Estrategia de Implementacion de Perfiles de Cargo, Plan de Compensacion e Incentivos
Utilizando la Herramienta Tecnoldgica Power Bl en Oleaginosas San Marcos S.A.,

Municipio de San Carlos de Guaroa

Martha Yuranis Lopez Norefia

Asesor

Nombres y Apellidos

Universidad Nacional Abierta y a Distancia - UNAD
Escuela de Ciencias Basicas, Tecnologia e Ingenieria - ECBTI
Programa de Ingenieria Industrial
Acacias, Meta

2024



Nombre Director de Trabajo de Grado

Jurado Jurado

Acacias-2024



Dedicatoria
Este proyecto se lo dedico principalmente a Dios, porque sin él, no hubiera sido posible cumplir
uno de mis principales suefios. Fue el quien me brindo el conocimiento necesario para afrontar
cada uno de los desafios que se cruzaron en mi camino nunca me ha abandonado. A mi familia
por su gran apoyo inquebrantable en cada paso que he dado, y a mi hijo, por darle sentido a mi
vida. Este proyecto es el resultado de un esfuerzo colectivo, donde cada uno de mis familiares

aporto su granito de arena.



Agradecimientos
En primer lugar, doy gracias a Dios por caminar a mi lado. No puedo imaginar cobmo seria mi
vida sin su guia a pesar de todos los desafios y problemas que he enfrentado siempre ha estado
conmigo, debo expresar mi agradecimiento a mi madre, Luz Dary Norefia, que merece el
maximo respeto y gratitud por ser la mejor madre del mundo, su apoyo y amor incondicional me
ha sostenido en lo largo de mi vida. También agradezco a mi padre, Carlos Alberto Lopez, por
apoyarme siempre y desempefar un papel crucial en mi carrera. Sin él, nada fuera sido igual.
Mi agradecimiento también se dirige a mi hermana, Elizabeth Lopez, quien siempre ha estado a
mi lado incondicionalmente cuando mas la necesitaba. Agradezco a mi novio, Brayan Steven
Lozano por siempre apoyarme en cada una de mis etapas.
Por ultimo, debo agradecer a el amor de mi vida, mi hijo Jarol Lozano, quien ha sido mi pilar
para poder salir adelante. Sin su presencia en mi vida, mi mundo no tendria ningun sentido y
gracias a él, tengo la esperanza de poder alcanzar un futuro lleno de oportunidades y éxitos y por
ultimo y no menos importante quiero agradecer a mi tutora, la ingeniera Margarita VVesga por
apoyarme con paciencia y dedicacion en el desarrollo de mi proyecto y a la vez el
agradecimiento por su orientacién y conocimientos. Con entusiasmo espero obtener este titulo y

muchos mas en el futuro, para poder seguir con mi desarrollo profesional y personal.



Resumen
La siguiente investigacion fue realizada sobre el proceso de establecimiento de perfiles de cargos
en la empresa Oleaginosas San Marcos S.A.S. Una de las principales falencias y dificultades
encontradas al asignar tareas a los empleados era que sus funciones no se habian medido
adecuadamente. Los servicios proporcionados tenian un rendimiento deficiente la falta de
medicion de las funciones de los cargos causa negativamente el desempefio de cada colaborador,
asi como los empleados que no estaban motivados. El objetivo de la investigacion que se
convirtié en un plan de mejora consistié en implementar perfiles de cargo y una medicion para el
sistema de compensacion e incentivos en la empresa.
Seleccionado, Modelo de competencia de investigacion con enfoque cuantitativo y cualitativo,
de igual manera, se procedi6 a conocer la empresa por medio de las 5 fuerzas de Porter y su
personal. Se utilizo la encuesta como técnica de recoleccion de datos al personal para poder
indagar cuales son las propuestas de cambio en cada area que se tiene como motivacién personal.
Por otra parte, se utilizd la herramienta tecnoldgica Power Bl, con el fin de analizar los datos
obtenidos de cada uno de los empleados y, con ello, crear perfiles de cargos que permitieran
identificar cuéles serian las necesidades de la empresa, y asi poder suplirlas.
Los hallazgos de la investigacion e implementacion de Power Bi resaltaron un método para
medir las funciones de cada cargo con el fin de mejorar el rendimiento y motivacion del
personal.
Esta investigacion aporta conocimientos al area de recursos humanos con un enfoque para el
establecimiento de perfiles de cargo y un método de medicion por herramientas tecnoldgicas,

utilizdndolo como guia para empresas que posiblemente enfrenten desafios.



Palabras claves: Perfiles de cargo, Medicion de incentivos, Falencias, Motivacion

Laboral, Mejora organizacional.



Abstract
The following investigation was carried out on the process of establishing position profiles in the
company Oleaginosas San Marcos S.A.S. One of the main deficiencies and difficulties
encountered when assigning tasks to employees was that their functions had not been adequately
measured.
The services provided had poor performance, the lack of measurement of job functions
negatively caused the performance of each collaborator, as well as employees who were not
motivated.
The objective of the research that became an improvement plan was to create job profiles and a
measurement for the compensation and incentive system in the company.
Selected, we investigated the competencia model with a quantitative and qualitative approach, in
the same way we proceeded to get to know the company through Porter's 5 forces and its staff.
The survey was used as a data collection technique for staff to investigate proposals for change
in each area that have personal motivation. On the other hand, the Power BI technological tool
was used, in order to analyze the data obtained from each of the employees and thereby create
job profiles that would allow us to identify what the company's needs would be, and thus be able
to supply them. . .
The findings from the Power Bi research and implementacién highlighted a method to measure
the functions of each position in order to improve staff performance and motivation.
This research provides knowledge to the area of human resources with a focus on establishing
job profiles and a measurement method using technological tools, using it as a guide for

companies that may face challenges.
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Introduccion

En la actualidad, surge muchas necesidades empresariales como el hecho de tener mas
ventas en el mercado laboral y empezamos a tener pilares fundamentales en las organizaciones,
tales que se nos olvida el hecho tener personal capacitados en los diferentes departamentos de la
empresa. Esta presente investigacion se enfoca en la estrategia de implementacion de perfiles de
cargo y plan de compensacion e incentivos implementando el uso de las herramientas
tecnologias Power Bi, dada a la necesidad de la empresa ya que se ha tenido un rendimiento
deficiente en la falta de medicion de las funciones de los cargos, causando bajo desempefio de
cada colaborador.

Se implementara la metodologia de gestién por competencias y respaldandose en el
analisis de la empresa a través del modelo de las 5 fuerzas de Porter. Este se aplicara
eficazmente en la organizacion, para ejercer el potencial el desempefio y la productividad en la
organizacion.

En este contexto, el presente estudio se basa en proyectos de grado y modelos de gestion
por competencias, tomando como referencia los trabajos previos, especificamente el proyecto
realizado por Blanco M en 2013 para la empresa ACME S.A.S. La gestion por competencias
busca, en esencia, el desarrollo y retencion del talento humano.

Con esta investigacion, se pretende aportar conocimientos y recomendaciones valiosas

para Oleaginosas San Marcos S.A.S, apoyando el crecimiento en la gestion de recursos humanos.
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Planteamiento del problema

En los dltimos meses, Oleaginosas San Marcos S.A.S has enfrentado una serie de
desafios significativos en su operacion. Uno de estos desafios ha estado relacionado con la
asignacion de perfiles de cargos. Un examen detenido de la empresa muestra que la falta de
coordinacion entre el personal de la empresa y los departamentos operativo y administrativo ha
desempefiado un papel predominante en la identificacion de la confusion en los roles de los
empleados. Ademas, una encuesta completa del personal de la empresa muestra de manera
concluyente y destacable que hay una disminucion en la satisfaccion laboral y la motivacién del
empleado. El hecho de que los resultados de la encuesta sean coherentes sostiene la idea de que
el mal ambiente laboral ha sido generado por la falta de coordinacion. Segln la encuesta
realizada, el 60% de los empleados encuestados informaron que no conocen completamente sus
perfiles laborales, y un porcentaje similar revelé que no han recibido capacitaciones adecuadas.
Esto sugiere que un alto grado de trabajadores no estan capacitados para sus puestos de trabajo.
Ademas, un 70% de los empleados expresaron su insatisfaccion a través de la encuesta, lo que
confirma la existencia de un problema significativo en la empresa.

En consecuencia, y basado en las posiciones tedricas, es crucial que Oleaginosas San
Marcos S.A.S implemente una planificacién efectiva del talento humano, incluyendo la
actualizacion y establecimiento de perfiles de cargos claros y precisos. Ademas, se deben llevar a
cabo mediciones de motivacion y establecer programas de incentivos que fomenten la
satisfaccion y el compromiso de los empleados. Con una adecuada coordinacién entre el personal
y el area administrativa y operativa, asi como una planificacion adecuada del talento humano, la
empresa podra resolver los problemas actuales, mejorar la adecuacidn de sus recursos humanos y

promover un entorno laboral motivador y productivo.
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Es evidente la necesidad de la empresa para establecer claramente la gestion de perfiles
de cargo y la implementacion de incentivos emocionales, pues estos estan relacionados con la
retencion de talento en una organizacion. La capacidad de proporcionar un ambiente de trabajo
motivador y satisfactorio puede ayudar a retener a los empleados maés calificados y reducir la
rotacion de personal (Guerrero & Ames, 2021).

En este contexto, la empresa Oleaginosas San Marcos S.A. se enfrenta a la necesidad de
disefiar e implementar perfiles y descripciones de cargos, asi como indicadores de medicion, para
el plan de compensacion e incentivos. Con el propdsito de abordar esta problematica, la cual se
propone utilizar métodos cualitativos y cuantitativos.

Los indicadores de medicion son herramientas clave para evaluar el desempefio laboral y
establecer sistemas de recompensas que fomenten la motivacion y el compromiso de los
empleados (Montoya & César, 2009).

Pregunta problematizadora

Por lo tanto, surge la siguiente pregunta de investigacion: "¢ Como disefiar e implementar
de manera eficiente perfiles y descripciones de cargos, asi como indicadores de desempefio en
Oleaginosas San Marcos S.A., utilizando el enfoque de gestién por competencias, con el fin de

optimizar la gestién del talento humano y la asignacion de responsabilidades?"
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Justificacion

La presente investigacion se enmarca en la necesidad de desarrollar una solida estructura
de perfiles de cargo y un eficiente plan de compensacion de motivacion en la organizacion
Oleaginosas San Marcos S.A.S. Esta iniciativa se sustenta en el reconocimiento de la
trascendental influencia que estas herramientas poseen en la productividad y eficacia del
personal (Raquel & Sara, 2011).

En la actualidad, se ha constatado que las empresas lideres de la industria han adoptado la
implementacion de perfiles de cargos y sistemas de medicién del desempefio como préacticas
esenciales para optimizar la eficiencia operativa y retener a su capital humano. Oleaginosas San
Marcos S.A.S se desenvuelve en un entorno empresarial caracterizado por su constante
evolucion, lo que plantea la necesidad imperante de adaptarse y mantener un alto nivel de
competitividad.

