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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo del presente trabajo es disefiar los perfiles de competencias de las areas técnicas y
de ventas de la empresa de estudio dedicada a la produccion y comercializacion de productos
agroquimicos. Con esta propuesta se busca contar con perfiles de puestos solidos y con las
competencias especificas definidas para cada uno de los roles.

El perfil de competencias es una herramienta importante para la gestion del talento humano por
su impacto directo en los diversos procesos como seleccion, capacitacion, desarrollo etc.
Asimismo, permite conocer el desempefio, fortalezas y oportunidades de mejora de los
colaboradores y que ellos, a su vez, estén alineados con las expectativas que tiene la empresa

respecto al rol que desemperian.

Para el disefio del perfil de competencias se aplico la metodologia Lominger, creada en 1996,
la cual contiene 67 competencias, agrupadas en 7 factores. Esta metodologia, al ser ya validada
y utilizada por diversas organizaciones, brinda una guia préactica y flexible para identificar las

competencias de acuerdo con la realidad de la organizacién y el puesto.

Se utilizaron entrevistas, encuestas desarrolladas y la aplicacion de la metodologia para
identificar las competencias especificas para cada posicion del area de ventas y técnica.
Asimismo, se evalu6 el nivel actual de los colaboradores respecto a las competencias

seleccionadas, identificando asi las brechas por desarrollar para cada posicion.

Finalmente, se elabor6é una propuesta de implementacién de competencias que permita a la
organizacion cerrar las brechas identificadas y asi potenciar al talento interno de la

organizacion.

Palabras clave: COMPETENCIAS; PERFIL; GESTION DEL TALENTO HUMANO;
METODOLOGIA LOMINGUER; PROPUESTA DE IMPLEMENTACION.



ABSTRACT

The objective of this work is to design the competency profiles of the technical and sales areas
of the company under study, dedicated to the production and commercialization of
agrochemical products. This proposal seeks to have solid job profiles with specific
competencies defined for each of the roles.

The competency profile is an important tool for human talent management due to its direct
impact on the various processes such as selection, training, development, etc. It also allows to
know the performance, strengths and opportunities for improvement of employees and that
they, in turn, are aligned with the expectations that the company has regarding the role they
play.

For the design of the competency profile, the Lominger methodology, created in 1996, was
applied, which contains 67 competencies, grouped into 7 factors. This methodology, already
validated and used by several organizations, provides a practical and flexible guide to identify
competencies according to the reality of the organization and the position. Interview, surveys,
and the application of the methodology were used to identify the specific competencies for
each position in the sales and technical areas. In addition, the current level of the employees
was evaluated with respect to the selected competencies, thus identifying the gaps to be

developed for each position.

Finally, proposal for the implementation of competencies was developed to enable the
organization to close the identified gaps and thus empower the internal talent of the

organization.

Keywords: SKILLS; JOB DESCRIPTION; HUMAN TALENT MANAGEMENT,;
LOMINGUER METHODOLOGY; ACTION PLAN.
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INTRODUCCION

La crisis sanitaria del COVID-19 durante los afios 2020-2022 gener6 transformaciones
inmediatas en el mercado laboral. Debido a este hecho, profesionales de todas las carreras
tuvieron que estar preparados para enfrentar los nuevos desafios que se presentaron, ante las

exigencias que requerian las empresas.

Ante este nuevo contexto, las competencias laborales comenzaron a tener una gran importancia
al momento de reclutar y evaluar a nuevos talentos. Para ello, las empresas deben de contar
con un modelo de perfil por competencias estructurado y adecuado a las necesidades del

negocio.

En el presente trabajo de servicio de consultoria se ha identificado que la empresa de
produccién y comercializacion de productos agroquimicos no cuenta con un perfil de
competencias especifico para cada puesto de trabajo del area de ventas y técnica. Para ello, se
ha propuesto aplicar la metodologia Lominger para la identificacion de competencias

especificas.

Capitulo I. En esta seccion se estudiard el perfil competitivo de la empresa, donde se
identificaran los antecedentes y las condiciones generales en las que se encuentra actualmente
la empresa en estudio. Aqui se podra apreciar posteriormente su naturaleza y como se encuentra
conformada la organizacion. Posteriormente, se presentard una breve historia donde se vera
reflejada su evolucion en los ultimos afios, logros y productos que fueron desarrollando.
También se conocera su orientacion estratégica, mostrando la razén por la que se cred la
organizacion. Asimismo, se identificara el contexto de la problematica y un breve enfoque
hacia la solucién prevista. Adicionalmente, se plantearan los objetivos de la propuesta del

servicio en consultoria, donde se explicara su importancia y limitaciones.

En el Capitulo Il se profundizara sobre el tema a través de los autores que han estudiado y
definido las competencias segun su participacion en el desarrollo de estas. En esta seccion, se
hablara sobre algunas metodologias que han permitido analizar las competencias de acuerdo

con las necesidades que requiere la empresa.

Capitulo I11. Aqui se abordara el analisis del macroentorno utilizando la herramienta PESTEL
y se analizara la situacion actual que vive nuestro pais a través de cinco entornos: politico,
econdmico, social, tecnoldgico y ecoldgico (PESTE). Asimismo, también se realizara un breve

analisis del microentorno, sobre la base de Porter, a través del poder de negociacién, de los



proveedores y clientes, como también, de las amenazas de nuevos competidores y productos,
y la rivalidad de competidores exigentes. Posteriormente, se realizard una evaluacion de
factores externos, donde el resultado permitira identificar sus principales oportunidades y

amenazas externas que podrian estar afectando a la empresa en estudio.

En el Capitulo 1V, con la informacion obtenida, se realizard un breve andlisis interno de la
organizacion, donde se estudiara el modelo de negocio con la metodologia CANVAS para una
mayor comprension de como la empresa en estudio crea, proporciona y capta valor. Luego, se
conocera cuales son sus ventajas competitivas a través de la cadena de valor. Asimismo, se
desarrollara un andlisis funcional de los puestos en estudio, donde se conocerd cdmo fue su
evolucion a través de los afios. Se presentara un breve analisis de los resultados contables para
conocer su estado financiero. Las ventajas competitivas seran identificadas a través del analisis
VRIO. Por ultimo, se desarrollara la evaluacion de los factores internos, lo que permitira

identificar las principales fortalezas y debilidades que tiene la empresa.

En el Capitulo V, con informacion mas solida sobre la problemética, se comenzaré a determinar
el tipo de estudio y sus variables. Se verad a detalle el instrumento a utilizar y una breve

explicacion de cdmo se recolectara el analisis de la informacion.

Luego, en el Capitulo VI, se explicara el contexto de la venta profesional de los puestos en
estudio, a través de sus dos canales (directo e indirecto). Por consiguiente, se detallara el paso
a paso de como se identificaron las competencias especificas a través de una matriz y, con el

apoyo de los criterios de seleccion, como se aplico el instrumento y el resultado como tal.

Por dltimo, en el capitulo VII se presentara la propuesta como parte del plan de accidn,

permitiendo que se puedan establecer las competencias especificas.



CAPITULO I. PERFIL COMPETITIVO DE LA EMPRESA

1. Antecedentes y consideraciones generales

La empresa de produccidn y comercializacion de productos agroquimicos pertenece a una casa
matriz ubicada en Estados Unidos. En Peru, cuenta con una subsidiaria, la cual tiene una
participacion promedio de mercado del 7.5%. Entre los principales productos agroquimicos
que ofrecen al mercado y los que representan una mayor venta se encuentran los productos que
se importan y los que se producen localmente. Los productos que se importan de EE. UU. son:
XCyte, Bio Forge, N-Large, N-Large premier, Fruit Power, Micromate, Stimulate, Algrow,
Top Cop. Entre los productos de fabricacion local se encuentran: Aqua Harvest Fill, Golden
Natural Oil, This Micromix, Root Feed SP, Quelatos Zinc, Foli Zyme, Quelatos Hierro, NBX,
Aqua Harvest Flex, Quelatos Manganeso, White Label Hierro, Carrier, Aqua Cal, Sett Fix, N-
Hib Calcium.

La organizacion en estudio actualmente maneja los modelos de venta B2B (ventas de productos
de empresa a empresa) y B2C (ventas de productos de empresa a consumidor) para desarrollar
estrategias que permitan obtener crecimiento en los resultados de ventas. En ese sentido, a
través del equipo de ventas (vendedores y distribuidores) es que se logran alcanzar los

resultados comerciales.

La empresa de Produccion y Comercializacion de Productos Agroquimicos cuenta en su
estructura con areas core (area técnica y de ventas) y de soporte conformadas por las areas de
operaciones, logistico, financiero y recursos humanos A continuacion, se presenta el

organigrama de la empresa:



Grafico 1. Organigrama de la empresa
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En el transcurso de los ultimos 5 afios, la compariia se ha enfocado en aumentar la dotacion del personal del area de ventas y técnica, y desarrollar

nuevas estrategias comerciales. A consecuencia de esta iniciativa, se ha logrado un incremento en los resultados de ventas en un 7.49 %.

Dentro del area de ventas y técnica, se identificd que hay posiciones que impactan principalmente en la continuidad del negocio en corto plazo,
con alto nivel de vulnerabilidad y complejidad. Es decir, existen posiciones que desde su naturaleza impactan desde un proceso core, influyendo
directamente en toda la cadena de valor del negocio, se involucran con diferentes stakeholders relevantes y requieren habilidades y conocimientos
especializados. Por ello, es fundamental que estas posiciones cuenten con competencias definidas de acuerdo con el impacto que genera el negocio,
para asegurar que se pueda cubrir con el personal idéneo, logrando el éxito en la rentabilidad financiera de la organizacion. Es necesario identificar
y registrar las habilidades y destrezas que exigen las posiciones antes mencionadas, lo cual tendra como beneficio la deteccion y monitoreo de los

colaboradores en funcién de sus competencias, asi como el logro de sus objetivos.



1.1 Breve historia de la organizacién hasta el contexto actual

La empresa de produccion y comercializacion de productos agroquimicos pertenece a una

multinacional americana.

La organizacion fue fundada en 1970, con su primera sede en Houston. Texas. Luego, en 1993
inicia operaciones en Per0. Es asi que luego de varios afios, la operacion fue creciendo, llegando

a obtener el fundador un reconocimiento al mejor empresario del afio.

Entre el 2001 al 2005, la empresa invirtié grandes cantidades de dinero para profundizar en la
investigacion y desarrollo de los procesos y la calidad de sus cultivos. Eran conscientes de que,
en el negocio agricola, la investigacion era la clave del éxito para diferenciarse de la
competencia y obtener los productos con la mas alta calidad del mercado.

En el 2006, se establece la fundacion de laempresa y en el 2008 se obtiene otro reconocimiento:

Frost & Sullivan Green Excellence Award.

Producto de varios afios de investigacion en sus procesos, la empresa lanza durante el periodo
del 2009 al 2018 nuevos productos agricolas, con mejores caracteristicas y beneficios para sus

clientes.

Al afio siguiente, en el 2019, la empresa cumplié 50 afios de trayectoria en el mercado.
Posteriormente, con miras a seguir expandiendo el negocio con mas sucursales, en el 2020

abren puertas en el continente europeo.

Gréfico 2. Linea de tiempo
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Fuente: La organizacion. Elaboracion propia 2023.

Actualmente, la empresa esta conformada por 16 subsidiarias a nivel mundial, presentes en

mas de 50 paises.



Gréfico 3. Localizacion geografica de las subsidiarias de la empresa

Fuente: ElI mapa que es de Elaboracién propia 2023. Se sefialan las diferentes subsidiarias de la empresa de produccion y
comercializacion de productos agroquimicos en el mundo, la empresa tiene al menos una subsidiaria en cada continente.

El modelo de negocio se concentra en la fabricacion y comercializacion de productos
nutricionales para los cultivos agricolas, basados en un alto conocimiento de la fisiologia
vegetal y aplicaciones practicas como solucion a muchos de los problemas tradicionales que se
presentan en los cultivos, tanto para los pequefios agricultores como para grandes productores

agricolas en el Peru.
Por ello, la actividad comercial esta concentrada en las siguientes zonas del Peru:

- Zona Norte: Piura y Trujillo, provincias principales y de mayor generacion de ventas y

norte chico, conformado por Barranca, Huacho y Huaral.
- Zona Sur: Abarca las provincias de Ica, Nazca, Acari, Yauca y Arequipa.
1.2 Orientacion estratégica
a. Mision.
Segun la empresa de produccion y comercializacion de productos agroquimicos (2023)
su misién es: “Somos una compaiia que sirve al sector agricola con orientacion al

cliente aportando un valor excepcional a todas las personas involucradas en nuestra

actividad a través de la innovacion y el conocimiento”.
b. Vision.
Segun la empresa de produccion y comercializacion de productos agroquimicos (2023)

su vision es: “Alcanzar el liderazgo en las ciencias agrondmicas, fortaleciendo a las

personas para mejorar sus vidas”.



c. Valores.
La empresa esta comprometida con los siguientes valores:
- Excelencia. Alcanzar la mas alta y constante calidad y rendimiento.
- Conocimiento. La busqueda y el intercambio de informacion para crear valor.
- Personas. Respetar y honrar a todas las personas relacionadas con la empresa.

- Cliente. Tratando de superar las expectativas de nuestros clientes, proporcionando

las mejores soluciones.
- Innovacidn. Perseguir continuamente nuevos servicios, productos y procesos.
- Integridad. Vivir de acuerdo con los valores esenciales de la empresa.
1.3 Perfil estratégico de la organizacion

En el presente estudio de consultoria para la empresa de produccién y comercializacion de
productos agroquimicos, se evidencia que la empresa se encuentra en un proceso de
implementacion de sus estrategias. Esto a consecuencia de los resultados del periodo 2021-
2022 donde la organizacion ha logrado un incremento en las ventas generando el desarrollo de
nuevas estrategias comerciales para el logro de los objetivos. Asimismo, se analizaron los
recursos que presenta la organizacion para la definicion del perfil estratégico que menciona
Porter (2008) a través de las estrategias genéricas, cOmo una ‘“‘estrategia competitiva que
consiste en tomar acciones defensivas u ofensivas para establecer una posicion defendible en
una industria” (p. 51); por tanto, estas estrategias van a permitir que la organizacion presente

un mejor desempefio ante la competencia.

La empresa, establece una estrategia de enfoque, por lo que su segmentacién esta dirigido a un
sector especifico, enfocado a los agricultores y empresas del mismo rubro, satisfaciendo de tal
manera sus necesidades, ofreciendo un servicio eficaz que se brinda con personal

especializado, y productos de alta calidad.
2. ldentificacion inicial del problema y de la oportunidad
2.1 Contexto de la problematica

La empresa muestra un crecimiento sostenido generado por el incremento de la produccion de
productos agricolas a consecuencia de la demanda del consumidor final. Este crecimiento ha
impactado principalmente en el area de ventas y area técnica generando nuevos requerimientos

de contratacién de personal para las posiciones de ventas y desarrollistas técnicos.



Ante este contexto, se ha podido evidenciar que la empresa cuenta con las descripciones de
puestos que abarcan las tareas, responsabilidad y perfil técnico de la posicion. Asimismo, la
empresa tiene definidas las competencias transversales, sin embargo; las competencias
especificas de las posiciones no han sido disefiadas de acuerdo con la realidad, necesidad y
objetivos estratégicos de la organizacion.

En los tres dltimos afios, la empresa factur6 en ventas USD 7319502 en el 2020,
USD 8 821 076 en el 2021 y USD 12 093 843 en el 2022. Al respecto, obtuvo un crecimiento
de 20.51% en ventas del 2021 respecto al 2020. Asimismo, un crecimiento de 37.10% en ventas
del 2022 respecto al 2021. De la misma forma, un crecimiento significativo de 65.23% en
ventas en los tres ultimos afios, comprendidos del 2022 respecto al 2020.

Gréfico 4. Facturacion de las ventas y tasa de crecimiento de la empresa durante los afios
2020 al 2022
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Fuente: Elaboracion propia 2023 sobre la base de informacion de la empresa, y combina dos indicadores. En el eje principal
se presentan la facturacion de las ventas de la empresa y en el eje secundario la tasa de crecimiento, se observa que existe una
tendencia creciente del nivel de las ventas de la empresa luego del afio 2020.

Referente al 2022, la empresa facturé USD 12 093 843 en ventas alcanzado un 110.81% de lo
presupuestado. Por otro lado, el mes de mayor facturacion en ventas fue el mes de agosto de
2022, seguido del mes de setiembre, el cual ascendié a USD 1 314 715.



Grafico 5. Facturacion de las ventas y alcance mensual de la empresa durante el afio 2022
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Fuente: Elaboracion propia 2023 sobre la base de informacion de la empresa, en el eje principal se presentan la facturacion
mensual de la empresa y en el eje secundario el porcentaje de alcance de la empresa, a partir de julio del 2022 ha habido una
disminucion del alcance de la empresa.

Durante el 2022, las facturaciones de las ventas han mantenido una tendencia creciente, No
obstante, en los ultimo 3 meses del 2022, ha representado una disminucion, esto es debido a la

estacionalidad del cambio de clima.

Gréfico 6. Facturacion de las ventas y cuota mensual de la empresa durante el afio 2022
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Fuente: Elaboracién propia 2023 sobre la base de informacion de la empresa, en el eje principal se presentan la facturacion
mensual de la empresa y en el eje secundario el porcentaje de cuota de la empresa, a partir de agosto del 2022 ha habido una
disminucién de la cuota de la empresa.

2.2 Definicién del problema

Se ha identificado que la empresa de produccion y comercializacién de productos agroquimicos
no cuenta con un perfil de competencias especifico para cada puesto de trabajo del area de

ventas y técnica. Dicha situacion impacta directamente sobre la empresa en dos formas:



1. Organizacional: El &rea de reclutamiento no cuenta con la informacion completa para

contratar al personal idoneo para el puesto.

2. Colaborador: Los colaboradores no tienen claridad sobre los comportamientos
esperados para su rol y lo que debe seguir mejorando para su desarrollo en la

organizacion.
2.3 Enfoque y descripcion de la solucién prevista

Conforme al contexto y definicion de la problematica, se propone disefiar un perfil de
competencias de las posiciones del area ventas y técnica, complementando asi la descripcion
actual de los puestos ya mencionados. Definir un perfil de puesto por competencias va a
permitir a la organizacion tener claro las habilidades y aptitudes que se requieren para
desempefiar un puesto de trabajo. En este sentido se trabajo en el levantamiento de los perfiles
por competencias base; el cual se trabajo de la mano de la Gerencia General. Posteriormente
se valido las competencias con los colaboradores que ocupan actualmente el rol. Finalmente,

se identificaron las brechas y se elaboraron planes de accion.

La propuesta se orient0 a trabajar con las posiciones del area de ventas y técnica, siendo esta
parte del core de negocio; lo que nos lleva a disefiar los perfiles de competencias de las
posiciones que a continuacién se mencionan: Gerente Comercial, Subgerente de region, Key
Account Manager, Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones, Representante Técnico
Comercial, Promotor de Venta, Analista Comercial y Marketing, Asistente de Marketing y
Comunicaciones, Jefe Técnico y Nuevos Producto, Coordinador Técnico y Laboratorio y

Desarrollistas.
3. Propuestay alcance de prestacion de servicios de consultoria
3.1 Objetivos

a. Objetivo principal:

- Disefiar los perfiles de competencias en las areas core de la organizacién de estudio

(ventas y técnica).
b. Objetivo secundario:
Los objetivos secundarios son los siguientes:

- ldentificar y alinear el modelo de perfil de competencias a las expectativas del

negocio.
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- Definir las competencias de las posiciones del area de ventas y técnica.
- ldentificar las brechas actuales entre el perfil disefiado y los colaboradores actuales.
- Elaborar planes de accién que permitan cerrar las brechas identificadas.

3.2 Justificacion e importancia de la propuesta

Existe una necesidad por identificar y definir comportamientos de éxito que permitan
desarrollar y transformar a los equipos, y alcanzar los objetivos estratégicos de la compafiia. A
partir de esta definicion de conductas, se disefia un perfil de competencias, el cual debe estar

alineado a la cultura y estrategia de la empresa.

Estos perfiles permiten construir y tener un impacto de alto valor en los procesos estratégicos
de recursos humanos, implementando metodologias, procedimientos, politicas; para asi, aplicar
y gestionar de forma 6ptima en las areas de seleccion, compensacion, promocion de empleo,

gestion del desemperio.

La definicion del perfil de competencias es un input clave que permite conocer el performance
del trabajador, sus fortalezas y oportunidades de mejora; como también, ayudara a que el

equipo este alineado a las expectativas y objetivos de la organizacion.
3.3 Alcances y limitaciones de la propuesta

La propuesta abarcé el disefio de perfiles de competencias de las areas core de la empresa, en
total 11 posiciones que representan 42 personas de la organizacion de estudio. Por otro lado,

respecto a las limitaciones, se encuentran las siguientes:

« Falta de informacion para analizar la estrategia, cultura e indicadores importantes como

parte del diagnostico.
« Falta de claridad en los comportamientos deseados para el éxito de la compafiia.

« Baja participacion de los stakeholders involucrados.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

1. Principales definiciones y modelos

En este capitulo se detallardn las diversas definiciones de las variables identificadas

previamente relacionadas con el disefio de perfil por competencias.
1.1 Competencias

El concepto de competencias fue creado en 1973 por David McClelland. A través de un estudio,
McClelland demostré que las competencias tenian la capacidad de distinguir a las personas con

desempefio superior.

Segun Alles (2005): “las competencias hacen referencia a las caracteristicas de personalidad,
devenidas comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada

puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados diferentes”
(p. 24).

Otra definicién sobre las competencias es la de Rabago (2010) quien sefiala que: “Las
competencias incluyen nuestra autoimagen, valores, motivos, rasgos personales, actitudes,
experiencia y conocimientos que ponen en accion nuestros comportamientos que se ejecutan

de forma habitual en una posicién profesional, dando lugar a determinados resultados”. (p. 25).
1.2 Tipos de competencia

Diferentes autores definen la tipologia de las competencias, el cual consideran el abordaje de
los conocimientos, habilidades y destrezas. Las competencias pueden ser clasificadas por

ejemplo en competencias organizacionales y especificas:
a. Competencias organizacionales

Segun Porret Gelaber (como se cita en Gil et al., 2015, p. 9), lo denomina también como
una competencia emocional o social, donde refiere que “ciertas personas poseen y
ejercitan en mayor medida que otras, lo que las convierte en mas eficientes en una

situacion determinada”.

Segun el articulo de Euroforum (2020), esta competencia también conocida como
genérica, la define como “aquellas que, aunque no se requieren estrictamente para
realizar una actividad en concreto, ofrecen beneficios afiadidos al desempefio de esa

actividad o profesion, independientemente de cual sea” (parr. 2).
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Por tanto, este tipo de competencia aplica a todos los colaboradores indistintamente del

cargo o area en el que se desempefia.
b. Competencias especificas por niveles

Segun Porret Gelaber (como se cita en Gil et al., 2015, p. 9) refieren que son
“conocimientos adquiridos con el tiempo en centros formativos, experiencia laboral o
practica, y estan relacionadas con un aspecto productivo o de servicio, como el dominio

de un oficio o profesion, o simplemente de una fase de un proceso productivo”.
Acerca de este tipo de competencias Gomez (2018) indica que:

[S]on propias de una determinada profesién u ocupacion, poseen un alto grado de
especializacion proveniente de procesos educativos; éstas son construidas a través de
procesos educativos especificos desarrollados en programas de educacion y formacion

para el trabajo, asi como de educacion superior (p.39).

