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MODELO DE GESTION DEL DESEMPENO EN LA EMPRESA MINEROS
ALUVIAL SAS BIC DE EL BAGRE, ANTIOQUIA.

Resumen

Mineros Aluvial SAS BIC, hace parte de un Grupo Empresarial privado 100%
colombianos con 46 afios de experiencia, dedicado a la exploracion y explotacién de

metales preciosos, especialmente oro.

A pesar de que la empresa ha sido catalogada como una compafiia atractiva que se
preocupa por la de calidad de vida de sus colaboradores; los temas de desarrollo
profesional, compensaciones variables por objetivo y evaluacion de desempefio, han

significado todo un reto para los directivos y lideres de la organizacion.

Esta investigacion es descriptiva con un enfoque cualitativo enfoque cualitativo; se
abordan las jefaturas y los empleados de la organizacion bajo diferentes técnicas como la

encuesta, los grupos focales y la observacion.

Los principales resultados muestran que Mineros Aluvial SAS BIC tiene un gran reto
para desarrollar el capital humano en términos de gestion de las competencias y
desempefio. Se evidenci¢ la inexistencia de sistemas o modelos objetivos de medicidn,
control y evaluacion del personal; asi como un sistema de compensacion por resultados o
desempefio. A pesar de lo anterior, se reconoce que la Direccion y la Vicepresidencia
Colombia estan conscientes de los cambios que se deben hacer para la mejora en este

sentido.



Abstract

Mineros Aluvial SAS BIC, is part of a 100% Colombian private Business Group
with 46 years of experience, dedicated to the exploration and exploitation of precious

metals, especially gold.

Despite the fact that the company has been classified as an attractive company that
cares about the quality of life of its employees; The issues of professional development,
variable compensation by objective and performance evaluation have been a challenge

for the managers and leaders of the organization.

This research is descriptive with a qualitative approach qualitative approach; the
heads and employees of the organization are approached under different techniques such

as surveys, focus groups and observation

The main results show that Mineros Aluvial SAS BIC has a great challenge to
develop human capital in terms of managing skills and performance. The non-existence
of objective systems or models for measuring, controlling and evaluating personnel was
evidenced; as well as a compensation system for results or performance. Despite the
foregoing, it is recognized that the Directorate and the Vice Presidency of Colombia are

aware of the changes that must be made to improve in this regard.



1. Introduccion

La mineria colombiana es una actividad prioritaria para el desarrollo econémico
de los paises. Solo el afio pasado, gener6 regalias por 2,5 billones de pesos, que se

invierten en obras para las regiones (Portafolio, 2019).

La importancia del sector radica en que sus productos hacen parte de la vida diaria
de los colombianos, bien sea porque dependen econdmicamente de esta actividad, viven
ancestralmente de ellas, laboran en minas, transportan los productos, los comercializan,
se benefician de los ingresos por exportaciones y hasta los usan a diario. El caso mas
evidente es el de los materiales de construccion que se demandan en proyectos de
vivienda de todos los estratos, edificaciones, carreteras e infraestructura, mezclados con

otros minerales como hierro, acero y cobre (Portafolio, 2019).

Mineros Aluvial SAS BIC por su parte, pertenece a un Grupo Empresarial privado
100% colombianos con 45 afios de experiencia, dedicado a la exploracion y explotacion

de metales preciosos, especialmente oro.

Dado que esta compariia y todas las del mismo sector aportan en tanta medida al
desarrollo econdmico de un pais, no se puede desligar del correcto desempefio del
talento humano que debe haber en su interior, ya que los empleados son los bienes mas

importantes de una compaiiia.

Para que toda compafiia logre cumplir a cabalidad con sus funciones, debe
comprender que los empleados son la cara de la empresa y afectan directamente la

experiencia y satisfaccién del cliente.



Por lo anterior, en Mineros Aluvial S.A.S BIC la gestidn del desempefio es un
componente importante del desarrollo de los recursos humanos. Es una filosofia cuyo
valor fomenta el desarrollo de los empleados a través de un estilo de gestion que
proporciona una retroalimentacion frecuente y fomenta el trabajo en equipo; sin
embargo, desarrollar este tema ha sido todo un reto y aun se presentan falencias en

diferentes temas.

De alli surge el presente trabajo, donde se desea elaborar un modelo de gestion
del desempefio con la intencién de brindarle una herramienta vélida que le permita
incrementar un mayor desempefio y sentido de pertenencia en sus empleados; asi como

su motivacién, rendimiento y productividad.

En la primera seccion de este trabajo, se presentan lo concerniente al analisis del
plan estratégico de la organizacion y sus objetivos corporativos; en la segunda parte se
muestra la trazabilidad entre funciones, responsabilidades y perfiles de los
colaboradores respecto a los objetivos corporativos de la empresa y por altimo se
presenta la metodologia para evaluar la gestion del desemperfio que sea transversal a los

diferentes procesos de la organizacion.



2. Alcance

La implementacion del presente proyecto es de caracter aplicado y se centra en el
disefio e implementacion de un modelo de desempefio que facilite el permanente feedback
entre colaborador y jefe inmediato en pro de buscar la alineacion entre los intereses y
motivaciones de los empleados y el logro de los objetivos estratégicos planteados por la

organizacion.

Al finalizar el disefio e implementacion del proyecto, la empresa tendra como insumo
y entrega final una herramienta automatizada para evaluar el desempefio bajo la
metodologia 360° para personal Administrativo y con roles de liderazgo y herramienta
bajo la metodologia 180° para el personal Operativo adscrito a Mineros Aluvial SAS BIC,
adicionalmente, la organizacién contard con informacion veraz y confiable como
resultado del andlisis de puesto de trabajo que permitan tomar decisiones asertivas en
temas relacionados a la gestion, desarrollo y evaluacién del capital humano en

responsabilidades como:

Actualizacion de los perfiles de cargo de la Operacion Aluvial

e Procedimiento para la atraccion y retencion del capital humano

e Generacion de Key Performance Indicator(KPI) asociados a los procesos

e Generacion de indicadores de desempefio asociados a los roles y perfiles que
permita tener métricas para la valoracion del personal.

e Centralizacidn de planes de entrenamiento por niveles de cargo

e Alineacion de requisitos legales (roles y responsabilidades en los sistemas de

Salud, Seguridad y Ambiental)



e Mapas de talento para planes de carrera y sucesion.

e Generacion de objetivos o grados de contribucion alineados a la estrategia
corporativa.

e Sistema de compensacion flexible por logro de objetivos (clasificaciones-

escalafonamientos, bonificacion por rendimiento)

Para dar cumplimiento a la promesa de servicio enmarcada en el presente es
fundamental contar con un equipo de profesionales destinados(a) a estar inmersos en los
procesos, identificando donde puede haber mejoras técnicas o estrategias para capitalizar
el talento de la organizacion y ayudar a la misma a que sea Productiva, competitiva y

sostenible en el tiempo.

Limitaciones del proyecto:

Durante el desarrollo del proyecto se puede llegar a evidenciar factores y/o
situaciones que afecten o retrasen el cumplimiento del mismo, algunos de los factores
son: no contar con planes proceso actualizados, no contar con disponibilidad de los
equipos de trabajo para la aplicacion de las diferentes metodologias de recoleccion de la
informacion, no contar con la validacion oportuna de la informacién por parte de los
Directivos de la organizacion, no contar con documentacion vigente en el SGI que
respalde la veracidad y confiabilidad de la informacion, entre otros, de encontrarse con
este tipo de factores se extendera la implementacion del proyecto en previo acuerdo con

las personas interesadas.



3. Planteamiento del problema

Mineros Aluvial SAS BIC, hace parte de un Grupo Empresarial privado 100%
colombianos con 46 afios de experiencia, dedicado a la exploracion y explotacion de
metales preciosos, especialmente oro. La operacion se realiza en dos frentes: Aluvial y

Subterranea en los municipios de El Bagre y Zaragoza, Bajo Cauca Antioquefio.

La compariia esta orientada a generar el mayor valor a los accionistas por medio del
crecimiento y la sostenibilidad de las operaciones mineras y se apoya en un Sistema de
Gestion Integral (SGI) y un equipo humano que enmarca sus acciones en la seguridad de

las personas, el respeto por el medio ambiente y la responsabilidad social empresarial.

Siendo consecuente con los objetivos estratégicos planteados, Mineros Aluvial SAS
BIC, no cuenta con un modelo de gestidn de desempefio que suministre informacién veraz
y confiable del Capital Humano y que facilite a la organizacién la toma de decisiones

para la gestion y desarrollo del personal.

A pesar de que la empresa ha sido catalogada como una compafiia atractiva que se
preocupa por la de calidad de vida de sus colaboradores; los temas de desarrollo
profesional (carrera y sucesion), nuevas modalidades de trabajo (teletrabajo, horarios
flexibles), compensaciones variables por objetivo y evaluacion de desempefio, han

significado todo un reto para los Directivos y lideres de la organizacion.

A lo anterior se le suma el poco analisis de los cargos que se ha hecho hasta el
momento, que permitan tener claridad, coherencia y sinergia, entre los objetivos
estratégicos de la organizacion, del proceso y del cargo; también la ausencia total de

indicadores de desempefio que permita tener métricas veraces y confiables para evaluar a
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los empleados y llevarlos a asegurar los resultados; y finalmente la ausencia de planes
carrera y sucesion que permitan la promocién del capital humano interno en puestos de

mayor jerarquia y responsabilidad.

Po ello en este trabajo se propone elaborar un modelo de gestion del desempefio en la
empresa Mineros Aluvial SAS BIC de El Bagre — Antioquia, a partir del analisis del plan
estratégico de la organizacion; la trazabilidad entre funciones, responsabilidades y
perfiles de los colaboradores respecto a los objetivos corporativos de la empresa y
finalmente la definicién de una metodologia para evaluar la Gestion del Desempefio que

sea transversal a los diferentes procesos de la organizacion.

3.1 Pregunta de investigacion
¢ Como se puede elaborar un modelo de gestion del desempefio en la empresa Mineros

Aluvial SAS BIC de El Bagre — Antioquia?

3.2 Sistematizacion de la pregunta de investigacion

e ;COomo se incluye el tema de gestion del desempefio de los colaboradores
dentro del plan estratégico y los objetivos de la compafiia?

e ;Cudles son las funciones, responsabilidades y perfiles de los colaboradores
que en realidad conducen a cumplir objetivos corporativos de la empresa?

e ;Cuales son las funciones, responsabilidades y perfiles de los colaboradores
que se encuentran desactualizados o que hace falta disefiar desde cero?

e ;COmo se garantizara que todos los cargos sean analizados, evaluados y todos
los empleados sean conocedores de su rol y responsabilidades?

e ;Cual debe ser la metodologia apropiada para evaluar la Gestion del

Desemperio que sea transversal a los diferentes procesos de la organizacion?
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e ;Cada cuanto se debe aplicar y de qué manera?

4. Objetivos de la investigacion

4.1 Objetivo general

Elaborar un modelo de gestion del desempefio en la empresa Mineros Aluvial SAS
BIC de El Bagre — Antioquia

4.2 Obijetivos especificos

e Analizar el plan estratégico de la organizacion y sus objetivos corporativos con
relacion

e Hacer una trazabilidad entre funciones, responsabilidades y perfiles de los
colaboradores respecto a los objetivos corporativos de la empresa

e Definir una metodologia para evaluar la Gestion del Desempefio que sea

transversal a los diferentes procesos de la organizacion.



5. Justificacion de la investigacion

La propuesta de disefiar e implementar un modelo de gestion de desempefio que
dé respuesta a lo planteado anteriormente, nace del &rea de Desarrollo Humano y expone
a la organizacién el como ayudara a generar valor a través de la gestion del capital

humano.

Se espera que, con la implementacion del presente proyecto, la empresa pueda
tener una herramienta valida que le permita incrementar un mayor desempefio y sentido

de pertenencia en sus empleados; asi como su motivacion, rendimiento y productividad.

Un modelo de gestion del desempefio se reflejara como retorno de la inversion
(ROI), a través de procesos, cargos Yy personas. En cuanto a los procesos, se generaran
mejoras en la disminucion de los niveles de rotacion; la capitalizacion de competencias
técnicas al ser una organizacion con una operacion Aluvial Unica en el pais; mejores
tiempos y rendimiento de las maquinas operadas por empleados al mejorar su destreza

técnica; y mejores resultados financieros.

A nivel de cargos, este modelo pretende disefiar los perfiles de cargo actualizados,
evaluados y valorados; se tendra claridad en roles y perfiles; y se podra contar con
indicadores de desempefio que permita tener métricas veraces y confiables para la gestion

del desarrollo y desempefio de los empleados.

En cuanto a las personas, se generaran beneficios ya que, con un nuevo sistema

de compensaciones por desempefio, los colaboradores podran estar mas motivados,
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competentes, alineados a los objetivos de la organizacion, con retos a niveles profesional,

con salarios justos y competitivos en el mercado y sector.

Finalmente, este proyecto busca seguir apostandole a sostenibilidad de la
organizacion a traves de la gestion del capital humano; factor fundamental a la hora de

hacer crecer de manera eficaz y eficiente a una compafiia.

6. Marco de referencia

a. Marco teorico

6.1.1 Gestion del desempefio

La gestion del desempefio es un componente importante del desarrollo de los
recursos humanos. Es una filosofia cuyo valor fomenta el desarrollo de los empleados a
través de un estilo de gestién que proporciona una retroalimentacion frecuente y
fomenta el trabajo en equipo. “Consiste en desarrollar una estrategia para conseguir que
los empleados cumplan con sus objetivos y mejoren su productividad. Esto se hace
midiendo y aumentando su satisfaccién en el trabajo y fomentando el desarrollo de su

talento y sus habilidades” (Monsalve, 2018).

Los empleados son los bienes mas importantes de una compafiia. Ellos son la cara
de la empresa y afectan directamente la experiencia y satisfaccion del cliente. Lo
anterior es confirmado por Cravino, L. (2007, p.32) quien menciona que el éxito de las

organizaciones depende en gran parte del talento y las habilidades de sus empleados
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Este mismo autor plantea que hoy dia no es suficiente para una organizacion
atraerlos a su empresa, también es necesario disefiar una estrategia de negocio donde se

incluyan planes y procesos para desarrollar y administrar el recurso humano (p.32).

Debe existir una planeacion estratégica que facilite la alineacion de los intereses
y necesidades de los empleados con los objetivos corporativos, de tal manera que la
organizacion pueda gozar de altos niveles de productividad y competitividad en el
sector industrial adscrito y los empleados sean retribuidos y/o compensados por la labor

realizada.

Coral Gonzalez, M (2020) al respecto menciona que:

La transformacion que estan viviendo todas las empresas debe tener un
fuerte impacto en como gestionan el desempefio de las personas. Hoy se requiere
de organizaciones mucho mas flexibles, dindmicas y transversales, lo que
implica que una persona puede trabajar en distintos equipos y con distintos

responsables, incluso en distintas direcciones. (p. 85)

En este sentido, el desempefio de las personas es un factor critico para el éxito de
las organizaciones, y evaluarlo permite que se tomen acciones orientadas a obtener

mejores resultados.