La carencia de una definicion precisa de roles y responsabilidades dentro de la
organizacion puede generar confusion y desafios significativos en el rendimiento 6ptimo de los
empleados. En este contexto, se destaca la relevancia de contar con indicadores de medicion del
desempefio, los cuales proporcionan una base objetiva para evaluar el rendimiento de los
empleados y establecer sistemas de recompensas equitativos (Torres, 2011).

La estrategia propuesta en este proyecto se centra en la mejora de la asignacion de
responsabilidades a través del disefio de perfiles y descripciones de cargos detallados,
fundamentados en la teoria de gestion por competencias y el anélisis de las 5 fuerzas de Porter
como marco de referencia. Ademas, se persigue la alineacion de estas asignaciones con los
objetivos organizacionales, la evaluacion objetiva del desempefio mediante indicadores de

medicion y la capacidad de adaptacion a futuros cambios y necesidades. En el informe que se
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presentara, se llevaran a cabo analisis que alimentaran la herramienta Power BI. Esto permitira
obtener un informe detallado de cada trabajador, lo que posibilitard medir y conocer las
habilidades que cada uno de ellos posee.

La omisién en la implementacion de perfiles y descripciones de cargos, asi como la
ausencia de indicadores de medicion en el plan de compensacion e incentivos, conlleva
consecuencias negativas para la empresa. De acuerdo con los resultados de las encuestas, se
puede concluir que la falta de implementacion de perfiles y descripciones de cargos ha generado
ambigledad en las responsabilidades de los empleados en la empresa, afectando al 60% de la
fuerza laboral. Esta ambigiiedad se alinea con la mencionada "ambigiiedad en las
responsabilidades™ como una de las consecuencias negativas de la omisién en la implementacion
de perfiles. Asimismo, los datos de las encuestas indican que la omision en la implementacién de
perfiles de cargos ha dificultado la capacidad de la empresa para atraer talento de calidad en un
mercado laboral altamente competitivo, afectando a un 60% de los posibles candidatos. Esta
dificultad para atraer talento de calidad respalda la afirmacion de que esta omision conlleva a la
"dificultad para atraer talento de calidad" como una de las consecuencias negativas. Entre estas
consecuencias se encuentran la ambigliedad en las responsabilidades, la desmotivacion de los
empleados, la evaluacion subjetiva del desempefio y la dificultad para atraer talento de calidad en
un mercado laboral altamente competitivo.

La implementacidn de perfiles y mediciones en el plan de incentivos en Oleaginosas San
Marcos S.A.S puede generar multiples beneficios, tales como el desarrollo personal de los
colaboradores y mejoras sustanciales en la economia de la empresa. Al contar con perfiles y
mediciones precisas, se asegura la alineacién efectiva de las responsabilidades laborales de los

empleados con los objetivos estratégicos de la organizacion. Ademas, los empleados obtendran
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una comprension clara de las expectativas de sus puestos y podran concentrarse en tareas y metas

relevantes para su posicion en la empresa.
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Objetivos

Objetivo general

Implementar perfiles de cargo, plan de compensacion e incentivos utilizando Power Bl en
Oleaginosas San Marcos S.A., en San Carlos de Guaroa, con el proposito de mejorar la gestion
del talento, facilitar la toma de decisiones basadas en datos y aumentar la competitividad
empresarial
Objetivos especificos

Realizar un analisis de las 5 fuerzas de Porter para evaluar la competitividad e innovacion
en Oleaginosas San Marcos S.A.S.

Implementar perfiles de cargos detallados para cada puesto de trabajo mediante una
matriz de competencias laborales.

Desarrollar un plan de incentivos alineado con indicadores de desempefio para motivar a

los empleados, recolectar los datos por medio de la herramienta Power Bi.
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Antecedentes

Chiavenato (2007) indica que el transcurso de la historia el mundo esta experimentando
cambios significativos en aspectos tecnoldgicos, econdmicos, sociales, culturales, legales y
politicos, estos cambios han llevado a un entorno empresarial no lineal, sino exponencial, que
requiere adaptacion constante, los recursos humanos se han convertido en un departamento
estratégico en el que las empresas deben definir sus alcances y adaptarse a las innovaciones
emergentes.

Power BI, una herramienta esencial el cual ofrece una solucidn integral de gestion en
recursos humanos con una amplia gama de funciones. La implementacion de Power Bl en la
empresa puede brindar mejoras significativas en la gestion del talento humano, optimizando la
asignacion de responsabilidades, la evaluacion del desempefio y el establecimiento de sistemas
de compensacion equitativos.

Torres (2018) Describe una tesis definida en la optimizacion de proceso soportado en
business inteligence power bi la cual es una herramienta recolectora de datos la cual plasma
proyectos y recopilacion de datos.

Goémez y Mendoza (2013) indica que el modelo de gestion por competencias para la
empresa ACDMED S.AS, llevo a cabo un desarrollo de modelo de gestion por competencia para
la creacion de perfiles de cargo en la empresa la cual se basa la investigacion se baso en un
enfoque descriptivo el cual utilizo herramientas tecnolégicas como libros electronicos y paginas
web.

El modelo de gestion por competencias es esencial para identificar y definir las
habilidades, conocimientos, comportamientos y caracteristicas personales necesarios para

desempefiar con éxito un puesto de trabajo.



26

Quintana y Lizalda (2017) indica que el modelo de gestién por competencias, su
investigacion se llevd a cabo en el contexto de una institucion educativa, aplicando el modelo de
gestidn por competencia, esta tesis puede proporcionar ideas como adaptar el enfoque y
definiciones en los roles y responsabilidades.

Hernandez et al. (2016) describe el modelo de gestion por competencias para el
desarrollo de perfiles de cargo en una organizacién del sector publico. En la investigacion, se
aplico un modelo de gestion por competencias. Se exploré como este modelo puede utilizarse
para el desarrollo de perfiles de cargo en el contexto gubernamental, lo que podria ofrecer ideas
valiosas para proyectos similares en el sector publico.

Gomez et al. (2000) describe el enfoque de cargos que incluyen el enriquecimiento del
trabajo, la ampliacion y rotacion del trabajador, y el disefio del trabajo en funcion del equipo.

Jose & Olga (1997) describe que la definicion adecuada de los cargos puede tener un
impacto significativo en la productividad y la retencion del personal. Al asignar actividades
recreativas evita que los trabajadores se aburran, logrando aumentar la motivacién y reducir la
tasa de rotacion.

Gonzales Ortiz & Urbina Paye (2018) Indica el Proceso de seleccidn de personal para el
area comercial de la empresa BS Grupo en Arequipa 2018, menciono que su objetivo es analizar
los puestos para el reclutamiento de personal y desarrollar competencias laborales empleando
enfoques cuantitativos y cualitativos de tipo descriptivo y explicativo.

Al entender las tesis y los proyectos que han sido aplicado en diversos panoramas se
entiende como conclusion que la gestion por competencia puede ser aplicada en la recreacion y

descripcion de perfiles
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Marco Teorico
Definicion de términos

El tema a tratar a lo largo de este trabajo se basa en la implementacion de perfiles y
medicion en el plan de incentivos de Oleaginosas San Marcos SAS es por ello que se explicara el
significado de la definicion de la gestion de perfiles de cargos claros y detallados, esto no solo
contribuye a mejorar las funciones de administracion de la empresa, sino también a facilitar la
identificacion de habilidades y experiencias necesarias para cada puesto, asi como a agilizar los
procesos de seleccion y contratacion de talento y el proceso de recoleccion de datos por medio de
power Bi .

Rojas (2023) indica en su trabajo estrategias para implementar el uso de Power Bl en la
empresa Command Alkon Colombia S.A.S. la cual da un andlisis significativo para analizar y
visualizar la informacion, lo que resulta de una mayor productividad en la toma de decisiones,
segun la descripcion de la estrategia implementando en la empresa Command Alkon Se destaca
que Power Bl ha adquirido una importancia significativa para analizar y visualizar informacion,
lo que resulta en una mayor productividad en la toma de decisiones, Power Bl es considerada
una de las plataformas de datos mas populares en el mundo, segun el informe "Gartner Magic
Quadrant for Analytics and Bl Platforms," manteniéndose en el mercado durante decimocuarto
afio consecutivo.

Idalberto (2019) describe los perfiles de cargos son fundamentales para identificar las
caracteristicas, habilidades y responsabilidades asociadas a cada posicion de la empresa,
permitiendo la identificacidn de cada puesto lo que facilita la atracciédn, seleccién y desarrollo de

los candidatos adecuados.
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Segun varios estudios respaldan la importancia de los perfiles de cargo los cuales
describen las responsabilidades, tareas y requisitos del puesto de trabajo dentro de una
organizacion, entre los estudios estan,

Google es conocido por su enfogque en la motivacién y satisfaccion de los empleados.
Han implementado programas de incentivos emocionales, como reconocimientos y
oportunidades de desarrollo, para mantener a su personal altamente comprometido.

Ridaura (2021) Amazon se ha centrado en la optimizacion de perfiles de cargos para sus
operaciones logisticas y ha implementado sistemas de medicion del desempefio para garantizar la
eficiencia y la calidad en su cadena de suministro.

Gatewood et al, (2011) comprender las competencias y habilidades necesarias para un
desempefio efectivo, y facilitan una mejor alineacion entre los empleados y las expectativas de la
organizacion.

Por otro lado, los incentivos emocionales se refieren a las recompensas y estimulos que
impactan las emociones y la satisfaccion de los empleados en el trabajo.

Calista (2009) indica que la medicion de incentivos puede mejorar la productividad y la
satisfaccion laboral de los empleados, al indicar objetivos y reconocer el esfuerzo y el
desempefio, los incentivos pueden ser intrinsecos, como el reconocimiento, el sentido de logro y
la autonomia, o como bonificaciones, beneficios adicionales y promociones. En el ambito de la
motivacion laboral, diversas opiniones y teorias proporcionan explicaciones sobre como los
individuos son impulsados en su entorno laboral y como pueden aumentar la motivacion de un

empleado por medio de incentivos obteniendo beneficios mutuos
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Marco conceptual
La teoria de la motivacion

Huaman Pulgar Y Rios Ramos (2011), resalta la importancia de satisfacer las necesidades
de autonomia, competencia y relacion, y la teoria de la expectativa.

Scielo (2000), se centra en como las metas y las expectativas influyen en la motivacion y
el desempefio laboral.

Benjamin et al. (2016) Examina la relacién entre el ambiente de trabajo, la satisfaccion
laboral, el compromiso y el desempefio de los empleados. Ademas, proporciona herramientas
para evaluar y mejorar el clima laboral, la cultura organizacional y la gestion del talento. La
gestion de perfiles de cargo y la implementacion de incentivos emocionales también estan
relacionadas con la retencién de talento en una organizacion.

La capacidad de proporcionar un ambiente de trabajo motivador y satisfactorio puede
ayudar a retener a los empleados mas calificados y reducir la rotacién de personal (Guerrero &
Ames, 2021).