De acuerdo al modelo de Hay Group (2005, p. 28), las competencias especificas pueden ser

clasificadas en 02 niveles de acuerdo con el puesto o rol:
- Contribuidores individuales que son hechas por el staff de la empresa.
- Liderazgo empresarial que es dirigido por la gerencia.

1.3 Modelos y gestion de competencias

“Un modelo de competencia es el conjunto de competencias asociadas a un puesto de trabajo”
(Gomez et al., 2008, p. 261). Asimismo, para que un modelo de competencias sea correcto debe
estar alineado a las estrategias que busca la organizacion. Esto nos va a permitir desarrollar
habilidades y codificar competencias para asegurar la incorporacion de personas efectivas a la

organizacion

Por tanto, no existe un modelo Unico para todas las empresas, es por ello que todo modelo que
se disefie e implemente, debera estar siempre acorde a la mision, vision, valores y estrategias
de la empresa, el cual permitird contar con un modelo que cubra las necesidades y que esté

adaptado a la realidad de la empresa y de las personas.

a. Metodologia de Lominger: creada en 1996 por Michael Lombardo y Robert Eichinger,
seguln sus investigaciones sobre el tema de Liderazgo identificaron factores claves de éxito.
Al ser una metodologia probada, esta se caracteriza por ser practica, flexible, elastica,

completo y abierta; siendo compuesta por 67 competencias, agrupadas en 7 factores.
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Segun la investigacion de Chéavez (2016) las competencias de esta metodologia son
usadas: “para evaluar a un individuo o la situacion actual de la organizacion, utilizando
un lenguaje comun para discutir los conocimientos necesarios y hacer una evaluacion

objetiva de una persona u organizacion” (p. 49).

b. Metodologia de Martha Alles: Segun David McClelland (como se cita en Alles, 2005,
p.42): “comprender la motivacion humana a partir de este método lleva a la definicion
de un motivo como el interés recurrente para el logro de un objetivo basado en un

incentivo natural; un interés que energiza orienta y selecciona comportamientos”.

Villalobos et al. (2011) indican que la autora menciona la existencia de dos tipos de
competencias: Los conocimientos que son competencias técnicas y las habilidades o

cualidades que son competencias de gestion.

Alles (2005) indica que un modelo de Gestion de competencias debe distinguir las
competencias cardinales y las competencias especificas y que estas deben estar
relacionadas con los puestos de trabajo. Los tres pilares de esta metodologia son la

seleccion, la evaluacién de desemperio y el desarrollo.

c. Modelo de Spencer y Spencer, segun Villalobos et al. (2011) los autores desarrollaron
el denominado modelo del Iceberg, en el cual se puede identificar dos areas, cada una

agrupadas por variables.

- Area visible: se encuentra por encima del agua, es la mas facil de desarrollar, y estan

asociadas a los conocimientos y habilidades.

- Area oculta: se encuentra por debajo del agua oculta del iceberg, son las mas dificil

de desarrollar y aqui se encuentra la autoimagen, valores, rasgos y los motivos.

Gréfico 7. Modelo de Iceberg
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Fuente: Extraido de Desarrollo Profesional-SEMG (p. 16) de SEMG (2006).
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d. Modelo de competencias distintivas: Este es uno de los modelos béasicos que fue creado
y desarrollado por David McClelland. Segun José Saracho (como se cita en Ramirez-
Diaz, 2020, p. 4) en este modelo se “considera las individualidades de cada persona

como el criterio principal”.
En una investigacion de Villalobos et al. (2011), se resalta que:

[E]I pensamiento de McClelland supone una serie de aspectos intrinsecos al desempefio
de una tarea, pero, si se acompafia la ejecucion de una labor con entrenamiento y
acciones practicas, sera mas probable que dicha persona mejore su actividad y
encuentre diversas razones para establecer relaciones entre las tareas y la disposicion

motivacional positiva hacia tal objeto laboral. (p. 64).

Finalmente, de acuerdo con los modelos de competencias y metodologias revisadas se ha
considerado aplicar la metodologia Lominger. Esta metodologia maneja una guia préactica y
flexible que permite identificar competencias especificas que se adecuan a la realidad de la

organizacion y puesto a evaluar.
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CAPITULO II1. ANALISIS DEL CONTEXTO

En esta seccion se abordaran los aspectos relevantes del entorno en el que se desarrolla la

organizacion para tener claridad sobre el contexto y las variables que tienen impacto.
Para ello, se presenta un andlisis sintetizado que abarca los siguientes objetivos:

- Conocer el macroentorno en el que la empresa opera tomando en cuenta factores

politicos, econémicos, sociales, tecnoldgicos y ecoldgicos.

- Conocer de qué forma el microentorno afecta a la organizacion, a través de las fuerzas
cercanas como el poder de negociacion de los clientes, poder de negociacién de los
proveedores, rivalidad entre competidores, amenaza de nuevos entrantes y amenaza de

productos sustitutos.

Para analizar los dos objetivos previamente sefialados, se esta considerando la informacion

revisada durante el primer trimestre del 2023 en Perd.
1. Analisis del macroentorno (PESTE)
1.1 Entorno politico

Con respecto al entorno politico, actualmente el Peru se encuentra en una crisis politica que se
ha agudizado en los ultimos afios generando una coyuntura de inestabilidad y poca
gobernabilidad. En los Gltimos 04 afios, el pais ha experimentado la transicion de cuatro
presidentes en medio de una crisis sanitaria (COVID-19) a nivel mundial. Sin duda, esta
situacion ha generado un impacto negativo, ya que el pais no muestra una estabilidad juridica

que fomente la inversidn privada nacional y extranjera.

Por su parte, el sector agricola es uno de los sectores mas representativos, ya que es una fuente
principal de ingresos de la poblacién rural del pais. Si bien es un sector que presenta un
crecimiento en el mercado internacional (agroexportacion) también se evidencia la necesidad
de impulsar su desarrollo y poder competir con mercados internacionales. En este aspecto es
importante recalcar que, si bien se han trabajado iniciativas para impulsar este sector,
finalmente terminan siendo proyectos a corto plazo mas no una estrategia y politicas publicas

que permitan el desarrollo a largo plazo.

En el afio 2019, se presentaron cambios legislativos importantes para el sector a raiz de la

derogacion de la Ley de Promocion Agraria. Esta fue reemplazada por la nueva Ley de
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Régimen Laboral Agrario y de Incentivos para el Sector Agrario y Riego, Agroexportador y
Agroindustrial, la cual tiene por objetivo el promover y fortalecer el desarrollo del sector
agrario. Dentro de los cambios principales la normativa establece derechos laborales aplicados

para este sector.

Respecto a esta nueva normativa, se pueden identificar opiniones divididas. Por un lado,
expertos rescatan que las condiciones laborales que empezarian a regir son indispensables para
poder garantizar un pago justo a los trabajadores de este sector. No obstante, existen también
otros expertos que mencionan que estos nuevos ajustes lo que hacen es encarecer mucho mas
el costo de empresas formales y més alla de motivar a formalizacion incentiva a que la empresa

no mantenga este régimen formal.
1.2 Entorno econdmico

La pandemia del COVID-19 expandida a nivel mundial evidencio la fragilidad de nuestra
politica econdémica y carencia en la gestion publica. Esta coyuntura, ha traido como resultado
que el Pert no alcance los niveles de crecimiento econdémico logrados en afios anteriores. De
acuerdo con el Marco Macroeconémico Multianual del Ministerio de Economia y Finanzas
(MEF) en el periodo 2022-2025 la proyeccion de la tasa de crecimiento cerraria en 3.5% a 4%

para este afio 2022.

Gréfico 8. Producto Bruto Interno y el Producto Bruto Interno del Sector Agricola
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Fuente: Elaboracion propia 2023 sobre la base de la informacidn del Marco Macroecondémico Multianual 2022-2025 (p. 117)
publicado por el MEF (2022).

Del Grafico 8, se puede mostrar que el producto bruto interno tuvo una caida en 11.00%,

explicado por los efectos de la pandemia en el pais. Luego, en el 2021 se muestra un
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crecimiento de 10.50% producto de la reactivacion econdémica y la flexibilizacion de las
medidas sanitarias. Asimismo, se estima un crecimiento promedio de 2.77% hasta el afio 2025.

Respecto al Producto Bruto Interno del sector Agricola es uno de los sectores a pesar de la
pandemia no se ha visto impactado en gran medida y por el contrario se ha mantenido y ha
mostrado un crecimiento sostenible como se muestra en el siguiente cuadro. De acuerdo con lo
informado por el Ministerio de Desarrollo Agrariay Riego [MIDAGRI], “el afio 2020, el sector
agropecuario experimentd un crecimiento de 1.3%, en comparacion al afio 2019, sustentado
por la mayor produccidon, principalmente impulsado por el subsector agricola (+3,1%)”
(Midagri, 2021, pérr. 1).

Grafico 9. Producto Bruto Interno del Sector Agricola
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Fuente: Elaboracion propia 2023 sobre la base de las estadisticas anuales del Banco Central de Reserva del Pert (2023)
publicadas en su sitio web BCRPdata. En el eje principal se presenta los valores del PBI agricola en millones de soles del 2007
y en el eje secundario la tasa de crecimiento del sector.

Por otro lado, especialistas sefialan que parte de la segunda forma agraria ya se encuentra en
marcha ya que es uno de los compromisos del actual gobierno. Por ello, desde el MIDAGRI se
estd trabajando en el desarrollo de decretos supremos relacionados con el financiamiento
agrario, conservacion de los recursos naturales que permitan el desarrollo de la agricultura en

el pais.
1.3 Entorno social

En lo referido al entorno social, uno de los impactos positivos que ha traido la pandemia ha
sido que la poblacion se replantee la importancia de llevar un estilo de vida saludable. Frente a
ello, hay una mayor conciencia por el consumo de frutas, verduras, legumbres para que sea

parte del consumo diario de las personas.
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De esta manera, se viene generando la tendencia hacia el consumo de productos saludables. Este
aspecto sin duda se vuelve una gran oportunidad para el sector agricola de nuestro pais ya que
podria convertirse en un gran proveedor de alimentos naturales por ser un pais agricola. De acuerdo
con un articulo publicado por la Universidad San Ignacio de Loyola [USIL], “en los proximos 30
afios la demanda de alimentos en el mundo creceré en 30%, principalmente en productos organicos,

lo que significa una ventana de oportunidad para el agro peruano” (USIL, 2020, parr. 2).
1.4 Entorno tecnoldgico

En cuanto al entorno tecnoldgico, actualmente en el pais existe mayor accesibilidad a los
nuevos avances tecnoldgicos del mundo. Asimismo, mas alla del uso de la tecnologia existe la
incorporacion de la innovacién como herramienta clave para obtener mejores resultados en
todos los sectores productivos. Si bien el Pert no es uno de los paises mas desarrollados a nivel
mundial, el uso de las nuevas tecnologias y el desarrollo de la innovacion es una realidad en el
sector empresarial y existe una alta demanda por incorporacion profesional con estas

competencias.

Para el sector agricola, el uso de la tecnologia permite generar eficiencias en la produccion,
aumentar la productividad y ganancias del sector. A manera local, el Peru tiene un gran
potencial agricola por las extensiones de nuestras tierras y la variacion de nuestros climas. Por
ello, como parte de las iniciativas para desarrollar el sector agrario el gobierno se encuentra
impulsando los centros de innovacion productiva y tecnologica para la creacion de nuevos

productos.
1.5 Entorno ecoldgico

Uno de los entornos mas criticos para la agricultura es el entorno ecoldgico ya que este es base
para poder garantizar una produccién de calidad y sobre todo hacer que sea sostenible en el
tiempo. El impacto del cambio climéatico viene causando repercusiones a nivel mundial como
el retroceso de glaciares, pérdida espacios forestales, escasez en la intensidad de las lluvias y
altas temperaturas en épocas de verano. En el caso del Peru estos cambios vienen generando la
pérdida de cultivos importantes. Asimismo, expertos afirman que el agua es uno de los recursos

gue mas escaseara y disminuira la produccion de las zonas altoandinas.

De acuerdo con el informe publicado por el MINAGRI, el sector agrario esta considerado como
uno de los sectores mas vulnerables por el cambio climéatico. Donde los cultivos mas sensibles
que ya reportan pérdidas en las producciones son: maiz, papa, cebada, arroz, platano, trigo,

quinua y etc. Si bien se ha elaborado un Plan de Gestién de Riesgos y Adaptacion al Cambio
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Climético, especificamente disefiado para el sector agrario, se evidencia que muchas de las
acciones planteadas no han sido ejecutadas. Los avances han sido reducidos a pesar del gran

impacto y urgencia con la que se necesita para mantener este sector de manera sostenible.
2. Andlisis del microentorno (Porter)
2.1 Poder de negociacion de los proveedores

La empresa dedicada a la produccion y comercializacion de productos agroquimicos cuenta
con proveedores nacionales e internacionales, que abastecen de insumos para la produccion de
los productos agroquimicos. En el insumo de cloruro de calcio solo se tiene un Gnico productor
a nivel nacional (empresa Quimpac). Al ser los Unicos proveedores, la empresa esta sujeta a su
disponibilidad en precio y stock siendo este insumo el principal para la produccién de los
diversos productos agroquimicos. Por otro lado, en otros productos como aceite de soya, urea
y potasio se tiene alternativas de proveedores con opciones de elegir segun requerimientos en

base a calidad, precio y stock.

Por lo expuesto, se considera que la empresa cuenta con un poder de negociacion de

proveedores es bajo.
2.2 Poder de negociacion de los clientes

La empresa ofrece a sus clientes productos especializados a través de una venta consultiva y
asesoramiento técnico comercial. Sin embargo, existen productos sustitutos por parte de las

empresas competidores que generan que ciertos productos se manejen por estrategia de por precio.
Por lo expuesto, se considera que el poder de negociacion de clientes es medio.
2.3 Amenaza de nuevos competidores

En los ultimos 5 afios, las empresas competidoras han puesto mas peso a la parte nutricional de
sus productos, asi como también, han desarrollado mejoras de tecnologia logrando responder
a las exigencias del mercado. Actualmente, los competidores ofrecen productos, o soluciones
de costos mas econdmicos debido al desarrollo de productos semejantes. Asimismo, no se

tienen barreras de entradas para la constitucion de una empresa de este rubro.
Por lo expuesto, se considera que la amenaza de nuevos competidores es media.
2.4 Amenaza de productos o servicios sustitutos

Actualmente existen productos semejantes en composicion, de similar efectividad, a costos

menores, pero que ofrecen la misma capacidad de resolver la necesidad del cliente. Por
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ejemplo, el producto, algro (es un alga), puede ser sustituido por otros productos de la
competencia que lo tienen registrado como un producto méas. Sin embargo, si se posiciona
dicho producto (algro-alga) de forma sostenible, demostrando los beneficios en el campo a los
clientes, se tendria una ventaja competitiva y se transformaria un producto dificilmente

sustituible.
Por lo expuesto, se considera que la amenaza de productos sustitutos es media.
2.5 Rivalidad entre los competidores existentes

En los ultimos afios, el mercado estd muy exigente y competitivo que ha generado una guerra
de precios llevado a la “comoditizacién” (venta de productos de menor valor en volumen) de
los productos o servicios ofrecidos. Esto ha ocasionado una disminucion en la rentabilidad en
nichos o mercados especificos. Entre las empresas competidoras mas importantes se encuentra
Innova, Quimica Suiza y FARMEX, estos ultimos hacen un mayor énfasis en el trabajo de
campo de sus productos. La empresa de estudio estd enfocada en identificar nuevos nichos de
mercado en los pequefios agricultores, donde los competidores ya cuentan con una

participacion.
Por lo expuesto, se considera que la rivalidad entre los competidores existentes es media.
3. Matriz EFE

En este punto se desarrollard la matriz EFE (Evaluacion de Factores Externos), lo que va a
permitir identificar las principales oportunidades y amenazas externas que podrian afectar a la

organizacion (ver Anexo 1).

Tabla 1. Resumen de la matriz EFE

Factores criticos de éxito Peso Ponderacién

Oportunidades

Sub total 0.71 241
Amenazas

Sub total 0.29 0.83
Total 1.00 3.24

Fuente: Elaboracion propia 2023. Se presenta en un resumen de los resultados de la matriz EFE, para mayor detalle, ver el
anexo 1.

En conclusion, la ponderacion obtenida, de acuerdo con el Anexo 1, luego de la evaluacion es
de 3.24. Este resultado refleja que la ponderacion se encuentra por encima del resultado
promedio; con 2.41 en oportunidades que se presentan en la industria y que logra minimizar

las posibles amenazas existentes que obtuvo un subtotal de 0.83. Como se evidencia, entre las
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oportunidades mas resaltantes se encuentra la mayor demanda del consumidor final de
productos de alimentacion sana, el crecimiento de los proyectos y areas agricolas (Chavimochic
3 - Olmos - Majes) y el crecimiento en las cadenas de distribucion.

Respecto a las amenazas mas resaltantes, se ha identificado la escasez e incremento en el precio
de las materias primas y suministro, fendmenos naturales que perjudican directamente a los
agricultores. Sin embargo, se observa que existen factores externos que favorece a la empresa

en cuanto a sus oportunidades.
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CAPITULO IV. ANALISIS INTERNO DE LA ORGANIZACION

En el presente capitulo se realizard un andlisis interno de manera mas estratégica, con el
objetivo de conocer el core business y contribuir en la toma de decisiones para el disefio de un
perfil de competencias.

Este andlisis se lograra a traves de algunas herramientas, que permitiran:

Analizar y comprender el modelo de negocio de manera dindmica y entregando valor.
- Identificar oportunidades de mejora a traves de la cadena de valor.

- Determinar las ventajas competitivas, a través del analisis VRIO.

- Fortalecer la estructura organizacional.

- Obtener una rentabilidad mas sélida financieramente, evaluando su situacion

econémica.

- Identificar las fortalezas y areas de mejora a través de los factores internos de la

empresa.
1. Modelo de negocio

Luego de un analisis a traves del modelo CANVAS (Anexo 2), podemos observar que la
actividad clave de la empresa es la fabricacion y produccion de productos agricolas. Para ello,
se utilizan diferentes recursos desde fisicos como varios tipos de maquinas hasta humanos y

econdmicos.

Existen varias necesidades que se buscan cubrir, para ello es importante no solo ofrecer
productos y servicios, sino diferenciarnos de la competencia. La presentacion de los productos
es un plus que tiene la empresa, asimismo, se ofrecen asesorias personalizadas de acuerdo con
la diferente problematica que pueda tener cada cliente. No se buscan soluciones enlatadas, sino
entender el problema desde la causa-raiz y la necesidad real para ofrecer una solucion a la
medida. Asimismo, el personal que labora en la empresa se encuentra altamente calificado, con

habilidades esenciales y conocimientos criticos.

Esta propuesta de valor se puede ofrecer a través de canales directos (equipos de ventas que
ofrecen directamente los productos. Incluye también redes sociales y pagina web), indirectos
(tiendas de distribuidores donde se tienen alianzas) y por ultimo masivos (distribuidores

pequefios como los agricultores).
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2. Cadena de valor

Para la empresa, los clientes son lo mas importante, por ello requieren un trato personalizado

y exclusivo, el cual se le brinda a todos, desde empresas grandes como agroindustrias

(Camposol, Virl, Dumper, etc.) hasta los distribuidores (Procampo), donde es crucial lograr

una alianza estratégica a nivel nacional para el impulso de nuevos productos y logros de las

metas de ventas.

En primer lugar, tenemos las actividades de soporte que no aportan valor directo, pero van a

reforzar las actividades primarias (Anexo 3):

Luego

dentro

En primer lugar, se encuentra la infraestructura de la empresa: Se cuenta con un area
contable (controller, analista y asistentes contables). Esta area se encarga de control de
ventas, tesoreria, costos, andlisis financiero, tributacion y manejo de estados

financieros.

Respecto a la administracion de recursos humanos, se tiene un equipo de 2 personas
para la administracion de los procesos de RR.HH. Se “tercerizan” los servicios de
payroll, seleccién y estudio de abogados. Se cuenta con subunidades de seleccion,

capacitacion y desarrollo.

Respecto al desarrollo de la tecnologia, se cuenta con 1 persona que ve todas las
necesidades de las areas con el sistema SAP. Se brinda un servicio de asistencia de
soporte técnico. No cuentan con un area de desarrollo de sistemas o0 implementacion de

nuevas herramientas.

Por ultimo, el proceso de compras y abastecimiento se cuenta con un area de Logistica
gue manejaba todo el abastecimiento de todas las areas y los servicios que formalicen
la adquisicién y contratacion de los bienes y servicios. Coordina con los proveedores

las actividades de mantenimiento, limpieza, instalaciones, reparaciones etc.

tenemos las actividades primarias, estas actividades otorgan un mayor valor al cliente,

de las cuales se encuentran (Anexo 3):

Logistica de entrada: se encuentran las materias primas (formulas magistrales), envases,
cilindros, literas, sacos, mobiliario, maquinarias. Dentro del talento humano esta el

propio y el “tercerizado”.
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- Procesos: Procedimiento de preparacion de acuerdo con las caracteristicas del producto.

- Logistica de salida: Productos terminados liquidos (aceite vegetal, productos de la linea
defensivo) y polvos (Aquaharvest fill). En el almacén esta el despacho de productos

“tercerizados”.

- Marketing y Ventas: se encuentran merchandising (gorros, lapiceros etc.), folleteria por
producto y cultivos, participacion en ferias de redes agricolas, publicidad en radio de
provincia, revistas de redes agricola, redes sociales (pagina web, link, Instagram o
Facebook), publicidad en fachada, banners, estrategia de ofertas dependiendo de los

cultivos y participacion y sorteos.

- Posventa: tenemos la agroindustria, que corresponde al seguimiento del funcionamiento
del producto y visitas y los distribuidores, que hace referencia al seguimiento de la
rotacion de los productos.

3. Analisis de estructura organizacional y funciones
3.1 Organigrama de la empresa

En el Grafico 1, se detalla como se encuentran estructuradas las areas de la empresa, para una

mejor visualizacion de los puestos.

La estructura organizacional esta conformada en primera linea por el Gerente General y en
segunda linea por el Jefe de Operaciones (que esta a cargo de la supervision de alcance y
coordinador de produccion), Controller (esta a cargo del Jefe de Créditos, Cobranzas y Legales,
Analista Contable, Asistente de Tesoreria y Recepcion), Jefe de Administracion y Comercio
Exterior (esta a cargo del Asistente de Logistica, Programador y Soporte Técnico, Limpieza y
Vigilancia), Jefe del Departamento Técnico y Nuevos Productos (estd a cargo de la Coord.
Dpto. Técnico y Laboratorio, Desarrollista Norte y Sur), Gerencia de Nuevos Negocios y
Marketing (estd a cargo de Key Account Manager, Jefe de Marketing, Productos y
Comunicaciones, Subgerencia Region Norte, Sur, y Jefe de Region Centro) y el Jefe de Gestion

Humana.
3.2 Key performance indicators

Por otro lado, los Key Performance Indicator (KPI, por sus siglas en inglés) de gestion de la

organizacion son:
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a. KPI - Financiero

Presenta una razon de deuda de 20.00%, 23.00% Yy 24.74% en los tres ultimos afios. Lo
que significa que por cada délar (USD 1.00) que la organizacion ha invertido en los
activos totales USD 0.2 han sido financiados en el 2020, USD 0.23 han sido financiados

en el 2021 y USD 0.248 han sido financiados en el 2022.