La gestion del desempefio se conjuga hoy dia como una herramienta de gestion
organizacional que se popularizé en el mundo corporativo en la mitad de la década del
90 del siglo pasado. Segun las autoras Gonzélez Reyes, N; Mendoza Gonzalez, P; y

Opazo Kerber, MP (2008):

La Evaluacién del Desempefio era basicamente un formulario que

completaba el jefe para decirle al empleado como éste habia trabajado en el afio.
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La Gestion del Desempefio, en cambio, no es un formulario, sino que es un
proceso que permite orientar, seguir, revisar y mejorar la gestion de las personas

para que éstas logren mejores resultados y se desarrollen continuamente. (p.19).

La gestion del desempefio cumple el rol de enfatizar la comunicacion, agregando
valor a la organizacion promoviendo la mejora del rendimiento en el trabajo y alentando

el desarrollo de habilidades mediante evaluaciones constantes (Besa, E, 2017, p. 15).

Una buena comunicacion es sindnimo de eficiencia, organizacion y
coordinacion. Es uno de los puntos méas importantes y criticos, pues de ésta depende el
desarrollo de todas las actividades y proyectos. Si esta no es efectiva y no cuenta con los
métodos correctos y eficientes se corre el riesgo de llegar a malos entendidos,
notificacién inadecuada de las prioridades, 6rdenes confusas o aplicacion de criterios

personales mal interpretados.

Junto a esa buena comunicacidn que debe existir en una compariia. Se debe
realizar una correcta gestion del desempefio bajo dos conjuntos de elementos: el primero
tiene que ver con el qué lograr, en otras palabras, los objetivos que se persiguen; y el
segundo de los conjuntos se refiere al como lograrlo, o cuéles son las competencias

requeridas (Gonzalez Reyes, N; Mendoza Gonzélez, P; y Opazo Kerber, MP, 2008).

Lo anterior alineara a los empleados con respecto a lo que la empresa busca

lograr y la importancia de sus aportes en dicha consecucion.

Segun las autoras Gonzalez Reyes, N; Mendoza Gonzalez, P; y Opazo Kerber,
MP (2008), lo anterior le permite a los empleados priorizar sus responsabilidades,

centrar la labor con los fines superiores, dar sentido de logro y en algin momento
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brindar un marco objetivo para saber si se logré o no, aquello que se esperaba desde un

inicio.

Adicional a ello, las autoras plantean que:

Para realizar una correcta gestion del desempefio, el empleado también
debe tener claro el “como lograr su objetivo”. o cudles son las competencias que
se le exigen. Las competencias son el conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores que una persona debe cumplir en un puesto determinado. En
la medida que se definan claramente, més tranquilidad tendra el empleado para

saber si lo que esta haciendo es lo que se espera o no. (p.19).

Con respecto a lo anterior también se debe tener en cuenta que los modelos y
procesos de desarrollo organizacional varian segun los objetivos de cada empresa y por
ello Besa, E (2017, p. 15), menciona que no existe un modelo exclusivo de gestion del

desempefio universalmente aceptado.

Sin embargo, este mismo autor plantea que “la clave para desarrollar un
excelente modelo de gestion de desempefio segln los objetivos de cada empresa,
comienza por hacerlo basado en la mejora frecuente, de forma automatizada y teniendo

un feedback constante entre el colaborador y el jefe” (p. 15).

Este feedback es muy atil para mejorar determinados procesos, validar
informacién y, sobretodo, tomar mejores decisiones sobre diferentes aspectos de la

marcha de una empresa.

Lo anterior se puede ver reflejado en un proceso o ciclo completo como lo

plantean Cravino, L Downing, J. (2007):
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Comienza con la etapa de planeamiento en donde el jefe orienta al
empleado, sigue con la etapa de revision continua durante todo el afio en la cual
el jefe le brinda feedback y coaching al colaborador y por Gltimo la etapa de
revision final, en la que, en una entrevista profunda, jefe y empleado dialogan
sobre como ha sido el desempefio de este Ultimo durante el afio y de qué manera
se puede mejorar para el siguiente. También podria agregarse que de las
conclusiones que surgen de esta muy importante entrevista, el area de Recursos
Humanos de la empresa capitalizara informacion que sera de gran valor para la
administracion de programas de capacitacion y desarrollo, incentivos y

remuneracion variable, etc. (p.32).

Como se puede ver, lo importante con este tema es que las personas contribuyan
con su trabajo, en el mayor grado y mejor forma posible al logro de los objetivos

organizacionales. (Navarro Arvizu, E 2014, p. 59).

La gestion del desempefio, por tanto, genera un impacto considerable en los
resultados de la organizacion; de poco sirve disponer de mucho talento si este no se

administra correctamente.

Como lo concluyen los autores Pérez, L. y Marchant, H. (2009) en su trabajo, si
No Se generan mecanismos para gestionar el desemperio, la estrategia global queda
desconectada de lo que cada persona debe hacer para que la organizacion cumpla su

proposito, objetivos y metas.

Para conseguir una buena gestion del desempefio es necesario desarrollar una via
de comunicacion directa y fluida entre jefes y empleados, atender con rapidez las

necesidades formativas, recabar las opiniones de los colaboradores a fin de generar
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futuros proyectos y establecer metas légicas y adecuadas a las caracteristicas de la

organizacion.

6.1.2 Descripcion de cargos y analisis de los mismos

Un puesto de trabajo es mucho mas que una serie de labores que se registran en
una ficha de andlisis de responsabilidades y acciones, y que se presentan de manera

resumida en una descripcion estandarizada.

“La manera en que se disefien los puestos de trabajo en una empresa
determinaré en gran medida el éxito e incluso la posibilidad de supervivencia de muchas

organizaciones” (Bravo Espinoza, P, 2012, p28).

Es muy importante tener claro que existe una gran diferencia entre una
descripcidn de puesto y analisis de puestos. La descripcion de cargos esta orientada
hacia el contenido de los cargos, es decir, hacia los aspectos intrinsecos de los mismos;
mientras que el analisis de cargos, tiene que ver con los aspectos extrinsecos, es decir,

con los requisitos que el cargo exige a su ocupante.

Como lo dice la Universidad La Salle de Bolivia (sf), en su documento sobre

este tema:

La descripcion es un resumen de las principales responsabilidades,
funciones y/o actividades del puesto; es un proceso que consiste en enumerar las
tareas o atribuciones que conforman un cargo y que lo diferencian de los demas
(qué hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucion (cuando lo hace), los
métodos aplicados para la ejecucion de las atribuciones o tareas (cémo lo hace) y
los objetivos del cargo (por qué lo hace). De manera general, se debe explicar el

conjunto de actividades del puesto y de manera especifica, detallar las
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actividades del puesto, es decir, cada una de las actividades que debe realizar el

trabajador. (p.45)

En el analisis de cargos, como se menciono anteriormente, se van a definir los
requisitos que el cargo exige a su ocupante como cualidades necesarias para desempefiar
el cargo, y que sirven de base para la orientacion profesional, la evaluacién de salarios,

y otras practicas de personal.

Segun Henriquez Viveros, F; y Soto Iturra, Y (2016, p56), “a través del analisis
de cargos se determinan los deberes y naturaleza de ellos y los tipos de personas, en
término de capacidad y experiencia, que deben ser contratadas para ocuparlos. Estos

datos mas tarde seran utilizados para desarrollar las descripciones de los cargos”.

Asi entonces, el analisis de puestos segin Garcia Molina, S, (2017):

Se debe realizar en tres ocasiones, cuando se funda la organizacion y se
inicia un programa de andlisis de puestos por primera vez, cuando se crean
nuevos puestos de trabajo y, por Gltimo, cuando debido a los avances
tecnoldgicos se transforman de forma importante los puestos de trabajo. Siempre
se ejecuta después de haberse disefiado el puesto y cuando se esta realizando el

trabajo (p.5).

Teniendo lo anterior claro, las autoras Henriquez Viveros, F; y Soto lturra, Y
(2016, p56), mencionan que durante un analisis de cargos se rene y analiza

informacion sobre:

e Procedimientos, equipos y materias que el empleado debe conocer; problemas y

solicitudes tipicas que recibira.
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e Alcance de su responsabilidad; magnitud de la discrecion; "periodo de control”.

¢ Normas sobre desempefio y carga de trabajo.

¢ Relaciones; interfaces del cargo.

e Supervision; relaciones de dependencia.

e Periodo de calificacion, prueba y adiestramiento.

e Condiciones de trabajo; peligros.

e Promocidn y oportunidades de carrera.

Este tema es entonces muy importante para las organizaciones ya que “ayuda a
mejorar la seleccion y colocacién del empleado con mas exactitud, y en ese sentido se
convierte en una herramienta fundamental en la planeacion de recursos humanos que
posteriormente también servira como instrumento de auditorias administrativas” (Koh

Tzab, R, 2013).

Con este analisis se puede obtener una radiografia completa de la organizacién,
puesto por puesto y con ello se vuelve mas sencillo mejorar el desempefio en cada una
de las tareas e informar a los trabajadores sobre cdémo mejorar su labor, determinar las
carencias de formacidn y las posibles necesidades de crear nuevos puestos de trabajo en

la empresa.

De esta manera, mejorando las pequefias funciones y relacionandolas
adecuadamente con el resto de la estructura, es posible dirigir mejor los esfuerzos hacia

la consecucion de los objetivos globales.
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6.1.3 Talento humano en la industria minera colombiana

En un mundo tan globalizado, el talento humano se ha convertido en un activo
estratégico para las compafias; y segun Prieto Bejarano, P (2013, p30), “las
organizaciones que quieren mantenerse competitivas, deben disefiar e implementar
estrategias de reclutamiento y retencion de su talento humano, con el fin de incorporar y

mantener el personal idoneo y asi garantizar la satisfaccion de sus necesidades”.

Haciendo referencia especificamente a las empresas del sector minero, Ponce

(2010), menciona que:

Entre los principales problemas que enfrentan para su desarrollo, desde
comienzos del nuevo milenio en Colombia, esta la carencia de personal
capacitado para enfrentar los aspectos ambientales de la mineria, pues en
ninguno de los curriculos de los 43 programas de ingenieria ambiental existentes
en el pais se incluye un curso sobre técnicas mineras y solo 18 cuentan con un

curso de geologia general o de un tema relacionado (p.22).

Como lo muestra la Asociacién Colombiana de Mineria en su Boletin

Econdmico Minero a diciembre de 2019:

En 2019 el sector minero ha recuperado su senda inversionista donde se
destaca la atraccion de capital por la construccién y montaje de la que
sera una de las mas grandes minas de oro en el pais, el inicio de
operaciones de otra mina de oro en Antioquia y la reposicion de equipos

gue se habia rezagado durante los afios anteriores.

“A nivel nacional la inversion extranjera directa ha presentado el mismo

dinamismo que en mineria con un crecimiento de 25% en lo corrido del afio jalonado
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ademas por el sector petrolero, las manufacturas y la construccion” (Asociacion

Colombiana de Mineria, 2019).

Lo anterior evidencia la necesidad de un recurso humano calificado,
especialmente por el fuerte dinamismo que vive la mineria (Downing, 2012; Sepulveda
& Milos, 2006). También lleva a pensar en la necesidad de aplicar la teoria de la gestion
del desempefio para potenciar las capacidades empresariales y generar ventajas

competitivas sostenibles en el tiempo para una organizacion.

“La industria extractiva requiere un capital humano altamente competitivo para
afrontar las barreras que se presentan en el crecimiento que se vislumbra en el sector en
los proximos afios y consolidarlo como uno de los ejes centrales de la economia

nacional” (Ministerio de Minas y Energia, 2012, p.79).

Segun Fedesarrollo (2008), citado por Figueroa Isaza (2014, p.66), “el impacto
final de la mineria en el crecimiento econémico de un pais depende, entre otros
aspectos, de las politicas que se adopten en cuanto a la formacion de su capital

humano”.

BHP Billiton (2006, p25), “reconoce que las empresas del sector minero
enfrentan una escasez de talentos; por lo que el método que utilicen para identificar,
evaluar, cultivar y desarrollar a sus lideres talentosos, sera una ventaja competitiva, Gtil

para sobrevivir en su entorno actual”.

A manera de conclusion, Figueroa Isaza, H (2014), menciona entonces que:

Segun lo anterior, el éxito del personal talentoso no se debe al gran
cumulo de conocimientos, sino méas bien a su capacidad de innovar, adaptarse o

transformar los contextos laborales, en busca de identidad social, econdémica y
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cultural, de manera que se entienda la cultura, se transforme y a la vez se
conserve de forma creativa y critica, entendiéndola para que los cambios

empresariales vayan de la mano de los requerimientos sociales (p.66)

Con todo lo anterior, se puede decir que existe una brecha en términos de
cualificacion del personal que trabaja en el sector minero del pais; brecha que es critica
para el desarrollo de esta industria; y que puede ir en un mayor aumento si se tienen en
cuenta los conflictos a los que se ven enfrentados los empleados, como el estreés, el
aislamiento o problemas sociales, pueden ocasionar ausentismo y considerable
disminucion de productividad, y por otro lado, generar un bajo volumen de interesados

en laborar en dicha industria.

Hoy en dia, la demanda cambiante, las expectativas de los stakeholders y la
importancia de potenciar la productividad y rentabilidad hacen que el manejo del talento

humano deba guiarse de muchas méas herramientas que antes (Esan, 2018).

La gestion del talento debe ser la mas éptima para abordar estas situaciones; el

capital humano en este rubro debe gestionarse con estrategia e innovacion.

Ante esto, una estrategia 6ptima seria la introduccién de programas de
motivacidn y ejercicios en el lugar de trabajo, que busquen la integracion y la conexion
entre toda la fuerza laboral. Asi es posible enfrentar de mejor manera las consecuencias
del aislamiento, el estrés, la demanda fisica y otros tipos de factores que causan un gran
impacto (Esan, 2018). Se necesita empoderar a los empleados y fortaleces sus aptitudes

para que estén satisfechos en su trabajo y tengan alto desempefio.
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6.1.4 Disefio de cargos basados en competencias

Tras la transformacion digital y la globalizacién, la manera de operar de las
empresas ha cambiado completamente. Los negocios estan siendo obligados a adaptarse
y en ese sentido, hoy por hoy, se buscan profesionales que también han modificado su

pensamiento y sus aptitudes laborales.

Las aptitudes laborales son caracteristicas — de personalidad o técnicas — que
van mas alla de la formacion profesional de una persona, pero aun asi pueden contribuir

para el trabajo que ejecuta en una empresa (Blog Content, 2017).

Es decir, ademas de la formacion especifica en una profesion, hay ciertas
actitudes o conocimientos adicionales que una persona puede adquirir para encajar
mejor en la empresa o desarrollar bien un puesto; y son precisamente estas
caracteristicas las que son tenidas en cuenta por las empresas a la hora de disefiar un

cargo.