Por tanto, la gestion efectiva del talento y la atencion a las necesidades individuales son
fundamentales para lograr el éxito en este ambito.

Teoria de recursos y capacidades

La teoria de recursos y capacidades es un enfoque clave en la estrategia empresarial que
se centra en los activos y habilidades que una empresa posee para obtener ventajas competitivas.
Esta teoria sugiere que no todas las empresas tienen acceso a los mismos recursos y capacidades,
y que la combinacién unica de estos activos puede marcar la diferencia en la competitividad y el

éxito en el mercado.
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Los recursos

Los recursos hacen definicion a activos tangibles e intangibles que una organizacion
posee, como la tecnologia, marca, capital financiero, personal talentoso, patentes y redes de
distribucion los recursos pueden ser valioso lo que les otorga una ventaja competitiva en la
organizacion.
las capacidades

Las capacidades se refieren a la habilidad de una empresa la forma en que organiza,
coordina y gestiona sus recursos para crear una ventaja significativa y una sostenibilidad dentro
de la ventaja competitiva para lograr sus objetivos estratégicos.
Teoria de gestion por competencias

La teoria de gestion por competencias es un enfoque de administracion de recursos
humanos la cual son competencias fundamentales para lograr el éxito en una organizacion estas
se combinan conocimientos, aptitudes y comportamientos con habilidades que x persona posee y
le permita desempefiar de manera efectiva en una tarea en el &mbito laboral. la teoria de gestién
por competencias se centra en la importancia de las habilidades y capacidades individuales en el
contexto laboral y busca optimizar el desempefio y la productividad organizacional al alinear las
competencias de los empleados con los objetivos de la empresa.
Modelo o enfoque conductual

El modelo o enfoque conductual es una perspectiva tedrica dentro de la psicologia la cual
se centra en el comportamiento y la administracion que se centra en el estudio del
comportamiento observable de las personas, en lugar de enfocarse en procesos mentales internos

0 motivaciones inconscientes.
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Modelo constructivista

El modelo constructivista es un enfoque educativo y teérico que se basa en la teoria del
constructivismo, la cual sostiene que el conocimiento y el aprendizaje son procesos activos y
constructivos que se desarrollan a través de la interaccion del individuo con su entorno y la
construccién de significados propios.
Modelo funcional

Se refiere a una representacion o descripcién de como funcionan las distintas funciones o
componentes de una organizacion. Este modelo se centra en las actividades y operaciones
especificas realizadas en cada funcion y cdmo contribuyen al logro de los objetivos de la
organizacion.
Tipologias de las competencias

Las tipologias de las competencias se refieren a las diferentes categorias o clasificaciones
que se utilizan para describir y organizar las competencias dentro de un contexto especifico,
como la gestion de recursos humanos o la educacion. Estas tipologias son Gtiles para comprender
mejor las competencias.
Figura 1

Tipos de competencias

Genericas Especificas

Las competencias genericas son
habilidades v capacidades generales Las competencias especificas son habilidades v
que son aplicables en una variedad de | conocimientos especializados que son esenciales

situaciones y ocupaciones, para un rol o campo de estudio particular

Ambos tipos de competencias son importantes v complementarios en el desarrollo de una
carrera profesional exitosa.
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Fuente. Propia. Se muestran los tipos de competencias que se aplicaran en el proyecto los
cuales son las genéricas y especificas.
Pasos para implementar un modelo por competencias

En la empresa Oleaginosas Para la implementacion del modelo por competencias sea
exitosa y se pueda implementar y lograr los objetivos propuestos se debe tener en cuentas que la
implementacion del modelo por competencias ayuda a poyar a los perfiles de cargo orientando
las necesidades de cada cargo.
Pasos para implementar un modelo por competencias
Figura 2
Pasos para implementar un modelo por competencias

Pasos para implementar un modelo por competencias

Diagndsti :
13gnos c\
de

ncias

Defi

De oy
Cap 16m

Evaluagion Continua

Integracion HRM

Fuente. Propia. Se muestra los pasos para la implementacion de un modelo por
competencias en la empresa Oleaginosas San Marcos S.A.S

Competencias del personal de la empresa

Comunicacion efectiva para compartir conocimiento: La comunicacion efectiva para

compartir conocimiento se refiere a la habilidad de transmitir informacion y experiencias de
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manera clara y comprensible, de modo que otros puedan entender y utilizar ese conocimiento de
manera util y productiva.
Trabajo en equipo

Trabajo en equipo implica la cooperacion y coordinacion entre personas para lograr
metas comunes de manera eficiente y efectiva
Orientacion a resultados o logros

Orientacion a resultados o logros significa centrarse en alcanzar objetivos y metas,
manteniendo el enfoque en el logro de resultados positivos y medibles.
Nivel de las competencias

Nivel de las competencias se refiere al grado de habilidad o destreza en una determinada
area.

Nivel 1 (Basico). Indica un conocimiento o habilidad fundamental, pero limitado en
profundidad y experiencia.

Nivel 2 (Medio) implica un conocimiento o habilidad intermedio, con una comprensién
mas solida y experiencia moderada.

Nivel 3 (Alto) refleja un alto grado de conocimiento o habilidad, con una comprensién
profunda y una experiencia considerable.

Nivel 4 (Experto) representa el mas alto nivel de competencia, con un dominio completo,
experiencia amplia y la capacidad de liderar y ensefiar a otros en esa area.
Teoria de recursos ingenieria y competitividad

La empresa Oleaginosas San Marcos S.A.S busca aplicar la teoria de recursos en
ingenieria y competitividad para optimizar el uso de sus recursos internos. Esto incluye la

gestién de su talento humano, la implementacion eficiente de tecnologia y el desarrollo de
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capacidades clave. La finalidad es lograr una ventaja competitiva en su sector industrial. El
enfoque se centra en identificar, aprovechar y maximizar los recursos disponibles para alcanzar
sus objetivos y destacar en el mercado en comparacion con la competencia. En esencia,
Oleaginosas San Marcos S.A.S busca utilizar esta teoria para gestionar y emplear sus recursos de
manera efectiva y asi mantener su competitividad y éxito en su entorno empresarial.

¢, Que es Power Bi?

Mufiz (2012) describe que Power Bl es un conjunto de herramientas que comprende
diversos tipos de datos organizados para su representacion grafica. Esta herramienta facilita la
presentacion de informacion a través de diferentes configuraciones de analisis empresarial,
permitiendo la identificacion de fuentes de datos y la creacion de representaciones visuales
mediante graficos.

Power Bl se divide en distintas clases, las principales
Power BI Desktop

Esta aplicacidn permite la visualizacién de datos y la creacion de informes de manera
gratuita en el escritorio. Ofrece herramientas para analizar y representar datos de forma eficiente.
Power Bl Servicio

Similar al Desktop, el Servicio Power Bl tiene como finalidad la generacion de informes
y configuraciones automaticas de datos. Proporciona funciones adicionales para el analisis
empresarial.

Power Bl Mobile

Esta clase se describe a través de una aplicacion movil disponible para Windows, iOS y

Android. Permite visualizar informes y actualizaciones de manera automatica, ofreciendo

flexibilidad para acceder a los datos desde dispositivos moviles.



35

El funcionamiento de Power BI es bastante intuitivo, especialmente en la manipulacién
de bases de datos. Despues de la instalacion, se accede al menu principal que contiene varias
funciones, como importar datos, insertar objetos, transformar datos e insertar columnas e
iméagenes. El menu lateral izquierdo presenta secciones para informes, datos y modelos, donde se
pueden encontrar opciones para importar y modificar datos, con la posibilidad de crear tablas e

informes de manera personalizada.
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Metodologia

Enfoque

En este proyecto de investigacion, se utiliza un enfoque cualitativo y cuantitativo para
analizar el proceso de implementacion de perfiles de cargos en Oleaginosas San Marcos S.A.S.
El objetivo principal es Implementar los perfiles de cargo Plan de Compensacion e Incentivos
Utilizando la Herramienta Tecnoldgica Power Bl en Oleaginosas San Marcos S.A. Mediante la
metodologia de gestion por competencias y respaldandose en el andlisis de la empresa a traves
del modelo de las 5 fuerzas de Porter incluyendo capacitaciones Para recopilar datos, se emplea
principalmente la entrevista con los trabajadores de la empresa y se procedera a aplicarlo en
power bi para su analisis. EIl enfoque cualitativo busca comprender en profundidad las
experiencias y percepciones de los empleados sobre los perfiles de cargos y la compensacion,
junto con una observacion detallada de la problemaética en este contexto. Esta observacién
permite contextualizar y enriquecer los datos recopilados a través de las entrevistas,

proporcionando una visién mas completa de la situacion.
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Tipo de investigacion

En el desarrollo del proyecto, se optd por realizar una investigacion de tipo descriptiva.
Este enfoque implica la recoleccion de datos, su andlisis y la interpretacion de informacién
relacionada con los perfiles de cargo. El proposito principal de esta investigacion consiste en
aplicar técnicas que permitan la formulacion de una propuesta de mejora.

En el proyecto de investigacion, se emplea principalmente el método inductivo, el cual se
caracteriza por la observacion de datos especificos con el fin de generar teorias mas generales. Se
realiza un analisis en la empresa Oleaginosas San Marcos S.A.S en cuanto a los perfiles de cargo
y las competencias esenciales que deben ser cumplidas por los empleados en sus respectivos
puestos.

Poblacion y muestra

El estudio llevado a cabo en el proyecto, centrado en el proceso de perfiles de cargo y el
plan de motivacion laboral de la empresa Oleaginosas San Marcos S.A.S, involucra a 15
trabajadores procedentes de diversos departamentos de la organizacion.

Tabla 1

Distribucién de la poblacion y muestra

Departamento Cantidad % Total
Recursos 2 2% 15
Contabilidad 2 2%

Logistica y Proceso 4 4%

Mantenimiento 2 2%

Produccién 5 5%
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Técnicas e instrumentos

Las técnicas e instrumentos utilizados para la recopilacion de informacion se dividen en
fuentes primarias y secundarias, que son las siguientes:
Fuentes de informacién primarias

La informacion se recolecta directamente del departamento de recursos humanos
mediante la aplicacion de encuestas a cada uno de los trabajadores. El proposito de estas
encuestas es conocer las perspectivas que tienen los empleados, identificar sus habilidades y
comprender sus expectativas tanto de la empresa como de la compensacion motivacional que
desean recibir.
Fuentes de informacion secundarias

Para complementar la informacion, se recurre a diversas fuentes secundarias, que
incluyen tesis, libros electronicos, proyectos previamente aplicados, revistas, paginas web y
entrevistas. Estas fuentes se consideran secundarias porque se basan en la recopilacién y analisis
de datos e informacién que se han publicado previamente, estas fuentes proporcionaran una
vision méas amplia del proceso de perfiles de cargo y de los planes de compensacidn existentes,
lo que ayudara a consolidar la informacion necesaria para la propuesta de mejora del proyecto.