Tabla 2. Indice de endeudamiento

Pasivo / Activo

Indice de Endeudamiento Objetivo Real Cumplimiento
2020 25.00% 20.00%
2021 27.00% 23.00% Mantener un mdice menor al 50%
2022 30.75% 24.78%

Fuente: Elaboracién propia 2023.

La razon corriente es 2.8 veces, 3.0 veces y 3.3 veces en los tres altimos afios,
respectivamente. Significa que por cada délar (USD 1.00) que la organizacion debe en
el corto plazo (pasivo corriente) cuenta o posee (activo corriente) con USD 2.8, USD 3.0
y USD 3.3 para respaldar dichas obligaciones en el 2020, 2021 y 2022. Ademas,

mantiene una razon corriente superior al rango meta de 2.5 veces.

Tabla 3. Razon corriente

riente / Pasivo corriente

Razon Corriente Objetivo Cumplimiento
2020 2.6 2.8
2021 2.9 3.0 Mantener wn ratio superior a 2.5
2022 3.3 33

Fuente: Elaboracion propia 2023.

La razon acida es 180% (USD 1.8), 230% (USD 2.3) y 240.3% (USD 2.4) en los tres
altimos afios. Significa que por cada délar (USD 1.00) que la organizacion debe en el
corto plazo (pasivo corriente) cuenta o posee USD 1.8, USD 2.3y USD 2.4 en el 2020,
2021 y 2022 para respaldar dichas obligaciones sin depender o tener que recurrir a la
venta de todos sus inventarios. Ademas, la prueba en los 3 Ultimos afios es mayor a 1.5,

lo que indica gque la organizacidn posee exceso de liquidez.

Tabla 4. Razoén acida

“aja Banco ) / Pasivo corriente
Razon Acida Objetivo Real Cumplimiento
2020 1.6 1.8
2021 2.0 2.3 Mantener wn ratio superior a 1.5
2022 2.4 24

Fuente: Elaboracion propia 2023.

26



El valor de multa es de 0.1% en los tres ultimos afios, asimismo, se mantiene dentro del

rango establecido por la organizacion.

Tabla 5. Nivel de contingencia tributaria

Valor de multa

Nivel contingencia Tributaria- Objetivo Real Cumplimiento
2020 0.1% 0.1%
2021 0.1% 0.1% Costo menor al 0.25% de ventas
2022 0.1% 0.1%

Fuente: Elaboracién propia 2023.

b. KPI - Produccién

Una primera medida de la productividad fue calcularla mediante su relacion con la
produccion, este indicador fue de 89.00% en el 2020, de 90.00% en el 2021 y de 90.01%
enel 2022. Se observa que este indicador presenta una tendencia creciente en los ultimos
tres afios. Cabe precisar que el nivel de objetivo de productividad de produccion ha ido
acorde con el dinamismo del sector, asi como las medidas correctivas por COVID-19,

en los dltimos tres afnos.

Tabla 6. Productividad de produccion 1

Kgs x Hr-h (Real) / (Capacidad max)

Productividad de produccion Objetivo Real Cumplimiento
2020 85.00% 89.00% Cumple
2021 90.00% 90.00% Cumple
2022 90.00% 90.01% Cumple

Fuente: Elaboracion propia 2023.

Se calcul6 la productividad de produccion donde el valor de este indicador fue de
38.50% en el 2020, de 39.60% en el 2021 y de 39.94% en el 2022. Ademas, se evidencia
una tendencia creciente en los tres ultimos afios. No obstante, no se alcanzo el nivel de
cumplimiento de produccion esperado. Cabe precisar, que el nivel de objetivo de

productividad ha ido acorde con el dinamismo del sector, asi como las medidas

correctivas por COVID-19, en los ultimos tres afios.

Tabla 7. Productividad de produccion 2

r-h (Real) / (Capacidad max.)

Productividad de produccion Objetivo Real Cumplimiento
2020 85.00% 38.50% No Cumple
2021 90.00% 39.60% No Cumple
2022 90.00% 39.94% No Cumple

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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Se desarroll6 el cumplimiento del plan de mantenimiento al 90.00% en el 2020, 91.20%
en el 2021 y 92.88% en el 2022. Asimismo, presenta una tendencia creciente que es
mayor al promedio del 50%. No obstante, no cumple al 100% con el plan de

mantenimiento.

Tabla 8. Plan de mantenimiento

# Mantenimientos cumplidos / Programados %

Cumplimzento del plan de mantenimiento JEeIN{INYY Real Cumplimiento
2020 100% 90.00% No Cumple
2021 100% 91.20% No Cumple
2022 100% 92.88% No Cumple

Fuente: Elaboracion propia 2023.
El nivel de calidad de los productos es 99.45% en el 2020, 105.00% en el 2021 y
113.79% en el 2022. Asimismo, se tiene una tendencia creciente en los altimos tres
afios. Cabe precisar que se ha cumplido de manera significativa el nivel de calidad de

los productos en los 2 Gltimos afos.

Tabla 9. Nivel de calidad

Lotes Conformes / Lotes producidos %

Nivel de calidad Objetivo Real Cumplimiento
2020 100% 99.45% No Cumple
2021 100% 105.00% Cumple
2022 100% 113.79% Cumple

Fuente: Elaboracion propia 2023.
c. KPI - Gestion Humana
De manera sostenida, se ha venido presentando incremento en el promedio general del
clima laboral durante los Gltimos tres afios. Es importante considerar que este

crecimiento se ha mantenido durante el proceso de readaptacion de los colaboradores a

los nuevos formatos laborales.

Tabla 10. Resultados del clima laboral

Resultados de la Encuesta de C
Nivel de compronuso en medicion de s s
encuesta de clima laboral Oletivo Rl Compiiienia
2020 75% 80.30% Cunple
2021 80% 82.80% Cunple
2022 83% 85.90% Cunple

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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En la organizacion, se evidencia que el cumplimiento de las normas laborales en los

ultimos tres afos ha sido efectivo presentando 0 observaciones por parte de SUNAFIL.

Tabla 11. Cumplimiento de normas laborales

# observaciones por parte de Sunafil

Cunplmiento de Normas laborales Objetivo Real Cumplimiento
2020 0% 0% Cunple
2021 0% 0% Cumple
2022 0% 0% Cunple

Fuente: Elaboracién propia 2023.

Conforme a la demanda de la organizacion y el puesto de trabajo, se verifica que se ha
logrado cumplir con las capacitaciones programadas en los tres ultimos afios, es decir,

cumplir con el programa y atender las necesidades.

Tabla 12. Plan de capacitacion

Objetivo Real Cump limiento
pa O
2020 90% 90% Cumple
2021 95% 97% Cumnple
2022 100% 100% Cumnple

Fuente: Elaboracién propia 2023.

d. KPI - Marketing y Comercial

En los tres Gltimos afios, la organizacion empleo6 el 100% de su presupuesto en el area

de marketing.

Tabla 13. Presupuesto de Marketing

Total invertido (USD) / Presupuesto (USD)

Cumplim. de Presupuesto Marketing Objetivo Real Objetivo
2020 100% 100%
2021 100% 100% 100% de cumplmiento anual
2022 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia 2023.

El nivel de satisfaccion de los clientes ha sido de 86%, en el 2020, asimismo, 87% en el

2021 y 2022, manteniéndose mayor que el objetivo acordado por la organizacion.
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Tabla 14. Nivel de satisfaccién de clientes

Encuesta de Satisfaccion NPS (Net Promoter Score)

Nivel de Satisfaccién de Clientes Objetivo Real Objetivo
2020 85.00% 86.00%
2021 85.00% 87.00% Sobre 85%
2022 85.00% 87.00%

Fuente: Elaboracién propia 2023.

En los tres ultimos afios, la organizacion alcanza significativamente su posicionamiento

con la presencia en los medios digitales. Ademas, presenta 4 post mensuales diferentes.

Tabla 15. Presencia en medios

# Post mensuales en medios digitales
Presencia en medios Objetivo Real Objetivo
2020 48.00% 49.00%
2021 48.00% 48.00% 4 post mensuales diferentes
2022 48.00% 48.00%

Fuente: Elaboracion propia 2023.

El cumplimiento del presupuesto de ventas presenta un crecimiento ascendente en los
altimos 3 afios. Pasando de 99.85% en el 2020 a 110.79% en el 2022, superando el
indicador objetivo del 100%.

Tabla 16. Cumplimiento de presupuesto de ventas

Ventas Real (USD) / Presupuesto (USD)

Cumplim. de Presupuesto Ventas SPE Objetivo Real Objetivo
2020 100% 99.85%
2021 100% 104.30% 100% de cumplimiento anual
2022 100% 110.79%

Fuente: Elaboracion propia 2023.

e. KPE - Logistico

En los 3 Gltimos afios, los niveles de incidencias del area de Logistica se cumplen de

forma satisfactoria, e inclusive superando el objetivo establecido por la organizacion.

Tabla 17. Nivel de incidencias del area Logistica

Incidencias del area logistic

Objetivo Real Cump limiento
2020 90% 93% Cumple
2021 97% 97% Cumple
2022 97% 99% Cumple

Fuente: Elaboracion propia 2023.

En los 3 Gltimos afios, la severidad del cumplimiento de los proveedores en la calidad, tiempo
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y documentacion de los productos para la organizacion es Optima superando el objetivo
establecido por la organizacion.

Tabla 18. Cumplimiento de proveedores

#Entregas recibidas sin incidencias

Clu.nplimi.cnto de provccdmes ; Objetivo Real Cunpliniento
(en calidad, iempo y documentacion)
2020 95% 96% Cumple
2021 95% 97% Cumple
2022 95% 100% Cumple

Fuente: Elaboracién propia 2023.

f. KPI - Créditos y Cobranzas

En los 3 dltimos afios, se evidencia que la organizacion cumple de forma satisfactoria
(superando las expectativas) la gestion de cobranza a sus clientes.

Tabla 19. Eficacia de cobranzas

Eficacia de la Cobranza

Afo Objetivo Real Cump lmiento
2020 90% 93% Cumple
2021 90% 95% Cumple
2022 90% 106% Cumple

Fuente: Elaboracién propia 2023.

En los 3 ultimos afios, la organizacion mantiene una gestion de evaluacion de la linea
de crédito para sus principales clientes de forma Optima. Asimismo, se muestra una

tendencia ascendente alcanzando el 100% de efectividad en dicho indicador.

Tabla 20. Lineas de créditos

Lineas de créditos evaluadas (principales clientes)

Objetivo Real Cump limiento
2020 95% 95% Cumple
2021 95% 98% Cumple
2022 100% 100% Cumple

Fuente: Elaboracion propia 2023.

El indice de morosidad cumple satisfactoriamente con el rango meta establecido por la

organizacion en los ultimos 3 afios.
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Tabla 21. Cartera de morosidad

Cartera de morosidad /Tiempo de crédito (sobre las ventas)

Objetivo Real Cump limiento
2020 90% 95% Cumple
2021 97% 97% Cumple
2022 100% 100% Cumple

Fuente: Elaboracién propia 2023.
g. KPI - Area Técnica
Se realizaron los ensayos nutracéuticos al 52.00% en el 2020, 55.50% en el 2021 y
60.71% en el 2022. Cabe indicar que mantiene una tendencia ascendente en los tres

ultimos afios, asimismo, es mayor al promedio del 50%. No obstante, no ha cumplido
al 100%.

Tabla 22. Ensayos nutracéuticos

# Ensayo Nutricéutico reportados/

Ensayos Nutricéuticos Objetivo Real Cumplimiento
2020 100% 52.00% No Cumple
2021 100% 55.50% No Cumple
2022 100% 60.71% No Cumple

Fuente: Elaboracion propia 2023.
Se realizaron los ensayos commodities al 88.05% en el 2020, 90.02% en el 2021 y
92.86% en el 2022. Cabe precisar que mantiene una tendencia ascendente en los ultimos

3 afos. Por otro lado, es mayor al promedio del 50%. Sin embargo, no ha cumplido al
100%.

Tabla 23. Ensayos commaodities

# Ensayo Commoditi

Ensayos Comodities Objetivo Real Cumplimiento
2020 100% 88.05% No Cumple
2021 100% 90.02% No Cumple
2022 100% 92.86% No Cumple

Fuente: Elaboracion propia 2023.
Se realizo6 el numero de ensayos con los asesores al 56.58% en el 2020, 60.00% en el
2021y 62.50% en el 2022. Ademas, presenta una tendencia creciente en los Gltimos tres
afios. Asimismo, supera al promedio del 50%. En cambio, no ha cumplido en realizarse

al 100% el niumero de ensayos con los asesores.
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Tabla 24. Numero de ensayos con asesores

# Ensayo in

Ntimero de ensayos con

Objetivo Real Cumplimiento
Asesores

2020 100% 56.58% No Cumple
2021 100% 60.00% No Cumple
2022 100% 62.50% No Cumple

Fuente: Elaboracién propia 2023.

3.3 Perfiles de puesto

De acuerdo con la informacion levantada, la empresa cuenta con perfiles de puesto, con

competencias genéricas. A continuacion, se detallaran los puestos mapeados:

- Gerencia Comercial: la posicion tiene un rol estratégico dentro de la empresa. Por ello,
se requiere que la persona que desempefa este puesto cumpla con las siguientes
competencias de experiencia en ventas, capacidad para ensefiar, liderazgo, buena

comunicacion, capacidad analitica y de negociacion.

- Subgerente de Region: la posicidn tiene el rol de gestionar las ventas comerciales en las
zonas bajo su responsabilidad. Por ello, la empresa requiere que las personas que
desempefian este puesto tengan conocimiento del negocio, capacidad analitica,
comunicacion en todos los niveles, adaptacion a los cambios, estar orientado a los

resultados y a la accion.

- Jefe Técnico y Nuevos Productos: esta posicion debe tener conocimiento técnico sobre
el desarrollo de los productos. Por lo tanto, se requiere que la persona que desempefia
este puesto cumpla con las competencias de comunicacién en todos los niveles,

capacidad para la resolucion de problemas, toma de decisiones y liderazgo.

- Coordinador Teécnico y Laboratorio: la posicién debe tener un amplio conocimiento
sobre las normas vigentes. Por ello, la empresa requiere que la persona que desempefia
el puesto mantenga un amplio conocimiento del negocio, capacidad de analisis de

informacion, mantener una excelente gestion administrativa.

- Desarrollista: en esta posicion la empresa considera importante el amplio conocimiento
tanto del producto como del negocio. De esta manera, se requiere que las personas que
desempefian este puesto se adapten a los cambios, capacidad de comunicacién en todos

los niveles y de planificacion, orientado a la accion.
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- Key Account Manager: esta posicion debe tener conocimiento del negocio para
garantizar el crecimiento de las ventas de los productos. Por tanto, la empresa requiere
que la persona que desempefia este puesto mantenga la capacidad de comunicacion a

todo nivel, negociacion y estar orientado a los resultados y clientes.

- Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones: esta posicién tiene un rol enfocado en
el consumidor. Por ello, es importante que las personas que desempefian este puesto
tengan capacidad de comunicacion en todos los niveles, conocimiento del mercado,

administracion de redes sociales y alto sentido de creatividad.

- Analista Comercial y Marketing: esta posicion tiene el rol de ser soporte para las areas
comerciales y de marketing. Por tanto, la empresa requiere que las personas que
desempefian este puesto se adapten a los cambios, tengan la capacidad de planificacion

y este orientado al cliente y accion.

- Asistente de Marketing y Comunicaciones: esta posicion tiene el rol de ser soporte en
el area de marketing. Por tanto, la empresa requiere que las personas que desempefian
este puesto se adapten a los cambios, tengan la capacidad de planificacion y este

orientado al cliente y accion.

- Representante Técnico Comercial: esta posicion tiene el rol de gestion comercial en las
zonas bajo su responsabilidad. Por tanto, la empresa requiere que las personas que
desempefian este puesto se adapten a los cambios, tengan la capacidad de planificacion

y este orientado a la accion y resultados.

- Promotor de Ventas: esta posicion debe tener conocimiento del producto y del mercado.
Por tanto, la empresa requiere que la persona que desemperia este puesto se adapte a los

cambios, tengan la capacidad de planificacion y este orientado a la accidn y resultados.
4. Resultados contables y financieros

De acuerdo con la informacion obtenida, se presentan las siguientes conclusiones respecto a

los resultados financieros de la empresa en estudio:

- El cumplimiento de las ventas del sector norte es de USD 3 683.80 millones (59.13%)
y del sector sur es de USD 3 127.20 millones (81.60%) en el 2022, la gerencia determind

como objetivo meta el 95.00%.

- Las ventas brutas obtenidas en la zona norte ascendieron a 230.00% de utilidad bruta en

el 2022. En otras palabras, por cada dolar (USD 1.00) de las ventas brutas, la utilidad
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bruta fue de USD 2.30 en el 2022. Asimismo, las ventas brutas obtenidas en la zona sur,
ascendieron a 93.42% de utilidad bruta en el 2022. En otras palabras, por cada ddlar
(USD 1.00) de las ventas brutas, la utilidad bruta fue de USD 0.934 en el 2022.

- La empresa presenta una razon corriente de 3.33 veces en el 2022, se infiere que por
cada délar (USD 1.00) que la organizacién debe en el corto plazo (pasivo corriente)
cuenta o posee (activo corriente) con USD 3.33 para respaldar dichas obligaciones en
el afio 2022. Cabe indicar que la gerencia determiné como objetivo (target) mantener

una ratio superior a 2.5.

- Respecto, a la prueba acida es de 240.28% (USD 2.40) para el 2022, esto significa que
por cada délar (USD 1.00) que la organizacion debe en el corto plazo (pasivo corriente)
cuenta o posee con USD 2.40 para respaldar dichas obligaciones, sin depender o tener
que recurrir a la venta de todos sus inventarios, cabe precisar que la razon es mayor a 1,
indique que la organizacion posee exceso de liquidez. Ademas, la gerencia acordé como

objetivo (target) mantener la prueba acida superior a 1.5.

- Respecto, a la eficiencia de cobranzas es de 95.00% en el 2022, las obligaciones de sus

clientes con respecto a la organizacion cumplen de factible, manteniendo como objetivo.

- Por otro lado, presenta una razén de deuda de 24.78% en el 2022, refleja que por cada
dolar (USD 1.00) que la organizacion ha invertido en los activos totales, USD 0.2478
han sido financiados en el 2022. La gerencia consensué mantener la razén de deuda por
debajo del 50%.

- Respecto al valor de multa (penalidad tributaria) es 0.1% para el 2022, cabe precisar
que la organizacion determind como objetivo (target) dentro de sus cuentas tributarias

que sea menor al 0.25% de las ventas.
5. Andlisis VRIO

Para hallar las ventajas competitivas se necesita evaluar y analizar las fortalezas segun los

cuatro criterios de Barney y Herterly (2013) que se desarrollan de la siguiente manera:
- Valor: si los recursos de la empresa permiten generar algin beneficio para el negocio.

- Rareza: si la empresa tiene recursos novedosos, poco comunes y que no poseen muchas

organizaciones.

- Imitabilidad: ocurre cuando los recursos que posee la empresa son dificiles de imitar

debido a que son extremadamente costosos para que otra compafiia los pueda adquirir.
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- Organizacién: ocurre cuando el recurso de una organizacion esta respaldado por los

procesos, estructura y la cultura de la organizacion.

De acuerdo con el andlisis VRIO realizado (Anexo 5) se desprenden tres ventajas competitivas
enfocadas en los recursos de la organizacion: productos especificos patentados, una marca
posicionada en el mercado y una cultura organizacional s6lida y estable.

La organizacion posee productos patentados, ello genera importantes beneficios para el
negocio, debido a que se le otorga un derecho exclusivo y se prohibe a otras empresas utilizar
sus productos. Adicionalmente, sus productos se encuentran registrados en SENASA, un
criterio muy valorado en el rubro Agroindustrial donde existen mucha copia e imitacién de
productos. Otra ventaja competitiva importante es que la empresa cuenta con un personal
altamente calificado, a nivel de conocimiento y capacidades. Uno de sus valores es “Soélido
Conocimiento”, ello permite que tanto el personal administrativo como operario esté

participando en constantes capacitaciones de alto impacto.

Ambas ventajas terminan impactando en la estrategia competitiva de la organizacion, al contar
con una estrategia de diferenciacion, siendo un referente en el mercado y resaltando la alta

calidad y beneficios de sus productos.

Respecto a la estrategia de crecimiento, se busca analizar la posibilidad para obtener una mayor
cuota del mercado trabajando con nuevos productos. La organizacion se encuentra en constante
innovacién para obtener nuevos productos que permitan incrementar los beneficios para los

clientes, con mejores caracteristicas y propiedades.
6. Matriz EFI

En este punto se desarrollara la matriz EFI (Evaluacion de Factores Internos), la cual ayudara
a identificar las principales fortalezas y debilidades internas que tiene la organizacién (Anexo
6).

Tabla 25. Resumen de la matriz EFI

Factores criticos de éxito | Peso I Ponderacion
Fortalezas
Sub total | 0.74 | 2.47
Debilidades
Sub total 0.27 0.95
Total 1.00 3.42

Fuente: Elaboracion propia 2023. Se presenta en un resumen de los resultados de la matriz EFI, para mayor detalle ver el anexo
6.
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La ponderacion obtenida luego de la evaluacion es de 3.42. Esta ponderacion refleja que la
organizacion se encuentra por encima del resultado promedio, con lo cual, estd aprovechando
las fortalezas que obtuvo una puntuacion de 2.47, y que estas se presentan en la industria. Entre
las fortalezas mas resaltantes se encuentran el logro de la recertificacion de 1SO 9001:2015 en
disefio, fabricacion y comercializacion de fertilizantes, reguladores de crecimiento y productos

bioldgicos de uso agricola, presencia solida en el mercado y tener una planta propia.

Respecto a las debilidades, que obtuvo una puntuacion no menor a 0.95, presenta lo mas
resaltante y que se ha identificado como posibles factores internos. Por tanto, se observa que
existen factores internos que favorecen a la empresa, en cuanto a sus debilidades son: la fuerza
de venta concentrada en la costa, falta de seguimiento y revision del Forecast, un local propio,

pero con espacio reducido y la demora de respuesta en la atencion de clientes internos.

37



CAPITULO V. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

1. Determinacion del tipo de estudio

Para el presente trabajo de consultoria se utilizara un enfoque de estudio mixto, es decir,
cuantitativo y cualitativo. En relacion con el enfoque cuantitativo, se utilizara un tipo de estudio

descriptivo y explicativo.

El estudio descriptivo tiene como propoésito especificar las propiedades, caracteristicas
y perfiles de casos (personas, grupos, comunidades, proceso etc.); asi como cuantificar
variables y fendmenos. Respecto al estudio explicativo, responde por las causas de los
eventos, fendmenos o problemas donde permite conocer por qué ocurre un fenémeno y
en qué condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos 0 mas variables. Asi
también permite predecir el comportamiento de variables a partir del conocimiento de

sus causas (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 110).