Segun Pantoja Sierra, D y De Avila Turizo, J (2012, p28), “los diferentes
sectores productivos del pais han identificado que la productividad de una empresa esta
relacionada en gran medida con la distribucion de las tareas y el perfil ocupacional que

tiene cada uno de los miembros de un equipo de trabajo”.
Estas mismas autoras, argumentan que:

Por tal razén, es de vital importancia escoger el talento humano con
mucha responsabilidad, teniendo en cuenta las actividades, requerimientos y
responsabilidades de cada uno de sus cargos, y también haciendo un especial
énfasis en el perfil profesional y en el tipo de competencias que debe reunir la

persona para poder asumir un reto laboral (p.28).
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Para realizar dicha escogencia del correcto personal, existen los modelos de
gestion por competencias que tienen como finalidad, asignar las personas méas idoneas

para llevar a cabo una actividad dentro de la organizacion.
Segun Pantoja Sierra, D y De Avila Turizo, J (2012):

Su aplicabilidad brinda un nuevo estilo de direccion en el que las
personas toman protagonismo, no solo en la base piramidal sino en todas y cada
una de las instancias de la empresa, realizando mayores aportes tanto
profesionales como personales. Lo interesante de este enfoque es que reconoce
en primer lugar el talento humano de la empresa, resaltando que son los que le

aportan las ventajas competitivas en el tiempo (p.35)

Para desarrollar este modelo de disefio de cargos por competencia, existen varias

propuestas tedricas, aca se presenta la desarrollada por la autora. Alles, M (2006, p50):
e Definicion (revision) de la Vision y Mision de la organizacion.

e Definicion de Competencias por la maxima direccion de la compafiia, tanto

cardinales como especificas.

e Confeccidn de los documentos necesarios: diccionarios de competencias y

comportamientos.

e Asignacion de competencias y/o niveles a los diferentes puestos de la

organizacion.

e Determinacion de brechas entre las competencias definidas por el modelo y las

gue poseen los integrantes de la organizacion.
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e Disefio de procesos o subsistemas de Recursos Humanos por competencias,

Seleccidn, Desempefio, y Desarrollo son los tres pilares importantes de la metodologia.

Este y otros modelos de competencias se enfocan en la definicion de destrezas,
conocimiento, atributos y conductas que las personas tienen y que se estiman necesarias

para un desempefio exitoso en un rol especifico de trabajo.
Esta autora, Alles, M (2006) plantea que:

A partir de las competencias, se puede incorporar la estrategia
organizacional en donde ésta le da una nueva forma de administrar al
personal y que ahora Recursos Humanos no estara dirigido a vigilar al

empleado, sino que ahora participara de los objetivos en conjunto a ellos

(p.60).

Se puede sefalar y rescatar, segin Henriquez Viveros, F; y Soto lturra, Y (2016,
p65) que “cuando una empresa ha adoptado su gestion bajo el esquema de
competencias, éstas deberan ser consideradas en el momento de describir los puestos o

revisar las descripciones existentes”

Por tanto, cuando se describen y analizan puestos por competencia, ya no solo se
debe saber qué tareas, obligaciones y responsabilidades se requieren para desempefiar
correctamente el puesto; también se deben saber qué competencias son las necesarias

para ser exitoso en el puesto.

“Se deben identificar cuales son las competencias genéricas de la organizacion
en base al andlisis de sus estrategias y sus metas; esto ayudara a identificar cuales seran

las competencias que deben aspirar a tener todos los empleados y hacia dénde dirigir los
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esfuerzos y capacitaciones” (Ruiz, L, 2015). De igual manera se deben describir las

competencias especificas para cada cargo y responsable de él.

Segun Henriquez Viveros, F; y Soto Iturra, Y (2016, p75):

Un modelo de gestion por competencias es conciso, fiable y efectivo para
predecir el éxito de una persona en el puesto, por esto serd una
herramienta valida contar con un perfil por competencias. Tal se ha
desarrollado, en el momento de recolectar informacion sobre el perfil del
puesto, se partira del descriptivo de puestos donde, junto a otro tipo de
informacidn, estaran consignadas las diferentes competencias y los

niveles o grados requeridos para cada una como por ejemplo:

A: Alto.

B: Muy bueno, por sobre el estandar.

C: Bueno, en muchos casos suele representar el nivel requerido para el

puesto. No indica una subvaloracion de la competencia.

D: Nivel minimo de la competencia (0, en otros casos, grado no

satisfactorio).

En este punto se debe tener en cuenta que no existe un modelo universal, puesto
que segun la Universidad para la Cooperacion Internacional (sf), “cada organizacion
podra confeccionar su propio formulario de perfil, indicando las competencias segun el
modelo establecido. Al momento de definir un perfil, se marcaran so6lo las mas

importantes para el puesto en particular y el grado requerido para cada una de ellas”.
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Cuando se sitla la gestion por competencias, se evita que los directivos y sus
colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo que no
tienen que ver con las necesidades de la empresa o las necesidades de los puestos de

trabajo.

Para finalizar, Lopez Cobos. A (2016) menciona que:

El modelo de gestion por competencias es clave para poder desarrollar en
las personas las habilidades necesarias para continuar con su labor, y lograr cada
dia mejores resultados, que se veran también reflejados en los resultados
empresariales. El area de recursos humanos es clave en este proceso, ya que es
alli donde se debe seleccionar las personas que posean las habilidades requeridas
en la organizacion, para lo cual debe estar en permanente contacto con la

gerencia, y asi lograr determinar los perfiles requeridos (p11).

Con todo lo anterior, se puede entonces concluir el disefio de cargos basados en
competencias debe ser un proceso direccionado por el area de Recurso Humano, quien
definira el modelo y técnicas a aplicar las cuales deben estar orientadas y enfocadas al

logro de la misidn, visién y de los objetivos.

6.2 Marco Conceptual

A continuacion, se relacionan los términos mas relevantes vistos durante esta

investigacion:

Gestion del talento humano

Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los

cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos humanos incluidos
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reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio (Cantd,

2006, p.10, citado por Figueroa Isaza, H, 2014).

Asi, la gestion humana es uno de los ambitos empresariales que ultimamente ha
tenido los mayores cambios, al convertirse en un &rea fundamental para lograr los
objetivos organizacionales y la construccion de ventajas competitivas sostenidas

(Calderon, Naranjo & Alvarez, 2010).

Gestion del Desempefio

Gestion, proviene de la acepcion latina gesti-onis, accion del verbo génere que
quiere decir accion y efecto de gestionar, o sea, hacer diligencias que conduzcan al logro
de un negocio o deseo cualquiera, en este mismo contexto es cada vez mas frecuente
encontrar también el vocablo gerencia y derivados de este: gerente y gerencial (CETDIR,

2003, citado por Chavez Epiquén, A (2014, p.76).

Segln Garcia (2011) citado por Chéavez Epiquén, A (2014, p.77), el desempefio
se define como aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes para los objetivos de la organizacién, y que pueden ser medidos en

términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

Por tanto, la gestion del desempefio es una filosofia cuyo valor fomenta el
desarrollo de los empleados a través de un estilo de gestidbn que proporciona una

retroalimentacion frecuente y fomenta el trabajo en equipo (Monsalve, A, 2018).

Consiste en desarrollar una estrategia para conseguir que los empleados cumplan

con sus objetivos y mejoren su productividad. Esto se hace midiendo y aumentando su
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satisfaccion en el trabajo y fomentando el desarrollo de su talento y sus habilidades

(Monsalve, A, 2018)

La gestion del desempefio enfatiza la comunicacion y se centra en agregar valor a
la organizacion promoviendo la mejora del rendimiento en el trabajo y alentando el
desarrollo de habilidades. La gestion del desempefio tiene que ver con clarificar las
responsabilidades del puesto, definir estandares de desempefio, documentar, evaluar y
discutir el desempefio con cada empleado (Osorio y Espinosa, 2008, citado por Chavez

Epiquén, A 2014, p75).

Este tema en los ultimos afios ha ido desplazando la concepcidn de evaluacion del
desempefio, pues la renovacion terminolégica conlleva también un cambio de enfoque:
el enfasis se traslada de la medicion del desempefio a la gestion del mismo. (Osorio y

Espinosa, 2008, citado por Chavez Epiquén, A 2014, p76).

Como se evidencio en el marco teorico, este término es muy amplio y se han
tomado los aportes de varios autores como Coral Gonzélez, M (2020), Gonzélez Reyes,
N; Mendoza Gonzélez, P; y Opazo Kerber, MP (2008), Besa, E (2017), Cravino, L
Downing, J. (2007):, Navarro Arvizu, E (2014), y Pérez, L. y Marchant, H. (2009), que
en si plantean a la gestion del desempefio como una herramienta de gestion
organizacional, que promueve la mejora del rendimiento en el trabajo y alientan el
desarrollo de habilidades de los empleados, mediante la comunicacion, planes y

procesos para desarrollar y administrar el recurso humano.

Evaluacion del desempefio

Werther, W y Keith, D (2000) explican que la evaluacion del desempefio

constituye un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con
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base a politicas y procedimientos bien definidos. Por su parte Chiavenato (1997), citado
por los autores anteriormente mencionados, establece que la evaluacion del desempefio
es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial

de desarrollo futuro.

Competencias

Araneda, D y Calderon, C (2000, p.67), plantean que “la competencia es
esencialmente un tipo de conocimiento ligado a ciertas realizaciones o desempefios, que
van maés alla de la memorizacion, la rutina. Se trata de un conocimiento derivado de un

aprendizaje significativo”.

Por otra parte, Parra (2002) citado por Gonzélez Reyes, N; Mendoza Gonzélez, P;
y Opazo Kerber, MP (2008, p.37), plantea que "las competencias profesionales son las
que permiten al individuo solucionar los problemas inherentes al objeto de su profesion
en un contexto laboral especifico, en correspondencia con las funciones, tareas y

cualidades profesionales que responden a las demandas del desarrollo social”.

Puesto de trabajo

“Es un conjunto de funciones, o conjunto de tareas, u obligaciones con una
posicién definida en la estructura organizacional. La posicion define las relaciones entre
un puesto y los demas de la organizacién. En el fondo son relaciones entre dos 0 méas

personas” (Chiavenato, 2007, p.50)

Chiavenato (2007), también argumenta lo siguiente:

Es un conjunto de tareas o de obligaciones ejercidas de manera sistematica o
reiterada por el ocupante de un puesto. Pueden realizarse por una persona que

desempefie que desempefie provisional o definitivamente una funcién. Para que un
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conjunto de obligaciones constituya una funciéon. Para que un conjunto de
obligaciones constituya una funcién es necesario que haya reiteracion en su

desempefio. (p.50)

Cargo

Segun Chiavenato (2002), citado por Angulo Perdomo, J (2004, p.5), “el cargo
es la descripcidon de todas las actividades desempefiadas por la persona que lo ocupa,

comprendidas en un tono unificado, el cual ocupa un puesto en la organizacion”

Angulo Perdomo, J (2004), menciona que, gracias a los cargos, la
organizacion puede llegar a cumplir sus objetivos y a su vez, la persona puede cumplir
los suyos. Esto quiere decir que los cargos son la manera para que se relacionen la

organizacion, con las personas que trabajan en ésta.

Seleccion de personal

Es una actividad propia del area de recursos humanos y en la cual participan otros
niveles de la organizacion. Su objetivo es escoger al candidato mas iddneo para un cargo
especifico, teniendo en cuenta su potencial y capacidad de adaptacion (Lopez Gumucio,

32010, p.132).

Chiavenato (2006) citado por Cancinos Kestler, A (2015, p.35), también expone
que este término puede definirse como “el proceso de para escoger entre los candidatos
reclutados a los que mas se acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la
empresa, la cual trata de que la eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente, como

también el rendimiento del personal”
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6.3 Marco Legal

Al ser una empresa privada Empresa Mineros Aluvial SAS BIC, no se rige por
ningun marco legal en lo que se refiere a competencias laborales ni para la gestion de

las mismas.

Con respecto a este tema, en Colombia el Servicio Nacional de Aprendizaje
SENA, ha desarrollado las mesas sectoriales para muchas actividades comerciales del
pais, sin embargo, estas no se han constituido como norma, pero si funcionan como
guias organizacionales y de trabajo para cualquier compafiia que desee hacer uso de

ellas.

Para la realizacion de este trabajo se toma como base el plan estratégico de la
organizacion, sus objetivos corporativos y los perfiles de cargo actualmente disefiados

para contrastarlos con los resultados encontrados en los cuestionarios aplicados.

7. Disefio metodologico

Esta investigacion es descriptiva ya que brinda informacion detallada acerca de las
funciones, responsabilidades y perfiles de los colaboradores, respecto a los objetivos
corporativos de la empresa. Con la informacion recolectada, se busca crear el modelo de
Gestion del Desempefio que sea transversal a los diferentes procesos de la organizacion
y que sirva como base y lineamiento para la creacion de nuevos cargos o la actualizacion

de los presentes.

Se cuenta con un enfoque cualitativo donde se buscan datos descriptivos para dar
respuesta al “cdmo” se desarrollan los cargos y la manera en la que realmente se deberian

realizar, segun la directriz de las jefaturas de la organizacion.
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La investigacion va direccionada a dos tipos de publico:

1. Jefaturas de la organizacion: son quienes han definido las caracteristicas de los
procesos y cargos, asi como los encargados de validar los resultados obtenidos en
la investigacion.

2. Empleados de la organizacion: son quienes efecttan las labores al interior de la

organizacion.

Ahora, para abordar dichas poblaciones cumpliendo con los dos enfoques propuestos, se

aplican diferentes técnicas e instrumentos a saber:

a) Técnica: Revision documental — Instrumento: ficha bibliografica

Se revisa inicialmente los documentos de “caracterizacion de procesos”, que son
elaborados por los jefes inmediatos de cada area, donde se describen los cargos
especificos y sus respectivas funciones. Cabe aclarar que algunos de estos documentos ya

estan desactualizados, sin embargo, sirven como referente para el presente proyecto.

También se realiza la revision de fuentes secundarias para identificar los aspectos
correspondientes a la creacion de un modelo de Gestion del Desempefio por

competencias.

b) Técnica: encuesta — Instrumento: cuestionario

Esta técnica se les aplica a los empleados de la organizacion con el fin de obtener su
informacién con respecto a las diferentes categorias objeto de investigaciéon. El

cuestionario se elabora en JAVA; programa que brinda la posibilidad obtener un puntaje
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de evaluacion del nivel de desempeiio segin éste corresponda a “pobre”, “justo”

“promedio”, “bueno” y “superior”.

Para su creacion se tuvo en cuenta algunas categorias como:

e Actividades realizadas en el cargo

e Autonomia para la toma de decisiones

¢ Nivel de estudios requeridos segun el cargo.

e Conocimientos necesarios

e tiempo de experiencia requerido para ocupar el cargo

e Cargos bajo responsabilidad del encuestado

e Relacion con otros cargos

o esfuerzos fisicos que debe realizar para cumplir con las tareas de su cargo.

e condiciones peligrosas a las que se encuentra expuesto en su area de trabajo el
encuestado

e Responsabilidades del cargo

c) Técnica: reunion/grupo focal — Instrumento: guia de grupo focal

Se realizan reuniones periddicas con las diferentes jefaturas involucradas en el proceso,
con el fin de realizar validacion y seguimiento a la informacion recolectada y analizada

de los cuestionarios aplicados.

d) Técnica: Observacion — Instrumento: guia de observacién

Se realiza en las instalaciones de la empresa y con cada trabajador que respondio al
cuestionario; esto con el fin de verificar en campo, la informacion obtenida previamente

en sus respuestas.

33



La idea con esta técnica es contrarrestar lo que realmente realizan los empleados
dentro de sus funciones, y lo que en verdad deberian estar haciendo frente a lo estipulado

en el documento de caracterizacion de procesos de la compafiia.

Finalmente, se debe mencionar que el muestreo realizado en la investigacion,
corresponde al de “conveniencia del investigador”, donde se seleccionaban las personas
dependiendo de su turno, para que coincidiera con el momento preciso en el que se fuera

a aplicar el cuestionario.

8. Presentacién de Resultados

8.1 Plan estratégico de la organizacion y sus objetivos corporativos

Mineros Aluvial SAS BIC es una empresa de cuarenta y seis (46) afios, cuyo
negocio principal ha sido la extraccion de oro y materiales preciosos en la region del Bajo

Cauca, Antioquefio.

El propdsito general de Mineros estuvo enfocado a la produccion de 500 oz de oro
al afio 2020 y cuya vision organizacional fue ser reconocidos por el crecimiento rentable
de su produccion y su buena gestion ambiental, humana y social; el componente humano
siempre ha sido un punto débil de la organizacion, que aungue se ha caracterizado por
tener un alto sentido de responsabilidad social y se ocupa de atender las necesidades del
municipio y gran parte de su poblacién (en su mayoria vinculada a Mineros) en materia
de empleabilidad, al interior de la empresa, el desarrollo del capital humano en términos

de gestion de las competencias y desempefio ha sido todo un reto.

La organizacion venia de brindar *Bienestar* a sus colaboradores por medio de
una serie de beneficios contemplados en su plan estratégico de bienestar, pero desde el

area de gestion humana no se tenian contemplados sistemas o modelos objetivos de
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medicion, control y evaluacion del personal, que ocasionaba que la toma decisiones y la
gestion de las personas estuviera basada en criterios particulares de los jefes y del area
legal e inclusive decisiones que se postergaron o no fueron tomadas por la falta de los

sistemas 0 modelos anteriormente descritos.

Mineros contemplaba Planes Estratégicos por Gerencias (Cadena de
Abastecimiento y Operaciones Mineras) y como parte de ellos, lineas o ejes de
intervencion en el componente humano dirigidos esencialmente a temas de salud,
seguridad y bienestar que respondian a las necesidades bésicas del personal y que
determinaron eran suficientes para la fidelizacion del mismo, pero posterior al
incumplimiento de la mega contemplada (500 oz de oro en el afio 2020) y al relevo
generacional en la directiva de la organizacion, se han generado una serie de acciones con
el objetivo de apalancar los temas de sostenibilidad (econémica, social, laboral) en la

region.

Parte de estas acciones implicd comprender que la extraccion de oro es finita
(tiene un limite de tiempo) y se debid plantear nuevamente las lineas de trabajo e
intervencion, esto conllevd desde la Vicepresidencia Colombia y su equipo staff, generar
una nueva Planeacion estratégica basada en la necesidad de contar con negocios alternos,
tales como piscicultura, apicultura, plantaciones de caucho, generacion de Energia
(Providencia Il y Providencia 1), adicional de considerar un pilar basado en la gente e
impulsar acciones para el desarrollo de las mismas a nivel interno y externo. Se cred asi,
la Planeacion Estratégica Colombia, construida con el equipo Directivo y de Jefatura cuyo

proposito fue crear un modelo con una linea de pensamiento prospectivo.
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Figura 1: Plan estratégico Mineros
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Fuente: Plan estratégico Mineros

La Planeacion estratégica Colombia, pasa de tener todas las acciones encaminadas
a la extraccion de oro, a pensar que, en el afio 2023, la Operacion Colombia sera
reconocida en el Grupo por el crecimiento rentable de su produccion y su buena gestion

sostenible que contribuye al desarrollo de la region y del pais y esto a través de:

o Eficiencia y disciplina operativa, siempre cumpliendo los
compromisos adquiridos y dejando un legado sostenible generando bienestar a
todos.

. Teniendo un excelente relacionamiento con los grupos de interés,

gue nos permita conocer sus necesidades y alinearlas a nuestro propdsito superior.

Pasamos entonces de estar acostumbrados a ser reactivos ¢ intentar “descubrir” el
futuro, a disefiarlo y esto implicé transformar los modelos de pensamiento y asumir una
actitud del futuro activa y creativa, y no pasiva o sencillamente adaptativa, esto conllevé

a contar con una vision integradora basada en:

° El conocimiento colectivo
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o La apertura de nuevos horizontes de crecimiento

o La innovacion en valor
. Gestionar estratégicamente los recursos
o Las personas como movilizadoras de la estrategia

A partir de la planeacion estratégica Colombia se define entonces la siguiente

arquitectura empresarial:

o Estrategia: enfocados al tener claras las escogencias y renuncias
de la posicion competitiva, asi como el sistema de métricas que comandan la
estrategia

. Disefio organizacional: establecidos los escenarios necesarios de
ser poblados con el fin de disefiar el modelo mas eficiente para ejecutar la
estrategia a través del recurso humano

. Cultura establecida a partir de un modelo de actuacion que permita
elevar el nivel de conciencia de los lideres de la organizacion respecto a su rol, su
modelo conductual y el impacto del mismo en el logro de los resultados y
objetivos estratégicos definidos por la organizacion.

o Tecnologia: base fundamental de la estrategia donde las
herramientas que se definan deben permitir administrar y gestionar de forma
eficiente los procesos

o Procesos: identificados los que en funcién de desarrollar maestria
posibilitaran la obtencion de resultados sostenibles soportados en altos niveles de

innovacion y de eficiencia operacional.
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De igual manera se establece para el periodo 2020-2025 los siguientes pilares y

objetivos estratégicos:

Figura 2: pilares y objetivos estratégicos

Respetar
Eficiencia los derechos
3 i humanos
y mejoramiento
continuo
Impactar

positivamente
en grupos de interés

Viabilizacién Principios

social y ambiental que nos ﬁgen
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legales

Innovacién

Dejar un legado
de sostenibilidad

Personal
empoderado
y competente

Mantener
proveedores
comprometidos

Prevenir incidentes,
accidentes
y enfermedades

Fuente: plan estratégico Mineros

8.2 Trazabilidad entre funciones, responsabilidades y perfiles de los colaboradores

respecto a los objetivos corporativos de la empresa

Para hallar estos resultados se implementd el analisis, actualizacion y/ creacion de
los puestos de trabajo en la Operacién Aluvial, cuya estructura organizacional esta
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conformada por la Gerencia Abastecimiento y Proyectos, Operaciones Mineras,

Sostenibilidad y Direccion Administrativa laboral.

El ejercicio se realizd teniendo en cuenta la siguiente clasificacion por niveles de
cargos, y que es tomado de: Procedimiento de atraccion de Talento y Desarrollo,
caracterizacion de procesos, organigramas y/o de la convencion colectiva de trabajo de la

organizacion.

1. Capital Humano calificado/Especializado (Empleados)
e Auxiliar, asistente, secretarial, técnicos.
e Analistas, Profesionales
e Coordinadores, lideres, jefes.

e Direccion, Gerencia.

2. Capital Humano No calificado/Convencionado (Trabajadores)

e Operativos, oficios varios.

Lo anterior se representa en la siguiente jerarquia:

Figura 3: diagrama jerarquia de procesos
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Direccidony gerencia

Coordinadores, Lideres, Jefes

Analistas, Profesionales

Auxiliar, Asistente, Secretarial, Técnicos.

Operativos, Oficios Varios

Fuente: elaboracion propia

Adicional a esto, se sostuvo reuniones con cada Gerencia para explicar el alcance
del proyecto, dar a conocer la metodologia, herramientas y formatos a utilizar para llevar
a cabo el mismo y tener en cuenta todas las necesidades y/o sugerencias para la

implementacion del ejercicio.

2

El ejercicio inici6 con la aplicacion de “cuestionario de puesto de trabajo-mixto
a poblaciones muestra por cargos definidos en la estructura, entrevistas individuales para
levantamiento de la informacion con personal calificado, observacién en campo,
validacion con Jefe inmediato, validacion de Direccion/Gerencia y aprobacion por el

comité de valoracion de cargos y salarios.

El cuestionario buscaba conocer diferentes aspectos como locacién de trabajo,
formacion académica requerida para ocupar el cargo, tiempo de experiencia requerida,
jornada laboral, claridad frente al &rea de su cargo, autonomia para la toma de decisiones,
entre otros aspectos importantes. Todo ello sirve no solo para disefiar y/o actualizar los

perfiles de cargo, sino también como un insumo para otras areas como Salud Empresarial,
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donde pueden identificar los riesgos asociados a cada cargo teniendo en cuenta esta

informacion.

A continuacion, se presentan los resultados recopilados:

Tabla 1: locacion donde trabajan los empleados

Cargos Oficina Campo Ambas
AEJXI!IaI’, Asistente, Secretarial, 9904 43% 350
Técnicos.
Analistas, Profesionales 57% 26% 17%
Coordinadores, Lideres, Jefes 55% 18% 27%
Direccioén, Gerencia 72% 6% 22%
Operativos, Oficios Varios 93% 7%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 1, se puede ver que al indagar acerca del espacio donde deben realizar
las funciones, se encontrd que los empleados asociados a los cargos de Direccion y
Gerencia son los que en un mayor porcentaje (72%), desarrollan sus funciones dentro de
una oficina. Dentro del capital humano calificado, se logra evidenciar que el 57% de los
analistas y profesionales, también desarrollan sus funciones en la oficina; seguido del
55% de los coordinadores, lideres y jefes, que aseguran que sus funciones siempre son

desarrolladas en este lugar.

Se evidencia que los auxiliares, asistentes, cargos secretariales y técnicos, son los
que en un menor porcentaje (22%) desarrollan su labor dentro en la oficina. Por la
naturaleza de su labor, el 43% de ellos, indica que labora solo en campo y el 35%

menciona hacerlo en ambas locaciones.

Del capital humano no calificado como los operativos y los empleados de oficios
varios; se puede decir que la gran mayoria desarrolla sus funciones en campo, siendo esto

un 93%; mientras que el 7% restante, menciona abarcar tanto el campo como la oficina.
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Esto se debe a que algunos de los operativos cubren vacaciones en cargos asistenciales o

secretariales y en el caso de servicios varios, ellos apoyan a los capitanes.

Tabla 2: Formacion Académica requerida para desempefiar el cargo

. L. , Profesional No

Cargos Bachillerato Técnico/Tecndlogo universitario Postgrado requiere
Auxiliar, Asistente,
Secretarial, Técnicos. 86% 14%
Analistas, Profesionales 11% 82%
Coordinadores, Lideres,
jefes 63% 37%
Direccién, Gerencia 24% 76%
Operativos, Oficios Varios 37% 42% 4% 17%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 2 se evidencian los resultados obtenidos al indagar acerca del nivel de
estudio que requieren los cargos. Se encuentra que el 86% de los auxiliares, asistentes,
secretariales y técnicos, reconocen que la formacion académica necesaria para
desempefiar su cargo, se encuentra en un nivel técnico o tecnolégico; la misma respuesta
se presenta con un 11% para ciertos analistas y profesionales, que consideran que este es
el nivel minimo para desempefiar sus funciones. En este Gltimo rango se evidencia que el
82% son conscientes de la formacion profesional que deben tener para realizar las

actividades correspondientes a su cargo.

En los niveles mas altos como coordinadores, lideres, jefes, directivos y gerentes,
se encuentra una mayor exigencia con respecto a la formacion académica como se

evidencia en la tabla con un 37% y un 76% respectivamente.

Para el caso de los operativos y oficios varios, el 17% menciona que no requiere
de ninguna formacion académica. ElI 37% menciona que requiere solo el bachillerato; el

42% dice que debe tener un titulo técnico o tecnoldgico y el 4% un perfil profesional.
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Tabla 3: Tiempo de experiencia que requiere para ocupar el cargo

Cargos 6 meses a 1 la3afios 3abafios Mas~ de5 Nc_)
afo afos requiere
Auxiliar, Asistente, Secretarial,
Técnicos. 67% 33%
Analistas, Profesionales 2% 54% 44%
Coordinadores, Lideres, Jefes 6% 58% 36%
Direccion, Gerencia 40% 60%
Operativos, Oficios Varios 11% 3% 87%

Fuente: elaboracion propia

La tabla 3 evidencia la percepcion de los empleados con respecto al tiempo de
experiencia que deben requerir para desempefiar su cargo. En negrilla, se encuentran los
mayores porcentajes obtenidos en cada tiempo, donde se puede observar que en los cargos
de auxiliar, asistente, secretarial, y técnicos, existe la percepcion de tener que contar con

un promedio de 6 meses a 1 afio para ser contratados en dichos cargos.

Los analistas, profesionales, coordinadores, lideres y jefes, mencionan que deben

contar con un promedio de 1 a 3 afios de experiencia para desempefiarse en el cargo.

El nivel de direccion y gerencia, mencionan requerir una mayor experiencia dadas
las condiciones de su cargo; mientras que los operativos y de servicios varios consideran

gue no requieren experiencia para ser contratados en su labor.

Tabla 4: Jornada Laboral

Turnos de Horario
administrativo Turnos Turnos
Blanca, . .
Cargos morena (7al2myde compensatorios compensatorios
Y "1:30a6:00 10 x4 22x8
negra
pm)
Auxiliar, Asistente, Secretarial,
Técnicos. 15% 82% 3% 0%
Analistas, Profesionales 12% 22% 35% 31%
Coordinadores, Lideres, Jefes 6% 26% 61% %
Direccién, Gerencia 0% 67% 11% 22%
Operativos, Oficios Varios 73% 17% 0% 0%

Fuente: elaboracion propia
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Como se puede evidenciar en la tabla 4, a excepcion de los cargos de direccion y
gerencia, todos desarrollan turnos de blanca, morena y negra; siendo en mayor porcentaje
(73%), los empleados operativos y de oficios varios; y en menor porcentaje (6%), algunos

coordinadores, lideres y jefes.

El horario administrativo (7 a 12m y de 1:30 a 6:00 pm) es utilizado por todos los
empleados; sin embargo, los cargos auxiliares y de direccidn son los que se desempefian
en mayor medida en este horario; siendo el 82% y 67% de representatividad
respectivamente. Los operativos y de oficios varios son los que menos se desempefian en
este horario, puesto que la mayoria de ellos estan enfocados en turnos de blanca, morena
y negra. Esto vuelve a evidenciar que algunos de ellos, laboran cumpliendo en ocasiones
el reemplazo de vacaciones de cargos asistenciales, secretariales o de apoyo a los

capitanes.

Los Turnos compensatorios 10 x4 son realizados en su mayoria por coordinadores,
lideres y jefes con un 61% de representatividad; y el turno compensatorio 22 x 8 es
desarrollado en un 31% por Analistas y Profesionales, y en un 22% por los cargos de

Direccién y Gerencia.

Tabla 5: claridad frente a su jefe inmediato y/o a quién debe reportar.

Medianamente

Cargos Mucho Suficiente suficiente Poco Muy poco
Auxiliar, Asistente,
Secretarial, Técnicos. 11% 83% 5% 1% 0%
Analistas, Profesionales 9% 87% 2% 2% 0%
Coordinadores, Lideres,
Jefes 5% 91% 3% 1% 0%
Direccién, Gerencia 4% 93% 3% 0% 0%
Operativos, Oficios
Varios 3% 57% 23% 12% 5%
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Fuente: elaboracion propia

En la tabla 5 se puede observar que, en su gran mayoria, los empleados saben
quién es su jefe inmediato o a quien le deben reportar sus labores. En el caso de los
operativos y oficios varios, se presentan diferencias, ya que el 23% de ellos presenta una
claridad medianamente suficiente frente a la pregunta; el 12% tiene poca claridad y el 5%
muy poca. Esta situacion se presenta ya que la gran parte de este personal tiene multiples
jefes: capataz, supervisor de cuadrilla, capitan, director etc; en dicha jerarquia ellos
reciben multiples 6rdenes y deben reportar lo que hacen a todos y en ese sentido se

presentan confusiones en ciertas ocasiones.

Tabla 6: Claridad sobre sus responsabilidades en el &rea ambiental, SSTy TPM

Las Medianamente
Cargos conozco | No sé cudles son
bien as conozco
Auxiliar, Asistente, Secretarial,
Técnicos. 37% 55% 8%
Analistas, Profesionales 77% 15% 8%
Coordinadores, Lideres, Jefes 96% 2% 2%
Direccién, Gerencia 92% 8% 0%
Operativos, Oficios Varios 28% 43% 29%

Fuente: elaboracion propia

La tabla 6 muestra un alto porcentaje de conocimiento por parte de los empleados
con respecto a las responsabilidades que tienen frente al area ambiental, al area de
seguridad y salud en el trabajo (SST) y frente al area de mantenimiento total productivo
(TPM). Para el caso de auxiliares, asistentes, secretariales, técnicos, operativos y oficios
varios no se evidencia una total claridad frente a las responsabilidades con las areas
mencionadas anteriormente; en estos niveles de cargo la informacion es mas escasa ya

gue no existe un contacto directo y constante con los encargados de las areas; ademas el
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flujo de informacidn que llega puede ser menor o distorsionada ya que antes de llegar a

estos niveles, ha pasado por las altas direcciones y otros cargos.

Tabla 7: nivel de conocimiento frente al rea o proceso al cual pertenece su cargo

Medianamente

Cargos Mucho Suficiente suficiente Poco Muy poco
Auxiliar, Asistente,
Secretarial, Técnicos. 28% 61% 9% 204 0%
Analistas, Profesionales 2204 77% 0% 1% 0%
Coordinadores, Lideres, Jefes 13% 86% 1% 0% 0%
Direccion, Gerencia 9% 91% 0% 0% 0%
Operativos, Oficios Varios 204 46% 35% 6% 11%

Fuente: elaboracion propia

La tabla 7 muestra un alto conocimiento por parte de los empleados de la
Organizacidn; sin embargo, se puede observar que para los cargos operativos y de oficios
varios, su nivel de conocimiento frente al rea o proceso al cual pertenece su cargo, es
medianamente suficiente en un 35%; muy poco en un 11% y poco en un 6%; lo cual

muestra una falta de orientacion frente al tema.

Tabla 8: nivel de conocimiento frente a sus funciones e indicadores de gestion

Cargos Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
Auxiliar, Asistente, Secretarial,
Técnicos. 25% 31% 35% 7% 2%
Analistas, Profesionales 6% 65% 16% 12% 1%
Coordinadores, Lideres, Jefes 16% 73% 8% 3% 0%
Direccion, Gerencia 17% 83% 0% 0% 0%
Operativos, Oficios Varios 12% 49% 26% 7% 6%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 8 se puede evidenciar que los empleados presentan en su gran mayoria
un conocimiento o alto o muy alto frente a sus funciones e indicadores de gestion; sin
embargo, no se puede descuidar los porcentajes asociados a la categoria del nivel medio,

donde los cargos auxiliares presentan un 35% de representatividad, seguido de un 26%
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para los cargos operativos, un 16% para el caso de los analistas y profesionales y un 8%
para el caso de los coordinadores y lideres. De igual manera, es necesario ahondar méas
acerca del bajo conocimiento que dicen presentar los analistas y profesionales en un 12%

y los auxiliares y operativos con un 7% respectivamente.

Tabla 9: Frecuencia para requerir personal a su cargo

Cargos Siempre sieCn?;S)Ire A veces NCEJ?]S(;a Nunca
Auxiliar, Asistente, Secretarial,
Técnicos. 100%
Analistas, Profesionales 16% 0% 6% 0% 78%
Coordinadores, Lideres, Jefes 97% 0% 3% 0% 0%
Direccién, Gerencia 100% 0% 0% 0% 0%
Operativos, Oficios Varios 0% 0% 11% 0% 89%

Fuente: elaboracion propia

La anterior pregunta es de gran importancia para la investigacion ya que arroja
informacidn acerca de la correcta distribucién o no, de los cargos y equipos de trabajo.
Se evidencia entonces que los cargos asociados a direcciones y gerencias, siempre
requieren personal a su cargo, dada la naturaleza de su jerarquia. En un 97% los
coordinadores, lideres y jefes mencionan también requerir personal y en un 16% los

analistas y profesionales aseguran lo mismo.

De manera contraria, los cargos auxiliares, asistentes, secretariales y técnicos
responden en un 100%, nunca requerir personal a su cargo; asi como el 89% de los

operativos y personal de oficios varios que mencionan lo mismo.

Tabla 10: Qué tan importante considera usted el ejercicio de analisis y actualizacién de cargos.

Cargos . Muy Importante Neutral . Poco . Sin .
importante importante importancia
Auxiliar, Asistente, Secretarial,
Técnicos. 23% 47% 16% 10% 4%
Analistas, Profesionales 34% 52% 8% 6% 0%
Coordinadores, Lideres, Jefes 16% 71% 12% 1% 0%
Direccion, Gerencia 11% 22% 67% 0% 0%
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Operativos, Oficios Varios 6% 73% 19% 1%

Fuente: elaboracion propia

De la tabla 8 se puede decir que todos los cargos consideran que es importante 0 muy
importante, desarrollar el ejercicio de analisis y actualizacion de cargos. Llama la
atencion que el 67% de los empleados que ocupan cargos directivos 0 gerencias,
mencionan que este tipo de analisis les parece neutral; al indagar sobre esta respuesta se
encuentra que existe cierto grado de desconocimiento frente a los resultados y a la

magnitud que te este tipo de estudios pueden generar para una organizacion.

8.2.1 Resultados visitas de campo y validaciones con jefe inmediato

Se realizaron diferentes visitas de campo para verificar la informacion obtenida
de los empleados a partir de los cuestionarios, y adicionalmente se realizaron reuniones
periddicas con las diferentes jefaturas involucradas en el proceso, con el fin de validar y

hacerle seguimiento a la informacion recolectada.

Los resultados se presentan a continuacion:

e Lainformacion en el sistema de informacion de la empresa (SharePoint) contiene
informacidn desactualizada de las areas (plan proceso, procedimientos, formatos,
etc.) y/o vincula parte de la informacidn a documentos desactualizados (Matriz de

derechos de decision, matriz de cargos criticos, etc.)

e La informacion del proposito y objetivos de la direccién y/o area no desciende a
los cargos operativos. Podemos evidenciar cargos sin identidad de area o
desconocimiento de los objetivos estratégicos o de su participacion/aporte para

lograrlos.
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Durante el ejercicio de crear las descripciones de cargo se hizo necesario
discriminar la responsabilidad de controles ambientales por jerarquia y cargos, se
hicieron reuniones con la Jefe de control ambiental para crear la documentacion
que soporte las responsabilidades y compromisos establecidos en las
descripciones de cargo. Como resultado de esa gestion actualmente se cuenta con
el documento de roles y responsabilidades en controles ambientales “AMB-DOC-
031”. De igual manera se realizd reunion con el jefe de seguridad en el trabajo
para discriminar las responsabilidades y compromisos que se encuentran en el
documento de roles y responsabilidades de seguridad y salud en el trabajo “SAL-
DOC-003", con el propdsito de hacerlas evidentes en las descripciones de cargo.
Se vinculo6 la informacion de los Andlisis de Riesgo por Oficio ARO a las
descripciones de cargos, informacién proporcionada por SST, asi mismo se
vinculara el documento que contenga la informacion de “Recomendaciones
Médicas” a las descripciones de cargo, informacion proporcionada por Salud
Empresarial.

Hay cargos que cuentan con escalafonamientos, ejemplo Ingeniero(a) de
Produccidn, lanchero, linieros, mecanicos, entre otros, pero no evidencia
documentaciéon actualizada donde se especifique los criterios para el
escalafonamiento, la cual detalle de manera objetiva las competencias,
habilidades, destrezas y/o criterios de clasificacion necesarios para ascender de
una categoria a otra y que la misma pueda ser insumo para evaluar el desempefio
del personal.

Existen cargos con nombres similares, pero desempefian la misma funcion, se
realiza convalidacién de los perfiles y se formaliza un solo cargo alineado a la

necesidad del proceso.
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e En general todos conocen y cumplen con su jornada laboral

e Hay cargos que ya no desempefian ciertas tareas, funciones y/o responsabilidades,

pero su perfil de cargo se encontraba obsoleto.

e En general conocen quien es su jefe inmediato o a quien deben reportar.

Como producto final de este proceso, se hace entrega de los siguientes perfiles

creados y/o actualizados al comité de valoracion de cargos y salarios.

Tabla 11: Cargos a los cuales se les disefi6 o actualizé su perfil.

Gerente de operaciones mineras Colombia

Director(a) de extraccién masiva

Director(a) de preparacion

Capitan de extraccién masiva

Capitan de preparacion

Operador de draga, categorias (Aprendiz a 8°)

Jefe de operacion de maquinaria pesada

Capataz de alambreros

Coordinador(a) de maquinaria pesada

Colero

Operador(a) de maquinaria pesada

Supernumerario draga de cuchara

Operador(a) general de equipo pesado

Aceitero

Oficios varios/maquinaria pesada

Alambrero

Lanchero(a)

Oficios varios

Director(a) de produccion

Director(a) de extraccion selectiva

Jefe de produccién

Capitan de extraccioén selectiva

Ingeniero(a) de produccion

Auxiliar general draga de succion

Auxiliar de lavada

Supernumerario draga de succién

Director(a) de Planeamiento Minero Ambiental

Topografo de exploracion calculista

Jefe de Exploracion

Supervisor(a) de Exploracién

Oficios varios/Exploracion

Jefe de laboratorio metaldrgico

Ingeniero(a) de Produccién/laboratorio metalirgico

Auxiliar de laboratorio

Jefe de control ambiental

Jefe de comunicaciones

Analista de inventario

Auxiliar de materiales

Jefe de recuperacion ambiental y plantaciones

Analista de comunicaciones Jr.
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Coordinadora de Planeacion de sostenibilidad

Jefe legal-ambiental

Jefe de almacén

Almacenista taller metalmecénico

Lider de to y mejoramiento Liniero 1°
Auxiliar técnico hidroele Liniero 1°a
Capataz cuadrilla de repa Liniero 2°
Capataz lineas y subestac Liniero 3°

Comprador junior

Mecanico junior

Comprador senior

Operador 1° planta provid

Coordinador mantenimiento mecanico aluvial

Operador 1°a planta provid

Coordinador de logistica internacional

Reparador 1°

Coordinador de mtto eléctrico y electrénico Reparador 2°
Director mantenimiento mecanico aluvial Reparador 3°
Electricista Soldador 1°
Embobinador Soldador 2°
Gestor de inteligencia de negocio Soldador 3°

Ingeniero de confiabilidad

Soldador pailero

Ingeniero de disefio junior

Superv manten de transporte fluv y terre

Ingeniero de disefio senior

Capitan de reparacién

Jefe de compras

Supervisor mantenimiento maquinaria pesa

Jefe de ingenieria de mantenimiento

Supervisor mantenimiento mecanico

Jefe de mtto eléctrico y electrdnico

Supervisor mtto eléctrico y telecomunic

Jefe de talleres

Supervisor taller eléctrico

Jefe mantenimiento equipo movil

Supervisor taller hidraulico

Jefe mtto hidroeléctrica y servicios aux

Supervisor taller metalmecénico

Lider de proyectos junior

Tornero

Lider de proyectos senior

Tornero fresador

Fuente: elaboracidn propia
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8.3 Matriz perfiles de cargo

Como se evidenci6 en el analisis del plan estratégico presentado en el punto 7.1,
la empresa tuvo que disefiar un nuevo plan estratégico y con ello actualizar y enfocar de
mejor manera los perfiles de los cargos. Con el nuevo plan; el que rige actualmente, todos
los perfiles de los cargos se revisaron; algunos se actualizaron y otros se tuvieron que

construir desde cero.

Dado que, dentro de cada proceso que se tuvo presente en la realizacion de este
trabajo, existen muchisimos perfiles de cargo, a continuacion, se presentan solo 2 cargos

como ejemplos por cada nivel.

En el anexo 1, se presenta un disefio de perfil totalmente completo. En dicho

disefio se tienen en cuenta las siguientes variables:

Tabla 12: Variables incluidas en un perfil de cargo completo

Responsabilidades Nivel educativo requerido

Funciones

Conocimientos complementarios

Entregables / indicadores del cargo

Conocimientos en salud, seguridad y

medio ambiente

Dimensiones (personal directo que le

reporta, presupuesto asignado)

Segundo idioma

Autonomia toma decisiones

Experiencia requerida

Relaciones internas o externas Competencias

Fuente: elaboracion propia

De las anteriores y para efectos de ahorro de espacio, a continuacion, solo se presentan la
responsabilidad del cargo, las funciones, los entregables/ indicadores, la autonomia en la
toma decisiones, el nivel educativo, los conocimientos complementarios, la experiencia

requerida y las competencias.
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Tabla 13: Perfil de cargo Auxiliar de laboratorio metallrgico

la compafiia.

Niveles de
cargo
- . Nivel - N
Responsabilidad . Entregables/| Autonomia toma . Conocimientos Experiencia .
= Funciones . . educativo . . Competencias
Auxiliar, del cargo indicadores decisiones reguerido complementarios requerida
Asistente,
Secretarial,
Teécnicos.
Desarrollador:
Consulta con su contribucion
jefe inmediato: 1. Curso basico de .
. . ., . autonoma
., . |Recepcion  |Ejecucion de la mantenimiento,
Recepcidn, pesaje, ., . Colaborador de
Eiecutar las rocesamiento de oro crudo |produccién, entrenamiento para CaUino:
J . P L, "MET-FOR- |fundicion, lubricacion. a p .,
operaciones de la | flotacion, calculo . ., , . contribucién
. 006", flotacion y célculo Entrenamiento de ,
- planta de de finezay . auténoma
Auxiliar de . . Control de  |de leyes y labores . fundicion. .
. |beneficio de embalaje en la L Bachillerato . . Movilizador de la
laboratorio . . |pesos-oro de mantenimiento Conocimientos de No aplica .
.. |concentrados, planta de beneficio , . completo estrategia:
metallrgico . patron para | Decisiones que batea para o
fundicion y de los concentrados . contribucion
] . . ensaye de puede tomar recoleccién de oro. .
calculo de fineza |provenientes de las | .. ) autonoma.
fineza auténomamente: Deseables
del oro zonas de N . . Generador de
., MET-FOR- |Si latarea a conocimientos en
produccién, o . o resultados:
g 013 realizar no es mecanica hidraulica G
exploracion y L. . contribucion
] segura, no la 0 mecénica eléctrica. )
empresas filiales de . auténoma.
ejecuto

Fuente: perfiles de cargo
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Tabla 14: Perfil de cargo Ayudante de taller eléctrico

Niveles de
cargo
- Autonomia . . I .
Responsabilidad . Entregables/ Nivel educativo | Conocimientos Experiencia .
del cargo Funciones indicadores toma requerido complementarios requerida Competencias
Auxiliar, g decisiones q P q
Asistente,
Secretarial,
Técnicos.
. Desarrollador:
Realizar las . I .
labores de Realizar el 1. Manejo de contribucion autbnoma
. rebobinado de i
mantenimiento y Todas las instrumentos de - . Colaborador de equino:
rebobinado de rotores y extractores actividades medicién. Minimo 1 afio de orac quipo:
. . eléctricos de experienciaen |contribucion autonoma
diferentes tipos de | . . fuera de
Ayudante de o diferentes tipos de . 2.Uso de cargos -
motores eléctricos . .. . presupuesto o | Técnico en . - Movilizador de la
taller potencia. Participar |No aplica . - herramientas mantenimiento . L
s de acuerdo con los o, maniobras que |Electromecanica s estrategia: contribucion
eléctrico . en la realizacion del , manuales y de eléctrico y ,
procedimientos . estén por fuera . auténoma.
. certificado de prueba corte. bobinado de
establecidos en el de los motores de del motores
taller y las HE procedimiento 3. Embobinado . Generador de resultados:
i i acuerdo las practicas ' contribucion auténoma
instrucciones del . basico de motores :
. estandar de :
supervisor. L, .
operacion para Inspirador e
arranque de motores influenciador:
(MTE-OPE-003) contribucion auténoma

Fuente: perfiles de cargo
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Tabla 15: Perfil de cargo Analista de comunicaciones

digitales, etc)

los

Niveles de
cargo Nivel
Responsabilidad . Entregables/| Autonomia toma . Conocimientos | Experiencia .
Funciones L . educativo . . Competencias
del cargo indicadores decisiones requerido complementarios| requerida
Analistas,
Profesionales
Apoyar a la 1. Participar y/o Decisiones que debe Manejo de las
gestion de asesorar en las consultar con su jefe TIC para procesos
disefio, actividades de U inmediato- comunicacionales Desarrollador:
elaboracion y produccion y ; S0y i d ' contribucion auténoma
difusion de elaboracion de recuencia de 1. Solicitud de servicios Conocimientos
; ; : los canales de | ™ Basicos de SAP Colaborador de
contenidos contenidos y/o piezas /o leqali asicos de
... _|externos y/o legalizar . I
visuales y/o de informacion comunicacion . equipo: contribucion
y , . un servicio prestado . De 2-3 afios .
piezas de campatias, material establecidos Conocimientos auténoma
. - ) . L . . 4si como analista
informacién, y  |publicitario, registros enla . 2. Solicitud de insumos, | Profesional basicos de Excel de Movilizador de la
. facilitar el flujo |audiovisuales, entre compania materiales necesarios  |universitario Relacionamiento L L
Analista de L ) (resultado de comunicaciones |estrategia:
. de comunicacion |otros. Del mismo modo, para atender las en con el cliente N
comunicaciones . encuesta . L ! en el sector contribucion
dentro de la realizar su entrega, ) solicitudes de los Comunicacién . . .
o e, interna) . . . ] industrial, auténoma.
organizacion, difusién y/o clientes internos social Capacidad de comercial
usando los p05|(?|on§m|ento de Resultado Decisiones que puede trabajar bajo minero o afines | Generador de
canales que publicaciones por encuestade | o presion con resultados:
tengan lugar medio de los canales de | it ign : inteligencia contribucién
correos, correos |comunicacion. : . i 5
falectrénicos al cliente 1. Asesorar a clientes emacional autonoma.
' i q interno internos de los canales .
carteleras, 2. Realizar la bisqueda, de comuUnicacion bara Enfoque del Inspirador e
pantallas asignacion, contratacion difurdi I informgcién trabajo basado en influenciador:
y acompafiamiento de resultados contribucién auténoma
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contratistas/proveedores
encargados de elaborar
contenido
multimediales

3. Aplicar las normas y
los estandares de SST,
Medio Ambiente y
Sostenibilidad, asi
como exigir su
cumplimiento al equipo
de trabajo, para
promover y asegurar el
desarrollo de una
operacion segura,
confiable y sostenible.

2. Coordinar con los
proveedores/contratistas
atender los
requerimientos de los
clientes internos

Accountability

Fuente: perfiles de cargo
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Tabla 16: Perfil de cargo Topografo(a) de exploracion (calculista)

Niveles de
cargo Nivel
Responsabilidad Funciones Entregables/| Autonomia toma educativo Conocimientos | Experiencia Competencias
del cargo indicadores decisiones . complementarios| requerida P
Analist requerido
nalistas,
Profesionales
: 1. Libreta de
Planeamiento de exoloracion. | Decisiones que debe
la exploracion'y |1. Determinar las P " |consultar con su jefe
i Registro de | . Desarrollador:
la explotacion de |coordenadas para la NEXL inmediato: contribucion auténoma
acuerdoalos  [ubicacién de los ‘;aor';p% e oucion a
lineamientos taladros y las unidades Y S 11.Cambios en la Colaborador d
i . Estimacion - - olaborador de
establecidos por |de produccién para la programacion definida ino: contribucié
S - draga No. 2 1os taladros equipo: contribucion
la DIrEC(fIOI’I de |exploracidony la "PLA-FOR- pa . auténoma
planeamiento  |explotacin. g _ Manejo de
minero- 001", Carta 2. Fechas para realizar software de de 6212 meses Movilizador de la
g:z;)(glr?;gg?gn ambiental para la |2. Coordinar las greagzel:l?on trabajos especificos. | +o0n610g0 en |dibujo (autocad, f:pzagrg:ad;n o |estrategia:
localizaciony ~|actividades requeridas § . Topografia  |arcgis), manejo contribucion
(calculista) recuperacion del |para la marcacion de los | "PLA-FOR- 3. Cambios de la Pog de (gfaP)S RTKJ sector minero- |- o
mineral pozos y zonas de 002", planos |programacion a realizar POLIYCAD Y energeético '
L de los actividades en campo
minimizando el |dragado. Generador de
: bloques de )
impacto - Decisiones que puede resultados:
biental 3. Realizar los planos  |reserva ) contribucion
ampienta tomar autbnomamente:
negativo, de los blogues y la . auténoma.
manteniendo el planeacion para disefiar 2 Regl"sltéc))(dl_e 1.Seleccidn de los
. campo o I . i
bienestar de las las rUtan de los taladros FOR-011" equipos para realizar las !nsplrad_or € _
poblaciones y las unl_dlades de litoarai d mediciones mflue_nua_@or. ,
aledafias produccion. logratia ae contribucion auténoma
: bloques de
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de los

recursos

seguridad y salud

trabajadores y
optimizando los

disponibles para
la operacion con
el fin de cumplir
los objetivos
establecidos.

5.Analizar y verificar
estadisticas, registros de
campo y reporte de
dragas

6. Informar el estado de
las operaciones
(estratigrafia de las
perforaciones y
estimaciones de las
unidades de
produccién)

7.Aplicar las normas y
los estdndares de SST,
Medio Ambiente y
Sostenibilidad, asi
como exigir su
cumplimiento al equipo
de trabajo, para
promover y asegurar el
desarrollo de una
operacion segura,
confiable y sostenible.

reservas
"EXL-FOR-
002", registro
de
coordenadas
draga No.
"OPE-FOR-
008"

Fuente: perfiles de cargo
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Tabla 17: Perfil de cargo Gerente de Abastecimiento y Proyectos

Niveles de
cargo . Nivel . .
Responsabilidad . Entregables/ | Autonomia toma . Conocimientos | Experiencia .
Funciones L . educativo . . Competencias
del cargo indicadores decisiones . complementarios| requerida
requerido
Direccion,
Gerencia
Direccionar, 1. Dirigir la estrategia |1 |ndicadores . Ingenieria Conocimientos en
controlar y de los procesos bajo su | ge Decisiones que debe | pecanica, la administracion
. ili L consultar con su jefe Actri L
orientar las rT.Spor:jsab"'dfd cumplimientos | 10 SIS | Electrica, y gestion de la Desarrollador: Etapa
actividades para |2 'n‘i? do cczjn IOS ) alos ' Minas, cadena de 4: Contribucion
la gestion de resnul a otsr te :)alds 3( programas de |1 cambios y Industrial o abastecimiento transformando
Proyectos, con faestrategia del | Mantenimiento| . ionioc de afines. | del sector minero, negocios
Logistica, Obras Grupo Empresarial : Especializacion |gnergético o en su Mayor a 12
L ’ 2. Indicador de personal de primer i afios liderando
Civiles, 2. Direccionar ' nivel fuera de en Gerencia de | efecto oil & gas. Colaborador de
. : Costo del Proyectos ; areas o inn- .
Gerente d Suministros, estratégicamente la | qventari presupuesto you o Trabajo equIpo: Et.a’pa &
erente de Generacion de Lo L |Inventario Mantenimiento, | colaporativo procesos Contribucion
Abastecimiento . planeacion y ejecucion Logistica o . ' similares en
Energia y . 2. Nuevas 9 empatia y buena transformando
y Proyectos 7 de los proyectos que se |3. Indicadores X afines a los ) empresas del .
Mantenimiento, contrataciones de ! capacidad de X NEJoCIOs
generen para los de . . sector mineros
de acuerdo con el . - personal que procesos a relacionamiento : ’ N
; ) ’ frentes de operacién, |cumplimiento |¥ > . lcarqo o energéticos o | Movilizador de la
direccionamiento L . .. |impliquen ampliacion 9 con publicos . i
o para el crecimiento del |a la ejecucion o ) hidro-carburos. |estrategia: Etapa 4:
estratégico y las negocio y de proyectos de la nbmina. Deseable diversos; ’ o '
politicas del optimizacion de Maestria .en orientacion al Cont?bucmz
Grupo . 4. Indicadores |3:Paros mayores'y ) servicio y al logro trans ormando
procesos, incrementos P Gerencia de
Empresarial I d extraordinarios por ! de resultados negocios
: en la produccion, e f del to |Proyectos, .
Responder por el | o \ccion de costos, | disponibilidad aﬁ?l €l presupuesto Mantenimiento. sostenibles. Generador de
aseguram_le_nj[o de etc., asegurando el y ef-iciencia de Logistica Hablll_dad resultados: Etapa 4:
la disponibilidad cumplimiento del equipos, negociadora, Contribucién
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y conservacion
de los equipos,
los suministros y
la logistica del
personal y
materiales, asi
como la
produccion,
calidad y
oportunidad de la
generacion,
transmision y
compra/venta de
la energia
requerida para
las operaciones.
Ademas, debe
garantizar la
planeacion y
cumplimiento de
los proyectos de
expansion,
optimizacién e
innovaciones del
negocio minero.

presupuesto, alcance y
cronograma
establecidos.

3. Dirigir y controlar la
ejecucion de las
actividades que
proveen los servicios
de transporte,
infraestructura, obras
civiles y proveedores,
enlazando los procesos
de suministro y
mantenimiento.

4. Dirigir o aprobar la
priorizaciény
planeacion general de
la logistica, el
mantenimiento, la
generacion y
transmision de energia
y las obras civiles que
se requieran para
Colombia.

energiay
flotas

5. Indicador de
cumplimiento
de ejecucion
de obras
civiles

4. Compra y venta de
energia extraordinarios
por fuera del
presupuesto anual

Decisiones que puede
tomar autbnomamente:

1. Compras, proyectos
y contrataciones segun
politica

2. Cambios y
movimientos en la
estructura, dentro de
presupuesto

3. Paros y distribucion
de mantenimientos
segun el plan anual

ritmo de trabajo
rapido y alta
tolerancia al
trabajo en
ambientes de
presion e
incertidumbre.
Alta resiliencia y
orientacion a la
solucidn efectiva
de problemas que
implican
variables
diversas.

transformando
negocios

Inspirador e
influenciador: Etapa 4:
Contribucion
transformando
negocios

Fuente: perfiles de cargo
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Tabla 18: Perfil de cargo Gerente de Abastecimiento y Proyectos

Niveles de
cargo . Nivel . .
Responsabilidad . Entregables/ | Autonomia toma . Conocimientos | Experiencia .
Funciones L . educativo . . Competencias
del cargo indicadores decisiones . complementarios| requerida
requerido
Direccion,
Gerencia
Direccionar, 1. Dirigir la estrategia |1 |ndicadores . Ingenieria Conocimientos en
controlar y de los procesos bajo su | ge Decisiones que debe | pecanica, la administracion
. ili L consultar con su jefe Actri L
orientar las rT.Spor:jsab"'dfd cumplimientos | 103 oSS | Electrica, y gestion de la Desarrollador: Etapa
actividades para |2 'n‘i? do cczjn IOS ) alos ' Minas, cadena de 4: Contribucion
la gestion de resnul a otsr te :)alds 3( programas de |1 cambios y Industrial o abastecimiento transformando
Proyectos, con faestrategia del | Mantenimiento| . ionioc de afines. | del sector minero, negocios
Logistica, Obras Grupo Empresarial : Especializacion |gnergético o en su Mayor a 12
L ’ 2. Indicador de personal de primer i afios liderando
Civiles, 2. Direccionar ' nivel fuera de en Gerencia de | efecto oil & gas. Colaborador de
. : Costo del Proyectos ; areas o inn- .
Gerente d Suministros, estratégicamente la | qventari presupuesto you o Trabajo equIpo: Et.a’pa &
erente de Generacion de Lo L |Inventario Mantenimiento, | colaporativo procesos Contribucion
Abastecimiento . planeacion y ejecucion Logistica o . ' similares en
Energia y . 2. Nuevas 9 empatia y buena transformando
y Proyectos 7 de los proyectos que se |3. Indicadores X afines a los ) empresas del .
Mantenimiento, contrataciones de ! capacidad de X NEJoCIOs
generen para los de . . sector mineros
de acuerdo con el . - personal que procesos a relacionamiento : ’ N
; ) ’ frentes de operacién, |cumplimiento |M " . lcarqo o energéticos o | Movilizador de la
direccionamiento L . .. |impliquen ampliacion 9 con publicos . i
o para el crecimiento del |a la ejecucion o ) hidro-carburos. |estrategia: Etapa 4:
estratégico y las negocio y de proyectos de la nbmina. Deseable diversos; ’ o '
politicas del optimizacion de Maestria .en orientacion al Cont?bucmz
Grupo . 4. Indicadores |3:Paros mayores'y ) servicio y al logro trans ormando
procesos, incrementos P Gerencia de
Empresarial I d extraordinarios por ! de resultados negocios
: en la produccion, e f del to |Proyectos, .
Responder por el | o \ccion de costos, | disponibilidad aﬁ?l €l presupuesto Mantenimiento. sostenibles. Generador de
aseguram_le_nj[o de etc., asegurando el y ef-iciencia de Logistica Hablll_dad resultados: Etapa 4:
la disponibilidad cumplimiento del equipos, negociadora, Contribucién
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y conservacion
de los equipos,
los suministros y
la logistica del
personal y
materiales, asi
como la
produccion,
calidad y
oportunidad de la
generacion,
transmision y
compra/venta de
la energia
requerida para
las operaciones.
Ademas, debe
garantizar la
planeacion y
cumplimiento de
los proyectos de
expansion,
optimizacién e
innovaciones del
negocio minero.

presupuesto, alcance y
cronograma
establecidos.

3. Dirigir y controlar la
ejecucion de las
actividades que
proveen los servicios
de transporte,
infraestructura, obras
civiles y proveedores,
enlazando los procesos
de suministro y
mantenimiento.

4. Dirigir o aprobar la
priorizaciény
planeacion general de
la logistica, el
mantenimiento, la
generacion y
transmision de energia
y las obras civiles que
se requieran para
Colombia.

energiay
flotas

5. Indicador de
cumplimiento
de ejecucion
de obras
civiles

4. Compra y venta de
energia extraordinarios
por fuera del
presupuesto anual

Decisiones que puede
tomar autbnomamente:

1. Compras, proyectos
y contrataciones segun
politica

2. Cambios y
movimientos en la
estructura, dentro de
presupuesto

3. Paros y distribucion
de mantenimientos
segun el plan anual

ritmo de trabajo
rapido y alta
tolerancia al
trabajo en
ambientes de
presion e
incertidumbre.
Alta resiliencia y
orientacion a la
solucidn efectiva
de problemas que
implican
variables
diversas.

transformando
negocios

Inspirador e
influenciador: Etapa 4:
Contribucion
transformando
negocios

Fuente: perfiles de cargo
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Tabla 19: Perfil de cargo Gerente de Sostenibilidad

Asegurar el

implementacion y operacion de

negociacion.

Niveles de
cargo Nivel
Responsabilidad . Entregables/ Autonomia . Conocimientos |Experiencia .
del cargo Funciones indicadores toma decisiones educat!vo complementarios| requerida Competencias
requerido

Direccion,

Gerencia
Dirigire 1. Controlar la gestion oportuna y Normatividad _
implementar en | eficaz del tramite de permisos, Decisiones que  |Ingenierias  |ambiental, Desarro'llador.
coordinacion con | jicencias y demés requerimientos debe consultar | (Ambiental, | Sistemas de Etapad:
lasareas de la | jegales sociales y ambientales, |1, con su jefe Sanitaria, Gestion Contribucion
operacion, areas | desde el inicio, la duracion y Licencias/permisos | inmediato: Forestal, Ambiental, Mayor a 12 |transformando
soporte y los hasta el cierre de las actividades |ambientales o Agricolao  |Estudios de arios en negocios
proveedores, la |y proyectos que desarrolle la aprobados 1. Crecimiento | agrongmica, |Impacto cargos Colaborador de
estrategia de Empresa, en concordancia a la de laplantade oo Ambiental, Planes |similares en equipo: Etapa 4:
viabilizacion de | pjaneacién minera y con lo 2. Indicador de | Personal a cargo. |especialidad y |de Manejo direccion de | ~oniribucion

Gerentfe de Iag operaciones  |astaplecido en el Procedimiento c.umpllmlento qel 2. Compras por con90|mlento Arnb_lental, gestl.én transformando

Sostenibilidad | mineras frente a | 4o Gestion de Tramites Legales |Sistema de gestion fuera de ambiental).  |tramites ambiental negocios
las restricciones | Ambientales. ambiental Gestién ambientales. en el sector
socio/ambientales, preﬁL.questo 0 Ambiental o | Excelente Minero- Movilizador de la
mitigando los 2. Controlar el conjunto de 3. Indicador de politica de especialidades | relacionamiento | Energético o |estrategia: Etapa 4:
riesgos actividades para el cumplimiento |cumplimiento a los|“0MPra afines. con pablicos industrias | Contribucion
reputacionales y |legal requerimientosde |, \ e |Maestriaes [diversosdentroy |afines transformando
juridicos ambiental/social/Comunicaciones | las fichas del PMA| . Gestion fuera de la hegocios
derivados del general y especifico en todos los Ambiental organizacion.
marco regulatorio |niveles organizacionales de la (Deseable) Capacidades de Generador de
existente. empresa, asi como la liderazgo y resultados: Etapa 4:

Contribucién

57




cumplimiento de
las politicas y
lineamientos
generales o
especificos
relacionados con
la Gestion
Socio/Ambiental
y de
comunicaciones,
acordes con las
directrices
estratégicas de la
corporacion, para
asegurar la
sostenibilidad de
todas las
operaciones,
proyectos y
planes de
expansién de la
compafiia en
Colombia.

los Sistemas de Gestion
Ambiental.

3. Asegurar y monitorear la
eficiencia y eficacia operacional
del PMAy las licencias
ambientales de las operaciones y
proyectos en Colombia.

4. Aprobar y controlar lo
relacionado con avisos de
servidumbre, asignacion de
comodatos, parcelas, etc. y
apoyar la gestion para el
respectivo andlisis de lo que haya
en cada inmueble en relacién con
las mejoras (cultivos, potreros
casas, cercas, etc.), para llevar a
cabo la negociacién de un predio,
de acuerdo a su valor comercial y
real de la region.

Decisiones que
puede tomar
auténomamente:

1.Definicion de

politica
ambiental, de
Sostenibilidad
Social y de
Comunicaciones.
Alineada a la
estrategia

corporativa.

2. Gestion del
presupuesto
aprobado

3.Lineamientos
en los sistemas
de gestién
ambiental y de
Sostenibilidad
Social

Codigo Minero,
Estandares GRl,
Negociacion de
Conflictos.
Derechos
Humanos (Pacto
Global ONU),
modelos de
cofinanciacion de
proyectos
sociales,
relacionamiento
con minorias
étnicas, procesos
de consulta previa
(deseable),
convenios con
organizaciones
militarles
(deseable),
conocimiento del
manejo de
fundaciones
(deseable),
desarrollo social
rural (deseable).
Gestion por
proyectos
(deseable)

transformando
negocios

Inspirador e
influenciador:
Etapa 4:
Contribucion
transformando
negocios

Fuente: perfiles de cargo
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Tabla 20: Perfil de cargo Oficios varios

semanal, para
cumplir con los
objetivos de
tiempo de trabajo
y disponibilidad
de equipos en la

2. Adicionar estrobos y cambios
de puntos muertos de cables de
proay popa en dragas de succion
y cucharas para que la draga
pueda operar en 6ptimas
condiciones.

Niveles de
cargo Nivel
Responsabilidad . Entregables/ Autonomia . Conocimientos |Experiencia .
Funciones . . educativo . . Competencias
I— del cargo indicadores toma decisiones id complementarios| requerida
Operativos, requerido
Oficios
Varios
1. Hacer mantenimiento
. . y Desarrollador:
cambio de equipos (rolos, S
cucharas, pasadores, cables etc.); contribucion
Apoyar a los haras, p , ) auténoma
alambreros en la | recibir la carga a los lancheros y
realizacién de verificar que sea en las Colaborador de
labores de cantidades registradas en la equipo:
operacién y factura y en buen estado; reparar Realizar todas contribucién
mantenimiento  |tuberia flotante y de tierra, para las demas Acatar la norma, auténoma
que le sean conservar un stock minimo, para funciones Buena capacidad
- . ; i . inherentes al . ara comunicarse, . ili
Oficios varios |asignadas por el |1a op_e{rauon_de la d_raga_l de No aplica Bachillerato | P00 & No aplica Movngdor dela
capataz, parael  [succion, achicar y limpiar las Cargo que sean Trabajo en estrategia:
paro programado |bodegas de la draga, para encomendadas equipo, Trabajo contribucion
diario y paro mantener una buena flotabilidad. por su jefe bajo presion. auténoma.
programado inmediato.

Generador de
resultados:
contribucion
auténoma.

Inspirador e
influenciador:
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unidad de
produccion.

3. Fabricar estrobos de acero o
manila (con ojos tipo pata de
gallina o tejidos), requeridos para
el levantamiento de piezas,
realizacion de maniobras, 0
adicion a las lineas de cables de
proa y popa; Asi mismo
organizar los cables de la draga y
verificar el estado de los ojos de
los puntos y de los muertos y
adelantar la elaboracion de
estrobos con prensa.

4. Realizar ajustes de reparacion
y de mantenimiento de longitud
de la tuberia de descargue de las
dragas de succién

5. Realizar y mantener las
mejores condiciones de orden 'y
aseo en dragas (participar en el
achicado de las mismas, barrer,
manejar la hidrolavadoras,
trapear).

contribucion
auténoma

Fuente: perfiles de cargo
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Tabla 21: Perfil de cargo Operador(a) Planta de Agua

Niveles de
cargo Nivel
Responsabilidad Funciones Entregables/ Autonomia educativo Conocimientos |Experiencia Competencias
I— del cargo indicadores | toma decisiones . complementarios| requerida P
Operativos, requerido
Oficios
Varios
Ejecutar todas las 1. Realizar la inspeccion y * Técnico en
actividades diagnostico del manejo
ey funcionamiento general de la Apoyar ambiental y/o Desarrollador:
operaciones 9 actividades de y ihucié 4
: PTAP para asegurar las saneamiento contribucion autonoma
requeridas en la P g ; asesoria y )
planta_de co?_dluonles de c;pe_rfmgn acompafiamiento basico. Colaborador de
tratamiento de | OPUMAaYy la prestacion de un técnico paralas |, . o . equipo: contribucién
adecuado servicio . Certificacion
agua potable ' distintas PTAP’s en potabilizar auténoma
PTAP), e -
( .) 2.1dentificar las caracteristicas y proyectos de la agua de Un afio (1) -
cumpliendo con . oo compafiia, con el Autonomia Movilizador de la
Operador(a) fisico-quimicas y A acuerdo con . ' como .
los o . proposito de liderazgo y estrategia:
Planta de - bacterioldgicas del agua cruda |No aplica ! normas - operador de L
procedlmlentos Yy mejorar L. Capac|dad de contribucion
Agua r0t0colos y el agua tratada (caudal, dici d técnicas bai . planta de auténoma
P . color, turbiedad, olor, sabor y con |c!ones € (SENAy/o trabajo en equipo. agua '
establecidos por . operacion oot i
los entes de PH) para realizar el mediante el Institucion Generador de
tratamiento eficiente. acreditada .
control en la intercambio de ) resultados:
i - . —_ . ) contribucion
nf)rmatlwdgd 3. Diligenciar y mantener experiencias. « Certificacion AUténoma
vigente aplicable | actyalizados los registro (Previa en recoleccion '
(Decreto 1575 de |internos de control sobre la autorizacion del | de muestras de Inspirador e
2007y calidad de agua (cruda y jefe inmediato)  |aguas de influenciador:
Resolu0|or|1 2115 | potable), de manera que se acuerdo con contribucién auténoma
de 2007), las logre documentar la procedimientos
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normas SST y
Medio Ambiente,
con el fin de
garantizar la
calidad,
continuidad y el
suministro de
Agua Potable a
los campamentos
y ZI de Mineros
Aluvial S.A.S.
BIC

trazabilidad del proceso en lo
referente al uso de insumos y
cumplimientos de la
normatividad vigente.

4. Garantizar y promover en
todo momento las condiciones
de orden y aseo en las
instalaciones de la PTAP,
asegurando las condiciones de
salubridad adecuadas.

5. Aplicar las normas y
estandares establecidos por
Mineros Aluvial S.A.S BIC en
su SGI (aspectos SST y Medio
Ambiente), politica de
sostenibilidad y metodologia
TPM, de manera que se logre
evidenciar la aplicacién de
estrategias y controles que
aseguren el desarrollo de una
operacion confiable y
sostenible.

y normas
técnicas

(SENAy/o
institucion

acreditada).

Fuente: perfiles de cargo
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8.4 Metodologia para evaluar la Gestion del Desemperio transversal a los

diferentes procesos de la organizacion.

Para dar respuesta al “pilar de la gente” y el objetivo estratégico de contar con
personal empoderado y competente, se ve la necesidad de crear un modelo o
procedimiento de gestion de desempefio, que permitiera establecer criterios claros de
medicion, control y evaluacion del capital humano y asi facilitar la gestion del desarrollo
personal y profesional de los colaboradores, la fidelizacion y retencion de los mismos,
toma de decisiones basadas en la gestion de consecuencias (+ -) a jefes y equipo legal

laboral.

Se plantean acciones de mejora, tales como: la actualizacion de todos los perfiles
de cargo de la Operacion Aluvial; la creacion de un modelo de competencias y cultura

organizacional.

Por tltimo, la empresa se hace acreedora de un sistema de gestion de competencias
y Desempefio denominado metodologia de evaluacion 360° para colaboradores claves,
con personal a cargo o que desde su rol tienen una posicion de liderazgo. Dicho sistema

se llama CRESER vy su plataforma se visualiza asi:

Figura 4: Visualizacion pantalla inicial Creser - Fuente: sistema Creser

87%
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Como se dijo, en esta metodologia de evaluacion 360° lo que se hace es evaluar
cargos administrativos, directivos y gerenciales que tienen personal a cargo o que no
tienen, pero por su contribucién desde su rol son claves para la compafiia. Alli se compilan

las siguientes evaluaciones:

Autoevaluacion

Evaluacion de pares

Evaluacién de dos clientes internos

Evaluacion del jefe

Si tienen personal a cargo, se hace la evaluacion de dos subordinados

Los temas que se evallan a través de la plataforma CRESER son:

. Accountability (verlo, apropiarlo, hacerlo)
o colaboracion de equipo

. Desarrollo y Aprendizaje

o Generacion de resultados

. Inspiracion e influencia

Adicional a lo anterior, en un archivo en Excel se realiza una evaluacién bajo la
metodologia 180° que es aplicada a personal Operativo y/o administrativo que no cuenta
con personal a cargo. A ellos se les aplica la autoevaluacion y evaluacién del jefe

inmediato.

A los operativos se les evalUan las siguientes competencias:

. Orientacion al resultado
o Orientacion al servicio
o Sentido de pertenencia
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. Comunicacion asertiva

Y a los administrativos (auxiliares, técnicos, asistentes) se les evallan las

competencias anteriores mas las siguientes:

o Aprendizaje continuo
o Organizacion y planificacion
o Trabajo colaborativo

o Liderazgo y toma de decisiones.

Figura 5: Excel metodologia 180°
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12 lovect

22 221 Trabafs con
o ON 22

Y 225 i
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5.1, Inspirs, motiva y g a1 i para o lagra d a2 mataz
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COLABORATIVD

24
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oy sy ualuador significa que =l colaborador s aiusta nun
Nombre:  ARFIETA YIMIMY ENFIGUE PINZON AREYALO OTOHIEL 10%
Gorgor INSPEGTOR PROTECCION INTEGRAL uoerpEPROTECCIONMTEGRAL o I (T
i JEF ATURA DE PROTECCION INTEGRAL JEFATURA DE PROTECCION INTEGRAL
Calificacis | Caaltat
1. COMPETENCIAS GENERALES PARA Nivel Esperado 3 100% Sobresaliente
TODOS LOS NIVELES JERARQUICOS Ajuste Identificado/Evaluado 0.6 2%
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WireTde Rz
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Fuente: sistema de evaluacion Mineros Aluvial
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Los resultados de ambas metodologias se traducen en un Plan de Desarrollo
Individual para el acuerdo de compromisos y acciones de cierre de brechas identificadas
en la evaluacion 180° o 360°. Dicho plan esté basado en la metodologia 70-20-10; el 70
se refiere al qué hacer, es decir a los comportamientos y las acciones que un jefe espera
ver en un colaborador dia a dia; un 20 se refiere al acompafiamiento que el colaborador
espera recibir de la empresa o del jefe para poder cumplir su labor y un 10 que se enfoca
en educacion y esta basado netamente en temas de transferencia o gestion del
conocimiento; son las capacitaciones, formaciones, cursos integrados que el colaborador

requiere para desarrollar sus funciones.

Figura 6: Plan de Desarrollo Individual

PLAN DE DESARROLLO INDIVIDUAL {FDI}

30 - Acompafamienta

;;;;; Eo=r T e hmedeE Fira sassat BOR

Fuente: sistema de evaluacion Mineros Aluvial
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9. Conclusiones

o Con este trabajo se concluye que Mineros Aluvial SAS BIC tiene
un gran reto para desarrollar el capital humano en términos de gestion de las
competencias y desempefio. Se evidencio que inicialmente no se tenian
contemplados sistemas 0 modelos objetivos de medicion, control y evaluacion
del personal; lo que indica una inexistencia de igual manera para el tema de
compensacion por resultados o desempefio. A pesar de lo anterior, se reconoce
que la Direccion y la Vicepresidencia Colombia estan conscientes de los

cambios que se deben hacer para la mejora en este sentido.

o Se evidencian problemas de comunicacién y de gestion del talento
humano sobre todo para los cargos operativos y de oficios varios. Este personal
tiene multiples jefes, de los cuales se reciben una gran cantidad de érdenes y
tareas por cumplir, lo que genera confusiones en las entregas y en el reporte de

sus funciones a los realmente indicados.

o El flujo de informacion que se genera al interior de la
organizacion, se distorsiona a medida que va pasando de nivel en nivel.
Normalmente la informacion llega clara y limpia a las altas direcciones; sin
embargo, para el caso de auxiliares, asistentes, secretariales, técnicos, operativos
y oficios varios; se obtienen distorsiones en los datos. Lo anterior se evidencia

en el desconocimiento de las responsabilidades que tienen estos cargos, frente al
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area ambiental, al area de seguridad y salud en el trabajo (SST) y frente al area

de mantenimiento total productivo (TPM).

o Se evidencid una desactualizacion en la informacion con respecto
los criterios para el escalafonamiento, las competencias, habilidades, destrezas y/o
criterios de clasificacion necesarios para ascender de una categoria a otra. De igual
manera, se encontraron perfiles de cargo totalmente obsoletos que no
correspondian a la realidad de las funciones o tareas desempefiadas por los
empleados; adicional a ello también se evidencié duplicidad en el nombre de

algunos cargos.

. Se evidenci6 muy buena disposicion por parte de todos los
empleados para desarrollar el ejercicio de anélisis y actualizacion de cargos;
donde un alto porcentaje, lo consideraron muy importante para el mejoramiento
de la compafiia a nivel de talento humano. A pesar de lo anterior, los cargos
directivos o gerencias, siguen viendo este tipo de ejercicios como algo “neutral”
puesto que no son conocedores de los resultados y la magnitud que este tipo de

estudios pueden generar para una organizacion
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10. Recomendaciones

. El ejercicio de analisis y actualizacion de cargos se debe realizar
de manera anual bajo la metodologia 360° y 180°, que involucre o de cobertura a
todos los colaboradores, tanto Convencionados como no Convencionados,
calificados o no calificados, que pertenecen a la organizacion; esto con la
intencion de verificar funciones y realizar mejoras en los cargos. Es importante
que los directivos de la organizacion, también se involucren y apoyen el proceso

de manera constante.

. Se deben realizar revisiones periddicas a los documentos de roles
y responsabilidades en controles ambientales “AMB-DOC-031" y al documento
de roles y responsabilidades de seguridad y salud en el trabajo “SAL-DOC-

003>, con la intencion de mantener actualizados las descripciones de los cargos.

o Se recomienda una aplicacion constante de la evaluacion bajo las
metodologias 360° y 180° para verificar que las funciones de los empleados se

estén llevando a cabo de manera eficiente y eficaz.

. Con los cambios propuestos al disefiar los nuevos perfiles y al
incluir el sistema CRESER, se espera que hayan cambios beneficiosos en el
flujo de informacion hacia todos los niveles. Se recomienda realizar revisiones
periddicas de este tema, sobre todo con los niveles operativos y de oficios

varios.
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o Se debe estructurar y establecer un sistema de compensacion por
desempefio, que forme parte de la cultura de la empresa y que motiven a
construir un entorno donde los empleados logren las metas y se les retribuya por

su labor.
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11. Anexos: formato de descripcion de cargos

FORMATO DESCRIPCION DE CARGOS NO-CONVENCIONADOS

(CARGOS FUERA DE CONVENIO) GHU-FOR-029

' :Mineros @ SBIC . Edicion No 6

- DIRECCION ADMINISTRATIVA Y LABORAL Fecha edici6n
REVISO: EQUIPO DE ATRACCION DE TALENTO Y DESARROLLO Abril 2019

APROBO: DIR. ADMINISTRATIVA Y LABORAL

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del Cargo: Director(a) de Extraccién Masiva
Empresa ala que pertenece: Mineros Aluvial SAS BIC

Direccion / Area: Extraccion Masiva

Tipo de cargo: Cargo Experto de Negocio

Resp. por controles C-Sox No [Especificar: N/A
Garantizar el cumplimiento de los objetivos ambientales establecidos de acuerdo a la
politica, programas, planes y actividades ambientales establecidas para las

Resp. por gest. ambiental Si Especificar: operaciones. Asegurar la adopciéon de medidas eficaces que garanticen la

participacion de todos los trabajadores, en los temas ambientales que el procesos
involucra. Cumplir y hacer cumplir con los controles operacionales establecidos para
la actividad a desarrollar, evitando impactos negativos para el ambiente.

Participar en la actualizacion de la identificacion de peligros, evaluacion y valoracion
de riesgos. Conocer, cumplir y hacer cumplir las normas de seguridad y la politica de
Resp. por gestiéon deriesgos |Si Especificar: [SST. Controlar, mitigar y/o eliminar toda condicién peligrosa o préacticas inseguras de
las actividades de su personal a cargo. Informar toda condicién peligrosa o practicas
inseguras y hacer sugerencias para prevenir o controlar los factores riesgo.

Cargo del jefe inmediato: Gerente de operaciones mineras Colombia

Fecha ultima actualizacion: Mayo 27 de 2020

2. RESPONSABILIDAD DEL CARGO (Especificar por qué responde, cual es la mision, contribucién, valor agregado)

Dirigir, monitorear y controlar las actividades requeridas para la ejecucion de los planes de dragado masivo y cumplimiento de las metas
de produccioén definidos por la Direccion de planeamiento minero-ambiental, minimizando los impactos ambientales negativos.

3. CONTRIBUCION DEL CARGO (Principal responsabilidad, cémo lo hace y qué entrega el cargo, cémo se mide)
Propésito o Resultados clave del

Funciones o Procesos a cargo Entregables o Indicadores

cargo (Cémo) (Qué)

(Paraqué - Por qué)

Dirigir la operacion de las dragas de cucharas, cumpliendo los
lineamientos de la planeacion minero-ambiental, garantizando un
dragado continuo bajo el rendimiento acordado.
Participar y retroalimentar en la planeacién minero-ambiental de la

Asegurar la disponibilidad y eficiencia de | explotacién masiva realizada por la direccién de planeamiento

las dragas de cucharas, cumpliendo minero ambiental, para cumplir con los indicadores asociados al 1- Volumen (m3)
objetivos, regulaciones legales y proceso (rendimiento y tiempo de trabajo) de las dragas de 2- Tiempo de trabajo (min)
ambientales, requeridas para la operacion cucharas.

3- Rendimientos (m3/h)

establecidos por la direccion de

planeamiento minero ambiental. Autorizar las actividades de mantenimiento (programado,

preventivo y correctivo) con la direccién de mantenimiento, IPMy
suministros para asegurar el funcionamiento de los equipos
(mecanicos, hidraulico, eléctricos y neumaticos) de las dragas de
cucharas.
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Analizar y asegurar los indicadores de la operacion y los

pardmetros establecidos por la Direccion de planeamiento minero- 1.- Reporte diario
Monitoreo y control de las operaciones del| ambiental, para control y ajuste del proceso de la operacion de 2.- Tablero de Indicadores
proceso de extraccion masiva con el fin extraccion masiva en las dragas de cucharas

de afianzar el cumplimiento de la
planeacién minero-ambiental.

Validar los avisos operacionales z1 (tiempos de paro de la draga)
mediante la plataforma SAP con el fin consolidar la informacién

para la actualizacién de indicadores. 1- Proyeccion
descansos/vacaciones

2- Autorizacion pagos nomina antes
de fecha de cierre.

Asegurar la gestion del personal, equipos,
presupuesto, logistica, transporte y
materiales/insumos requeridos para las
operaciones del proceso de extraccion

Validar y aprobar las actividades de planeacion en SAP (nomina,
presupuesto, suministros, compras, etc.).

masiva.
Promover y garantizar el desarrollo de competencias, la
transferencia de conocimiento, el trabajo en equipo y un Cobertura y eficacia de las
Contribuir a la optimizacién de los adecuado clima laboral, para facilitar el crecimiento de los .
procesos a través de la gestion y colaboradores y consolidar equipos de trabajo altamente formaciones
transferencia del conocimiento, el efectivos.

mejoramiento continuo y la cultura de
seguridad y salud en el trabajo, ambiental
y sostenibilidad.

Aplicar las normas y los estandares de SST, Medio Ambiente,

sostenibilidad y metodologia TPM, asi como exigir su Indicador de cumplimiento de
cumplimiento al equipo de trabajo, para promover y asegurar el MAPEAS y pilares de TPM

desarrollo de una operacion segura, confiable y sostenible.

Ver otras responsabilidades sefialadas en el documento de Roles, Responsabilidades y Rendicion de Cuentas SAL-DOC-03, en cumplimiento a
la normatividad establecida en el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo.

3. DIMENSIONES - Expresado en valores anuales vigentes

DIMENSIONES MONETARIAS: P i |

SIONES MO S romgdlo anual de $ 33.886.202.603
presupuesto o ventas que maneja directamente el
PERSONAL DIRECTO: Cargos que le reportan (y
numero de ocupantes)

4, AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES CLAVE

Capitanes dragas de cucharas (3)

Decisiones que puede tomar autbnomamente Decisiones que debe consultar con su jefe inmediato
Manejo de operaciones a bordo de dragas de cucharas intervencién de zonas no planeadas
Manejo del personal a bordo de draga Cambio en estructura y/o remuneraciones

Ejecucion y control del presupuesto

Pedidos a bodega (materiales/insumos, repuestos, Inversiones adicionales

equipo,etc.)
Coordinar mantenimientos Cambios en ruta critica. Reparaciones especiales




5. PRINCIPALES RELACIONES DEL CARGO

RELACIONES INTERNAS
Propdésito de larelaciéon o el contacto
Retroalimentacion en el avance y/o desviacion del programa semanal de

Persona o area Frecuencia

Planeacioén minero-ambiental Diario ]
operaciones.
Produccién Diario Conuha_qon y/o retroalimentacion de resultados obtenidos en indicadores de
produccion.
Direccidon de mantenimiento Diario Solicitar, programar y/o modificar mantenimientos en las dragas de cucharas.
o - Solicitar materiales/insumos, herramientas y equipos para cada draga de
Suministros Diario
cucharas.
. - Traslado de personal, materiales/insumos, herramientas y equipos entre la Zl'y
Logistica y transporte Diario .
la Zona de operaciones.
SSTy control ambiental Ocasional Asesoria, capacitaciones y retroalimentaciones del estado de indicadores.
Direccion de Energia Peridédico Coordinar cortes en el suministro de energia.

RELACIONES EXTERNAS
Propdsito de la relaciéon o el contacto
Brindar informacion de la operacion y acompafiamiento en visitas de

Persona, area o entidad Frecuencia

Autoridades de gobierno Ocasional . L.
inspeccion.
Fuerza publica Ocasional Indicar actividades sospechosas e informar de personal ajeno a la operacion.
. . Validacion en la documentacion (podlizas, seguros, ARL), atencion de normas y
Contratistas Ocasional

uso de EPP’s.

8. PERFIL REQUERIDO PARA DESEMPENAR EL CARGO

EDUCACION NECESARIA
Nivel educativo requerido por el cargo:

Especializacion

Titulacién o especialidad requerida (pueden ser
varias):

Ingeniero de minas y metalurgia
Especializacién en administracién y gestion de proyectos y/o minero-ambiental

Conocimiento, manejo y control sobre: 1- Proceso del ciclo de minado aplicado
en la operacioén aluvial. 2- Mantenimiento y reparaciéon de equipos, dragas de

Conocimientos, habilidades, certificaciones,
formacion complementaria, educacion adicional
deseable y otros requisitos de perfil que haya que
especificar:

cucharas y succién, maquinaria pesada, planchones. 3- Procesos metallrgicos
de concentracion, separacion y refinacion del oro. 4- Manejo avanzado de SAP,
software ofiméatico con énfasis en Excel, Word y Power Point. 5- Recursos
minerales.

Conocimientos y requisitos criticos por Salud y
Seguridad en el Trabajo (SST)y Gestion Ambiental

Remitirse al documento de Roles y Responsabilidades Criticas de Seguridad y
Salud en el Trabajo para especificar detalles (SAL-DOC-003) y Rolesy
Responsabilidades en Controles Ambientales (AMB-DOC-031)

Indicar segundo idioma: Inglés

Nivel requerido (segun Marco Comun Europeo): Bl(intermedio)

EX

PERIENCIA REQUERIDA

Actividad, rol o contenido de cargo

Sector econdmico o tipo de empresa Tiempo requerido

Ingeniero de produccién

Mineria < 8 Afios

COMPETENCIAS CONDUCTUALES (Remitirte al documento GHU-PRO-002 para mas detalles)

Nombre de la competencia organizacional

Nivel de desarrollo requerido (Etapa de contribucidn)

Desarrollador

Etapa 3: Contribucién liderando a otros lideres, areas y procesos

Colaborador de equipo

Etapa 3: Contribucién liderando a otros lideres, areas y procesos

Movilizador de la estrategia

Etapa 3: Contribucién liderando a otros lideres, areas y procesos

Generador de resultados

Etapa 3: Contribucién liderando a otros lideres, areas y procesos

Inspirador e influenciador

Etapa 3: Contribucién liderando a otros lideres, areas y procesos

¢Qué tanto requiere viajar? Si

desti

Si viaja, especificar los

9. OTROS ASPECTOS Y OBSERVACIONES COMPLEMENTARIAS (Si aplica)

nos Zona de operaciones (dragas de cucharas); Astillero.

Indicar si el cargo tiene otras condiciones o exigencias:

Nombre y cargo de quien valida la descripciéon

Nombre y cargo de quien asesora desde Desarrollo Humano:

SINERGIA

Lucas Talero/Gerente de Operaciones Mineras Colombia,

Equipo de Atraccion de Talento y Desarrollo
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