Para la aplicacion de la técnica de la “encuesta” se emplearan las siguientes preguntas
con el objetivo que el trabajador se sientan con toda libertad y sinceridad de responder.

¢Siente que las responsabilidades de su cargo estan claramente definidas y alineadas con
sus habilidades y conocimientos?

¢Ha recibido capacitacion especifica para su cargo desde que se unié a la empresa? En
caso afirmativo, ¢durante cuanto tiempo?

¢Siente que su equipo de trabajo promueve un ambiente colaborativo y de apoyo?
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¢Ha experimentado un aumento en su nivel de motivacion o satisfaccion en el trabajo
debido a los incentivos emocionales proporcionados por la empresa?

¢Como describiria la relacion entre sus habilidades y las demandas de su puesto de
trabajo?

¢Ha participado en programas de desarrollo profesional o de capacitacion que la empresa
ofrece para mejorar sus habilidades y competencias laborales?

¢Hay incentivos o practicas en la empresa que le ayuden a mantener ese nivel de
motivacion?

¢Ha compartido sus ideas o sugerencias sobre incentivos emocionales con la direccion de
la empresa?

¢Conoce los incentivos o practicas que la empresa ofrece para mantener su nivel de
motivacion en el trabajo?

¢La falta de implementacion de perfiles y descripciones de cargos ha generado
ambigledad en las responsabilidades de los empleados en la empresa?

¢La omision en la implementacién de perfiles de cargos ha dificultado la capacidad de la
empresa para atraer talento de calidad en un mercado laboral altamente competitivo?

¢Laausencia de indicadores de medicidn en el plan de compensacion e incentivos ha
llevado a una evaluacion subjetiva del desempefio de los empleados?

Tratamiento de la informacion

El tratamiento de la informacion recolectada en Power Bi y consistird en un analisis
exhaustivo con el proposito de identificar la documentacidn existente sobre los perfiles de cargo
y el plan de compensacién emocional. Este analisis se realizara con el objetivo de detectar

posibles falencias y formular una propuesta de mejora basada en el modelo de competencias que
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se ha adoptado. El objetivo final es lograr la alineacion efectiva de los perfiles de cargo y el plan

de compensacion emocional con los estandares de competencia establecidos.



Resultados encuesta

lustracion 1
Responsabilidades Alineadas con Habilidades

1): ¢Siente que las responsabilidades de su cargo estan claramente definidas y
alineadas con sus habilidades y conocimientos?

15 respuestas

@ Si
@® No

Fuente. Propia
Anélisis 1
Se puede observar que el 40% de los trabajadores estan familiarizados con las

responsabilidades de sus cargos, lo que demuestra que el 60% no conoce completamente sus

perfiles | laborales.
lustracion 2

¢ Tiempo? Capacitacion al Ingresar, ¢Cuanto

¢Ha recibido capacitacion especifica para su cargo desde que se unid a la empresa?
En caso afirmativo, jdurante cuanto tiempo?

15 respuestas

& 51, 2 Meses a 6 Meses
® No

0 502 meses

@ Si, 4 meses

& Sidmeses

Fuente. Propia

41
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Analisis 2

Se observa que el 60% de los empleados no han recibido capacitacion desde que se
unieron a la empresa, lo que sugiere que hay un alto porcentaje de personal que no esta
capacitado adecuadamente para sus puestos. Ademas, se nota que la empresa no esta invirtiendo
suficientemente en la formacion de sus empleados.
lustracion 3

Ambiente de Equipo, Colaboracion y Apoyo

iSiente que su equipo de trabajo promueve un ambiente colaborativo y de apoyo?

15 respuestas

@ No

@ Si
Mormal

@ Mo, mala

@& Malo

@ Excelente

Fuente. Propia (2023)
Analisis 3

El analisis revela que el 40% de los empleados perciben un ambiente laboral y de apoyo
en sus equipos de trabajo, lo que sugiere que existe una buena relacién a nivel de equipo.
lHustracion 4

Emocionales y Motivacion Laboral Incentivos



iHa experimentado un aumento en su nivel de motivacion o satisfaccion en el
trabajo debido a los incentivos emocionales proporcionados por la empresa?

15 respuestas

& Si

@ No

@ Si Capacitaciones

@ Si, Oportunidad de aprendizaj

Fuente. Propia
Analisis 4

El 66.7% de los colaboradores de la empresa Oleaginosas San Marcos S.A.S no han
experimentado motivacion ni satisfaccion en su trabajo. Esto se evidencia en la falta de
aplicacion de capacitaciones por parte de la empresa.
lustracion 5

Incentivos Emocionales y Motivacion Laboral

;i Como describiria la relacion entre sus habilidades y las demandas de su puesto de
trabajo?

15 respuestas

@ Euena

@ Excelents
O Mala

@ Fesima

® Mo

@ Excelente, si

Fuente. Propia
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Analisis 5

El 40% de la relacion entre las habilidades requeridas para el puesto de trabajo es

excelente, aunque hay margen para mejorar las habilidades individuales de cada colaborador en

la empresa.
llustracion 6

Participacion en Programas de Desarrollo Profesional

iHa participado en programas de desarrollo profesional o de capacitacion que la l
empresa ofrece para mejorar sus habilidades y competencias laborales?

15 respuestas

@ si
@ Mo

Si, oportunidades para generar
conocimiento

Fuente. Propia
Analisis 6

Como muestra la gréfica de resultados, el 73.3% de los empleados no ha participado en
programas de desarrollo profesional, incluyendo capacitaciones. Estos resultados indican que la

empresa ofrece pocos programas de desarrollo y que los empleados participan en ellos en menor

medida.
llustracién 7

Incentivos para la Motivacion Laboral
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iHay incentivos o practicas en la empresa que le ayuden a mantener ese nivel de
motivacion?

15 respuestas

@ si
@ No

@ 5i, Las capacitaciones

Fuente. Propia
Analisis 7

El 60% de los colaboradores presenta un nivel bajo de motivacion, lo que se debe en gran
medida a que la empresa no implementa incentivos de motivacion o, en caso de hacerlo, estos
son insuficientes.
llustracion 8
Comunicacion de ldeas sobre Incentivos Emocionales con la Direccion

iHa compartido sus ideas o sugerencias sobre incentivos emocionales con la direccidon de la
empresa?

0 respuestas

Todavia no hay respuestas para esta pregunta.

Fuente. Propia
Analisis 8

Ninguno de los 15 empleados respondio a la pregunta, lo que sugiere que ninguno tiene
una inclinacién hacia compartir sugerencias o ideas para los incentivos emocionales.
llustracién 9

Comunicacion de Ideas



¢{Conoce |os incentivos o practicas que la empresa ofrece para mantener su nivel de motivacion
el trabajo?

O respuestas
Todavia no hay respuestas para esta pregunta.
Fuente. Propia

Analisis 9

Ninguno de los 15 empleados respondio a la pregunta, lo que sugiere que ninguno tiene
una inclinacién hacia compartir sugerencias o ideas para los incentivos emocionales.
lustracion 10

La falta de perfiles en la empresa

iLa falta de implementacion de perfiles y descripciones de cargos ha generado
ambigliedad en las responsabilidades de los empleados en la empresa?

15 respuestas

@ sl
@® NO

Fuente. Propia
Analisis 10

El 60% de los empleados no tiene claridad acerca de las funciones asignadas para cada
labor, lo que puede repercutir en dificultades para comprender sus roles y responsabilidades.
Esto podria afectar negativamente la eficiencia y la productividad en la empresa.
lustracién 11

Implementacion de perfiles de cargo
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¢La omision en la implementacion de perfiles de cargos ha dificultado la capacidad
de la empresa para atraer talento de calidad en un mercado laboral altamente
competitivo?

15 respuestas

® s
® NO

Fuente. Propia
Analisis 11

El 60% de los empleados no tiene claridad en cuanto a las funciones y cualificados de
unirse a la empresa. Se prefiere que las organizaciones sean transparentes en cuanto a la
responsabilidad, resaltando la importancia que tiene contar con perfiles de cargos bien definidos
para mejorar la atraccion y retencion del talento.
lustracién 12

Indicadores de medicion

;La ausencia de indicadores de medicion en el plan de compensacion e incentivos
ha llevado a una evaluacion subjetiva del desempefio de los empleados?

15 respuestas

@® Sl
@ NO

Fuente.Propia
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Analisis 12

El 60% de los empleados ha notado la ausencia de indicadores en el plan de
compensacion e incentivos, lo que ha llevado a una evaluacion subjetiva del desempefio,
disminuyendo el &nimo. Esto ha llegado al punto de afectar las ganas de laborar, volviendose
todo mondtono y teniendo como Unica motivacion el sueldo, dado que es el sustento de sus
familias. Por otro lado, estan desmotivados debido a la falta de impulso y motivacion por parte

de la empresa
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Fases ejecutivas del proyecto

Se ha desarrollado una matriz por competencias que detalla los perfiles que deben poseer
los empleados para desempefiar eficazmente sus roles. Esta matriz se enfoca en competencias
clave como la comunicacion asertiva y el trabajo en equipo, considerando la presencia de varios
departamentos dentro de la empresa.

A traves del analisis aplicado a la empresa mediante el enfoque de la fuerza de Porter, se
han identificado fortalezas que pueden contribuir al logro de los objetivos establecidos,
generando evidencia de cumplimiento hacia los empleados y promoviendo seguridad y
motivacion en sus tareas asignadas.

Los objetivos planteados en este contexto se centran en mejorar el entorno laboral y la
satisfaccion de los empleados en Oleaginosas San Marcos S.A.S. Este objetivo es importante
para la empresa por varias razones. En primer lugar, al crear un entorno laboral excepcional en el
que los empleados estén satisfechos con sus puestos y motivados, la empresa puede aumentar la
retencion de talento y reducir la rotacion de personal. Esto es esencial en un mercado laboral
altamente competitivo donde atraer y mantener empleados de calidad es un desafio constante.

Ademas, al enfocarse en competencias clave como la comunicacion asertiva y el trabajo
en equipo, la empresa busca mejorar el desempefio de los empleados, lo que puede llevar a un
aumento en la productividad y la calidad del trabajo. También es fundamental tener en cuenta las
opiniones de los empleados y ofrecer capacitaciones continuas para garantizar que estén
satisfechos y tengan la oportunidad de desarrollar sus habilidades.

El objetivo es Implementar los perfiles de cargo Plan de Compensacion e Incentivos
Utilizando la Herramienta Tecnol6gica Power Bl en Oleaginosas San Marcos S.A. Mediante la

metodologia de gestidén por competencias y respaldandose en el analisis de la empresa a traves
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del modelo de las 5 fuerzas de Porter incluyendo capacitaciones del personal para decisiones
estratégica, este buscara mejorar el bienestar de los empleados, aumentar la retencion de talento,
elevar la calidad del trabajo y fortalecer la competitividad de la empresa en el mercado laboral.
Este objetivo es esenciales para lograr un entorno laboral motivador y productivo, lo que, a su
vez, beneficiara a la empresa en términos de rendimiento y éxito a largo plazo. El propdsito es
alcanzar los objetivos planteados y crear un entorno laboral excepcional en el que cada
trabajador esté satisfecho con su puesto y pueda beneficiarse de las oportunidades de motivacion
laboral. La empresa también busca tener en cuenta las opiniones de sus empleados y ofrecer
capacitaciones continuas.