Por altimo, respecto al enfoque cualitativo se desarrollardn entrevistas enfocadas en
profundizar desde la perspectiva de los participantes. Los planteamientos cualitativos son una
especie de plan de exploracion y resultan apropiados cuando el investigador se interesa en el
significado de las experiencias y los valores humanos, el punto de vista interno e individual de
las personas y el ambiente natural en el que ocurre el fendmeno estudiado; asi como cuando se

busca una perspectiva cercana de los participantes (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 8).
2. ldentificacion de variables de estudio

Las variables de estudio identificadas en el trabajo de consultoria estan en torno a estudiar la
implementacion de un modelo de perfil de competencias. Un perfil de puesto por competencias
es clave para describir comportamientos y predecir el éxito el desempefio de un colaborador ya
que desde su puesto debe contribuir al logro de los objetivos organizacionales. Por ello, se
desarrollaran los conceptos de competencias, perfil de puestos, modelos de competencias y

modelos de gestidén por competencias.
3. Determinacién del instrumento a utilizar

Desde el enfoque cuantitativo se aplicard una encuesta de tipo de auditoria con la finalidad de
conocer el contexto actual del area de recursos humanos sobre los diversos procesos que
gestion (Anexo 7). Asimismo, se aplicard otra encuesta para el levantamiento del nivel de

competencia de los colaboradores respecto a las competencias definidas (Anexo 8).
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Desde el enfoque cualitativo, se realizara entrevistas a profundidad con los jefes de area y/o
responsables de equipos de trabajo del &rea de ventas y técnica para poder levantar los perfiles

de competencias de las posiciones anteriormente mencionadas.
4. Procedimiento de recoleccion y analisis de informacion

La recoleccion de informacion se realizé por medio de encuestas y entrevistas durante 10 dias.
Para la encuesta se alcanz6 una muestra de 42 colaboradores de la organizacion. Respecto a las
entrevistas, se tuvieron 7 entrevistas individuales con los lideres de las areas de ventas y técnica

para levantar las competencias.
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CAPITULO VI. DIAGNOSTICO E INTERVENCION

1. Contexto de la venta profesional

De acuerdo con lo mencionado, se ha determinado que el &rea de ventas y técnica seran las
areas seleccionadas para disefiar el perfil de competencias de las posiciones, ya que ello va a
permitir a la organizacion tener claro las habilidades y aptitudes que requieren los
colaboradores. En ese sentido, resultado clave comprender los canales y contexto de la venta
que genera la empresa de estudio.

En la empresa de produccion y comercializacion de productos agroquimicos la venta se realiza

a través de 2 tipos de canales: directos e indirectos.
a. Canal directo

Las ventas del canal directo se llevan a cabo a través de los representantes técnicos
comerciales (RTC) y subgerentes de region hacia los clientes, las cuales estan
conformadas por las grandes agroindustrias como Damper, Vir(, Camposol, etc. Cada
RTC tiene asignado una zona en las diferentes regiones de pais. De esta manera, ellos
tienen la responsabilidad de realizar las actividades para la venta. Entre las diversas
funciones se encuentra el cierre de ventas, visitas en fundo a clientes, coordinar con el

area técnica para la aplicacion de producto y soporte posventa.
b. Canal indirecto

Las ventas del canal indirecto estan conformadas por clientes de distribucion y se llevan
a cabo por medio del Gerente Comercial y Key Account Manager (KAM), quienes son
el nexo con los 2 clientes principales: Chiaway y Procampo. Adicionalmente, se cuenta
con el soporte de los representantes técnicos comercial, Subgerente de Region y
promotores. Ambos clientes son distribuidores estratégicos ya que cuenta con diversos
puntos de venta (tiendas) a nivel nacional. Esto permite que por medio de estos clientes

se logre llegar a los pequefios y medianos agricultores (clientes) de todo el pais.

Una de las principales responsabilidades del gerente comercial es establecer las
estrategias comerciales que aseguren el cierre y el crecimiento de las ventas y consolidar
una relacion a largo plazo con el cliente. Por otro lado, el KAM es responsable del
control y seguimiento de la rotacion de los productos, visita de clientes de manera

quincenal, asi como la identificacién de nuevas necesidades de los clientes.
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Una vez realizada la venta, se tiene el compromiso de que los productos tengan una
rotacion frecuente. Para ello, los promotores cumplen un rol principal, ya que son los
encargados de garantizar el desalojo y reposicion de los productos en los diversos puntos

de venta del cliente.
2. Definicién de la metodologia

Lominger Limited, Inc. es una consultora de Recursos Humanos fundada por Michael
Lombardo y Robert Eichinger en el afio 1999. En el afio 2006, Lominger fue adquirida por

Korn/Ferry, una de las firmas mas grandes de busqueda de ejecutivos a nivel mundial.

El modelo de competencias Lominger es una metodologia practica y flexible basada en amplias
investigaciones en diversas empresas donde se identificaron factores claves de éxito para
diversas posiciones. Esta metodologia define las competencias como caracteristicas
mensurables de una persona que estan relacionadas con el éxito laboral. Una competencia
puede ser un comportamiento, una habilidad técnica, un atributo (como la inteligencia) o una

actitud (como el optimismo).

En total, son 67 competencias que forman parte de Lominger Leadership Architect y estan

agrupadas en 6 factores y 21 grupos.

Los 6 factores claves definidos por la metodologia son:

Habilidades estratégicas: Son competencias que estan relacionadas con habilidades

racionales, intelectuales y estructuras de pensamiento.

- Habilidades operativas: Son competencias necesarias para organizar y llevar a cabo un

trabajo de manera estructurada.

- Coraje: Son competencias que estan relacionadas con la valentia para gerenciar y

manejar diferentes situaciones.

- Energia y empuje: Agrupa competencias que determinan el alcance y el cumplimiento

de las metas y objetivos.

- Habilidades de posicionamiento organizativo: Son competencias que le permiten al

colaborador tener un buen desenvolvimiento dentro de la organizacion.

- Habilidades personales e interpersonales: Son competencias de relaciones a todo nivel

dentro de la organizacion, asi como el manejo personal de diferentes situaciones.
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Estos factores a su vez estdn conformados por grupos y competencias definidas. Por ejemplo,

a continuacion, se muestra el factor I que corresponde a habilidades estratégicas. Este factor,

contiene 3 grupos y cada uno consolida sus competencias.

Tabla 26. Competencias por grupo del Factor I: Habilidades estratégicas

Grupo A: Comprension del negocio

Competencias

5. Agudeza en los negocios

24. Habilidades funcionales y técnicas

61. Aprendizaje Técnico

Grupo B: Toma de decisiones complejas

Competencias

17. Calidad de las decisiones

24. Capacidad intelectual

61. Aprendizaje al vuelo

61. Resolucion de problemas

Grupo C: Crear una vision nueva y diferente

Competencias

2. Manejo de situaciones ambiguas

14. Creatividad

28. Administracién de innovaciones

46. Perspectiva

58. Agudeza estratégica

Fuente: Elaboracion propia 2023 sobre la base de FYI: For your improvement de Lombardo y Eichinger (2009), este uno de
los 8 factores que se presentan en el manual FYI.

El detalle de todos los factores, grupos y competencias se encuentra plasmado en el Anexo 10.

Adicional a ello, la metodologia Lominger brinda herramientas complementarias que permiten

implementar modelos de competencias a las posiciones que se han elegido dentro de la

organizacion. La metodologia cuenta con lo siguiente:

a. FYI (For Your Improvement): es una guia sencilla y muy estructurada que contiene la

siguiente informacion:

- Comportamiento de una persona inexperta y experta y en uso excesivo.
- Causas de los comportamientos de una persona inexperta.

- Recomendaciones para mejorar los comportamientos.

b. Mapa de diagndstico: muestra la agrupacion de las competencias de acuerdo con los

siguientes criterios:
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- Grupo al que pertenece.
- Agilidad de aprendizaje: la capacidad para poder adaptarte a cambios en el entorno.
- Grado de relacién con la inteligencia emocional.

- Dificultades de desarrollo de la competencia.

Niveles de seniority: contribuidor individual, gerente, ejecutivo.
3. Identificacion de los puestos

Para identificar los puestos de estudio como objeto de andlisis, se realizé una auditoria interna
de los diversos procesos del area de recursos humanos donde participaron los lideres de toda
la organizacion (jefes de area). Durante la auditoria se identificd que la organizacion cuenta
con perfiles de puesto con competencias transversales; asimismo, mencionaron que para la

definicion de los perfiles de puesto no se utilizé ninguna metodologia.

Después de realizada la auditoria, se validaron los resultados obtenidos en una reunion con el
Gerente General. Con el feedback recibido se pudo detectar la necesidad de identificar las
competencias especificas de los puestos del area de ventas y técnica, siendo estos perfiles del

core del negocio.

Estas posiciones son las siguientes: Gerente Comercial, Subgerente de Regidn, Representante
Técnico Comercial, Key Account Manager, Promotor de Ventas, Jefe de Marketing, Productos
y Comunicaciones, Asistente de Marketing y Comunicaciones, Analista Comercial y
Marketing, Jefe del Departamento Técnico y Nuevos Productos, Coordinador Técnico y

Laboratorio, Desarrollista.
4. Seleccidn de las competencias

Para lograr identificar las competencias especificas de las 11 posiciones del area de ventas y
técnica, se realizaron las entrevistas estructuradas a profundidad basadas en 09 preguntas,
permitiendo entender cudles son los retos, objetivos y responsabilidades de cada posicion. De
esta manera, se han realizado entrevistas a 5 lideres del equipo del area de ventas y técnica (ver
el Anexo 9).

Estas posiciones fueron elegidas debido a que tienen a cargo la gestion de los equipos del area

de ventas y técnica.

- Gerente General.
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Gerente Comercial.

Jefe del Departamento Técnico de Nuevos Productos.

Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones.

Subgerente Region.

Una vez concluidas las entrevistas se identificaron las competencias especificas utilizando la

metodologia Lominger.
4.1 Criterios de seleccion de competencias

Con la informacion obtenida de las entrevistas se logré identificar las competencias especificas
para los perfiles del &rea de ventas y técnica. Por tanto, se utilizaron los siguientes criterios de

seleccion:

- Funcion del puesto: Permitio analizar las responsabilidades, requisitos y habilidades que

se requieren en el puesto.

- Percepcion del jefe entrevistado: Se obtuvieron inputs principales de las competencias

consideradas como indispensables para las posiciones.

- Mapa de Diagnostico de Leadership Architect: Esta metodologia permitié comprender
e identificar de forma clara, los niveles que las competencias requiere para un perfil de

puesto.
4.2 Competencias seleccionadas por posicion

En la siguiente tabla se muestran las competencias seleccionadas por posicion:
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Tabla 27. Competencias por posicion analizada

Sub-
s | Kon | v, | Fepee | Pronotor | ptntece | ey | Cootinecer | oot | oeme | S | Avalite
Competencias Manager Corr:l?rcn‘ilé:::c;gnes Comercial (11) a7 Comunicaciones P,r\lolfl\;/:ti)s Laboratorio &) ComEE] Region Marketing
Norte (3)
Administracion de innovaciones X
Administracion de procesos X
Administracion del tiempo X X X
Agudeza en los negocios X
Agudeza estratégica X X
Aprendizaje técnico X X X X X X X
Comunicacion escrita X X X
Creacion de equipos eficientes X X X X
Creatividad X X
Empuje por obtener resultados X X X X X
Habilidad organizativa X X X X
Habilidad para hacer presentaciones X
Habilidad para informar X X X X
Habilidades funcionales y técnicas X X X
Negociacion X X X X
Orientacion hacia el cliente X X X X
Perspectiva X
Planificacion X
Resolucidn de problemas X X X
Sistema de trabajo total X
Total de competencias por posicion 5 6 5 4 4 5 5 4 6 6 5

Fuente: Elaboracion propia 2023 y se construyo con el objetivo de evaluar las competencias por cada posicion o cargo analizado.
5. Aplicacion de instrumento

Para las posiciones mapeadas se procedio a evaluar el nivel alcanzado de las competencias seleccionadas en los colaboradores de la empresa de

estudio. Esta medicidn permitidé conocer el nivel de desarrollo actual de las competencias identificadas respecto al nivel esperado.

De acuerdo con la metodologia Lominger, cada competencia tiene comportamientos y conductas definidas, las cuales deben ser evidenciadas en
las personas a evaluar. En ese sentido, para realizar esta evaluacion se aplico una encuesta a los lideres de las posiciones mapeadas. Cada lider
evalu6 a cada colaborador de su equipo asignando una calificacion (segun la escala del 1 al 5), respecto al nivel actual que demuestra cada

colaborador por los comportamientos asociados a cada competencia.

Tabla 28. Escala de evaluacion de comportamientos

Descripcion Puntaje
Sobresaliente 5
Bueno 4
Regular 3
Deficiente 2
Malo 1

Fuente: Elaboracion propia 2023.

Todas las respuestas fueron consolidadas en la matriz de Evaluacion de Competencias, la cual muestra los siguientes campos:
- Posicién: Corresponde a las 11 posiciones core business de la organizacidn.

- Meta: Muestra el puntaje esperado para cada comportamiento de acuerdo con la escala explicada anteriormente. Este puntaje también ha

sido validado con el lider de cada equipo teniendo en cuenta las funciones de cada posicion.
- Actual: Es el puntaje asignado por el lider de cada colaborador a través de la encuesta.

- Competencia: Son las competencias mapeadas para cada posicion.

Comportamientos: Son las conductas asociadas y detalladas segun la metodologia Lominger.

De esta manera, se obtuvieron los resultados de 42 colaboradores que ocupan las diversas posiciones core business de la organizacion.
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6. Resultado

Con la aplicacion de la encuesta se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 29. Resultados generales por posicion

Posiciones Comerciales Vg eCS;g;g:ji?iento g dec(f)l:nrgﬂie?::eigto i Brecha
Analista Comercial y Marketing 100% 97% 3%
Gerente Comercial 100% 94% 6%
Subgerente de Region 100% 92% 8%
Desarrollista 100% 91% 9%
Coordinador Técnico y Laboratorio 100% 88% 12%
Jefe Técnico y Nuevos Productos 100% 87% 13%
Promotor de Venta 100% 83% 17%
Representante Técnico-Comercial 100% 82% 18%
Asistente de Marketing y Comunicaciones 100% 81% 19%
Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones 100% 76% 24%
Key Account Manager 100% 74% 26%

Fuente. Elaboracion propia 2023.

Analizando los resultados se puede identificar que todas las posiciones obtienen un porcentaje

de cumplimiento por debajo de lo esperado para las competencias identificadas en cada

posicion.

Las posiciones que muestran una brecha mayor frente a lo esperado son los puestos de Key

Account Manager, el jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones, Asistente de Marketing

y Comunicaciones, Representante Técnico-Comercial, Promotor de Venta, Jefe Técnico y

Nuevos Productos y Coordinador Técnico y Laboratorio. Todas ellas muestran un resultado

por debajo del 90%.

A continuacion, se detalla los resultados por posicién y competencias:

Tabla 30. Resultados de la Posicion 1: Key Account Manager

Posicion Key Account Manager
Competencias Meta Actual Brecha
Aprendizaje Técnico 4 3 31%
Orientacion hacia el cliente 4 3 31%
Empuje por obtener resultados 4 3 25%
Habilidad organizativa 4 3 25%
Negociacion 4 3 21%

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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En esta primera posicion de Key Account Manager se identifica que las competencias con
mayor GAP son la de aprendizaje técnico, orientacion hacia el cliente con un 31%; la de empuje
por obtener resultados y habilidad organizativa obtuvieron un 25% y la competencia de

negociacion obtuvo un 21%.

Tabla 31. Resultados de la Posicion 2: Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones

Posicion Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones

Competencias Meta Actual Brecha
Habilidad organizativa 4 3 25%
Orientacion hacia el cliente 4 3 25%
Habilidades funcionales y técnicas 4 3 25%
Administracion de innovaciones 4 3 25%
Creacion de equipos eficientes 4 3 25%
Creatividad 4 3 25%

Fuente: Elaboracién propia 2023.

En el caso de la posicion de Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones se visualiza que

las seis competencias identificadas obtuvieron de GAP un 25%.

Tabla 32. Resultados de la Posicion 3: Asistente de Marketing y Comunicaciones

Posicion Asistente de Marketing y Comunicaciones
Competencias Meta Actual Brecha
Habilidad para informar 4 3 25%
Comunicacion escrita 4 3 25%
Administracion del tiempo 4 3 25%
Creatividad 4 4 0%

Fuente: Elaboracion propia 2023.

En el caso de la posicion de Asistente de Marketing y Comunicaciones se identifica que las
competencias con mayor GAP son la de habilidad para informar, comunicacion escrita y

administracion del tiempo con un 25%.

Tabla 33. Resultados de la Posicion 4: Representante Técnico-Comercial

Posicion Representante Técnico-Comercial
Competencias Meta Actual Brecha
Aprendizaje técnico 4 3 23%
Orientacion hacia el cliente 4 3 19%
Habilidad organizativa 4 3 16%
Negociacion 4 3 16%
Empuje por obtener resultados 4 3 16%

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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En el caso de la posicion de Representante Técnico-Comercial, se identifica que las
competencias con mayor GAP son la de aprendizaje técnico con un 23%, orientacion hacia el
cliente con un 19%; y la de habilidad organizativa, negociacién y empuje por obtener resultados

obtuvo el 16%.

Tabla 34. Resultados de la Posicion 5: Promotor de Ventas

Posicion Promotor de Ventas
Competencias Meta Actual Brecha
Empuje por obtener resultados 4 3.2 19%
Orientacion hacia el cliente 4 3.3 17%
Aprendizaje técnico 3 3.2 2%
Administracion del tiempo 4 3.5 12%

Fuente: Elaboracién propia 2023.

En el caso de la posicion de Promotor de Ventas, se identifica que las competencias con mayor
GAP son empuje por obtener resultados con un 19%, seguido de orientacion al cliente con
17%. Las dos competencias con menor GAP son administracion del tiempo con 12% y

aprendizaje técnico con solo 2%.

Tabla 35. Resultados de la Posicion 6: Jefe Técnico y Nuevos Productos

Posicion Jefe del Dpto. Técnico y Nuevos Productos
Competencias Meta Actual Brecha
Creacion de equipos eficientes 4 2.6 36%
Agudeza estratégica 4 3.5 13%
Habilidades funcionales y técnicas 4 4.0 0%
Resolucidn de problemas 4 4.0 0%
Aprendizaje técnico 4 4.3 -6%

Fuente: Elaboracion propia 2023.

En esta sexta posicion se encuentra que el mayor GAP se da con la competencia creacion de
equipos eficientes con un 36%. Luego, la competencia agudeza estratégica con una brecha de
13% vy, finalmente, la competencia de aprendizaje técnico tiene una calificacion sobresaliente

por encima de la meta.

Tabla 36. Resultados de la Posicion 7: Coordinador Técnico y Laboratorio

Posicion Coordinador Técnico y Laboratorio
Competencias Meta Actual Brecha
Habilidad Organizativa 4 3 25%

3 25%
3 17%
4 0%
4 0%

Habilidades funcionales y técnicas.
Habilidad para informar

Aprendizaje Técnico

B R I

Comunicacion escrita
Fuente: Elaboracion propia 2023.
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En esta séptima posicion se encuentra que el mayor GAP esté en las competencias de habilidad
organizativa y habilidades funcionales y técnicas con un 25%, seguido de habilidad para

informar con un 17%.

Tabla 37. Resultados de la Posicion 8: Desarrollista

Posicion Coordinador Técnico y Laboratorio
Competencias Meta Actual Brecha
Habilidad para informar 4 3 19%
Aprendizaje Técnico 4 4 13%
Planificacion 4 4 5%
Comunicacion escrita 4 4 0%

Fuente: Elaboracidn propia 2023

En esta octava posicion, el mayor GAP es un 19% en la competencia habilidad para informar,
seguido de aprendizaje técnico con un 13% y por ultimo un 5% en la competencia de

planificacion.

Tabla 38. Resultados de la Posicion 9: Subgerente de Region

Posicion Sub Gerente de Region
Competencias Meta Actual Brecha
Empuje por obtener resultados 4 35 13%
Resolucidn de problemas 4 3.6 10%
Administracion de procesos 4 3.6 10%
Creacion de equipos eficientes 4 3.7 7%
Aprendizaje Técnico 4 3.8 6%
Negociacion 4 3.8 6%

Fuente: Elaboracion propia 2023.

En el caso de la posicion de Subgerente de Region se identifica que las competencias con mayor
GAP son las de empuje por obtener resultados con un 13% Yy la competencia de resolucion de
problemas y administracién de procesos con 10% en ambas. Las competencias con menor

brecha son aprendizaje técnico y negociacion 6%.

Tabla 39. Resultados de la Posicion 10: Gerente Comercial

Posicion Gerente Comercial
Competencias Meta Actual Brecha
Resolucidn de problemas 4 3.2 20%
Agudeza Estratégica 4 3.5 13%
Negociacion 4 3.8 4%
Empuje por obtener resultados 4 4.0 0%
Creacion de equipos eficientes 4 4.0 0%
Agudeza en los negocios 4 4.0 0%

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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En el caso de la posicion de Gerente Comercial se identifica que las competencias con mayor
GAP son las de resolucién de problemas con un 20% y agudeza estratégica con 13%. Por

ultimo, una brecha del 4% en la competencia de negociacion.

Tabla 40. Resultados de la Posicion 11: Analista Comercial

Posicion Analista Comercial
Competencias Meta Actual Brecha
Habilidad para informar 4 3.3 17%
Perspectiva 4 35 13%
Administracion del tiempo 4 4.0 0%
Sistema del trabajo total 4 4.0 0%
Habilidad para hacer presentaciones 4 4.0 0%

Fuente: Elaboracidn propia 2023.

En el caso de la posicion de Analista Comercial y Marketing, se identifica que las competencias

con mayor GAP son las de habilidad para informar con un 17% y perspectiva con 13%.
7. Conclusiones del levantamiento de la informacion

Conforme con los resultados mostrados en el punto 6 donde se presentan por puesto las

competencias seleccionadas de acuerdo con los criterios de seleccion, se halld lo siguiente:

Todas las posiciones del Area Técnica y de Ventas presentan un desarrollo de las

competencias de un 4% por debajo de lo esperado, siendo la meta un 90%.

- Las dos posiciones con una brecha mayor al 20% son Key Account Manager (26%) y el

Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones (24%).

- Se identificaron cinco posiciones con una brecha entre un rango del 11% al 19%:
Coordinador Técnico y Laboratorio (12%); Jefe Técnico y Nuevos Productos (%13);
Promotor de Ventas (17%); Representante Técnico-Comercial (18%); y el Asistente de

Marketing y Comunicaciones (19%).

- Las posiciones de Desarrollista (9%); Subgerente de Regidn (8%); Gerente Comercial
(6%) y el Analista Comercial y Marketing (3%) presentan una brecha menor al 10%, es

decir, se encuentran dentro del porcentaje esperado.

- Se identificé que las competencias como orientacion al cliente, habilidad organizativa,
empuje por obtener resultados, habilidad para informar y creacion de equipos eficientes
son aquellas que de manera transversal presentan mayor brecha en diferentes

posiciones.
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CAPITULO VII. PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE COMPETENCIAS Y
EL CIERRE DE BRECHAS

De acuerdo con los objetivos establecidos para el presente trabajo de consultoria, en este
capitulo se desarrollard la propuesta a seguir por parte de la organizacién de estudio. Esta
propuesta consolida la implementacion de competencias especificas, plan de capacitacion para

el cierre de brechas, asi como la medicion y seguimiento.
1. Implementacién de competencias especificas

Se recomienda a la organizacién en estudio realizar la implementacion de las competencias
especificas para cada perfil de puestos de las areas técnica y ventas que se han identificado a
través de la metodologia Lominger.

Tabla 41. Relacion posiciones con sus competencias especificas

COMPETENCIAS POSICIONES
Jefe de Marketing,
Administracion de innovaciones Producto ¥
Comunicaciones
Administracién de procesos Sub gerente de Region
Administracién del tiempo Promotor de Venta Asistente de Markceting y
Comunicaciones
Agudeza estratégica Jefe T::;EC::;:“VOE Gerente Comercial
Aprendizaje técnico Promotor de Venta Representante Técnico EAM Desarrollista Sub gerente de Region

Comercial

Asistente de Marketing v

Comunicacién escrita

Comunicaciones
" . . Jefe Técnico ¥ Nuevos .. Jefe de Marketing,
Creacidn de equipos eficientes y Sub gerente de Region Producto v
Productos o
Comunicaciones
Jefe de Marketing,
Creatividad Producto v
Comunicaciones
Empuje por obtener resultados Promotor de Venta Rgprgsmmtg_TEmm KAM Sub Gerente Region
Comercial
— _— Tefe de Marketing,
Ry tante T Coordinar T :
Habilidad organizativa cpresentante © ecmeo oot emeoy KAM Producto y
Comercial Laboratorio L
Comunicaciones
Habilidad para informar Coor Téenicoy Desarrollista Analista Comercial Asistente d_E N . wemg Y
Laboratorio Comunicaciones
. L Jefe de Marketing,
Coordinar T
Habilidades funcionales y técnicas oer cemeay Producto ¥
= Laboratorio -
Comunicaciones
" Representante Técnico , .
Negociacion Comercial EAM Sub gerente de Region
Representante Técnico Jefe de Marketing,
Orientacion hacia el cliente Promotor de Venta P . EAM Producto y
Comercial L
Comunicaciones
Perspectiva Analista Comercial
Planificacién Desarrollista
Resolucidn de problemas Sub Gerente Region Gerente Comercial

Fuente: Elaboracion propia 2023.

2. Disefo del plan de capacitacion para el cierre de brechas

Con los resultados obtenidos se identificaron las brechas del modelo de competencias aprobado
por la organizacién de estudio. En tal sentido, se elaboré una propuesta que permita cerrar las
brechas identificadas para alinearlas al nuevo modelo de competencias.
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A través de esta propuesta la organizacion de estudio lograra:

Mejorar el desempefio de sus colaboradores tanto individual como colectivo.
Mejorar la formacién y desarrollo de habilidades.
Retener al talento clave.

Impulsar la innovacion y competitividad entre los colaboradores.

Se propone desarrollar un plan de capacitacion bajo la metodologia 70-20-10. Esta metodologia

sugiere trabajar el desarrollo de competencias a través de la siguiente distribucion:

70% de aprendizaje experiencial: es una oportunidad para desarrollar conocimiento y
habilidades, a través de experiencias reales en el trabajo y su propdésito principal es
preparar a los colaboradores en un breve periodo de tiempo para asumir retos mas

complejos.

20% de aprendizaje social: son actividades que incluyen aprendizaje social y
colaborativo, feedback y otros métodos de interaccion de compareros o lideres. El
acompafiamiento y retroalimentacion con los principales beneficios de este enfoque de
aprendizaje.

10% de aprendizaje formal: son espacios formales de aprendizaje y que deberian
centrarse en cerrar las brechas que se han identificado en el colaborador. Por ejemplo:

capacitaciones, talleres, seminarios etc.

El uso de esta metodologia permitira incorporar habilidades en los colaboradores que permitan

incrementar el desempefio de la organizacion.

3. Implementacion del plan de capacitacion

Para iniciar el plan de capacitacion se identificaron aquellas competencias que presentan

brechas por desarrollar, siendo un total de 17. Luego de ello, se mapearon las posiciones que

presentan brechas en cada una de estas competencias para definir la estrategia a utilizar segun
la metodologia 70-20-10.

a. Esquema 70%

Se propone desarrollar 2 competencias con la metodologia del 70%, las mesas de
conversacion para fomentar una negociacién efectiva con los principales stakeholders
a través de equipos multidisciplinarios que generen valor al negocio y el dictado de
charlas sobre los principales productos para compartir conocimiento con los

agricultores.
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Tabla 42. Acciones de desarrollo del esquema 70%

Competencia Accion de desarrollo Motivo

Participar de un equipo multidisciplinar para negociar con agricultores a

Mesa de conversacion | .. 1 - - s
fin de desarrollar habilidades comerciales y generar alianzas estratégicas.

Negociacion

Brindar charlas a agricultores y distribuidores para ganar conocimiento de

Dictado de charlas . . R
los productos sobre los productos més representativos de la organizacion.

Aprendizaje Técnico

Fuente: Elaboracién propia 2023.

b. Esquema 20%

Se propone trabajar 6 competencias con la metodologia del 20%, donde se mencionan
2 principales acciones: mentoring y coaching. Ambos procesos buscan desarrollar
habilidades y conocimientos que permitan alcanzar los objetivos a través del
conocimiento, experiencia o guia de un lider o profesional especialista dentro de la

organizacion.

Tabla 43. Acciones de desarrollo del esquema 20%

Competencia Accion de Desarrollo Motivo
Administracién de Mentoring Aprender de la experiencia y consejos del Gerente Comercial para la
procesos implementacion de nuevos proyectos.
- - Obtener nuevas ideas estratégicas e innovadores que permitan obtener
Agudeza estratégica Coaching S e g quep
una vision estratégica.
Creacion de equipos Coaching Aprender las herramientas esenciales como habilidades de
eficientes comunicacion, liderazgo e innovacion para la gestion de equipos
Empuje por obtener . - . .
Coachin Alcanzar los objetivos establecidos de manera eficaz.
resultados 9 !
Habilidad organizativa Coachin Gestionar los recursos eficientemente para el cumplimiento de las
g 9 tareas encomendadas.
. - . - Brindar herramientas a través de simulaciones y role play para poner
Orientacion al cliente Coaching ‘o S - y play para p
en préctica todo el conocimiento aprendido en el curso.
Aprender de la experiencia y consejos del Gerente Comercial en la
Perspectiva Mentoring implementacion de proyectos de gran alcance en la organizacion y/o
en conjunto con otros paises de la region.
Resolucion de Coachin Permitira desarrollar y fortalecer habilidades, empleando ldgica y
problemas 9 métodos para encontrar soluciones de manera objetiva.

Fuente: Elaboracion propia 2023.

c. Esquema 10%

Esta metodologia es la mas utilizada y se busca desarrollar 10 competencias.

Corresponden a capacitaciones en su mayoria externas donde no se tiene el know-how

dentro de la organizacion a partir del dictado de diferentes especialistas de instituciones

y universidades prestigiosas.
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Tabla 44. Acciones de desarrollo del esquema 10%

Competencia Accion de desarrollo Motivo
Administracion de Curso Empresarial Gestion de la Incorporar metodologias y frameworks agiles para
innovaciones Innovacion y Metodologias Agiles generar soluciones a través de productos y servicios.
Gestionar productivamente los tiempos personales
Administracion del Curso en Administracion del Tiempoy |segun el tipo de tarea a desempefiar, con el objetivo
tiempo Productividad Persona de alcanzar las metas y mejorar la productividad y
rendimiento.

Conocer las caracteristicas técnicas de los productos
y el negocio para tener mas informacion que permita
lograr mejores ventas

Capacitacion in-house de conocimiento

Aprendizaje técnico de producto y negocio

Dominar técnicas que permitiran sentirse seguro en
Comunicacion Curso en Comunicacion de Alto Impacto | cualquier acto de comunicacién y conquistar al
receptor con un mensaje claro y convincente.

Aprender a definir de manera mas efectiva los
Creatividad Curso Innovacién y Creatividad problemas criticos, identificar posibles soluciones y
fomentar un cambio positivo.

Desarrollar la capacidad para recopilar, evaluar y
Habilidad para informar | Curso de Presentaciones de Alto Impacto | presentar informaciéon de manera clara, concisa y
efectiva.

Conocer a fondo el entorno de la innovacion y
Habilidades funcionales | Cursos de Tecnologia de la Informacién e | tecnologia en el entorno empresarial, a fin de

y técnicas innovacion por puesto de trabajo desarrollar conocimientos altos de tecnologia para
lograr eficiencias en el trabajo.

Desarrollar un pensamiento critico para lograr
Curso de Negociacion y Persuasion acuerdos con stakeholders que beneficien a la

Negociacion - M :
g Comercial organizacién, desarrollando competencias de
comunicacion, escucha y persuasion.
Conocer las herramientas practicas que permitan
Orientacion hacia el - - - brindar un servicio de excelencia a los clientes,
h Curso de Calidad de Servicio al Cliente L .
cliente retenerlos, fidelizarlos y construir en ellos una
relacion de largo plazo.
Aprender a definir objetivos claros y el cdmo
e A e alcanzarlos, a través de estrategias que permitan
Planificacion Curso de Técnica de Planificacion ' gias que p

identificar las prioridades y determinar las acciones
para garantizar el éxito.

Fuente: Elaboracion propia 2023.

Por ultimo, se definieron métricas de éxito para medir la eficacia de la accion de desarrollo, a
fin de validar una vez culminada si efectivamente tuvo éxito en el impacto que se deseaba

alcanzar.
El costo total asociado al plan de capacitacion propuesto asciende a S/ 35 140.

Se elaboré un cronograma de alto impacto, mapeado las acciones para desarrollar

competencias, costos y tiempos para cada una (ver la Tabla 45).
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Tabla 45. Cronograma del proyecto

Competencia a desarrollar

CRONOGRAMA DE PROYECTO

Tipo de accién

2023

g8

g4

g2

g2

£8

£E

£%

g%

Curso Empresarial Gestidn de la Innovacién y Metodologias Agiles Adm. De Innovaciones 10%

Mentoring Adm., De Procesos 20%

Curso Administracidn del Tiempo y Productividad Persona Adm, Del Tiempo 10%
Agudeza Estratégica, Creacion de

. equipos eficientes, Empuje por

) obtener resuitados, Habibidad -
organizativa y Resolucidn de

Curso Inhouse de conocimiento de producto y negocio Aprendizaje Técnico 10%

Comunicacidn de Alto impacto Comunicacién escrita 10%

Curso Innovacida y Creatividad Creatividad 10%

Curso Presentaciones de alto impacto Habilidad para informar 10%

Curso de Tecnologha de ks Informacién & innovacidn por puesto de trabajo | Habilidades funcionales y técnicas 10%

Curso de Negoacidn y Persuacion Comercial Negociacidn 10%

Curso de Calidad de Servicio al (Bente Orientacidn al Chente 10%

Curso de Técnica de Planificacidn Planificacién 10%

Fuente: Elaboracién propia 2023.

4. Medicion y seguimiento

Para asegurar el cierre de brechas de las competencias identificadas, la organizacion en estudio debe ejecutar una evaluacion de competencias de

forma semestral. Esta medicion se puede realizar a través de la plantilla utilizada para el Formato de Evaluacién de Competencias.
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Tabla 46. Plan de capacitacion por competencias

Competencias

Brecha

todologia

Nombre de la

de la

-10 capacitacién capacitacién eficacia
Incorporar
metodologias v
Curso frameworks agiles
A dministracién Jefe de Empresarial que usan las Calificacién
MMando Marketing, Gestion de la empresas mas N
de N 25% 10 .. N 21 Horas final promedio 2500
- N Medio Producto ¥ Innovacién ¥y | innovadoras para N
MNOoOVAaciones . . . s Supenor
Comunicaciones Metodologias | generar soluciones
Agiles através de
productos ¥
servicios.
Aprenderdela
experiencia v
. " M consejos del Informe de
Ade s::sc::n Med.\"i: SubRge 'értle de 10% 20 Mentonng Gerente Comercial 03 meses evaluacion por 2800
pre & para la el jefe directo
implementacion de
nuevos proyectos.
Empleados Promotor de 129 10 o - Gesl?onar
Venta Administracién | productivamente . -
Administracion del Tiempo ¥ | nuestros tiempos Calificacion
del tiempo Asistente de Productividad nal p( 12 horas final promedio 3000
P Empleados | Marketing v 25% 10 persona es segin superior
T Persona eltipo de tareaa
Comunicaciones ~
desempefiar.
Mando Jefe Técnico v 7 Obtmernue}'as
Asud Medi Nuevos 13% ideas estrategicas e Informe de
guceza e Productos 20 Coaching innovadores que 03 meses evaluacién por 2800
. N Gerente permitan obtener el jefe directo
Ejecutiv 13%
Jseubve Comercial ° una vision
Empleados Pron'mtor de 2%
Venta
Fepresentant.
Mando ,sez_l € Capacitacion Conocer las
Medio Técnico =% Inhouse d cterisit
Aprendizaje Comercial ouse de caractensiieas Resultados de
teni a0 10y 70 conocimiento técnicas de los 6 horas 1a eval . 500
Foree Medio EAM 31% de producto ¥ productos v el evaluacion
Empleados Desarrollista 13% negocio negocio-
l\'ia.m?o Sub ge‘f?lte de 5%
Medio Region
Dominar técnicas Resultados de
que permitiran la evaluacion
c . Asistente de Comunicacién se:m:.rser seg;mdeﬂ -I:11fom71(e de
OMUMCASION | Ernleados | Marketing v 25% 10 de Alto cudlquieracto de |, o | evaluacionpoer 700
escrita L comunicacion ¥ el jefe directo
Comunicaciones Impacto -
conguistar a fu Encuesta de
audiencia de 180 ( equipos v
manera asertiva. pares)
Jefe Téenico v
Mando
i Ay de la:
Medio Nuevos 36% preﬂ_ elas Informe de
Productos herramientas evaluacion por
Man. eren cial
Creacion de o d‘:" S“"If ente de 7% e g el jefe directo
=i
equipos edio eg1on 20 Coaching . 06 meses Encuesta de 1200
- comumcacion, -
eficientes Jefe de liderazgo & : liderazzo 180 (
Mando Marketing, 25% innovacién para la equipos y
Medio Producto v estion de equinos pares)
Comunicaciones E cqup!

. 1de Metodologia Nombre de la aillss edicion de
Competencias sossilin Brecha 70.30.00 | capaciuciin Objetivo de la capacitacién St
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Mando Marketin, Curso mas efectiva los problemas final
Creatividad = % g 25% 10 Innovacion v | cnticos, identificar posibles | 02 meses - 3500
Medio Producto y promedio
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Promotor de "
Empleados Viata 19%
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Empuje por shtener .\kd:o Técnico 16% Alcanzar los objetivos Cumplimiento
% ’? o B Comercaal 20 Coaching establecidos de manera 06 meses de metas de 3000
S Mando KAM 259 eficaz ventas
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Representante
hY
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Medio
Comercial
Cooclns Informe de
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Medio Laboruox;o Gestionar los recursos por el jefe
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Ea il orpamizat v \!{u::a KAM 25% 20 Cosctmox cumphmuento de las tareas 90 meses Encuesta de 3000
2290 encomendadas. Liderazgo 180
Jefe de (equipos v
Mando Marketing, yea pares)
Medio Producto ¥ %
Comunicaciones
Mando g‘_’“ 7 17 Informe de
Medio Sy g evaluacion
Laboratono por eljefe
Mando " o Curso de Desarmollar Ia capacidad
Habilidad Medio Dot 197 “PRESENTA | pararecopilar, evaluary d"f”d
inf  mie lead Analista 17 10 CIONESDE | presentarinformacién de 2meses . t(a\ esv 3 s 3500
selorzd T Comercial i ALTO manera clara, concisay L dac«m
Asistente de DAL wactva i
4 pre
leados Marketng y 25% s( sy
83 equipo:
Comunicaciones parges)
Mando C?ordnw -
Medio Técraco y 25% 7 4 Conocer a fondo ¢l entomo Informe del
Laboratario i de la mnovacién y jefe de
Tecnologia D 4
dela tecnologia en el entomo implementaci
Habilidades empresanal a fin de = on de mejoras
funcionales y técnicas 3el, d.e 10 ol N €1 gesamollar conocimientos = » y
* Mando Marketing, mnovacion v ey g
7 25% altos de tecnologia para automatizacid
Medio Producto y por puesto de & z
Comunicaciones trabajo lograc sast sanddne
trabajo. de trabajo
Mando Rep;e_s X e 169 Desarrollar un pensamiento
Medio c::::l > Curso de | critico pasa lograr acuerdos Calificacion
: PR T - Ne ony de llando las final
N : 4 24 2
egociacion .\\1:::: KAM 1% 10y 70 P & % horas edio 300
= C ] 3 ha v supenior
Mando Sub;::::e e 6% persuasion.
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Competencias Nivel de Posicién Brecha \!:todolnthz Nombre de la Objetivo de Ia capacitacién  Duracién Medicion de
posicion 0.20-10 capacitacién la eficacia
Empleados Pro'.notot de 17% nm Conoc«vhs
Venta herramientas pricticas que
Mando Representante les permitan brindar un
RS Técnico 19%% servicio de excelencia a sus
Medio v
Comercial clhientes, retenerlos,
.\hm?o KAM 1% Chiiio e fidelizarlos y construir en Calificacion
AR 2 Medso : ellos una relacion de largo
Or hacia el oy | Calidadde S b final 1086
cliente 2 £ Servicio al x - promedio
Jefe de Clente |30 Brindar hemamientas a Fopedoe
Mando Marketing, 255 través de simulaciones v
Medso Producto y - role play para poner en
C scact practica todo el
conocimento aprendido en
el curso
Aprender de la expenencia y
consejos del Gerente
Analista n(p:::emue:nhde tnfonie Fioal
P do: 17% 20 M X 03 delj 1500
erspectiva Empleados Cin o entonng provectos degmm - meses ¢ ;ef:
enla organszacion y/o en
conjunto con Otros paises
de la region.
Entender en qué consiste la Kficacis
Mando Curso de planificaciony la ¢ wm
Planificacién :Nfe &o Desasmollista 5% 10 Técnicade | organizacion en eltrabajo | 150 horas = 3280
2 Planificacion | diferenciando entre eficacia i
y eficiencia e
Mando Sub Gerente 10% Permitira desamollary
Medio Region fortalecer habilidades, Informe de
Resolucion de 2 empleando logica y evaluscién
problemas ) X Gerente 20% 0 G s métodos para encontrar Pmanes por el jefe
5 2 Comercial : soluciones de manera darecto.
objetiva.

Fuente: Elaboracién propia 2023.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con el trabajo de consultoria realizado en la empresa dedicada a la produccion y

comercializacion de productos agroquimicos se concluye lo siguiente:

« La metodologia Lominger es una herramienta practica y flexible que se enfoca en
identificar las competencias sobre la base de los comportamientos especificos de la
persona para incluirlos en cada descripcion de puesto.

« Esta metodologia se ajusta a las necesidades actuales de la empresa para poder
identificar las competencias en las posiciones del area técnica y de ventas.

« Através de la evaluacion de competencias realizada al personal se evidencia una brecha
promedio de 14%. Las posiciones con mayor brecha a desarrollar son Key Account
Manager con un 26% Yy Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones con un 24%.
Asimismo, las posiciones que poseen menor brecha son las de Analista Comercial y

Marketing con un 3% y Gerente Comercial con un 6%.

« Las competencias que mas se repiten en los perfiles de puesto de las posiciones del
estudio son aprendizaje técnico (7) y empuje por obtener resultados (5). Por otro lado,
las competencias que menos aparecen son administracion de innovaciones,
administracion de procesos, agudeza en los negocios, habilidad para hacer

presentaciones perspectiva, planificacion y sistema de trabajo total (1).

 Lapropuesta de implementacion para el cierre de brechas utiliza una s6lida metodologia
de aprendizaje que permite cerrar brechas en las competencias y desarrollar habilidades
en los colaboradores, impactando asimismo en la productividad de los trabajadores. El
plan incluye diversas acciones a desarrollar, dentro de las méas resaltantes se encuentran:
procesos de coaching y mentoring y cursos in-house y externos. La inversion total
mapeada es de S/ 35 140.

« La propuesta de implementacion para el cierre de brechas generard un impacto
significativo en la empresa de estudio dedicada a la produccion y comercializacion de
productos agroquimicos, ya que mejorara el desempefio de cada colaborador en sus
funciones de manera efectiva y permitira adquirir nuevas habilidades. Asimismo,
incrementara la motivacion y compromiso al sentirse valorados y apoyados en su

crecimiento profesional, siendo incluso una alternativa de retencién de personal.
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Anexo 1. Matriz de Evaluacion de Factores Externos (EFE)

FACTORES CRITICOS DE EXITOS PESO | CALIFICACION |PONDERACION

OPORTUNIDADES

Conversion de cultivos tradicionales a cultivos de alto valor. 0.060 3 0.180
Incremento del nivel tecnoldgico en cultivos tradicionales. 0.050 2 0.100
_C{\j(;}g;ifnto de los proyectos y areas agricolas (Chavimochic 3 - Olmos 0.350 4 1.400
Crecimiento en las cadenas de distribucion. 0.120 3 0.360
Atraer clientes a través de redes sociales y pagina web. 0.020 2 0.040
gfiﬁ/g;tag%nsasr;ﬂg del consumidor final de productos para una 0.110 3 0.330
AMENAZAS

Fendémenos naturales 0.090 3 0.270
Escasez e incremento en el precio de las materias primas y suministros | 0.100 3 0.300
Inestabilidad en el marco juridico relacionado con el rubro 0.010 2 0.020
“Comaoditizacion” de productos como citoquininas y giberelinas. 0.015 2 0.030
Aumento del tipo de cambio 0.040 3 0.120
Depender més del 20% de un cliente y/o producto 0.020 3 0.060
gﬁgjstfgge Rusia y Ucrania, afecta precio de materias primas y 0.015 2 0.030
Sumatoria 1.000 3.24

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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Anexo 2. Modelo de negocio (CANVAS)

Asociaciones Claves Actividades Claves Valor anadido Reladones con los clientes Clientes
Materias Primas: Gavilon y Produccion: Fabricacion de Consultas: En que medida sus productos Grandes Agroindustrias: Asistencia Nicho de mercado
Gekacorp, Agriagral productos agroguimicos. no tienen competencia o son novedades | Personal porque hay asesoramiento pero
Embases: Papelsa y Diverplas en el mercado (si existe competencia, basicamente de compra. Grandes Agroindustrias:
Transporte Logistico: todos tienen competencia. Empresas Camposol, Viru,
Magquinarias: Asistente personal exclusiva: Dumper, Hass Peru se les
Mantenimiento: Cual el diferenciadores o &l plus gue Distribuidores, existe una alianza vende productos de manera
tienes nuestros productos versus la estratégica a nivel nacional para el impulso directa
competencia. {la presentacion) de Jos productos y logros de metas de
ventas. Distribuidores :Ejemplo
Asesoria personalizada (aplicaciones procampo Otras empresas que
Recusos Claves practicas} de acuerdo a la problematica Canales venden los productos para sus
que pueda tener el cliente. Comunicacién , Distribucién y Venta clientes.
Fisicos: Se usa maquinas :
especializadas ( Magquina Personal técnico altamente calificado Canales directos: Equipo de ventas que Pequenos agricultores
dosificadora, Marca ofrece directamente Jos productos. (independientes)
maolino, apilador hidraulico, Redes sociales y pagina web administrada
carretilla hidraulica, etc.) Calidad : Certificaciones en Senasa y por un asesor de ventas.
Intelectuales: Productos e
registrados en Senasa. Canales indirectos: Tiendas de
Humanos: Personal calificado Distribuidores donde se tienen alianzas
Economicos: Capital de ia estratégicas para impulso de productos.
empresa. Masivos - Distribuidores pequenos:
Agricultores pequenos
Costes Ingresos

Modelo de costos segan valor
Economia de escala

Venta de activos: ingreso generado por la venta de productos no se recibe nada por
asesoramiento o por la alianza estrategica.
Alquiler: Se tiene el alquiler de inmueble en Magdalena.