Finalmente, a través de la encuesta aplicada a los trabajadores de Oleaginosas San
Marcos S.A.S representada por power Bi, se han identificado diversas deficiencias, incluyendo la
falta de comunicacion, la cual el 60% de los trabajadores segun las estadisticas de los 15
empleados encuestados, no tienen una comunicacion directa con la empresa ni siquiera con sus
comparieros, obteniendo un nivel muy bajo de compafierismo y relacion con la empresa.
Teniendo tan solo esto, podemos decir que la falta de comunicacion ha afectado
considerablemente a los empleados y empleadores de la empresa, revelando una falta de
organizacion en la empresa. Es fundamental comenzar con la implementacion de los perfiles de
cargo, ya que se ha demostrado que, con perfiles laborales mas adecuados y asignaciones de

puestos mas eficientes, se puede alcanzar las metas sin incurrir en gastos adicionales.
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Resultados
Estado actual de la empresa.

En la empresa Oleaginosas San Marcos S.A.S, el proceso de gestion de perfiles y
descripciones de cargos se lleva a cabo de manera ad hoc y no sigue un enfoque estructurado.
Esto se debe a la carencia de un flujograma o un organigrama que permita visualizar la
estructura. Ademas, la empresa ain no ha establecido perfiles definidos ni establecidos para cada
empleado. Estas deficiencias han generado problemas en la claridad de las responsabilidades de
los empleados y en la evaluacion efectiva del desempefio.

Figura 3
Organigrama grupo empresarial estado actual

ORGANIGRAMA GRUPO EMPRESARIAL ACTUAL

GERENCIA GENERAL
HIVELSL administrativo, coordinador produccién)

NIVEL 3 OPERARIO LG ¥ COSECHAL

'OPERARIO PFODUCCION 2

OPERARIO LOG Y COSECHA2

OPERARIO PFODUCCION 3
NIVEL 5

Fuente. Propia. Se realiz6 un organigrama del grupo empresarial que muestra el proceso
actual de empleados en la empresa. Observamos que la empresa opera con un enfoque de gestion
general, donde el director Administrativo se encarga de las funciones de Gerencia General,
director de Mantenimiento y Coordinacion de Produccion. Es importante destacar que en la
empresa no se han establecido perfiles de trabajo especificos para cada uno de estos cargos, ya

que la empresa utiliza el rol del Gerente General para abarcar todas estas funciones.
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También notamos que no existen roles de Analista ni Planeadores dentro de la
organizacion. Ademas, ain no se ha creado el perfil del Operario de Mantenimiento, a pesar de
que haya un empleado que actualmente desempefia las funciones de un Operario de
Mantenimiento. Esto significa que los roles y responsabilidades de los operarios no se han
definido oficialmente en la empresa.

Por lo tanto, se pretende desarrollar perfiles de cargo con el fin de definir y establecer una
estructura organizativa clara y eficiente dentro de la empresa.

Figura 4

Organigrama grupo empresarial definido

ORGANIGRAMA GRUPO EMPRESARIAL

GEREMNCIA GENERAL
NIVEL 1
.

MNIVEL 2 DIRC ADMIMISTRATIVG COOR LOG ¥ COSECHA DIR ADM MANTEMIMIENTD COOR PRODUCCION.

T ™
NIVEL 3 oreaano 06 v coscows
NIVEL 3 rmeroon T
NIVEL 5

|

Organigrama Grugo empresarial - versién 3 — fecha de emisitn: 20/10/2023

Fuente. Propia. Se observa que en este organigrama se definen claramente cada uno de
los perfiles de cargo, desplegando detalladamente las funciones correspondientes a cada
posicion. Esto evita la inclusion de cargos adicionales que podrian obstaculizar el desempefio

eficiente de sus funciones
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Anélisis de las 5 fuerzas de Porter

A continuacion, se ha aplicado uno de los objetivos planteados en el proyecto, el cual es
la medicion de la fuerza de Porter para identificar las fortalezas y debilidades de forma
cualitativa y cuantitativa. Se emplea esta metodologia como una estrategia segun describe
Eduardo Campos las 5 fuerzas de Porter como una sostenibilidad mantenida por una base al plan
de innovacion. Para esto, empleamos esta metodologia para entender qué procesos podemos
aplicar.

Al aplicar el andlisis de las fuerzas de Porter, se ha identificado que actualmente la
empresa enfrenta una diferenciacion limitada y menos oportunidades dentro del mercado. Esto se
debe a la carencia de perfiles exactos, teniendo en cuenta que nuestra estrategia en el mercado no
estd generando resultados positivos. Ademas, se percibe una disminucion en el trabajo, lo que
conlleva riesgos de caida.

Para abordar esta situacion, se ha desarrollado una matriz que proporciona una
perspectiva alternativa, permitiéndonos comprender las posibles pérdidas a las que podriamos
enfrentarnos y evaluando nuestras capacidades para afrontar posibles causas de bajo rendimiento
en el mercado.

Figura 5

Andlisis cuantitativo de las fuerzas de Porter
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positivo para la fuerza de Porter 1 .

Cleagingsas 5an Marcos 5.A5
Megativo por |3 fuerza de Porter 2
Rivalidad entre los competidores Yaloracion Obzervaciones
Numero de competidares [ o

Producto con caracterizacion unica en el sector
Tamafio de los competidores 0 .

Froducto con caracterizacion unica en el sector
Crecimiento del sector 1 .

Producto con caracterizacion unica en el sector
Concetracion del mercado 0 ) .

El producto que maneja |la empresa es unico en el mercado
Productos difrenciados 0 ) .

El producto que maneja |la empresa es unico en el mercado

) Empresa unica en el mercado. No se evidencian altas barreras de salida del

Barrera de salida 0

mercado

VALORACION TOTA

17%

Fuente. Propia. Podemos observar que tenemos un nivel de valoracion del 17% dentro

del analisis de la fuerza de Porter teniendo presente cada una de las fuerzas de Porter. La

empresa mantiene una posicion solida en lo que respecta a la rivalidad entre competidores. Sin

embargo, debe estar atenta a nuevas amenazas de posibles competidores que puedan surgir en el

mercado.
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Disefio de la matriz de competencias por cargo
La empresa Oleaginosas san marcos S.A.S, actualmente la empresa cuenta con 5
departamentos, por lo cual se requiere unas minimas competencias de acuerdo con los cargos
establecidos dentro de la empresa.
Figura 6

Organigrama de la empresa

ORGANIGRAMA GRUPO EMPRESARIAL

GERENCIA GENERAL
NIVEL 1
+ |
MNIVEL 2 CO0R LOG ¥ COSECHA DIR ADM MANTENIMIENTD COOR PRODUCCION.
NIVEL 4 m OFER&RID LOWG ¥ COSECHAZ OPERARID MANTENIMIENT \OPERARID PFODUCCION 2
QPERARID PFOOUCCON 3
NIVEL 5

{OPERARIQ FRODUCCION 4

Ongaeigrama Grupo smpresaril-ersian 1 - focha de emisitn: 20/30V2023
Fuente. Propia. El grafico representa el organigrama de la empresa Oleaginosas San
Marcos S.A.S.
Actualmente, la empresa cuenta con 5 departamentos, los cuales son: produccion,
logistica y cosecha, produccion, contabilidad y recursos humanos. Estos departamentos reflejan

los subdepartamentos que contienen cada perfil de cargo que la empresa busca.
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De acuerdo con esta informacion se procede a realizar la matriz por competencias para la
empresa Oleaginosas san marcos S.A.S con el objetivo de tener una claridad de los perfiles de
cargos de cada departamento de la empresa para el crecimiento de esta.

Figura7

Matriz de competencias por cargo

Matriz de competencias por perfil de carga
Matriz de competencias por perfil de carga Competencias necesarias parael cargo
o (=]
HE g .
- =] o .3 =
HE HEN IR IR
Cargo Oleaginosas San = =l E E = cl 5|t 2
Marcos 5.8.5 = ol o =] =] = ol = | 2|5 =] c
= = o = i=3 = = o Rl I m |2
o b= E @2l m ﬁ m o = c =2l=l=1:1 2|3 =
E|l 22| 5] Elz| 2] = 2l 2zl gl =]zl 2| 3] =
= ‘5 m k= =] e c 5 a1 = = m | E =
o =| ] 2| 5|2 o B S| = E al =|2] 2] &]= =
A BEHEHE N AEHAEEHEEE @
o ololo]l ]le] = ] ]l Slelo]l=la]lIla]o &
Operario de produccion |No Il 2 3 2 3 1 1 ZlSi [Si|Ma|No [NagMalSi [Si [Ma
Operaric de
mantenimiento Mo il 2 2l 3 1 1 215 [Si|Ma|MNo [N MalSi [Si[Ma
Operario logisticayw
cosecha Mo 3 2 3] 2| 3 1 1 215 [Si|Mo|Mo|MNoMa|Si |Si [Mo
Soldadar mecanico Si 3 2 3] 2| 3 1 1 2.Si Si | Mo |Mo [NoMo|Si |Si |Na
Analista Sii 3 3 3] & 1 2 3|5 |5i|Si|Si [N Me|Si |5 |Si
Planeador Sii 303 3 2 3 1 3 35S |Si|Si|Si [N Me|Si |Si|Si
Director administrative | Si 20 3 21 3 3 2 3 1S [Si|S S [Si]Si S (S |Si
coordinador logistica w
cosechs Si 2l 3 3| 3 3 2 3 3|5 |Si|Si|Si [N Si [Si |50 ]| Si
Adminiztracion de
mantenimeinto Si 3 3 3] 2| 3 2 3 3|5 [Si|Si [Si |MNaSi |Si |Si|Si
Coordinador produccion| Si I 3 2] 2 3 1 3 IS [Si]S |5 [N Si |5 [Si ]S
INil.leI I Cptimo I 3| I Fequerida I 2I Fh:e-table

Fuente. Propia. A través de la anterior matriz por competencias, se observa que la
empresa Oleaginosas san marcos S.A.S requiere un personal con muy buena comunicacion y que
este personal sea empleador y empleado, para poder lograr los objetivos propuestos, generando

un ambiente laboral con oportunidades laborales.
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Perfiles y descripciones de cargo
Para disefiar e implementar eficientemente perfiles y descripciones de cargos, asi como
indicadores de desempefio en Oleaginosas San Marcos S.A. utilizando el enfogque de gestion por
competencias con el fin de optimizar la gestion del talento humano y la asignacion de

responsabilidades, se procederia de la siguiente manera:
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Director de Mantenimiento

Segun la pagina web de HAYS "Working for your tomorrow", se describe que el puesto
de trabajo de director de mantenimiento se basa en gestionar el area de mantenimiento
coordinando un grupo de personas cualificadas. El objetivo principal es la responsabilidad de
llevar a cabo el plan de mantenimiento preventivo y predictivo de los activos y plantaciones, ya
sean productivas 0 no productivas. En este caso, se desarrollo la siguiente descripcion de
funciones del cargo con el propdsito de asignar a cada empleado sus responsabilidades
correspondientes.
Perfile de cargo director mantenimiento

El perfil de cargo "director de Mantenimiento", detallando cada una de las funciones
asignadas. Estas se estructuran de la siguiente manera:
Mision del Cargo

Liderar, coordinar, planear y controlar las actividades de mantenimiento de la maquinaria
y equipos, ajustado dentro del costo presupuestado, garantizando el buen funcionamiento de los
equipos en el proceso misional. Esto se logra siguiendo las directrices de la gerencia 'y
contribuyendo al logro de los objetivos establecidos en la cadena de valor.
Responsabilidades

Elaborar, disefiar y actualizar los indicadores de mantenimiento segun los requerimientos.