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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Anexo 3. Cadena de valor

ACTIVIDADES DE SOPORTE

Infraestructura de la empresa

Se cuenta con un area contable { Controller, anslists y asistentes contables). Esta drea se encarga de control de ventas, tesoreria, costos, analisis financiero, tributaria y manejo de estados
financieros.

Administracion de Recursos Humanos
Se tiene un equipo 02 personas para ks administracion de los proceso de HR. Se terceriza los servidos de payroll, seleccion y estudio de abogados. Se cuenta con sub- unidades de seleccian,
capacitacion y desarrolio

o de o
Se cuenta con 01 personal que ve todas las necesidades de las areas con el sistema SAP. Se brinda un servicio de asistencia de soporte técnico. No coentan con un dres de desarrolio de
sistemas 0 implementacidn de nuevas herramientas.

Compras y Abastecimiento
Se cuenta con un area de logistica que manejaba todo el abastecimiento de todas las dreas y Jos servicios que formalicen ke adquisicidn y contratacion de los bienes y servicios. Coordine con
los proveedores las actividades de mantenamiento, limpleza, Instaladones, reparaciones etc.

Logistica de Entrada Procesos Logistica de Salida Marketing y Ventas Post Venta
Materias primas: formulas Procedimiento de Productos termenados bguidos (aceste Merchandising (garros, lapiceros etc) Agroindustris: Segumiento del
magistrales preparacion de acuerdo @ vegetal, productos de la linea Folleteria por producto y cultives. funcionamiento def producto y
Envases las caracterssticas del | defensiva) y polvos (Aquaharvest fill). Participacién en Ferlas de Redes Agricola, visitas
Varios: Cndros , Utreras, Sacos. producto Almacen: Despacho de productas | Publicidad en radio de provincia, revistas de redes
Mobikario, Maguinarias tercerizado. asricola, redes sociales. ( Pagine web, Uink. Inst, | Destrbuidores: Segusmiento de la
Face). rotacion de los productos.
Talento Humano: Proplo y Publicidad en fachada, banners.
tercerizado Estrategia de ofertas dependiendo de los cultives
¥ participacion
Sorteos.

Fuente: Elaboracion propia 2023.



Anexo 4. Perfiles de puesto

1. Jefe Técnico y Nuevos Productos

Titulo del cargo: Jefe del Departamento Técnico y Nuevos Productos

Puesto del jefe inmediato: Gerente General

Cargo que le reportan: Coordinador del Departamento, Técnico y Laboratorio, Desarrollista

Objetivo:

Planear, implementar, dirigir y asegurar el cumplimiento de estrategias y ensayos de productos nuevos por cultivo. Responsable del soporte técnico
a Staff de ventas y clientes

Funcion principal:

- Planeamiento, implementacion, direccion, coordinacion y seguimiento a los procedimientos detallados relacionados al departamento
técnico que correspondan en el manual del sistema de gestion de calidad (SGC).

- Elaboracion de estrategias y coordinacion de ensayos de productos comerciales y nuevos, por cultivo y zonas, SPE, SBO y SEC, como
también el presupuesto de promocién y marketing de la compafiia.

- Manejo de informacidn técnica internacional y nacional, creando y analizando base de datos para su difusion.

- Ser soporte técnico al equipo de ventas y clientes.

- Dirigir y programar los registros y renovaciones: productos en SENASA y otros (CU: certificaciones organicas).

- Elaborar material técnico y asistir labores relacionadas a las de formulaciones de nuevos productos para licitaciones y mercados especificos.

2. Promotor de venta

Titulo del cargo: Promotor de Venta

Puesto del jefe inmediato: Representante Técnico Comercial

Cargo que le reportan: Ninguno

Objetivo:

Responsable de la promocion, comercializacion de los productos, cumplimiento de metas, objetivos comerciales y técnicos. Salvaguardar y realizar
el seguimiento del mantenimiento de los equipos/herramientas que la empresa le brinda para el desarrollo de sus funciones.

Funcion principal:

- Responsable de la promocién y seguimiento de ventas y negocios en (agricultores), dealers, cultivo(s), valle y/o campafa(s) especifica
asignada, como parte del posicionamiento de la marca.

- Cumplimiento de metas y objetivos comerciales asignados en forma mensual en clientes y/u objetivos especificos.

3. Coordinador del Departamento Técnico y Laboratorio

Titulo del cargo: Coordinadora del Departamento Técnico y Laboratorio

Puesto del jefe inmediato: Jefe del Departamento Técnico y Nuevos Productos

Cargo que le reportan: Desarrollista

Objetivo:

Responsable del cumplimiento y/o adecuacion a los requisitos establecidos en las disposiciones reglamentarias vigentes aprobado por entidades
del sector agricola (SENASA y MIDAGRI) y otros, que propicien la importacion, comercializacion y distribucion de los productos ofrecidos
Funcion principal:

- Elaborar, actualizar y gestionar los dossiers para el registro y/o actualizacion del registro de los productos (en caso aplique) comercializados
por la empresa ante el Servicio Nacional de Sanidad Agraria (SENASA).

- Gestionar cualquier incumplimiento de la empresa a los requisitos indicados en el reglamento de plaguicidas vigente.

- Revisar diariamente el portal web de El Peruano, SENASA, MIDAGRI, INACAL vy otros, a fin de dar a conocer a la Jefatura de las Gltimas
disposiciones aprobadas para la comercializacion de plaguicidas / fertilizantes.

- Colaborar y gestionar con las filiales / distribuidores de la empresa de produccion y comercializacion de productos agroquimicos en la
elaboracion de documentos técnicos y otros, requeridos para el registro y/o renovacion del registro de los productos.

- Gestionar oportunamente la renovacion de las cartas de compatibilidad de los productos ante la entidad certificadora correspondiente
(Control Union, Kiwa BCS Oko Garantie, IMO, entre otras). Asimismo, gestionar la solicitud de evaluacion y el cumplimiento de los
requisitos indicados en el reglamento para agricultura organica (EU, JAS, NOP) para la inscripcion de productos nuevos.

- Coordinar y gestionar oportunamente con las filiales del grupo de la empresa en estudio, la renovacion de las cartas de homologacion de
los productos aprobados para agricultura organica, previa aprobacion de la Gerencia.

- Gestionar y hacer seguimiento a los programas de post registro (manejo de envases vacios), previamente aprobado por el SENASA, asi
como la presentacion del informe anual.

- Coordinar activamente con la Jefatura, con el experimentador y especialista del SENASA la instalacion del ensayo de eficacia de acuerdo
con el protocolo de ensayo, previamente aprobado por la autoridad.

- Reportar mensualmente a la Jefatura y Gerencia el Technical Report (en inglés) con los ensayos méas destacados de Peru, Ecuador y Bolivia.

- Dar cumplimiento a los procedimientos del proceso de Gestion Técnica correspondiente al SGC.

- Revisar, proponer cambios y adecuar los procedimientos de Gestion Técnica, previamente aprobado por la Jefatura.

- Coordinar con la Jefatura el levantamiento de cualquier No Conformidad identificada a partir de una auditoria interna o externa.

- Asegurar el cumplimiento del programa anual de validacién de la calidad de los productos y comunicar los resultados de este a la Jefatura
Dpto. Técnico, Gerencia y responsable del SGC.

- Revisar y gestionar oportunamente, con la Coordinadora de Marketing, que la informacién técnica y comercial de los productos dados a
conocer en la pagina web de la empresa correspondan a la Gltima version aprobada por la Jefatura.

- Coordinar, gestionar y hacer seguimiento a las solicitudes de analisis quimicos de los productos indicados por la Jefatura Dpto. Técnico o
la Gerencia.

- Colaborar activamente con las areas de logistica, ventas, produccion y staff comercial ante una solicitud de informacidn técnica, elaboracién
de documentos, pedido de etiquetas, muestras, analisis, etc. segn corresponda.

- Mantener una comunicacion activa con el personal responsable del cumplimiento regulatorio de casa matriz para la gestion oportuna de
toda informacidn requerida para el registro de productos, y otros que la Jefatura o la Gerencia considere necesario.

- Ejecutar el programa semestral de verificacion de las probetas siguiendo el procedimiento establecido y dar a conocer los resultados al Jefe
de Operaciones.

- Gestionar con el Asistente de Logistica el cumplimiento de los requisitos para proveedores nuevos segun lo establecido en el SGC.

- Desarrollar anualmente la evaluacion de los proveedores del area y enviar el reporte de la evaluacion al Asistente de Logistica.

- Asegurar para que el Asistente de Produccion y de Logistica cuenten con la tltima version del cuadro de tolerancias parametros de calidad
para materias primas, insumos y materias complementarias.
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- Coordinar con el Jefe de Operaciones las inspecciones del Servicio Nacional de Sanidad Agraria (SENASA) en las instalaciones de la
empresa de produccion y comercializacion de productos agroquimicos en el Perd.
- Participar de las auditorias externas del SGC en representacion de la Jefatura.
4. Gerente Comercial
Titulo del cargo: Gerente Comercial
Puesto del jefe inmediato: Gerente General
Cargo que le reportan: Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones, KAM, Subgerente de Region, jefe de region.
Objetivo:
Responsable de realizar el estudio de mercado y posicionar como primera marca en la mente del consumidor. Desarrollar nuevos negocios y
productos.
Funcion Principal:
- Disefio e implementacién del business plan y plan de MKT anual en coordinacion con el area de Marketing.
- Disefio e implementacién de campafias de MKT.
- Disefio e implementacién de campafias de trade marketing y programas de CRM.
- Coordinar y supervisar en conjunto con Gerente General, Jefe del Dpto. Técnico y Jefe de Marketing los folletos y etiquetas de los productos.
- Elaboracion e implementacion de nuevos proyectos y negocios. Existen dos aspectos paralelos que se involucran en este proceso: uno
implica ingenieria de producto; el otro, anélisis de mercado.
- Desarrollo e implementacion de estrategias para la introduccion de nuevos productos. Innovar en la introduccién de nuevos productos para
la expansion del mercado
- Desarrollar Brand Awareness. Buscar gran notoriedad de marca por potenciales clientes, y asociarla correctamente con un determinado
producto, ya que la marca es el principal objetivo de la publicidad en la introduccion de nuevos productos.
- Elaborar y coordinar con cada jefe zonal la red de distribucion para la comercializacion de los productos. Coordinar la venta un producto o
darle las condiciones y vias de distribucion para su venta a nuestros clientes ofreciendo siempre un producto de calidad.
- Crear nuevos acuerdos comerciales con distribuidores y clientes.
- Realizar el seguimiento de objetivos y acciones definidas para el equipo a cargo.
- Supervisar soporte comercial y técnico mediante charlas, visitas y capacitaciones segun objetivos de visita definidos para el area de acuerdo
con necesidades puntuales de RTC, consultores y cliente de la zona a cargo.
- Asignar y distribuir objetivos a su equipo comercial de acuerdo con las caracteristicas de cada zona en particular y de los productos a posicionar.
- Planificar las acciones de asesoramiento técnico en coordinacion con el jefe del Dpto. Técnico y comercial de zona a cargo, supervisando
la implementacion por parte de los RTC, jefes de region y sub gerentes regionales.
- Ampliar la cartera comercial y estrategias para lograr objetivos con la red de distribucion- clientes. Tener conocimientos amplios de todos
los productos que se ofrecen para poder brindar a los clientes de un asesoramiento adecuado respecto a sus necesidades.
5. Representante Técnico-Comercial
Titulo del cargo: Representante Técnico-Comercial
Puesto del jefe inmediato: Subgerente de Region
Cargo que le reportan: Promotor de Venta
Objetivo:
Realizar una gestion comercial exitosa en los territorios bajo su responsabilidad, velando por la comercializacion de los productos, cumplimiento
de metas, objetivos comerciales y técnicos.
Funcion principal:
- Encargado de ser la imagen visible y constante de la empresa en la zona asignada.
- Responsable de la busqueda, desarrollo, ejecucion, seguimiento y cierre de ventas y negocios en dealers, distribuidores y clientes directos
de su zona.
- Cumplimiento de metas, objetivos comerciales y técnicos durante el ejercicio anual vigente en su zona asignada.
- Gestionar y brindar charlas dirigidas a clientes de la zona de forma mensual, orientadas a las necesidades de desarrollo, investigacion y
apoyo en la misma, con la finalidad de incrementar las ventas.
- Cumplir con la entrega oportuna de: presupuesto de ventas, VEN-FOR-06 proyeccion de venta mensual y registrar en la herramienta de
gestion comercial y/o formato, las visitas diarias y/o llamadas realizadas.
- Reportes de planes de trabajo mensual y supervision de labores de promotores de campo a la supervision regional.
- Responsable del seguimiento del vehiculo, servicios, mantenimiento y control de la unidad asignada, asi como equipos de comunicacion.
6. Subgerente de Region
Titulo del cargo: Subgerente de Regidn
Puesto del jefe inmediato: Gerente de Nuevos Negocios y Marketing
Cargo que le reportan: Representante Técnico-Comercial
Obijetivo:
Responsable de la planeacion e implementacion de estrategias técnico-comerciales. Velar por el cumplimiento del presupuesto programado y logro
de objetivos de venta
Funcion principal:
- Planeamiento, implementacion, coordinacién y seguimiento a los procedimientos detallados relacionados al area comercial que
correspondan en el manual del sistema de gestion de calidad (SGC).
- Gestionar y dar seguimiento al plan de accion mensual como también el presupuesto anual, en funcidn a las estrategias, objetivos de gerencia
y casa matriz.
- Participar minimo una vez al mes, en las reuniones del RTC con lider comercial de Procampo de sus respectivas zonas.
7. Analista Comercial y Marketing
Titulo del cargo: Analista Comercial y Marketing
Puesto del jefe inmediato: Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones
Cargo que le reportan:
Objetivo:
Brindar soporte al area de comercial y marketing por medio del seguimiento y analisis del mercado y la venta.
Funcion principal:
- Cumplir con la MVV SPE (mision, vision y valores institucionales).
- Cumplir al 100% politicas, normas y reglamentacién impartidas por la empresa de produccién y comercializacién de productos
agroquimicos en el Perd.
- Brindar soporte al area comercial y marketing con informacion de calidad y analisis.
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- Levantamiento de precios por producto por zona, reporte y actualizacion mensual.
- Levantamiento e investigacién de promociones a nivel distribucién de productos competidores por cada zona.
- Generar informe gerencial respecto a data de ventas. Analisis al detalle, cada mes.
- Célculo de bonos sell out de principales distribuidores y coordinar su liquidacion.
- Seguimiento a convenios comerciales (cumplimientos, avances).
8. Desarrollista
Titulo del cargo: Desarrollista
Puesto del jefe inmediato: Jefe del Departamento Técnico y Nuevos Productos
Cargo que le reportan: Ninguno
Objetivo:
Asegurar la correcta implementacion, seguimiento y reporte de los trabajos de investigacion técnica y de desarrollo comercial de productos actuales
y de nuevos productos en campo (clientes).
Funcion principal:
- Coordinar la instalacién en campo de trabajos de investigacion y de desarrollo de productos nuevos y establecidos.
- Coordinar y realizar las evaluaciones y seguimiento de las aplicaciones de los trabajos de investigacion y de desarrollo comercial, con sus
respectivos protocolos.
- Elaborar el informe final de los trabajos ejecutados y reportar al coordinador del departamento técnico, técnico con copia al jefe de area.
- Validar los productos en clientes de agroindustria a través de trabajos semi comerciales, con la finalidad de introducirlos en el plan de
aplicacion del cliente.
- Responsable del mantenimiento y cuidado de los equipos y herramientas para las tareas encomendadas.
- Presentacion de reportes de liquidaciones de presupuestos operativos mensuales asignados.
9. Key Account Manager
Titulo del cargo: Key Account Manager
Puesto del jefe inmediato: Gerente de Nuevos Negocios y Marketing
Cargo que le reportan: Ninguno
Objetivo:
Responsable del nexo y aplicacion de estrategias entre la empresa agroquimica - Procampo; manteniendo el desarrollo de nuevos negocios con el
cliente, para el cumplimiento de venta
Funcion principal:
- Servir de nexo en la relacion comercial con nuestro cliente Procampo para canalizar las perspectivas de crecimiento del negocio por ambas
partes.
- Hacer un seguimiento a las estrategias y su aplicacion que son generadas entre la empresa y Procampo.
- Responsable del control y seguimiento del trabajo que realizan los promotores de ventas, asi como de proponer mejoras en los procesos y
funciones del personal.
- Seguimiento del avance del objetivo de venta.
- Seguimiento de las acciones al segmento de clientes grandes (top 100)
- Seguimiento de indicadores de gestion en el canal como: Dias stock, productos por vencer, productos vencidos y deteriorados.
- Seguimiento a las acciones al segmento masivo: Promociones, ofertas, campafas, actividades de MKT.
- De forma semanal reportar las acciones realizadas como visitas, reuniones, stocks, temas administrativos, comerciales etc.
- Ejercer otras funciones relacionadas con la gestion del area, necesarias para el cumplimiento de los sistemas de gestion de calidad, seguridad
y salud en el trabajo y medio ambiente.
10. Nombre: Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones
Titulo del cargo: Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones
Puesto del jefe inmediato: Gerente de Nuevos Negocios y Marketing
Cargo que le reportan: Practicante de Marketing
Obijetivo:
Responsable de la estrategia de Marketing, con enfoque en el consumidor, alineada a la vision empresarial y estrategias comerciales para
incrementar el posicionamiento de la imagen corporativa y crecimiento en ventas de los productos.
Funcion principal:
- Dar seguimiento a las ventas por producto y segmentos.
- Analisis e investigacion de mercado.
- Responsable de la planificacion y ejecucion de las estrategias de Marketing mediante campafas publicitarias.
- Elaboracion de Estrategia de Lanzamiento para nuevos productos: Plan Go to Market y Plan de Comunicacion.
- Elaboracion y ejecucién de Presupuesto de Marketing Anual.
- Elaboracion y ejecucion del Plan de Marketing Anual.
- Implementacion de estrategias de mercadeo en coordinacion con KAM.
- Responsable de la Estrategia de Marketing Digital.
- Monitoreo y coordinacidén con agencia/asistente/community manager.
- Incremento de posicionamiento, generacion de leads, funnels y campafias Ads y mailing.
- Ejecucidn del Plan de Incentivos del Equipo de Ventas.
11. Asistente de Marketing y Comunicaciones
Titulo del cargo: Asistente de Marketing
Puesto del jefe inmediato. Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones
Cargo que le reportan. -
Obijetivo:
Dar soporte en la gestion del area de Marketing orientado a la Comunicacién y Publicidad para impulsar la presencia de la marca.
Funcion Principal:
- Cumplir al 100% politicas, normas y reglamentacion de la compafiia.
- Generar ideas creativas para proponer camparias publicitarias digitales.
- Disefio, coordinacion para compra de Merchandising y gestién para su distribucion.
- Disefiar piezas gréaficas y audiovisuales para implementar en canales digitales e impresos.
- Diseflar camparias publicitarias para cliente interno y externo.
- Analisis segun solicitud de jefe inmediato.
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Anexo 5. Andlisis VRIO

Recursos y Capacidades V | R 1 (0] Implicaciones Competitivas
Talento
rlzl’;rr?(e)jr:)ald;esp;gﬁcz:gsrgj{]rﬁcz?eciaIizado (desarrollistas) en el si | si | No | si |VentajaCompetitiva
Formulacion de productos quimicos. Si | No | - Si | Paridad Competitiva
Vendedores especializados en las ventas. Si | No| - Si | Paridad Competitiva
Lider de la organizacion. Si | No| - Si | Paridad Competitiva
Personal capacitado (operarios) en todo proceso especializado. | Si | No | - Si | Paridad Competitiva
Procesos
Productos registrados en SENASA. Si | No| - Si | Paridad Competitiva
Certificacion 1ISO 9001-2015. Si | No| - Si | Paridad Competitiva
Aplicacion de los productos en campo. Si [ No| - Si | Paridad Competitiva
Venta corporativa. Si | No| - Si | Paridad Competitiva
Venta con distribuidores nacional. Si | No | - Si | Paridad Competitiva
Recursos
Productos especificos patentados. Si | Si | Si | Si [Ventaja Competitiva Sostenible
Marca posicionada en el mercado. Si | Si | Si | Si [Ventaja Competitiva Sostenible
;Tjs}trilii(c:)isnes propias para la fabricacion de los productos si | nol - Si | Paridad Competitiva
Muestra una cultura organizacional sélida y estable. Si | Si | Si | Si [Ventaja Competitiva Sostenible
Laboratorio de pruebas Si | No| - Si | Paridad Competitiva

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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Anexo 6. Matriz EFI

FACTORES CRITICOS DE EXITOS PESO | CALIFICACION | PONDERACION
FORTALEZAS
Contar con una cartera sélida de clientes y bajo nivel de morosidad. 0.040 3 0.120
Marca reconocida en el mercado por su calidad. 0.040 2 0.080
qugz:ig(ijl(i)(,jad y velocidad de respuesta para atender la demanda del 0.040 2 0.080
Contar con productos de origen Norte Americano. 0.030 2 0.060
CB::):tFa(;rgg? Fgéggllji(;?; Sbsr;/dglél Sn el mercado como Stimulate, X-Cyte, 0.030 3 0.090
Tener una planta propia. 0.100 4 0.400
Lograr la Recertificacion de 1SO 9001:2015 en Disefio, Fabricacion y
Comercializacion de fertilizantes, reguladores de crecimiento y| 0.100 4 0.400
productos biolégicos de uso agricola.
Baja rotacion del personal. 0.035 4 0.140
Contamos con personal competente y con experiencia. 0.030 3 0.090
g?]ri]\ilr ﬁ?t?nzli erllelspaldo y asesoria de casa matriz y mas de 16 subsidiarias 0.030 3 0.090
Liquidez sélida de la organizacién. 0.030 3 0.090
Buen ambiente de trabajo y clima laboral. 0.030 3 0.090
ﬁ?;sgsl’la técnica especializada, capacitaciones virtuales para todos los 0.020 3 0.060
Presencia solida en el mercado. 0.100 4 0.400
Buena relacion con principales cadenas de distribucion. 0.040 4 0.160
Capacitacion y desarrollo del talento humano. 0.040 3 0.120
DEBILIDADES
E]%?E:i?j gen a\I/Ceir(;tri:lal(:.oncentrad.51 en la costa, la cual representa el 70% del 0.025 4 0.100
Falta de adecuacion a las normas medioambientales 0.040 3 0.120
gg?/}?én;:on un solo proveedor para una materia prima (Quimpac - 0.030 3 0.090
Falta de seguimiento y revision del Forecast 0.030 4 0.120
Enfoque de ventas en productos de bajo margen 0.020 3 0.060
Falta cargar informacion en el sistema para la mejora de analisis (SAP) | 0.020 3 0.060
Local de planta propia con espacio reducido 0.070 4 0.280
(IjD:?;%rrz; Sri Srs)spuesta en la atencion de clientes internos (diversas areas 0.030 4 0.120
Sumatoria 1.000 3.420

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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Anexo 7. Formato de encuesta de auditoria interna

Escala de Medicion

DIMEN-
SION

UNIDAD

Preguntas

Se Cumple

Se cumple
parcialmente

No se cumple

1. Gestiony,
Estructura

Seleccion

1.1 ¢Los perfiles de puesto estan alineados y reflejan las competencias reales que requiere el puesto?