Programar las labores con un mes de anticipacion y solicitar los equipos, herramientas o
repuestos necesarios.

Establecer y actualizar las rutinas de mantenimiento para cada equipo con sus recursos y
presupuesto.

Definir las cantidades necesarias de inventario (stock minimo y maximo).
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Liderar o asesorar proyectos de montajes y operacion de maquinaria y equipos
industriales en los diferentes procesos misionales.

Definir cronogramas de actividades, capacitaciones y certificaciones en competencias del
personal en conjunto con el area administrativa y sostenibilidad.

Generar ideas innovadoras para crear capacidades que permitan atender nuevos mercados
y mantener el estandar de la oferta de valor.

Generar planes de accién y mantenimiento al proyecto de generacion de energia.
Resultados

Dar seguimiento y control a las actividades de mantenimiento y generar consultas sobre
los repuestos, caracteristicas y funcionamiento de los equipos.

Coordinar todas las labores de mantenimiento evitando paros en las actividades por falta
de herramientas o repuestos.

Garantizar el cumplimiento de las actividades de mantenimiento y su ejecucion dentro del
presupuesto.

Dar seguimiento al control de inventario en los productos solicitados al area de almacén.

Coordinar, planear y desarrollar las actividades de proyectos nuevos en linea con la
planificacion estratégica.

Coordinar las actividades y procesos dentro del area.
Funciones de Ejecucion

Desarrollar valor agregado a los procesos industriales en busca de la optimizacion de los
COstos.

Informar a la gerencia sobre los avances en los proyectos y actividades de mantenimiento

critico para la compafiia.
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Realizar las interventorias de los servicios contratados con terceros de acuerdo con el
alcance del area.

Aprobar solicitudes de insumos, herramientas y equipos para el cumplimiento del plan de
mantenimiento.

Ejecutar el programa de mantenimiento para maquinaria y equipos industriales.

Ingresar diariamente la informaciéon de las solicitudes de mantenimiento y cambios en
equipos 0 mantenimientos programados al archivo correspondiente para su programacion y
actualizacion.

Gestionar las novedades presentadas en la ejecucién de las rutinas de mantenimiento
ejecutadas.

Entregar mensualmente la programacién de mantenimiento del siguiente mes segun el
archivo de control y el seguimiento a estas labores o nuevas actividades.

Gestionar, revisar y aprobar las cotizaciones de los servicios y/o compras especializadas a
realizar.

Disenar e implementar indicadores de costos para el area de mantenimiento.

Realizar la programacién diaria de las érdenes de mantenimiento en coordinacion con el
coordinador de produccién industrial.

Entregar cada vez que se requiera un listado de las caracteristicas de los instrumentos
para la automatizacion que requiera la planta.

Vigilar el funcionamiento de los instrumentos y manipular los equipos diariamente desde
el cuarto de control seguin solicitudes de los operarios o supervisor de planta.

Realizar solicitudes de material al almacén.
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Socializar los procesos y planes de mantenimiento de acuerdo con los proyectos y
estrategias establecidas por la gerencia.

Apoyar la capacitacion a los operadores de equipos en la manipulacion, inspeccién y
mantenimiento preoperacional de los equipos.
Funciones de Verificacion y Control

Verificar el correcto funcionamiento de las microturbinas.

Verificar semanalmente los inventarios de repuestos en el almacén y realizar las
solicitudes de materiales requeridos.

Revisar los riesgos de los procesos en los que participa.

Analizar y establecer planes de accion segun resultados de indicadores.

Realizar seguimiento al cumplimiento del presupuesto y justificar variaciones.

Supervisar las actividades de mantenimiento preventivo y correctivo.

Realizar seguimiento al cumplimiento de las rutinas de mantenimiento establecidas.

Realizar seguimiento a la actualizacion de la base de datos de mantenimiento.
Funciones de Mejora

Proponer acciones de mejora.

Identificar los riesgos de los procesos a su cargo, implementar planes de accion, hacer
seguimiento y control.

Generar planes de accion destinados al mejoramiento en los procesos de mantenimiento.

Reportar y/o presentar informes técnicos al area de compras y servicios para la gestion de

garantias ante proveedores.
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Nivel de las competencias
Nivel 4 (Experto) representa el mas alto nivel de competencia, con un dominio completo,

experiencia amplia y la capacidad de liderar y ensefiar a otros en esa area.
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Operario de Logistica y Cosecha

Segun DispatchTrack, se describe el perfil de cargo del Operario de Logistica'y Cosecha
como aquel encargado de gestionar el equipo y el departamento de logistica con el objetivo de
manejar los aspectos relativos a la logistica de la empresa. Este operario tiene la responsabilidad
de tomar decisiones relacionadas con el departamento. En este caso, se desarrollo la descripcion
de funciones del cargo con el proposito de asignar a cada empleado sus responsabilidades
correspondientes.

Mision del Cargo

Realizar las actividades necesarias para mantener en funcionamiento la planta extractora
de acuerdo con los manuales de procedimientos de la empresa, apoyando el cumplimiento de los
presupuestos establecidos en la produccion de aceite de palma.

Funciones de Ejecucion

Operar la caldera segun POE Caldera y Manual de seguridad caldera.

Brindar apoyo en las actividades de mantenimiento o paradas no programadas.

Cumplir con las normas y politicas de gestién humana, como procedimientos para
sugerencias, quejas, reclamos y solicitud de permisos, vacaciones, trdmite de incapacidades,
procesos disciplinarios, horarios de jornada laboral, normas de transporte y ruta de personal,
normas de toma de alimentos, normas de desvinculacion, reporte y pago de novedades de
nomina, reglamento interno de trabajo, cddigo de ética, normas de uso de la dotacion de trabajo,
uso adecuado de las herramientas y canales de comunicacién establecidos por la organizacion.
Funciones de Verificacion y Control

Verificar el buen funcionamiento de los equipos después de cada mantenimiento.



Funciones de Mejora
Proponer y gestionar acciones de mejora.

Identificar los riesgos de los procesos a su cargo, hacer seguimiento y control.

64
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Director administrativo

Segun la pagina de Encino Colson 2023, describe el perfil de cargo del director
Administrativo como aquel que aplica las normas y procedimientos establecidos para garantizar
el otorgamiento de prestaciones y remuneracion al personal. En este caso, se desarrollo la
descripcion de funciones del cargo con el propoésito de asignar a cada empleado sus
responsabilidades correspondientes.
Mision del Cargo

Coordinar y controlar las actividades del proceso de gestion humana segun los
lineamientos impartidos por la direccion administrativa, promoviendo el desarrollo integral del
personal y contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales.
Responsabilidades, Funciones de Planeacion

Planear, junto con la Gerencia Administrativa y jefes inmediatos, actividades de
formacion y bienestar para los colaboradores.

Disefar e implementar los indicadores de gestion del area alineados con el
direccionamiento estratégico de la empresa.

Disenar, junto con la Gerencia Administrativa, las politicas del proceso.

Dirigir y seguir la metodologia de identificacion de riesgos y oportunidades.

Definir los diferentes roles en la gestion de riesgos y oportunidades de su equipo de
trabajo.

Elaborar el presupuesto del proceso de Gestion Humana.
Funciones de Ejecucion

Ejecutar las actividades de seleccidn, permanencia y retiro de acuerdo con los

procedimientos establecidos.
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Gestionar las necesidades de capacitacion del personal.

Definir y actualizar los perfiles y descripciones de cargos en coordinacion con el jefe
inmediato. Exigir su cumplimiento.

Socializar los cambios en el reglamento interno de la empresa.

Coordinar con los demas procesos la induccion, reinduccion y capacitaciones del
personal.

Hacer seguimiento a la realizacion y pago de las planillas de autoliquidacién de seguridad
social y aportes parafiscales.

Llevar a cabo los procesos disciplinarios de acuerdo con el reglamento interno de la
empresa contando con la asesoria juridica en casos especiales.

Gestionar los recursos y presupuesto asignados a la gestion de riesgos y oportunidades de
SU proceso.
Funciones de Verificacion y Control

Verificar que las nébminas de las empresas tengan los descuentos de ley y los autorizados
por los empleados.

Verificar que las planillas de autoliquidacion de seguridad social y aportes parafiscales
tengan todas las novedades de némina incluidas.

Verificar que las liquidaciones de prestaciones sociales de los empleados retirados sean
enviadas a pago dentro de los tiempos establecidos.

Verificar que el libro de vacaciones de las empresas se encuentre actualizado.

Hacer seguimiento de la ejecucién presupuestal y dar las explicaciones por las

variaciones presentadas.



Funciones de Mejora
Proponer y gestionar acciones de mejora.

Identificar los riesgos de los procesos a su cargo, hacer seguimiento y control.

67



68

Coordinador produccion

Segun la pagina web de Manatal 2023, se describe el perfil de cargo del Coordinador de
Produccion como aquel que gestiona el presupuesto de produccion y garantiza la seguridad de
los técnicos, asi como las respectivas funciones asignadas. En este caso, se desarrollaron las
descripciones de funciones del cargo con el proposito de asignar a cada empleado sus
responsabilidades correspondientes.
Mision del Cargo

Dar instrucciones a otros, coordinar y delegar la realizacion de actividades, motivar al
equipo de trabajo hacia la realizacién de una actividad determinada.
Responsabilidades

Planear las labores semanales (sanidad, fertilizacion y polinizacién) segun la plantacion
asignada y reportarlas al jefe inmediato.

Planear y solicitar los recursos necesarios (fisicos y de personal) en cada plantacion a su
jefe inmediato.
Funciones de Ejecucion

Asignar diariamente labores al personal en cada plantacion (monitoreo, censos, control de
plagas y enfermedades).

Reportar al jefe inmediato las novedades de personal detectadas en los controles de
calidad ejecutados y llevar un control de ausentismo del personal.

Entregar a diario informacion de calidad de las labores sanitarias (Formato Reporte de
censos plagas, Formato Censos de Enfermedades y Formato control de calidad) al asistente

agronémico.
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Funciones de Verificacion y Control

Realizar controles esporadicos de calidad a las labores programadas (censos de plagas,
censos de enfermedades e instalacion de trampas) en cada una de las plantaciones de la empresa.

Realizar controles de calidad en cuanto al manejo y disposicién de los subproductos de la
planta extractora (Tusa y Fibra) en los cultivos de palma de aceite de la empresa.

Verificar la salida e ingreso de los empaques de fertilizante.

Revisar los riesgos de los procesos en los que participa.

Funciones de Mejora: Proponer y gestionar acciones de mejora
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Analista

Segun la pagina web standby 2023, el analista es el que transforma los datos en
imformacion utiles para la empresa, este perfil es uno de los perfiles mas demandados
actualmente debido a la tecnologias que se estan desarrollando.
Mision de Cargo

Apoyar las diferentes actividades del proceso de mantenimiento industrial, relacionadas
con la optimizacion de los recursos (humano, logistica, materiales, herramientas), garantizando
el cumplimiento de los objetivos del proceso industrial.
Competencias

Conocimientos Técnicos

Capacidad de planeacion y coordinacion de actividades

Aprendizaje

Comunicacion

Seguridad, orden y utilizacion eficiente de recursos

Nivel de las competencias se refiere al grado de habilidad o destreza en una determinada
area

Nivel 3 (Alto) refleja un alto grado de conocimiento o habilidad, con una comprensién
profunda y una experiencia considerable.
Funciones de Ejecucion

Compilar y organizar semanalmente las bases de datos para el analisis de plagas,
enfermedades, suelos, entre otros, en el sistema de Informacion geografica SIG de las
plantaciones.

Organizar la base de datos de las caracteristicas edaficas de los suelos de las plantaciones.
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Informar al jefe inmediato sobre cualquier anomalia en el desarrollo de las actividades
del area de produccion agricola y/o en campo.

Realizar todas las funciones relacionadas con el cargo y el perfil que el jefe inmediato
asigne debido a cambios y/o actualizaciones en el area de produccion agricola.
Resultados

Generar andlisis espaciales para identificar anomalias y controlar la proliferacion de
plagas y enfermedades.

Colaborar con el director del area de produccion agricola para definir la cobertura mas
adecuada para la siembra segun las caracteristicas del suelo.

Cumplir con los requerimientos del proceso de produccién de cultivo de palma de aceite
y otros cultivos asignados por la direccidn de Produccion Agricola para alcanzar los objetivos
estratégicos de la empresa.
Funciones de Verificacion y Control

Verificar el cumplimiento del cronograma de investigacion

Realizar un seguimiento semanal al cronograma y frecuencia de polinizacion de los lotes
de palma hibrido

Reportar al jefe inmediato cualquier anomalia evidenciada en el normal desarrollo de las

actividades del area de produccién agricola
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Planeador

Segun la pagina web de educaweb, en 2023 se describe el perfil de cargo del planeador,
cuya funcidn principal es controlar los niveles actuales de produccion.
Mision del Cargo

Apoyar, verificar y controlar la ejecucion de la informacion suministrada por las areas
misionales para consolidar la administracion de las bases de datos.
Responsabilidades, Planeacion

Actualizar indicadores que muestren la realidad sanitaria de las 4 plantaciones.

Actualizar ciclos e indicadores de las labores.

Actualizar las bases de datos de Cybertracker (monitoreo general, plaga y censos).
Ejecucion

Actualizar indicadores que muestren la realidad sanitaria de las 4 plantaciones.

Actualizar las bases de datos de Cybertracker (monitoreo general, plaga y censos).

Actualizar la base de datos de inventarios de palmas.

Verificaciéon y Control

Hacer seguimiento a las facturas de las labores realizadas por las SAS que hayan
ejecutado y que estén acorde a lo reportado.

Realizar validacion de la informacion de indicadores de produccion industrial.

Verificar que los indicadores de gestidn de las areas estén de acuerdo a lo presupuestado.

Verificar que la informacién de Power Bl esté acorde a lo reportado por las areas.
Funcién de Gestion

Conocer la politica y objetivos del SG-SST, e identificar como contribuye su trabajo al

logro de estos.
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Reportar inmediatamente todo incidente, accidente o presunta enfermedad laboral, asi
como condiciones y actos inseguros.
Participar en las actividades de capacitacion en seguridad y salud en el trabajo definidas

en el plan de capacitacion de SG-SST.
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Coordinador de logistica y cosecha

Segun la pagina de DispatchTrack en 2023, se describe gue las funciones del
Coordinador de Logistica y Cosecha se basan en la gestion y manejo de todos los aspectos de
logistica dentro de la empresa.
Mision del Cargo

Coordinar y optimizar los recursos dispuestos para los mantenimientos de la palma, la
movilizacién de productos y subproductos de manera eficiente a un costo razonable,
garantizando la oportunidad de cajones vacios a las plantaciones propias y de proveedores para la
recoleccion de fruta fresca (RFF). Esto se realiza de manera que se establezca un flujo continuo y
sincronizado de abastecimiento de fruta hacia la planta extractora para asi cumplir con los
objetivos de la cadena de valor.
Responsabilidades, Funciones de Planeacion

Planear semanalmente la logistica de maquinaria (tractores, camiones, maquinaria
pesada) requerida para cumplir con la programacién de las actividades de Logistica 'y
Produccion.

Realizar programacion diaria de transporte de subproductos, ademas de la movilizacion
de fruta desde plantaciones propias y de plantaciones de proveedores.

Coordinar con el proceso de planta extractora la programacion de llegada de fruta diaria.
Funciones de Ejecucion

Realizar solicitudes de insumos y articulos necesarios para las plantaciones en SAP.

Realizar solicitudes de servicios que apliquen al area de Logistica en el sistema SAP.

Llevar un control de las horas efectivas de trabajo para el transporte de fruta en vehiculos

propios.



Realizar actividades de auditoria a las labores de los contratistas de cosecha cuando el
jefe inmediato le asigne la labor.
Funciones de Verificacion y Control

Verificar y programar a diario las actividades de transporte de fruta y asignacion de
maquinaria agricola.

Supervisar las labores en campo de los tractores, retroexcavadoras y vehiculos de
transporte de fruta.
Funciones de Mejora

Proponer acciones de mejora.
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Soldador Mecénico

Segun Technologies en 2023, se describe el perfil de funciones del soldador, el cual
consiste en ensamblar piezas metalicas.
Mision del cargo

Realizar el mantenimiento a los equipos en cuanto a soldadura y mecanica, segun
programacion del jefe inmediato, con el fin de cumplir con los tiempos y programacion
establecida.
Funciones de ejecucion

Atender las paradas en la planta extractora, cuando se requieran trabajos de soldadura o
mecanica, garantizando la confiabilidad de los trabajos realizados.

Registrar diariamente las actividades realizadas en el turno de trabajo.

Hacer entrega formal segun solicitud del jefe inmediato de los mantenimientos
preventivos y correctivos al supervisor de proceso o jefe de Produccion industrial.

Fabricar remolques y zorrillos segun solicitud del jefe inmediato.
Funciones de verificacion y control

Realizar rutinas de verificacion del funcionamiento y estado de los equipos.

Revisar los riesgos de los procesos en los que participa.
Funciones de mejora

Proponer y gestionar acciones de mejora.
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Operario Mantenimiento

Segun la pagina web de IBM en 2023, se describe el cargo de funciones del perfil del
Operador de Mantenimiento como aquel que supervisa en entorno lineal IMS, asegurando el
mantenimiento en servicio normal y estando enterado de las tomas de decisiones.
Mision del Cargo

Operar el minicargador siguiendo las directrices impartidas por el director de planta, con
el fin de mantener las areas de la planta libres de desechos.
Responsabilidades, Planeacion

Seguir las indicaciones y procedimientos para operar el minicargador, tractor Masey
Ferguson 8670, Trac Turno 3.7, u cualquier otro tractor, maquinaria y camion asignado a la
Planta Extractora.

Registrar diariamente las horas de trabajo de la maquina.

Realizar otras actividades asignadas por el jefe inmediato.
Verificacion y Control

Revisar diariamente el vehiculo asignado, asegurandose de que cumpla con las
condiciones necesarias para iniciar las labores (aceite, combustible y luces).

Verificar que el mantenimiento del vehiculo esté al dia e informar con una semana de
anticipacion al Coordinador de Mantenimiento para que sea programado segun la fecha
establecida por el taller.

Funciones de Mejora, Proponer acciones de mejora
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Operario de produccion

Segun la pagina web de Mesbook en 2023, se describe el perfil del Operario de
Produccion como el trabajador que realiza las tareas especificas en una linea de produccion.
Mision del Cargo

Operar la caldera y realizar las actividades necesarias para mantener en funcionamiento la
planta extractora de acuerdo con los manuales de procedimientos de la empresa, apoyando el
cumplimiento de los presupuestos establecidos en la produccion de aceite de palma.
Funciones de Ejecucion

Operar la caldera segun POE Caldera y Manual de seguridad caldera.

Brindar apoyo en las actividades de mantenimiento o paradas no programadas.

Cumplir con las normas y politicas de gestién humana, como procedimientos para
sugerencias, quejas, reclamos y solicitud de permisos, vacaciones, trdmite de incapacidades,
procesos disciplinarios, horarios de jornada laboral, normas de transporte y ruta de personal,
normas de toma de alimentos, normas de desvinculacion, reporte y pago de novedades de
nomina, reglamento interno de trabajo, cddigo de ética, normas de uso de la dotacion de trabajo,
uso adecuado de las herramientas y canales de comunicacion.
Funciones de Verificacion y Control

Verificar el buen funcionamiento de los equipos después de cada mantenimiento.
Funciones de Mejora

Proponer y gestionar acciones de mejora.

Identificar los riesgos de los procesos a su cargo, hacer seguimiento y control

Gerencia general
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Segun la pagina web de Employers 2012, describe el perfil de Gerencia General como el
rol méas importante de la empresa, ya que todas las responsabilidades se le entregan en un 100%
al gerente. Esto incluye formular la estrategia general, gestionar al personal y establecer
politicas. El gerente debe ser un lider atento y tener la capacidad para la toma de decisiones, con
el objetivo de asegurar el beneficio tanto de sus empleados como de la empresa.
Mision del cargo

Dirigir y planificar todas las actividades requeridas para la gerencia estratégica de la
comparfiia mediante la asignacion integral de los recursos, siguiendo los lineamientos de la Junta
Directiva, conformando un equipo ganador de desempefio superior, para que la organizacion sea
perdurable en el tiempo trazando una estrategia de sostenibilidad y rentabilidad.
Responsabilidades

Manejo integral de los recursos para crear ventaja competitiva. Busqueda y desarrollo de
oportunidades.

Crear alianzas estratégicas gque contribuyan al sostenimiento, crecimiento y rentabilidad
de la empresa.

Disefar objetivos y metas que contribuyan al logro de la estrategia de la empresa.
Funciones de ejecucion

Conformar y asistir al comité de presupuesto.

Aprobar los presupuestos presentados por cada uno de los Gerentes y directores de la
empresa.

Informar ante la junta directiva los resultados de la operacion y desempefio de la empresa
en el ambito juridico y econdmico.

Designar representantes de la sociedad.



80

Realizar negociaciones de venta de los productos y subproductos producidos, mantener
relaciones comerciales perdurables con los clientes.
Funciones de verificacion y control

Verificar el cumplimiento de los presupuestos de cada area.

Evaluar el desempefio del personal a cargo.
Funciones de mejora

Proponer y gestionar acciones de mejora.

Definir politicas necesarias dentro de las compafiias, las cuales puedan impactar
positivamente en las mismas.

Identificar los riesgos de los procesos a su cargo, hacer seguimiento y control.



Plan de Compensacion e Incentivos
Objetivo estratégico
Aumentar la motivacion y fomentar el desarrollo en los colaboradores.
Indicador de desempefio u criterios de incentivos
Indicador, Evolucion de desempefio trimestral
Criterios, puntuacion excepcional 95% en objetivos individuales y en equipo
Incentivos
Bonificacion financiera proporcional al rendimiento puntuacién 95%.
Reconocimiento publico.
Capacitaciones de agricultura palmera Oleaginosas
Participacion en actividades de bienestar.
Indicador. Participacion en eventos de la empresa contribuyendo grupal e individual
Criterios. Frecuencia e involucramiento
Compensatorios adicionales flexible al cronograma empresarial
Bonificaciones no monetarias, como experiencias u obsequios.
Comunicacion y evaluacion
Se realizara reuniones mensuales para informar el progreso hacia el objetivo planteado
Reconocimiento trimestral para reconocer el desempefio general de cada colaborador
Condiciones adicionales.
Capacitaciones continuas con el objetivo de mejorar habilidades y conocimientos
Programas de conocimiento continuos con el propdsito de apoyar los conocimientos

sobresalientes.
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Analisis de Datos en power Bi

Power Bi Destoktop, se destacé como una herramienta recolectora de datos donde
describe por medio de graficas el analisis de informacion. El andlisis presentado se llevo a cabo
por medio del interfaz de la barra de tarea la cual proporciono accesos directos y herramientas
esenciales para la manipulacion de datos. Ademas, se hicieron uso de las barras de inserciones,
cddigos y botones, permitiendo una experiencia completa en la generacion de representaciones
visuales y el examen detallado de los conjuntos de datos.

Se implementaron, en el transcurso de los meses, encuestas con preguntas referentes a los
perfiles de cargo y los incentivos emocionales. En dichas encuestas, se asignd una escala donde
bajo es 1, medio 5y alto 10. Se ha obtenido un alto rendimiento de los empleados,
evidenciandose la satisfaccion laboral de cada uno de ellos. Se observa la implementacién del
programa social, el cual expresa la motivacion y desarrollo de los colaboradores, evidenciando
un alto rendimiento de proactividad durante la implementacion del plan.

Se reconocio e intervino en las necesidades prioritarias de las partes interesadas de la
organizacion, como colaboradores y otros actores que interfieren directamente con el normal
desarrollo de las actividades empresariales. Se llevo a cabo una recopilacion de datos,
expresando la fecha de corte con el objetivo de medir los meses en los que se inicid la
implementacidn de los cargos e incentivos. Los datos se expresan en columnas, definiendo el
cargo de cada colaborador y el grado de satisfaccion recopilado mediante encuestas y el plan
social implementado.

El anélisis de datos arrojé resultados para medir cada uno de los perfiles de cargo. Se
describio6 que el nivel de satisfaccidn es del 100%, el nivel minimo de satisfaccion es del 88%, y

el nivel ponderado de excelencia es del 130%. Se observa que la recoleccion de datos
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proporciona puntuaciones del 99.9%, con un promedio alto en la definicidn de cargos, orden en
el area de trabajo de cada empleado y un alto grado de desempefio y eficacia en cada puesto.
Figura 8

Andlisis de Datos

Recoleccién de Datos

BASE SOLIDA DE
LA NECESIDAD

INCENTIVOS

RECOLECCION
DATOS Creado por; Martha
Yuranis Lépez Norefia

Proyecto de Grado.

Fuente. Propia. Para visualizar el analisis en power bi Ingrese Aqui

Durante el transcurso de la implementacion de incentivos, se vio una mejora en el ambito
laborar teniendo un alto grado de satisfaccién con sus perfiles de cargo obteniendo un alto
rendimiento como lo muestran los datos. A partir del momento que se implementd los perfiles y
los incentivos de motivacién. Se brindé un 100% de ayuda a todos los colaboradores, logrando
un impacto positivo en el ambiente laboral y en la motivacién de cada empleado con 99,9%,
mediante el andlisis de cada perfil y la asignacion correspondiente de funciones. En la
informacion suministrada en Power B, se observa que esta herramienta aporta rendimiento y

entendimiento al trabajo. Define de manera solida la base de la necesidad, describiendo cada uno


https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMjJhMzRlYmEtYmNmNy00MThjLWI2OWEtYjc1YzVmM2QxNTMzIiwidCI6ImM3YmRmNjM2LWViZTItNDM1NS1hMDVjLTQxMTAwMTRmNWExOSJ9
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de los incentivos planteados y exponiendo los resultados de la recoleccion de datos obtenidos

mediante la encuesta. Se puede observar que el 99% de los empleados se encuentran satisfechos.
Durante el transcurso de la implementacion de incentivos, se plasmara el incentivo

emocional, teniendo presente que estos no son solo una opcion, sino un requisito para su

implementacion en la empresa, con el fin de obtener satisfaccion entre los empleados y que cada

uno de ellos sienta el apoyo que la organizacién les esta brindando.

Figura 9

Descripcion de la recoleccién de datos

ANALISIS DE DATOS., INCENTIVOS, PERFILES E INDICADORES. l ] E

FECHA CORTE INCENTIVOS APLICADOS 2023-2024 ‘ CUMPLIMIENTDMCADOD.ES PERFILES DE CARGO

Acualizacién 2023-2024-CORTE INCENTIVOS DIR ADM OPERARIO LO_ |OFERARICEOS OPER_
2 (5,26%) = —8{21.05%) = .
o ) . 20525 — Compensatorios...
< 20231 202312 | 2024 25 @ Otorgamiento d...

® subsidio de alim... SOLDADOR ME_ ANALISTA
@Reconocimiento ..
TOTAL/ SATISFACCION . . ®Bonificacin fina...
e (10,53%) ®Capacitaciones DIR ADM MTTO |COOR LOG Y C_. | COOR PRODUC... | OPERARIO M.
: 821,05 =

"Incremento de Productividad: Medicién de Incentivos por meses"

Actuglizacion 2023-2024-CORTE ANALISTA COOR LOG ¥ COSE COOR FRODUCCION 2 DIR ADM DIR ADM MTTO OPERARIO LOG
202306 1120 11,00 11,00 1150 11,00
202307 1130 1180 11,50 1180 11,90
202308 1120 12,10 11,30 1150 12,00
202309 12,40 12,30 11,60 12,80 12,50
202310 12,60 12,30 12,10 12,90 12,80
202311 12,60 12,50 12,50 12,90 12,90
202312 12,60 12,90 12,70 12,90 12,90
202401 12,60 12,90 12,80 12,90 12,50
Total 96,50 97,80 95,50 99,60 98,90

Fuente. Propia. Se puede observar una segmentacion de fecha de corte, donde se
mantiene actualizando la informacion, que abarca desde junio de 2023 (202306), julio de 2023
(202307), agosto de 2023 (202308), hasta septiembre de 2023 (202309) y sucesivamente. En la
parte central, se presenta una gréafica de anillos que representa los incentivos aplicados desde el

2023 hasta el 2024, mostrando el porcentaje de cada uno de ellos. Se obtiene asi un total de los
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incentivos mas aplicados durante esos afios, contribuyendo al plan de compensacion y la
satisfaccion de los empleados, alcanzando un total de satisfaccion de 135.30.

En la parte derecha, se observa el cumplimiento de los indicadores de los perfiles de
cargo, describiendo el porcentaje de cada perfil segun cada colaborador, evidenciando su
eficiencia en sus areas de acuerdo con los perfiles. En la tabla de incremento de productividad, se
visualiza la medicion de incentivos desde el 2023 hasta el 2024, actualizdndose cada 28 de cada
mes. Se obtiene el porcentaje de incremento por eficiencia en los perfiles de cargo, logrando un
ejecutado del 100% de lo previsto.

Gracias a la implementacion de los perfiles, cada colaborador conoce sus funciones, y
para mantener la eficacia, se han mantenido sus incentivos. Con esto, la empresa ha logrado el
tercer objetivo del proyecto: desarrollar un plan de incentivos alineado con indicadores de
desempefio para motivar a los empleados. La recoleccion de datos se llevo a cabo mediante la
herramienta Power Bl. Con esto, se concluye que se han logrado todos los objetivos propuestos

en este proyecto.
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Conclusiones

El anélisis de las 5 fuerzas de Porter evalud que la empresa enfrentaba una diferenciacion
limitada y con menos oportunidades dentro del mercado, el cual conllevaba a riesgo de pérdidas
economicas.

Al Implementar perfiles de cargos detallados para cada puesto de trabajo mediante una
matriz de competencias laborales se obtuvo claridad de cada puesto del departamento de la
empresa obteniendo un crecimiento ya que permitio detectar el potencial de los trabajadores y
aplicarlo como un beneficio a los perfiles de cargo.

Se propuso un plan de compensacion y una metodologia para redactar los perfiles de
cargo con el objetivo de mejorar la organizacion dentro de la empresa, organizando cada

departamento con sus perfiles definidos.
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Recomendaciones finales.

La elaboracion de los perfiles de cargo debe ajustarse segun las necesidades de la
empresa, definiendo las responsabilidades, habilidades y competencias necesarias recopiladas
mediante herramientas web que faciliten el andlisis de cada perfil de los empleados.

Es fundamental no dejar de lado los incentivos emocionales. Se debe procurar organizar
cada incentivo para medirlos y calcular los indicadores mediante alguna herramienta web que
permita el analisis de datos.

El objetivo principal es reconocer a los colaboradores como activos clave para la
organizacion. Gracias a ellos, la empresa puede obtener una buena posicion en el mercado
laboral. Invertir en los empleados no es un gasto, sino una inversion que, tarde o temprano,
generara recompensas.

Obtener puntos de vista de los empleados para incorporar nuevos incentivos ejercera una
gran gratificacion en ellos al sentirse tenidos en cuenta.

Todos los perfiles de cargo son editables, y cada puesto de trabajo, ya sea huevo o
existente, debe tener sus funciones correspondientes. Es esencial que el colaborador conozca
estas funciones asignadas.

Se llevaré a cabo una revision periddica para actualizar los perfiles de cargo conforme la
empresa adquiera competencias con habilidades para identificar el rol de cada colaborador.

En el plan de capacitacion, se implementara un sistema de evaluacion que represente el
rendimiento de los empleados y se brindara reentrenamiento para apoyar aquellos casos de bajo

rendimiento. Indicadores de medicion
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