Seleccion

1.2 ¢Se utiliza alguna metodologia para identificar las competencias que requiere el puesto?

Seleccion

1.3 ¢Se cuenta con un diccionario de competencias que este graduado por niveles y grados?

Seleccion

1.4 ;La empresa tiene una estructura jerarquica (organigrama)?

Seleccion

1.5 ¢Cuenta la empresa con una politica de reclutamiento y seleccién por competencias?

Seleccion

1.6 ¢La empresa cumple con el procedimiento para realizar el reclutamiento?

Capacitacion

1.7 ¢Se tiene establecido una politica del proceso de entrenamiento y gestién del conocimiento?

Capacitacion

1.8 ¢El proceso de entrenamiento se encuentra documentado con objetivos?

Capacitacion

1.9 ¢Se utiliza una metodologia de aprendizaje para asegurar el desarrollo de competencias en los colaboradores?

Capacitacion

1.10 ¢La empresa realiza el levantamiento de necesidades de capacitacion de acuerdo con los perfiles?

Promocion

1.11 ;Se tiene establecido una politica de promocién de personal?

Promocion

1.12 ;Se tiene establecido un procedimiento de promocién de personal?

Promocion

1.13 ¢El proceso de promociones garantiza que el puesto requerido sea cubierto por la persona idénea?

Compensacion

1.14 ;Se tiene establecido una politica de compensaciones?

Compensacion

1.15 ;La empresa utiliza una metodologia para la valorizacion de puestos?

Compensacién

1.16 ;La empresa utiliza una metodologia para la definicion de bandas salariales?

Compensacién

1.17 ¢ Los procesos de némina se encuentran documentados?

Compensacién

1.18 ;La empresa utiliza criterios objetivos para la decisidn de incrementos salariales a los colaboradores? Ej.: desempefio, potencial

Compensacién

1.19 ;Se cuenta con un sistema de retribucidén por méritos (input: evaluacion de desempefio?

DIMEN-SION

UNIDAD

Preguntas

Se Cumple

Se cumple
parcialmente

No se cumple

2.
Implementacién
y Evidencia

Seleccion

2.1 ;La empresa hace entrega de la descripcion de puesto a los colaboradores?

Seleccion

2.2 ¢Los trabajadores identifican la jerarquia a través de un organigrama?

Seleccion

2.3 ¢Se cuenta con una matriz de seguimiento de los procesos de seleccién vigente?

Seleccion

2.4 ;Se cuenta con las herramientas que permita seleccionar al candidato idéneo al puesto?

Seleccion

2.5 ¢Se realiza una validacion del perfil del puesto con el cliente interno previo a la convocatoria y entrevistas?

Capacitacion

2.6 ¢Los colaboradores conocen el proceso de entrenamiento, responsabilidades y coémo se aplica en la préctica?

Capacitacion

2.7 ¢En la ejecucion de los entrenamientos se utilizan diferentes herramientas (formatos de disefio instruccional, plataformas, etc.) que
garanticen el aprendizaje y desarrollo de competencias?

Capacitacion

2.8 ¢Se cuenta con evidencias de la ejecucion de actividades relacionadas con el Proceso de Entrenamiento (asistencia, fotos, resultado
examenes y encuestas)?

Promocion

2.9 ¢Los lideres y colaboradores conocen el proceso de promociones y cdmo se aplica en la préctica?

Promocion

2.10 ¢Se utiliza un sistema de Assessments (entrevistas, evaluaciones, casos) para asegurar la calidad y efectividad en el proceso de
Promociones?

Promocion

2.11 ;Los lideres brindar feedback al personal respecto a las competencias que debe seguir reforzando?

Compensacion

2.12 ¢Los lideres y colaboradores conocen el proceso de compensaciones?

Compensacion

2.13 ¢La empresa cuenta con un sistema integral para el manejo de némina y compensaciones?

Compensacion

2.14 ;Se cuenta con evidencias de la ejecucion de los procesos de némina para validar de trazabilidad de la informacion?

Compensacion

2.15 ¢Los colaboradores tiene conocimiento de las bandas salariales de su posicion?

Compensacion

2.16 ¢La empresa realiza una actualizacion de las valorizaciones de puesto?

3. KPly
Seguimiento

Seleccion

3.1 ¢Se realiza la revision anual para la actualizacion de los perfiles de puesto?

Seleccion

3.2 ¢La empresa cumple con los tiempos establecidos para cubrir con las posiciones?

Seleccion

3.3 ¢Se tiene establecida alguna matriz seguimiento con el estatus de los procesos de seleccion?

Seleccion

3.4 ;Se tiene identificado la tasa de rotacion de personal?

Capacitacion

3.5 ¢Se tiene visibilidad de los KPI del proceso de entrenamiento de manera formal, estandarizada?

Capacitacion

3.6 ¢Se realiza seguimiento para monitorear el avance en el desarrollo de las competencias de los equipos?

Promocion

3.7 ¢Se tiene visibilidad de los KPI del proceso de promociones de manera formal, estandarizada y con diferentes cortes (ej.: promociones
por niveles, areas, género, etc.), ¢y se hace seguimiento con la frecuencia establecida?

Promocion

3.8 ¢Se establecen planes de accion (gj.: estrategias de desarrollo y retencion) para el cumplimiento de metas de KPI?

Promocion

3.9 (Se mide el desarrollo de las competencias del colaborador para evaluar la promocion y asegurar el éxito en el nuevo rol?

Compensacion

3.10 ¢Se establecen planes de accion (andlisis de equidad salarial) para el cumplimiento de metas de KPI?

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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Anexo 8. Formato de evaluacion de competencias

Escala de Evaluacion
Competencia Comportamiento Malo | Deficiente [ Regular Bueno | Sobresaliente
1 2 3 4 5
Habilidad para llevar a cabo negociaciones en situaciones dificiles, con grupos internos o externos.
Capacidad de solucionar divergencias con discrecion.
NEGOCIACION Capacidad de obtener concesiones sin dafar las relaciones.
Persona directa, enérgica y diplomatica a la vez.
Obtiene rapidamente la confianza de los demas participantes en la negociacion.
Siempre sabe cuando es el momento oportuno de hacer las cosas.
Se puede contar en ella para lograr los objetivos con éxito.
Elé)/IBP}I'JéE ESR Forma parte del grupo de las personas mas destacadas constantemente y de manera consistente
RESULTADOS |Mantiene su concentracion en los objetivos por alcanzar.
Pide mucho de si misma y de los demés para conseguir buenos resultados.
Emplea una ldgica y unos métodos rigurosos para resolver eficazmente problemas.
] Agota todos los recursos a fin de encontrar soluciones.
RE,SROOLBUL%S&SD E Es capaz de detectar los problemas ocultos.
Sabe analizar los problemas con objetividad.
No se conforma con lo evidente y no se deja llevar por las primeras respuestas.
Ve el futuro con claridad.
Puede predecir con exactitud las consecuencias y tendencias futuras.
AGUDEZA Posee gran conocimiento y amplia perspectiva.
ESTRATEGICA |Tiene vision de futuro.
Puede describir de forma clara situaciones y perspectivas creibles de posibilidades y probabilidades
Es capaz de idear estrategias y planes competitivos e innovadores.
Escala de Evaluacion
Competencia Comportamiento Malo Deficiente | Regular Bueno Sobresaliente
1 2 3 4 5

Agrupa a las personas en equipos de trabajo cuando la situacion lo requiere.

Sabe inculcar buen &nimo y espiritu en el equipo.

Comparte los triunfos y logros.

LOS NEGOCIOS

CREACION DE
EQUIPOS Promueve el didlogo abierto, franco.
EFICIENTES - - -

Permite a las personas terminar y hacerse responsables de su trabajo.
Define el éxito como producto del trabajo de equipo.
Hace que todos se sientan parte del equipo.
Sabe como funcionan los negocios.
Sabe de las politicas, metodologias, tendencias y tecnologias presentes y futuras, y de la

AGUDEZAEN

informacion que afecta a su unidad y organizacion.

Conoce a la competencia.

Sabe como funcionan las estrategias y tacticas en el mercado.

Fuente: Elaboracion propia 2023.
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Anexo 9. Formato de entrevistas

a) Entrevista 1
Nombre del Entrevistado: José Antonio Rubin

Posicion Actual: Gerente General

Fecha de entrevista: 17 de abril 2023

Preguntas

1. ¢Qué posiciones son las que tiene bajo su supervision directa en la parte comercial?

A nivel general compafiia tengo 06 reportes directo que son mi linea de liderazgo. Estas posiciones son: jefe de operaciones, controller, jefe

de administracion y comercio, jefe de gestion humana, jefe de Departamento técnico y nuevos productos y gerencia comercial. Estas 02 ultimas

posiciones son las que pertenecen al equipo comercial.

Quisiéramos ahondar un poco mas en estas 02 posiciones. Respecto a la posicion de Gerencia Comercial:

¢Cudles son los retos y/u objetivos que afronta esta posicidén?

El principal reto de esta posicidn es asegurar en tener el mejor estudio de mercado y posicionarnos como la mejor opcion en la mente de los

clientes. Adicional a ello, parte de lo que espero de esta posicidn es que pueda innovar y proponer nuevos productos y “aperturar” canales para

NUEevos Negocios.

¢En qué consiste el trabajo?

Esta posicién tiene un rol estratégico y clave para la organizacion ya que esta encargado de la planificacion y direccién de los planes de ventas

de nuestros productos. Ademas, es responsable de coordinar, liderar y supervisar el trabajo con diferentes stakeholders para lograr cumplir con

todos los objetivos comerciales, como, por ejemplo: comercializacion de nuestros productos, buscar nuevos acuerdos comerciales, implementar

campafas comerciales, entre otros.

¢QUE riesgos tiene esta posicion?

Como lo mencioné anteriormente, al ser una posicion clave, las decisiones que se toman desde esta gerencia tienen un impacto directo en las

estratégicas comerciales que nos permitan incrementar las ventas de nuestros productos. Asimismo, se pondria en riesgo la relacion de confianza

que hemos construido con clientes claves

¢Esta posicion maneja personal a cargo?

Si. El gerente comercial tiene a cargo un area en ventas de 30 personas y 16 trabajadores en el equipo de Marketing.

¢Con quienes suele interactuar esta posicion en su dia a dia?

El equipo comercial, liderado por el gerente comercial, tiene reuniones todas las maneras con el equipo de ventas y marketing. Aqui lo llamamos

como los dailys meetings para hacer el seguimiento y asegurar el logro de los objetivos comerciales. También coordina en conjunto con el Jefe

del Dpto. Técnico, Jefe de Marketing y conmigo los folletos y etiquetas de los productos.

A nivel interno, se retne con las diferentes Gerencias, Marketing, Produccion, Ventas y Atencién al cliente, RR.HH., Créditos, Cobranzas y

Legales, Contabilidad, y Logistica. A nivel externo, interactla con proveedores, clientes y entidades publicas y privadas.

¢Cuales son las decisiones importantes que debe de tomar este rol?

Entre las decisiones importantes que tiene este rol se encuentra la definicion de nuevos acuerdos comerciales, distribucion de productos, la

planificacion del asesoramiento critico, implementacion de nuevos proyectos, revision y aprobacion de presupuestos y campafias comerciales.

¢Qué competencia considera indispensables que debe tener la persona que ocupe la posicion?

» Resolucion de problemas: la persona tiene que utilizar metodos rigurosos para resolver eficazmente problemas o situaciones dificiles

« Administracion de innovaciones: sabe promover las nuevas ideas en el equipo, analiza el impacto de las nuevas ideas, puede poner en
practica ideas creativas de otros

« Toma de decisiones: puede tomar decisiones inteligentes con poca informacion y en un corto tiempo

« Creacion de equipos eficientes: tiene que tener capacidades para desarrollar equipos de alto rendimiento que busquen esforzarse y motivarse
para lograr resultados excelentes

» Negociacion: sabe llegar a puntos medios, cuidando la relacion siempre con los clientes

¢Considerando un rango del 1 al 5 que puntaje consideraria que debe llegar a cumplir las siguientes competencias?

» Resolucion de problemas: 4

» Administracion de innovaciones: 4

» Toma de decisiones: 4

« Creacion de equipos eficientes: 5

» Negociacion: 5

Respecto a la posicion de Jefe de departamento técnico y nuevos productos:

1.

¢Cuales son los retos y/u objetivos que afronta esta posicion?

Esta posicidn debe planificar, implementar, dirigir el cumplimiento de las estrategias y ensayos de los productos nuevos que se elaboran para
cada cultivo. Asimismo, es el soporte técnico del staff de ventas y clientes para demostrar que los productos que tenemos en nuestra cartera
son optimos a comparacion de otros en mercado de la competencia.

¢En qué consiste el trabajo?

Este rol realiza mucho seguimiento a los procedimientos definidos de acuerdo con el sistema de gestion de calidad que tenemos establecido.
Esto es muy importante ya que nos ayuda garantizar la calidad que tienen nuestros productos. Para ello, esta posicion debe tener un amplio
conocimiento en la parte técnica tanto para la investigacion y elaboracion de nuevas estrategias y ensayos de productos, ya sea para cultivo o
comerciales.

¢QUuE riesgos tiene esta posicion?

Es fundamental que conozca la dosis adecuada y correspondiente para lograr que los productos que se elaboran sean suficientemente
competitivos para el mercado actual, caso contrario puede dafar todo el cultivo y hacer perder una inversion.

¢Esta posicidn maneja personal a cargo?

Si, el jefe técnico tiene a su cargo al coordinador técnico y laboratorio y también a los desarrollistas.

¢Con quienes suele interactuar esta posicion en su dia a dia?
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~ Area de venta: Coordina la aplicacion de ensayos, que clientes requiere el soporte técnico y que temas de charlas se debera dictar.
- Gerente comercial: Son partners, a los que le brinda los reportes de las aplicaciones en los clientes.
- Subgerente de region (Norte, Sur y Centro): supervision de los trabajos del RTC y cerrar ventas con clientes complejos.
- Representante técnico comercial: Asesora las charlas técnicas que debe dar en su zona.
¢Cudles son las decisiones importantes que debe de tomar este rol?
Que las muestras y cantidades de productos que deben ser aplicadas en el ensayo técnico sea la correcta; adicional a ello, elaborar y revisar los
informes técnicos que reciben del equipo de desarrollistas.
¢Qué competencia considera indispensables que debe tener la persona que ocupe la posicion?
Conocimiento del producto
comunicacion en todos los niveles
habilidad para la resolucion de problemas
toma de decisiones
Liderazgo
Considerando un rango del 1 al 5 que puntaje consideraria que debe llegar a cumplir las siguientes competencias?
Conocimiento del producto (5),
comunicacion en todos los niveles (5),
habilidad para la resolucion de problemas (5)
toma de decisiones (5),
0 Liderazgo (5).

.. O O O O o
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b) Entrevista 2
Nombre del Entrevistado Guillermo Sanabria

Posicion Actual Jefe del departamento técnico y nuevos productos
Fecha de entrevista 25 de abril 2023

Preguntas

1. ¢Qué posiciones son las que tiene bajo su supervision directa?

En el area del departamento técnico y nuevos productos me reportan 02 posiciones. Esta el coordinador del departamento técnico y laboratorio
y los desarrollistas. Esta ultima posicion manejo un desarrollista para cada zona norte y sur.

Quisiéramos ahondar un poco mas en estas 02 posiciones. Respecto a la posicién de Coordinar técnico y laboratorio:

¢Cuales son los retos y/u objetivos que afronta esta posicion?

La posicion debe hacer cumplir las normas vigentes dictadas por las entidades gubernamentales (SENASA y MIDAGRI) para el desalojo de
los productos que ofrece la empresa. Adicional a ello, brindar informes técnicos con la informacion correspondiente y correcta, como también
dar seguimiento a la calidad de los productos.

¢En qué consiste el trabajo?

Estar al tanto de las actualizaciones dispuestas por las entidades para el sector agricola, gestionando los dossiers correspondientes para el
registro de los productos, y a su vez actualizacion segun corresponda para su implementacion, aplicacion y difusion de los resultados y
experiencias de casos de exito de las validaciones realizadas, esto va a permitir que obtengamos un producto de calidad de forma estratégica.
¢QUE riesgos tiene esta posicion?
Al no seguir los requisitos de las normas vigentes, tendriamos informacion no valida para seguir desarrollando productos adecuados, corriendo
el riesgo de ser multados o hasta clausurados por infringir las normas actuales.

Considero que esta posicion debe conocer ampliamente sobre las normas vigentes y estar pendiente y actualizado de toda modificacion e
implementacion que predispone las entidades gubernamentales para el sector agricola, ya que es fundamental para la aplicacion de las dosis de
los productos y la elaboracion de las fichas técnicas adecuadas, mostrando de forma préactica y sencilla su uso para los clientes.

¢Esta posicion maneja personal a cargo?

Si, los cuales se encuentran en campo (Desarrollistas).

¢Con quienes suele interactuar esta posicion en su dia a dia?
- Jefatura y Gerencia: le reporta mensualmente los ensayos méas destacados en algunas sedes.
- Coordinadora de Marketing: gestion de la informacidon técnica acorde a las normas vigentes.
Jefe de Operaciones: reporte de resultados de los procedimientos establecidos.
- Asistente de Logistica: evaltan y verifican que se cumpla los requisitos para los nuevos proveedores.
¢Cuales son las decisiones importantes que debe de tomar este rol?
Que los dossiers cumplan las normas vigentes dispuesta por el gobierno para el sector agricola.
¢Qué competencia considera indispensables que debe tener la persona que ocupe la posicion?

Profundidad en el conocimiento del producto (5)
Comunicacion en todos los niveles (5)

Habilidad para resolucién de problemas
toma de decisiones
andlisis de informacion y datos
comunicacion escrita
excelente gestion administrativa
. liderazgo (5).
onsiderando un rango del 1 al 5 que puntaje consideraria que debe llegar a cumplir las siguientes competencias?

Profundidad en el conocimiento del producto (5)

Comunicacion en todos los niveles (5)

Habilidad para resolucién de problemas (5)

Toma de decisiones (5)

Analisis de informacién y datos (5)

. TQ@ o a0 o
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o Comunicacidn escrita (5)
0 Excelente gestion administrativa (5)
o Liderazgo (5).

Respecto a la posicion de Desarrollistas:

1.

¢Cudles son los retos y/u objetivos que afronta esta posicion?
Dar seguimiento y asegurarse de que la aplicacion de los productos nuevos y actuales se efectie de forma adecuada, para lograr un mejor
rendimiento en los cultivos de los clientes.
Ser soporte del &rea comercial a través del ensayo.
¢En qué consiste el trabajo?
Debe estar en campo y coordinar diariamente, para el acceso al fundo, dando seguimiento a las aplicaciones de los productos nuevos y actuales
para los trabajos de investigacion bajo los protocolos establecidos. Reportar informes técnicos para conocimiento de los resultados. Dar
mantenimiento y cuidado a los equipos necesarios para las investigaciones.
¢QUE riesgos tiene esta posicion?
El no tener un alto conocimiento técnico sobre los cultivos y el producto que se utilizan para las investigaciones, puede producir retraso o fallas
en el proceso de investigacion.
¢ Esté posicion maneja personal a cargo?
No, su trabajo es independiente
¢Con quienes suele interactuar esta posicion en su dia a dia?
- Clientes: coordinacién para el acceso al fundo.
- RTC: coordinacién para el acceso al fundo.
¢Cudles son las decisiones importantes que debe de tomar este rol?
Este rol es de nivel mas operativo. Debe de cumplir lo establecido en los procedimientos internos de los nuevos productos para su aplicacion.
¢Qué competencia considera indispensables que debe tener la persona que ocupe la posicion?
Profundidad en el conocimiento del producto
Comunicacion en todos los niveles
Anaélisis de informacidn y datos
Comunicacion escrita
Trabajo bajo presion
Considerando un rango del 1 al 5 que puntaje consideraria que debe llegar a cumplir las siguientes competencias?
Profundidad en el conocimiento del producto (5)
Comunicacion en todos los niveles 5
Anadlisis de informacion y datos (5)
Comunicacion escrita (5)
Trabajo bajo presion (5)

.. O O O o o
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c) Entrevista 3
Nombre del Entrevistado Jorge Albdjar

Posicion Actual Gerente Comercial

Fecha de entrevista 25 de abril 2023

Preguntas:

1. ¢Qué posiciones son las que tiene bajo su supervision directa?

En el area comercial me reportan 04 posiciones. Esta el Key Account Manager, jefe de marketing, producto y comunicaciones, sub gerente de

region y jefe de region.

Quisiéramos ahondar un poco mas en estas 04 posiciones. Respecto a la posicidén de Key Account Manager (KAM).

¢Cuales son los retos y/u objetivos que afronta esta posicion?

El reto que tiene esta posicion es canalizar las perspectivas de crecimiento de nuevos negocios con el cliente principal (Procampo) y garantizar

el crecimiento de las ventas de los productos.

Asegurar que los promotores trabajen en el desalojo de los productos en los clientes de Procampo.

¢En qué consiste el trabajo?

El KAM es el encargado de la cuenta de Procampo, uno de nuestros clientes principales de distribucion ya que representa el 25% de las ventas

totales de la organizacion. Dentro de su rol realiza el seguimiento del sale in y sale out. Asimismo, debe asegurar de que los promotores trabajen

en el desalojo de los productos

¢QUE riesgos tiene esta posicion?

Las acciones que realiza esta posicidn tiene un riesgo alto ya que ve a nuestro cliente a nivel nacional. Procampo representa el 20 y 25% de las

ventas totales.

¢Esta posicion maneja personal a cargo?

No directamente, sin embargo, trabaja en coordinacion con los promotores y RTC.

¢Con quienes suele interactuar esta posicion en su dia a dia?

« Coordina directamente con el Gerente Comercial para dar el soporte de negociacion y cierre de ventas con el cliente. Yo lo apoyo con los
clientes.

« Lideres de tienda y gerente comercial de procampo — reuniones quincenales

¢Cuales son las decisiones importantes que debe de tomar este rol?

Las decisiones importantes que se tenga que tomar con el cliente siempre son previa aprobacion y coordinacién conmigo. De esta manera,

compartimos ideas y nos aseguramos de que estemos tomando la decision correcta para ambos lados.

¢Qué competencia considera indispensables que debe tener la persona que ocupe la posicion?

0 Persuasion

0 Analitica
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Negociacion

Comunicacion

Orientacion a resultados

Orientacion al cliente
Considerando un rango del 1 al 5 que puntaje consideraria que debe llegar a cumplir las siguientes competencias?

Persuasion (4)

Analitica (4)

Negociacion (3)

Comunicacion (4)

Orientacion a resultados (5)
0 Orientacion al cliente (4)

. O O O o
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Respecto a la posicion de Subgerente de Regién:

1.

¢Cudles son los retos y/u objetivos que afronta esta posicion?

Esta posicion debe realizar una gestion comercial exitosa en los territorios bajo su responsabilidad, velando por la comercializacién de los
productos, cumplimiento de metas, objetivos comerciales y técnicos.

Asimismo, debe mantener e incrementar las ventas de manera sostenible. Lo que se busca es generar nuevas ventas de manera orgéanica. Es
decir, no solo apuntar a un cliente y que sea por alguna campafia especifica sino por el contrario diversificar la cartera actual.

¢En qué consiste el trabajo?

Esta posicion es la imagen visible y constante de la empresa en la zona asignada. Estéa en contacto directo con los clientes ya que debe de visitar
los fundos, negociar precios de productos para cerrar venta. Asimismo, se encarga de todo el cliente de agroindustria y cliente de distribucion
(pequerios).

¢QUE riesgos tiene esta posicion?

La relacion de manejan nuestros representantes técnicos con el cliente es muy cercana. Si el representante no cuenta con buenas competencias
no va a poder cerrar los negocios y poner en riesgo la relacion duradera con los clientes.

¢Esta posicion maneja personal a cargo?

No tiene reportes directos, sin embargo, tiene que asegurar que los promotores estén en los puntos de venta y que cumplan con los presupuestos
de desalojo, seguimiento.

¢Con quienes suele interactuar esta posicion en su dia a dia?

a. Cartera de clientes — Agroindustrial y distribuciones pequefias

¢Cuales son las decisiones importantes que debe de tomar este rol?

ElI RTC desarrolla, ejecuta y hace seguimiento al cierre de ventas y negocios en dealers. Ellos negocidn las cantidades los tipos de productos
que finalmente van a ser entregadas.

¢Qué competencia considera indispensables que debe tener la persona que ocupe la posicion?

Persuasion

Analitica

Negociacion

Comunicacion

Orientacion a resultados

Orientacion al cliente

Aprendizaje técnico (adicional)

¢Considerando un rango del 1 al 5 que puntaje consideraria que debe llegar a cumplir las siguientes competencias?

Persuasion (4)

Analitica (3)

Negociacion (3)

Comunicacion (4)

Orientacion a resultados (5)

Orientacion al cliente (4)

0 Aprendizaje técnico (adicional)

O O O O O o o
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Respecto a la posicion de Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones:

1.

¢Cuales son los retos y/u objetivos que afronta esta posicion?

Soy responsable de que la estrategia de marketing con enfoque en el consumidor final este alineada a la vision empresarial y estrategias
comerciales para incrementar el posicionamiento de la imagen corporativa y crecimiento en ventas.

¢En qué consiste el trabajo?

Esta posicion esta enfocada en el estudio de mercado, evaluacion y ejecucién de las encuestas de satisfaccion al cliente. Asimismo, tienes bajo
su responsabilidad la imagen corporativa de manera externa, administracién de las redes sociales, publicaciones o comunicaciones en las
revistas de red agricola.

¢QUE riesgos tiene esta posicion?

El impacto de las decisiones que tiene este rol es de alcance externo por las campafias o estrategias que se manejan hacia a los clientes.

¢Esta posicion maneja personal a cargo?

Tiene bajo su cargo al asistente de marketing de comunicacion y analista comercial

¢Con quienes suele interactuar esta posicion en su dia a dia?

o Area comercial — Buscan conocer a los clientes y estrategia que se va a seguir.

o Area técnica — Mantiene contacto frecuente porque deben de conocer el detalle de los productos para la publicidad.

¢Cuales son las decisiones importantes que debe de tomar este rol?

Este rol maneja presupuesto y distribuye los gastos para comunicacion en diversos medios y merch de la compafiia. Asimismo, plasma de
manera grafica y publicidad la estrategia comercial que se tiene como objetivo dependiente del consumidor final.
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7. ¢Qué competencia considera indispensables que debe tener la persona que ocupe la posicion?

0]

oo
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O O O O
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Creatividad

Comunicacion escrita

Habilidades funcionales y técnicas
Creacion de equipos eficientes

Astucia en las relaciones interpersonales

;Considerando un rango del 1 al 5 que puntaje consideraria que debe llegar a cumplir las siguientes competencias?

Creatividad (5)

Comunicacion escrita (5)

Habilidades funcionales y técnicas (4)
Creacion de equipos eficientes (4)

Astucia en las relaciones interpersonales (4)

Respecto a la posicion de Subgerente de Regién:

1.

¢Cudles son los retos y/u objetivos que afronta esta posicion?
El principal reto de esta posicidn es asegurar la planificacién e implementacién de todas las estrategias técnico comercial. Asimismo, tiene
que velar por el cumplimiento del presupuesto asignado y el logro de los objetivos de venta.

. ¢En qué consiste el trabajo?

Esta posicion tiene que viajar seguido para relacionarse con diferentes tipos de clientes. Encargase de elaborar el Plan de Accién Mensual
y presentarlo mensualmente, asegurando el alineamiento de todo el equipo. Elaborar y supervisar el correcto uso del presupuesto
considerando los clientes, cultivos y productos. Constantemente tiene que estar desarrollando a los equipos, participando en ceremonias,
brindando feedback continuo y evaluar el desempefio. Otro eje clave es el aprendizaje y asegurar el know-how de todos los colaboradores.

. ¢QuE riesgos tiene esta posicion?

El riesgo es perder la relacion comercial que tiene con las agroindustrias. Muchas de las ventas que se manejan son por contactos cercanos,
por amistades, etc. Esta posicion viaja mucho por diferentes partes del Perd y aprovechan para hacer un solido networking con otras
empresas.

. ¢Esta posicion maneja personal a cargo?

Maneja los representantes técnicos comerciales, ellos estdn en campo. En la regidn norte 6 colaboradores. El centro tiene 2 personas y la
region sur tiene 3 colaboradores.

. ¢Con quienes suele interactuar esta posicion en su dia a dia?

Principalmente coordina bastante con los representantes técnicos comerciales, con el Gerente Comercial, Jefe de Operaciones, con el area
Logistica y Marketing
A nivel externo, interactuar con clientes.

. ¢Cudles son las decisiones importantes que debe de tomar este rol?

0 Presentar los presupuestos de venta de la region
0 Asegurar el cumplimiento de los presupuestos propuestos
. ¢Qué competencia considera indispensables que debe tener la persona que ocupe la posicion?

0 Agudeza en los negocios: debe conocer bien el mercado, las estrategias y tacticas que se utilizan. Conocer al detalle la competencia
y cOMo opera.

0 Administracion de procesos: capacidad para simplificar los procesos, trabajar siempre con eficiencia, planificacion y organizacion
para cumplir los objetivos

0 Habilidad de motivar personas: tiene influencia y sabe conectar con las personas para conocerlas y sacar su maximo potencial

0 Empuje por obtener resultados: alto nivel de energia y enfoque para conseguir las metas

0 Manejo de conflictos: capacidad para afrontar situaciones dificiles viéndolas como oportunidades, entiende puntos medios y

comprende situaciones dificiles para encontrar la mejor salida.

. ¢Considerando un rango del 1 al 5 que puntaje consideraria que debe llegar a cumplir las siguientes competencias?

0 Agudeza en los negocios: 5

0 Administracion de procesos: 4

0 Habilidad de motivar personas: 5
0 Empuje por obtener resultados: 4
0 Manejo de conflictos: 4
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Anexo 10. Estructura de las competencias del leadership architect

FACTOR VII:
Problemas con la gente

FACTORI: FACTOR 'V

Habilidades estratégicas

Habilidades personales e interpersonales

Grupo A Comprension del negocio
3. Agudeza en los negocios
24 Habilidades funcionales y técnicas
61. Aprendizaje técnico
Grupo B. Toma de decisiones complejas
17. Calidad de las decisiones
30. Capacidad intelectual
32. Aprendizaje al vuelo

31. Resolucion de problemas

Grupo C. Crear una vision nueva y diferente
2. Manejo de situaciones ambiguas
14. Creatividad
28. Administracion de innovaciones

46. Perspectiva

38. Agudeza estratégica

FACTORII:
Habilidades operativas
Grupo D. Mantener el foco en lo importante

16. Toma de decisiones oportuna
30. Establecimiento de prioridades
Grupo E. Organizacion
39. Habilidad organizativa
47. Planificacion
62. Administracion del tiempo
Grupo F. Conseguir los objetivos involucrando a otros
18. Delegacion
19. Desarrollo de colaboradores directos v otros
20. Direccion de personas
27. Habilidad de informar
33. Administracion y medicion del trabajo
Grupo G. Mantener el foco en lo importante
32. Administracion de procesos

39. Manejo a través de sistemas

63. Sistemas de trabajo total

Grupo H. Crear una vision nueva y diferente
9. Habilidades de mando
12. Manejo de conflictos
13. Capacidad de confrontar a colaboradores directos
34. Valentia zerencial
37. Autosuficiencia
Grupo I. Tomar decisiones dificiles que afectan a las personas
23. Contratacion ¥ dotacion de personal

36. Determinacion del caracter de las personas

F ORIV:

Energia y empuje
Grupo I. Concentrarse en el resultado final

1. Orientado ala accion

43. Perseverancia

33. Empuje por obtener resultados

FACTORV:
Habilidades de posicionamiento organizativo
Grupo K. Agudeza y conocimiento organizacional
38. Agilidad organizativa
48. Agndera politica

Grupo L. Comunicacion efectiva
49. Habilidades para hacer presentaciones

67. Comunicacion escrita

Grupo M. Proyeccion ascendente
6. Ambicion de hacer carrera

8. Comodidad al interactuar con gjecutivos superores

Grupo N. Habilidades relacionales
3. Accesibilidad

31. Astucia en las relaciones interpersonales

Grupo O. Preocupacion por los demas
7. Preocupacion por los colaboradores directos
10. Compasion
Grupo P. Gestion de relaciones diversas
4. Relacion con jefes
15. Orentacion hacia el cliente
21. Manejo de la diversidad
23.Equidad con colaboradores directos
42 Habilidad para relacionarse con sus compafieros
64. Comprension de otras personas
Grupo Q. Servir de inspiracion para otras personas
36. Habilidad de motivar personas
37. Negociacion
60. Creacion de equipos eficientes
63. Manejo de vision y proposito
Grupo . Actuar con honor v caracter
22, Etica v valores
29 Integridad v confianza
Grupo 8. Ser abierto y receptivo
11. Compostura
26. Humor
33. Capacidad para escuchar
41. Paciencia .
44, Apertura hacia los demas y transparencia
Grupo T. Demostrar flexibilidad personal
40. Manejo de la paradoja
43. Aprendizaje personal
34, Autodesarrollo
35, Autoconocimiento
Grupo U. Equilibrio entre el trabajo ¥ 1a vida personal
66. Equilibrio entre trabajo v vida personal

Grupo V. No se relaciona bien con los demas
101. Incapaz de adaptarse a las diferencias
106. Incapacidad de aprendizaje
108. Actitudes defensivas
112. Insensible a los demas
Grupo W. Es egocéntrico
103. Demasiado ambicioso
104. Arrogante
103. Abuso de confianza
107. Falta de compostura
109. Falta de &tica y valores
119. Traspiés politicos
Grupo X. No inspira ni genera talento
110. Incapacidad de formar equipos
111. Incapacidad para dotar de personal de forma eficaz
117. Administracion excesiva

FACTOR VII:
Habilidades de pc
Grupo Y. Demasiado limitado
113. Deficiencias de habilidades clave
114. No estrategico

onamiento organizativo

113. Dependencia jerarquica excesiva
116 Dependencia excesiva de una sola habilidad

Grupo Z. No brinda resultados
102. Mal administrador
118. Problemas de desempefio

Fuente: Elaboracion propia 2023 sobre la base de FYI: For your improvement de Lombardo y Eichinger (2009).
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Anexo 11. Matriz de dificultades de desarrollo del leadership architect

FACTORI: Habilidades estratégicas

LA MAS SENCILLA

MAS SENCILLA

MODERADA

MAS DIFICTL

LA MAS DIFICIL

Grupo A. Comprension del negocio

24, Habilidades funcionales ¥
técnicas

61. Aprendizaje técnico

3. Agudeza en los negocios

Grupo B. Toma de decisiones complejas

17. Calidad de las decisiones
30. Capacidad intelectual

32. Aprendizaje al vuelo
31. Resolucion de problemas

Grupo C. Crear una vision nueva y difersnte

FACTOR II: Habilidades operativas

Grupo D. Mantener el foco en lo importante

16. Toma de deciziones
oporiunas

30. Establecimiento de prioridades

14. Creatividad
46. Perspectiva

2. Mangjo de situsciones ambiguas
38, Apudeza estratésica

28. Administracion de innovaciones

Grupe E. Organizacion

47. Planificacion

39. Habilidad organizativa
62. Administracion del tiempo

Grupo F. Conseguir los objstivos involucrando a otros

27. Habilidad de informar

18. Delegacion
20. Direccitn de personas

19. Desarrollo de colaboradores directos v otros

35. Administracion v medicion del trabajo

Grupo G. Mantener el foco en lo importante
FACTOR II: Coraje

Grupo H. Crear una vision nueva v diferente

63. Sistemas de trabajo total

32. Administracion de procesos

9. Habilidades de mando
37. Autosuficiencia

39. Mangjo a traves de sistemas

13. Capacidad de confrontar a colaboradores directos

12. Manejo de conflictos
34. Valentia gerencial

Grupo L. Tomar decisiones dificiles que afectan a las personas
FACTORIV: Energia y empuje
Grupo J. Concentrarse en el resultado final

FACTOR V: Habilidades de posicionamiento organizative
Grupo K. Agudeza v conocimiento organizacional

1. Orientado a la accion
43, Perseverancia

33. Empuje por obtener resultados

23. Contratacion y dotacion de personal

56. Determinacion del cardcter de las personas

38. Agilidad organizativa

48. Apudeza politica

Grupo L. Comunicacion efectiva

67. Comunicacion escrita

49. Habilidades para hacer presentaciones

Grupo M. Proyeccion ascendente

FACTOR VI: Habilidades personales e interpersonales

Grupo . Habilidades relacionales

6. Ambicion de hacer carrera
3. Comodidad al interactuar con gecutivos superiores

3. Accesibilidad

31. Astucia en las relaciones interpersonales

Grupo O. Preocupacion por los demas

Iahorad

. Preocupacion por los es ditsctos

10. Compasion

Grupo P. Gestion de relaciones diversas

13. Orientacion hacia el cliente

23. Equidad con colaboradores directos
42. Habilidad para relacionarse con sus compafieros

4. Relacion con jefes

21. Mangjo de la diversidad
64. Comprension de otras personas

Grupo Q. Servir de inspiracion para otras personas

36. Habilidad de motivar personas
3. Manejo de visién v propésito

37. Negociacion
0. Creacién de equipos eficientes

Grupo R. Actuar con honor v cardcter

28 Integridad v confianza

22, Etica v valorss

Grupo 5. Ser abierto y receptivo

33. Capacidad para escuchar

26. Humor
41. Paciencia

11. Compostura
44. Apertura hacia los demds v transparencia

Grupo T. Demostrar flexibilidad personal

34. Autodesarrolle
33. Autoconocimisnto

43. Aprendizaje personal

40. Manejo de 1a paradoja

Grupo U. Equilibrio entre el trabajo v 1a vida personal

66. Equilibrio entre trabajo y vida personal

Fuente: Elaboracion propia 2023 sobre la base de FYI: For your improvement de Lombardo y Eichinger (2009).
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Anexo 12. Plan de accion para cierre de brechas

Competencias Administracion de innovaciones | Administracion de procesos Administracion del tiempo Agudeza estratégica
Nivel de posicion Mando Medio Mando Medio Empleados Empleados Mando Medio Ejecutivo
. Asistente de .
Posicion Jefe de Marke.tlngz Producto'y Subgerente de Region Promotor de Venta Marketing y Jefe Tecnico y Nuevos Gerente Comercial
Comunicaciones S Productos
Comunicaciones
Brecha 25% 10% 12% 25% 13% 13%
Metodologia 70-20-10 10 20 10 10 20
Curso Empresarial Gestion de la - L . L

Nomb_re d_ella Innovacion y Metodologias Mentoring Administracion del Tiempo y Productividad Coaching
capacitacion Agiles Persona

Incorporar metodologias y

. Implementacion de nuevos
frameworks agiles que usan las

Objetivo de la empresas més innovadoras para proyectos con el Gestionar productivamente nuestros tiempos innozzgerr;ir nuueeveel?nlﬁte;ns gﬁiﬁ:ﬂfﬁ; \P;isi()n
capacitacion P . >P acompafiamiento del Gerente | personales segun el tipo de tarea a desempefiar. que permitar
generar soluciones a través de . estratégica.
S Comercial
productos y servicios.
Duracién 21 Horas 03 meses 12 horas 03 meses
Medicién de la eficacia CallflcaC|(S)Sp2Pie(1)Irpromed|o Informe final del proyecto Calificacion final promedio superior Informe de evaluacion por el jefe directo
COSTO 2500 2800 3000 2800
Competencias Aprendizaje técnico Comunicacion escrita Creacion de equipos eficientes
Nivel de posicion Empleados Mando Medio Mando Medio [ Empleados 'I\\/I/laeré?g Empleados Mando Medio | Mando Medio | Mando Medio
. . Jefe Técnico y Jefe d_e
Posicion Promotor de Representante KAM Desarrollista Subgerente | Asistente de Marketing NUEVos Subgerente de Marketing,
Venta Técnico Comercial de Regidon y Comunicaciones Region Producto y
Productos L
Comunicaciones
Brecha 2% 23% 31% 13% 6% 25% 36% 7% 25%
Metodologia 70-20-10 10 10 20
Nombre de la Comunicacion de Alto

capacitacion Capacitacion in-house de conocimiento de producto y negocio Impacto Coaching

Dominar técnicas que

ermitiran sentirse . .
P Aprende las herramientas esenciales como

- - . seguro en cualquier acto - NN - L
Conocer las caracteristicas técnicas de los productos y el negocio. g q habilidades de comunicacidn, liderazgo e innovacion

de comunicacion s .
. ny para la gestién de equipos
conquistar a tu audiencia

de manera asertiva.

Objetivo de la
capacitacion

Duracién 6 horas 2 meses 06 meses

Resultados de la evaluacién Informe de evaluacion
Medicion de la eficacia Encuesta de 180 (equipos y pares) por el jefe directo
Encuesta de liderazgo 180 (equipos y pares)

Informe de evaluacion por el jefe directo

COSTO 500 700 1200
Competencias Creatividad Empuje por obtener resultados
Nivel de posicién Mando Medio Empleados Mando Medio Mando Medio Mando Medio
Posicion Jefe de Marketing, Producto y Comunicaciones Promotor de Venta Represgg;:g:gi;'lecmco KAM Subgerente Region
Brecha 25% 19% 16% 25% 13%
Metodologia 70-20-10 10 20
Nombre de la capacitacion Curso Innovacién y Creatividad Coaching

Permite definir de manera mas efectiva los problemas
Objetivo de la capacitacion | criticos, identificar posibles soluciones y fomentar un Alcanzar los objetivos establecidos de manera eficaz.
cambio positivo.

Duracion 02 meses 06 meses
Medicion de la eficacia Calificacion final promedio superior Cumplimiento de metas de ventas
COSTO 3500 3000

Fuente: Elaboracion propia 2023.

79




	agradecimientos
	RESUMEN EJECUTIVO
	Abstract
	TABLA DE CONTENIDOs
	ÍNDICE DE TABLAS
	ÍNDICE DE Gráficos
	ÍNDICE DE ANEXOS
	INTRODUCCIÓN
	CAPÍTULO I. PERFIL COMPETITIVO DE LA EMPRESA
	1. Antecedentes y consideraciones generales
	1.1 Breve historia de la organización hasta el contexto actual
	1.2 Orientación estratégica
	1.3 Perfil estratégico de la organización
	2. Identificación inicial del problema y de la oportunidad
	2.1 Contexto de la problemática
	2.2 Definición del problema
	2.3 Enfoque y descripción de la solución prevista
	3. Propuesta y alcance de prestación de servicios de consultoría
	3.1 Objetivos
	3.2 Justificación e importancia de la propuesta
	3.3 Alcances y limitaciones de la propuesta

	CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO
	1. Principales definiciones y modelos
	1.1 Competencias
	1.2 Tipos de competencia
	1.3 Modelos y gestión de competencias

	CAPÍTULO III. ANÁLISIS DEL CONTEXTO
	1. Análisis del macroentorno (PESTE)
	1.1 Entorno político
	1.2 Entorno económico
	1.3 Entorno social
	1.4 Entorno tecnológico
	1.5 Entorno ecológico
	2. Análisis del microentorno (Porter)
	2.1 Poder de negociación de los proveedores
	2.2 Poder de negociación de los clientes
	2.3 Amenaza de nuevos competidores
	2.4 Amenaza de productos o servicios sustitutos
	2.5 Rivalidad entre los competidores existentes
	3. Matriz EFE

	CAPÍTULO IV. ANÁLISIS INTERNO DE LA ORGANIZACIÓN
	1. Modelo de negocio
	2. Cadena de valor
	3. Análisis de estructura organizacional y funciones
	3.1 Organigrama de la empresa
	3.2 Key performance indicators
	3.3 Perfiles de puesto
	4. Resultados contables y financieros
	5. Análisis VRIO
	6. Matriz EFI

	CAPÍTULO V. METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN
	1. Determinación del tipo de estudio
	2. Identificación de variables de estudio
	3. Determinación del instrumento a utilizar
	4. Procedimiento de recolección y análisis de información

	CAPÍTULO VI. DIAGNÓSTICO E INTERVENCIÓN
	1. Contexto de la venta profesional
	2. Definición de la metodología
	3. Identificación de los puestos
	4. Selección de las competencias
	4.1 Criterios de selección de competencias
	4.2 Competencias seleccionadas por posición
	5. Aplicación de instrumento
	6. Resultado
	7. Conclusiones del levantamiento de la información

	CAPÍTULO VII. PROPUESTA DE IMPLEMENTACIÓN DE COMPETENCIAS Y EL CIERRE DE BRECHAS
	1. Implementación de competencias específicas
	2. Diseño del plan de capacitación para el cierre de brechas
	3. Implementación del plan de capacitación
	4. Medición y seguimiento

	CONCLUSIONES
	REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS

