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"Si tus acciones inspiran a otros a sofiar mas,
aprender mads, hacer mads y ser mejores,
Eres un lider"

Jack Welch
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INTRODUCCION

“El crecimiento y desarrollo de las empresas depende en gran medida de la toma
oportuna de decisiones. Por tal motivo, tanto los accionistas y la direccion general
principalmente, estan obligados a mantener la estabilidad y a enfrentar situaciones
que anticipen el crecimiento y buen rumbo de las organizaciones en el futuro™.
“La planeacion es quizas el factor mas relevante para prever situaciones que
puedan afectar, sobre todo, la toma de decisiones dentro de la empresa, asi como
la direccion de la misma”?

La presente investigacion tiene por objeto el disefio de un plan de sucesién del
talento humano en las areas de contabilidad al interior de las dependencias de la
Sociedad Portuaria Regional De Buenaventura S.A. La situacion actual de la
empresa, en materia de planeacion del talento humano de las areas contables es
deficiente, dado que se presentan inconvenientes a la hora de identificar los
reemplazantes potenciales de estos cargos criticos, ante la sorpresa que
representa el despido, la renuncia o sencillamente por presentarse la jubilacién de
sus maximos ejecutivos. Se presenta el dilema de la falta de un reemplazante lo
gue afecta la planeacion y el curso normal de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. (SPRBUN S.A.), es decir, se pone en evidencia la falta de
prevision. El plantear un proceso estructurado que defina el camino a sequir y
garantizar en gran medida el cumplimiento de los objetivos del negocio” es lo que
pretendemos mediante un Plan de Sucesion.

Un nuevo talento en la empresa puede traer beneficios, por lo tanto se analiza el
costo beneficio en el proceso de adaptacidon; proceso necesario para que se
construya una relacion efectiva con el equipo directivo, que identifigue sus
dinamicas y asimile los valores de la organizacion. Es necesario contar con un
plan de sucesion que permite identificar y preparar con anticipacion al talento
humano de la organizacion que en el futuro podria ocupar cargos estratégicos
importantes para la continuidad del negocio.

Por tanto, el presente plan de mejoramiento servird como instrumento de
planeacion para identificar quiénes podrian cubrir un determinado puesto en uno a
dos afios y quiénes en mas tiempo; y cuéles son los planes de desarrollo que
tenemos que armar para asegurarnos que las personas estén preparadas.

La presente investigacion tiene por objeto  proponer una alternativa de
mejoramiento basada en garantizar un cuadro de reemplazos del talento humano
en los cargos contables de la organizacién, permitiendo contrarrestar las falencias
empresariales actuales y enfrentarse a un recurso humano globalizado y en
continua evolucion que apalanque los procesos empresariales.



Para dar cumplimiento a lo anterior, es necesario utilizar una metodologia
apropiada de investigacion, partiendo del reconocimiento de la situacion global de
las empresas con respecto al problema de consecucién de talentos, y llegar a un
diagndéstico que muestre lo importante que es para la organizacion el reemplazo
en estos cargos estratégicos.

Posteriormente, a partir de un diagndstico y analisis de la situacién actual de la
organizacibn SPRBUN S.A, a través de un andlisis interno y externo de la misma,
identificando las diferentes debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas a
partir de una matriz DOFA.

Se relacionaron factores empresariales para la gestion de las diferentes areas, se
resaltaron los objetivos estratégicos, tacticos y operativos y se disefiaron los
planes segun los resultados de la investigacion.

Finalmente, para mitigar las causas de cada problema relacionado con el
funcionamiento de la empresa, se establecen acciones correctivas determinando
costo beneficio, que representan definitivamente las propuestas de mejoramiento
que consolidan a la organizacion como un componente de un sistema integrado de
planeacion.

1,2,3  www.deloitte.com/assets/-Dcom-Mexco/Local%20Assets/Documents/mx%28es-mx%29GobCorp plansucesion 3009810.pdf 2010
Galax, Yamazaki Ruiz Urquiza, S.C.
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CAPITULO |

1. SELECCION Y DEFINICION DEL TEMA DE INVESTIGACION

1.1 TEMA

I?ISENO DE UN PLAN DE SUCESION DEL TALENTO HUMANO EN LAS
AREAS DE CONTABILIDAD AL INTERIOR DE LAS DEPENDENCIAS DE LA
SOCIEDAD PORTUARIA REGIONAL DE BUENAVENTURA S. A.

1.1.1 Razones para la eleccion del tema

Las razones por las cuales hemos elegido este tema de investigacion, es por que
como estudiantes y futuros profesionales, somos conscientes de la importancia de
la gestion administrativa en una empresa, pues aunque, por mucho tiempo los
temas administrativos se direccionaron desde la organizacion, la coordinacion y el
control, las nuevas politicas de globalizacién y de competitividad, exigen a las
empresas, tener una mayor comprension del engranaje de todos los procesos
internos y externos de las compafias.

Es por lo tanto de vital importancia comprender que los procesos administrativos
como son, el planeamiento, organizacion, direccion y control, son actos
simultdneamente realizados y por lo tanto se encuentran interrelacionados entre
si. Entonces tomamos a la gestion administrativa como el proceso de disefar y
mantener un ambiente laboral, el cual esta formado por grupos de individuos que
trabajan precisamente en grupo para poder llegar a cumplir los objetivos
planteados, pero esos grupos estan a la cabeza de un lider, un jefe o un dirigente
el cual ocupa un cargo critico o estratégico.

“Queremos prevenir que los negocios no tomen las debidas precauciones y accion
proactiva para planificar las necesidades del Talento Humano futuro en todos los
niveles de su negocio. No planificar quien sustituira aquellos empleados claves
que se retiren o dejen la compafiia por otra oportunidad de empleo, puede causar
serias interrupciones y hasta desastres que tienen repercusiones en lo mas
importante para una empresa: el valor afiadido y servicio a su cliente. Muchas
organizaciones no pierden solamente a un empleado pierden también una
sabiduria acumulada que van adquiriendo a través de los afios. Esta pérdida muy
seria de la memoria organizacional no puede ser superada sin un programa
efectivo de sucesion.”

4 www.laborconfidence.com/pag05.htm ASESORIA Y SOPORTE ORGANIZACIONAL: Desarrollo organizacional Blvd. Insurgentes,
19602-26 Tijuana B.C.



La cercania personal de algunos de los integrantes del grupo, con el terminal
maritimo Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. — SPRBUN S.A.,
genero la expectativa de poder disefiar un Plan de Sucesion para el Talento
Humano de esta empresa.

Es asi, que realizando este estudio propondremos herramientas técnicas y
profesionales Utiles para el desarrollo y mejoramiento permitiendo la continuidad
efectiva del desempefio de la organizacion, sus divisiones y/o grupos de trabajo y
provee los sustitutos que a través del tiempo desarrollaran y continuaran el trabajo
estratégico de las personas claves en la empresa.

1.2 PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.2.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La empresa SOCIEDAD PORTUARIA REGIONAL DE BUENAVENTURA S.A., es
una empresa Colombiana, ubicada en Buenaventura, Valle del Cauca, como sede
principal, con oficinas en Cali, Bogota, Medellin y Costa Rica (Puerto Caldera) la
cual tiene como actividad economica la prestacion de servicios portuarios en el
terminal maritimo de Buenaventura para los integrantes del comercio exterior
Colombiano.

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., es hoy el puerto que
moviliza el mayor volumen de toneladas de carga en el pais, en donde el talento
humano ha adquirido a través de estos 18 afios la experiencia y conocimientos
que el negocio requiere para afrontar los desafios que exigen el mercado y los
clientes.

En la actualidad la empresa presenta un promedio de edad de 51 afios en los
cargos de nivel estratégico en areas contables, por lo cual esta expuesta en el
futuro a que los directivos abandonen su cargo por pension, por otro lado esta la
competencia que representan los puertos actuales como TC BUEN (Terminal de
Contenedores de Buenaventura) que comenzO operaciones en enero de 2011
logrando atraer a varios funcionarios de SPRBUN S.A., en la actualidad hay
proyectos futuros de la regibn como AGUADULCE y TMD (Terminal Maritimo
Delta del Rio Dagua) lo que se constituira en una fuga de talento humano
importante, que por su conocimiento son una ventaja competitiva.

Esta situacion conlleva a que estos cargos sean buscados en lugares externos a
la empresa, lo que acarrea costos que podrian ser innecesarios, pues no todas las
personas que llegan de otras compafiias se adecuan a la cultura organizacional y



tardan mas tiempo para entender las reglas del negocio, o por el contrario que el
personal sea escogido de la misma empresa sin identificar si estos cumplen con
los conocimientos, destrezas, habilidades o experiencia que el cargo requiere, en
ambos casos se atenta con la continuidad y permanencia del negocio en el
tiempo.

Por lo tanto se pretende contar con el disefio de un plan de sucesién del talento
humano de las areas de contabilidad al interior de las dependencias de la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., Con el fin de asegurar la
continuidad de la mision, la vision y los objetivos estratégicos, garantizando que el
personal que tenga las competencias, la experiencia y el conocimiento de la
empresa (personal de alto desempefio), se puedan direccionar y entrenar para
ocupar los cargos estratégicos de la SPRBUN S.A. cuando los directivos actuales
abandonen su cargo por pension o renuncia.

1.2.2 Formulacion Del Problema

¢,Como diseflar un plan de sucesién del talento humano en las areas de
contabilidad al interior de las dependencias de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.?



1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un plan de sucesion del talento humano en las areas de contabilidad al
interior de las dependencias de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A.

1.3. 2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

e Revisar la estructura funcional de las areas contables en la SPRBUN. S.A.

e Determinar la importancia que tiene un Plan de Sucesion para las areas
contables de la SPRBUN S.A.

e Crear un Plan de Sucesion para las areas contables en la SPRBUN. S.A.

e Definir el programa de capacitacion y desarrollo para los cargos de
sucesion de la SPRBUN. S.A.



1.4 JUSTIFICACION
1.4.1 Justificaciéon Tedrica

La investigacidon propuesta, se enmarca dentro del contexto de administracion de
recursos humanos, por ello es importante primero, citar un concepto que permita
comprender de mejor manera lo que implica la administracion del talento humano.

Talento Humano. Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas 0 recursos
humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, compensacion y
evaluacién del desempefio.

El tema de este proyecto hace referencia a la implementacion de un Plan de
Sucesion, apalancado en un modelo de gestion por competencias, por lo que se
hace necesario realizar un breve analisis de los subsistemas de recursos humanos
por competencias. En tal virtud, es importante citar como sustento teorico, el
impacto que tienen las Competencias en la administracién y gerenciamiento del
recurso humano.

La investigacion propuesta pretende profundizar en conceptos tales como:
desarrollo de personal, plan de sucesion, diseio e implementacion, evaluacion de
desempenio y seleccion de personal, costos incurridos, contratacion y desarrollo
personal, lo cual nos permitira analizar las areas contables dentro de la SPRBUN.
S.A. El crecimiento y desarrollo de una empresa depende en gran medida de la
toma oportuna de decisiones. Por tal motivo, tanto los accionistas como los
organos de gobierno como el consejo de administracion, los comités de apoyo, y
la direccién general principalmente, estan obligados a mantener la estabilidad y a
enfrentar situaciones que anticipen el crecimiento y buen rumbo de la organizacion
en el futuro.

“‘Una organizacidon que toma decisiones improvisadas y que es incapaz de
anticipar los cambios, se percibe como una empresa inestable. En cambio, una
compafia que puede demostrar que esta preparada para eventos futuros refleja
solidez en el mediano y largo plazo. Por ello, la planeacion es quizas el factor mas
relevante para prever situaciones que puedan afectar, sobre todo, la toma de
decisiones dentro de la empresa, asi como la direccion de la misma. El plantear un
proceso estructurado que defina el camino a seguir, garantiza en gran medida el
cumplimiento de los objetivos de cualquier negocio. Un tema fundamental en los
planes de prevision de cualquier organizacion, es la sucesion. El proceso de
sucesion define la dinamica empresarial y, pone de manifiesto la necesidad de
asegurar la permanencia del negocio. La sucesion es un paso decisivo e inevitable
gue no debe esperar a que los factores que la desencadenen sean de orden
involuntario.””

5
'© 2010 Galaz, Yamazaki, Ruiz Urquiza, S.C.
http://www.deloitte.com/assets/Dcom-Mexico/Local%20Assets/Documents/mx(es-mx)GobCorp_plansucesion_3009810.pdf.
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1.4.2 Justificacion Metodoldgica

Para lograr el cumplimiento de los objetivos se utilizaran formatos (evaluacion
desempefio y descripcion de cargo por competencias), de pruebas psicotécnicas
(psicéloga), assessment center, hojas de calculo, con lo cual se busca identificar
los candidatos para los cargos claves o criticos para la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura.

1.4.3 Justificacion Practica

Poder contar con un Plan de sucesion que permita identificar y preparar con
anticipacion al talento humano de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. que en un futuro podra ocupar cargos claves o criticos para
garantizar la continuidad del negocio.

1.5 ANTECEDENTES

“¢, Cuantas empresas estan realmente preparadas ante una eventual salida de un
ejecutivo clave en la organizacion?

Los planes de sucesion son hoy en dia fundamentales, ya que ninguna empresa
puede garantizar la permanencia de su personal.

Existe poca conciencia sobre la importancia de tener un plan para suceder a la
alta gerencia, o bien al gerente general. La mayoria de las empresas no tienen ni
idea sobre cémo enfrentar una salida inesperada de la maxima autoridad de la
empresa. Esto tiene repercusiones en el negocio, especialmente en el liderazgo,
el control y el clima organizacional.

Si se realiza una comparacion entre empresas locales y transnacionales, se ve
una mayor iniciativa de las empresas globalizadas a tener planes de sucesion,
empezando del nivel superior y de ahi hacia abajo. El hecho de perder en un
momento determinado una posicion clave afecta el cumplimiento de los objetivos y
por ende el presupuesto y los planes se ven claramente afectados.®”

6 Publicado: Miércoles, 8 de diciembre de 2010. Autor: Redaccién Revista M&T  http://revistamyt.com/blogs-myt/planes-de-sucesion/
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1.6 MARCOS DE REFERENCIA

1.6.1 Marco Contextual

En aras de lograr una mejor comprension del presente proyecto de investigacion,
a continuacion se referencia el entorno fisico y socio-cultural en el que interactda
la poblacion y se desenvuelve la problemética dada, siendo este aspecto, clave
fundamental para identificar factores que afecten o propicien el buen desarrollo del
individuo.

En el contexto macro tenemos que el proyecto se realizard en la empresa
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. SPRBUN S.A. ubicada en
el Distrito de Buenaventura, Valle del Cauca; Al expedirse la Ley 1a de enero 10
de 1991, Estatuto de Puertos Maritimos, durante la presidencia de César Gaviria
Trujillo, el Estado Colombiano dej6 de ejercer el monopolio que ostenté la
empresa Puertos de Colombia —Colpuertos - dando paso a la conformacién de las
Sociedades Portuarias Regionales conformadas por prestantes industriales,
comerciantes y personas vinculadas con el comercio exterior, con las cuales se
firma un contrato de concesion portuaria namero 009 del 21 de febrero de 1994.

1.6.2 Marco Geografico

La presente investigacion se realizara en el Municipio de Buenaventura, esta, se
encuentra a 3°53'35" de latitud norte y 77°4°10" de longitud oeste, con una
extension de 6.078 kildbmetros cuadrados y a una altura de 7 metros sobre el nivel
del mar. Con 324.207 habitantes; ubicada como el segundo municipio mas
poblado del Valle del Cauca.

Es el principal puerto de Colombia sobre el Océano Pacifico, a través de él entra 'y
sale la mayor cantidad de mercancia de importacion y exportacion del pais, envia
al exterior el 80% del café y el 60% de todo el comercio internacional maritimo de
Colombia. Buenaventura, por su importancia geoestratégica econdmica y sus
complejidades de tipo social, ha sido designada por el Congreso Nacional
mediante el Acto Legislativo ndmero 2 de 2007 como «Distrito Especial
Portuario y Biodiverso» y para su desarrollo se expidié la Ley 1617 de 2013, la
que debera ser implementada por el gobierno local.

En la actualidad, el Gobierno colombiano adelanta millonarias concesiones para
modernizar el actual puerto y convertirlo en el mas moderno de Latinoamérica, que
estara conectado con Bogotéa y el centro del pais por una superautopista de cuatro
carriles, la cual tendra el tinel mas largo del continente y mas de 20 viaductos, lo
que acortaria la distancia entre este puerto y la capital del pais en ocho horas.
Existen otras actividades econ6micas alternas a las actividades portuarias. Las
mas destacadas son la pesca, y la extraccion y procesamiento de la madera. La
mineria ocupa un lugar importante, sobre todo con la extraccién del oro, aunque


http://es.wikipedia.org/wiki/Coffea

éste se obtiene todavia de forma artesanal. El turismo es un importante generador
de empleo e ingresos, pues cuenta con playas y rios de excepcional belleza
natural.

La actual zona portuaria de Buenaventura esta conformada por 13 muelles y es
compartida por la Armada Nacional (1) y la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. (11) y el ultimo que es de TC BUEN S. A., Terminal de
contenedores de Buenaventura.

1.6.3 Marco Legal

Al expedirse la Ley l1a de enero 10 de 1991, Estatuto de Puertos Maritimos,
durante la presidencia de César Gaviria Trujillo, el Estado Colombiano dejo de
ejercer el monopolio que ostentd la empresa Puertos de Colombia - Colpuertos
dando paso a la conformacién de las Sociedades Portuarias Regionales
conformadas por prestantes industriales, comerciantes y personas vinculadas con
el comercio exterior, con las cuales se firma un contrato de concesién portuaria.

En este contrato de concesion, la Nacion, a traves de la Superintendencia Puertos
y Transporte, permite que una sociedad anonima ocupe Yy utilice en forma temporal
y exclusiva las playas, los terrenos de bajamar y zonas accesorias para la
construccion y operacion de un puerto a cambio de una contraprestacion
econdmica a favor de la Nacion y de los municipios y distritos donde opere el
puerto.

El 30 de mayo de 2008 el Instituto Nacional de Concesiones — INCO - firmé la
resolucion numero 246 por la cual se concede permiso para cambiar las
condiciones de la concesion portuaria incluyendo, prorroga de ampliaciéon por 20
aflos mas, se autoriza la incorporacion de nuevas areas y se aprueba modificar las
condiciones del contrato de concesion portuaria namero 009 del 21 de febrero de
1994.

1.6.4 Marco De Antecedentes

Debido a la creciente exigencia de contar con informacion financiera relacionada
con el personal, los investigadores en contabilidad, administracion y ciencias
economicas, han iniciado un trabajo conjunto denominado Contabilidad de los
Recursos Humanos.

Este nuevo campo del conocimiento estd fundamentado en la teoria econdmica
que determina el valor del recurso humano como capital variable de la empresa,
en el proceso de administracion del personal en donde se originan costos y en la
contabilidad encargada de la planeacion, valuacidon, procesamiento y analisis de
los diferentes datos relacionados con el personal de la empresa.
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Tradicionalmente la contabilidad ha considerado las erogaciones que realiza la
empresa para reclutamiento, seleccion, vinculacion y desarrollo de su personal
como gastos operacionales propios del periodo en el cual se incurren, a pesar de
gue sean inversiones de las cuales se espera obtener beneficios en el futuro.

Las consideraciones anteriores constituyen el punto de partida de un movimiento
que data del siglo XVII, pero desarrollado basicamente en las Ultimas dos décadas
en los Estados Unidos, y que pretende complementar los estados financieros
convencionales con informacion sobre inversiones realizadas por la organizacién
en sus recursos humanos.

Hace muchos afos, connotados investigadores plantearon la necesidad de
cuantificar los Recursos Humanos de las organizaciones. Adan Smith, (1723-
1790), Jean Baptiste Say, (1767-1832) Jhon Stwart Mill, (1806-1873) y William
Roscher, (1817-1894) podrian considerarse como pioneros de este movimiento

Dos escuelas del pensamiento contable han enfocado el problema de la
contabilidad de los Recursos Humano. La Europea y la Norteamericana.

En la escuela Europea, algunos autores citados por el profesor Joseph
Vlaemminck, manifiestan en sus escritos la necesidad de dar valor a los Recursos
Humanos.

La escuela Norteamericana parece fue la que verdaderamente dio impulso al
concepto de valoracion del recurso humano, conceptos como los de William
Patton se destacan “en una empresa, un personal bien organizado puede
constituirse en un activo de mayor importancia que por ejemplo un inventario de
mercancia, existiendo formas de medirlos en términos monetarios”.

1.6.5 Marco Tebérico

Tomando como marco general la administracion del talento humano, numerosos
trabajos han planteado la existencia de una serie de practicas para gestionar el
talento humano, llamadas de alto rendimiento o de compromiso que contribuyen a
gue la empresa mejore de manera significativa sus resultados. El objetivo de estas
practicas es mejorar las capacidades, el compromiso y la productividad de los
empleados de una empresa consiguiendo que tomen como propios los objetivos
de esta ultima.

“‘Los planes de sucesion suelen ser muchos mas exigentes que los planes de
carrera porque exigen mayor esfuerzo en el desarrollo del talento individual y la
organizacion o puesta en préactica del mismo, ademas de la correspondiente
agregacion de valor de manera efectiva y medible, eficaz y palpable, por cuanto
demanda no solo el manejo de la informacion sino el conocimiento actualizado y
comparado de la misma, asi como su traduccion al entorno laboral presente.
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Mientras en el pasado la acumulacién de tiempo, niveles académicos o experticia
acumulaba puntos para pasar de un nivel a otro, en un ambiente sucesor al es el
talento el que se impone, lo cual pareciera recordar aquella frase evolutiva donde
se atribuye la supervivencia al mas apto y no al mas antiguo.

Otra de las ventajas que ofrecen los planes de sucesion es el traslado de la
responsabilidad del desarrollo de las competencias al empleado y no a la
empresa, quien bajo este concepto es mas un facilitador y orientador que
responsable de ello.

Esto significa que la empresa ofrece todos los mecanismos para que Ssus
empleados puedan conocer los mapas de competencias existentes o esperada
para cada puesto de la organizacion y compararlos con los propios, siendo ellos
quienes deciden qué competencia desarrollar para alcanzar el nivel jerarquico o de
conocimiento que desean en la empresa. Obviamente, las organizaciones facilitan
las herramientas para el desarrollo de la competencia, orientan a los interesados
en el mismo y alinean las expectativas de los interesados con las que la empresa
posee, haciendo un uso planificado y consciente de la motivacion.

En un escenario como el anterior es el empleado y no la empresa quien fija la
meta, la cual puede alcanzar en pocos meses o0 varios afos, solo basta que su
mapa de competencias supere al mas cercano y se ajuste en un porcentaje
adecuado al lugar que aspira, lo cual no puede ser traducido en las mismas
condiciones a los planes de carrera.

No obstante, lo antes expuesto no puede ser entendido como la ausencia de
apoyo e interés por parte de la organizacién en cuanto al adiestramiento de su
gente, por el contrario, éste se incrementa y magnifica en un enfoque de sucesion,
pues ante la expectativa de mejorar competencias son los empleados quienes
demandan capacitacion y esta se ajusta a las exigencias previamente establecidas
por la empresa en cuanto a los mapas de competencias esperados para los
cargos que posee.

Ahora bien, es normal que ante afirmaciones como las anteriores surjan dudas en
cuanto al mérito del empleado que ha permanecido afios en la empresa y que
merece por su constancia ser considerado para un cargo de mayor envergadura
por encima de cualquier otro trabajador de antigiiedad inferior a la suya. Esto no
es mas que la consecuencia de la practica lineal y el pensamiento rigido heredado
de la vision gerencial dominante en los siglos pasados. En el ejemplo anterior
existen una serie de interrogantes dignas de despejar antes de emitir juicios de
valor. ¢Qué ha impedido el crecimiento de esa persona en los Ultimos afos?
¢, Cuanto se ha esforzado por desarrollar sus competencias? ¢Cuanto valor ha
agregado a la empresa? ¢Cuando se dio cuenta que era un candidato para esa
vacante? ¢ Ademas de la antigiiedad qué otros méritos posee?
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Bajo el enfoque de los planes de carrera todo individuo que acumulara los puntos
correspondientes a la antigiiedad se convertia de manera automatica en un pre-
candidato a evaluar para una posicion superior. Pero en un esquema de planes de
sucesion, la antigledad no es descartada pero tampoco es excluyente, pesa mas
el talento y el conocimiento efectivo que se posea que el tiempo ha permanecido
en una posicion, pues los planes de sucesion operacionalizan el concepto
presente en los nuevos paradigmas de seleccién”’ los cuales establecen, de
manera sucinta, que lo importante es saber, operacionalizar 1o que se sabe y que
el producto debe agregar valor.

1.6.6 Marco Conceptual

Los siguientes son los conceptos que apoyan el desarrollo del proyecto, entre
estos conceptos tenemos:

Sucesion. “Segun el diccionario VOX de la Lengua Espafiola, la palabra sucesion

significa, entre otras cosas, la “entrada o continuacion de una persona o cosa en

lugar de otra” y “prosecucion, continuacién ordenada de personas, cosas O
8”

sucesos.

Planes de sucesion. Segun el autor Jorge Fabre define plan de sucesién como
un instrumento de desarrollo de potencialidades de empleados.

Descripcién de Cargos. De acuerdo al autor Oscar Javier Salinas La descripcion
de cargos tienen que ver directamente con la productividad y competitividad de las
empresas, ya que implican una relacion directa con el recurso humano que en
definitiva es la base para el desarrollo de cualquier organizacién. Son
herramientas que permiten la eficiencia de la administracion de personal, en
cuanto que son la base para la misma. Una descripcion y analisis de cargos
concienzudos Yy juiciosas dan como resultado la simplificacion en otras tareas
propias de este sector de la organizacion.

Cargo. Segun Chruden y Sherman citado por Chiavenato (1990) definen un cargo
como: Una unidad de Ila organizacion, cuyo conjunto de deberes vy
responsabilidades lo distinguen de los demas cargos. Los deberes vy
responsabilidades de un cargo, que corresponden al empleado que lo desempefia,
proporcionan los medios para que los empleados contribuyan al logro de los
objetivos en una organizacion.

7,8, Dr Félix Socorro, es doctor en ciencias administrativas, asesor, consultor y autor de varios libros en las
areas de Gerencia, Talento Humano y Administracion. Es también conferencista internacional y facilitador de
cursos y talleres. Escribale a: contacto.felix@gmail.com.
http://www.gestiopolis.com/canles3/ger/plansuc.htm
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Perfil ocupacional. Segun la Universidad Pontificia Bolivariana. Definimos el perfil
ocupacional, como las destrezas, saberes y habilidades que se desarrollan
diferente al perfil profesional, puesto que es adquirido por los afios de
empleabilidad y los cambios que exige el entorno donde se labora (adaptabilidad,
flexibilidad, habilidades para participar, habilidades para solucionar problemas).

Competencias. Chomsky (1965) considera que una competencia consta de un
conjunto de reglas mas o menos refinadas que permiten la generacion de
innumerables desempenios.

Seleccién. Segun Chiavenato (1999), la selecciones: "La escogencia
del individuo adecuado para el cargo adecuado". Escoger entre candidatos
reclutados a los mas aptos para ocupar cargos vacantes en las empresas tratando
de mantener o aumentar la eficienciay el desempefo del personal, asi como
la rentabilidad de la organizacion.

Evaluacion de Desempefio. Segun Chiavenato (2000) La evaluacion del
desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el
cargo o del potencial de desarrollo futuro.

Segun Gibson (1.997) La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico
mediante el cual se evalla el desempefio del empleado y su potencial de
desarrollo de cara al futuro.

Segun Baggini (1.999) La evaluacién del desempefio es el proceso por el cual se
estima el rendimiento global del empleado.

Desarrollo de Talento Humano. Lo define como "La disciplina que persigue la
satisfaccion de objetivos organizacionales contando para ello una estructura y a
través del esfuerzo humano coordinado". Autor: Casilda Andrade.

Desarrollo. Segun el autor Lorena Guerra .Cabe sefialar, que cuando se habla
de desarrollo se trata explicitamente a la formacion progresiva de las funciones
propiamente humanas: lenguaje, razonamiento, memoria, atencion, etc. Se trata
del proceso mediante el cual se ponen en marcha las potencialidades de los seres
humanos.

Entrenamiento. nos basaremos en las definiciones brindadas por los autores
Chiavenato y Amaro Guzman, podemos concluir que Entrenamiento es el acto de
proporcionar medios que permitan el aprendizaje en un sentido positivo y
beneficiosos para que los individuos de una empresa puedan desarrollar de
manera mas rapida sus conocimientos, aptitudes y habilidades
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Educacién. Segun Sarramona (1989) el término educacion es de uso habitual en
la vida cotidiana porque a todos afecta de algin modo. Sefial a que todo el mundo
se atreveria a dar una definicion de educacion aunque existen diversas maneras
de concebirla, y mas aun de llevarla a cabo, se da como denominador comun la
idea de perfeccionamiento, vinculada a una vision ideal del hombre y la sociedad.
La educacion, dice el autor, aparece precisamente como posibilitadora de los
ideales humanos.

Cuadros de Reemplazos. Proceso por el que se genera un back up de ocupantes
en los puestos criticos, protegiéndolos de acefalias por imprevistos y generando —
a su vez- un desafio para el ocupante actual y una motivacion de desarrollo para
el aspirante al cargo.

Coaching. Es una forma sisteméatica de adiestramiento en el trabajo, provisto por
un profesional externo, un compafiero de trabajo o por el supervisor de la persona.

Assessment center. Segun Felipe Nieves Cruz. El Assessment Center (AC)
consiste en una evaluacion estandarizada del comportamiento, basada en
multiples estimulos e inputs. Varios observadores, consultores y técnicos,
especificamente entrenados, participan de esta evaluacion y son los encargados
de efectuar la observacion y de registrar los comportamientos de los
participantes. Los juicios que formulan los observadores/consultores los realizan
principalmente a partir de actividades de simulacion especificamente
desarrolladas.

Esta es una técnica de evaluacion del comportamiento que se fundamenta en la
aplicacion a los evaluados, de un conjunto de técnicas de dinamica de grupo o
individuales disefiadas al efecto -segun el caso: puesto para el que aplican por
razones de contratacién, promocion o reubicacion, plan de sucesion y desarrollo
profesional/empresarial, etc., en los que los participantes ponen de manifiesto sus
capacidades y areas de oportunidad, siendo observados, registrados y clasificados
por personal capacitado especificamente para ello, de acuerdo a dimensiones o
descripciones del comportamiento esperado para un buen rendimiento en el
puesto para el que se evaluan.

1.7 ASPECTOS METODOLOGICOS

1.7.1 TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo descriptivo y exploratorio, partiendo de componentes
tedricos e informacion suministrada por la empresa Sociedad Portuaria



Regional de Buenaventura S.A., al permitir ordenar el resultado de las
observaciones de rasgos, atributos y caracteristicas de la poblacion objeto de
estudio de manera sistematica, para este caso, se han determinado las
competencias del personal directivo contable, habilidades, planes de desarrollo y
capacitacion de los sucesores con la finalidad de planificar la sucesion correcta y
mantener un alto desempefio.

1.7.2 METODOS DE INVESTIGACION.

El método de investigacibn que se utilizara es el deductivo, al tomar datos
generales para llegar a un dato particular, es decir, se inicia con el estudio
exploratorio de principios, teorias y leyes validas de caracter universal para ser
aplicados a los hechos particulares, que en esta ocasion, es el relevo generacional
en los cargos de direccion (cargos estratégicos) y las consecuencias de perder la
ventaja competitiva actual; dandonos cuenta del costo beneficio que trae el
proyecto.

1.7.3 FUENTES DE INVESTIGACION

De acuerdo a las fuentes de recoleccion de informacioén, la modalidad a utilizar son
las siguientes:

1.7.3.1 Fuentes Primarias.

El desarrollo de la investigacion propuesta depende de la informacion que el
investigador debe recoger directamente. Para este caso, se usaran instrumentos
para recolectar la informacion a través de encuestas a expertos.

1.7.3.2 Fuentes Secundarias

Toda investigacion implica acudir a este tipo de fuentes, que suministran
informacion basica. Se encuentran en las bibliotecas y estan contenidas en libros,
peridédicos y otros materiales documentales, como trabajos de grado, revistas
especializadas, enciclopedias, diccionarios, anuarios, etc.

De esta fuente de informacion se utilizaran medios de consulta como, libros,
revistas, la internet, virtuales y escritos, otros estudios investigativos, entidades
especializadas, entre otras.

1.8 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE
INFORMACION.

La recoleccion de datos de la presente investigacion serd a través de la técnica de
encuestas, mediante entrevista personal, en caso de no ser posible la entrevista
personal, serd por medio de correo electrdnico o entrevista telefonica.
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1.8.1 Formato de Encuesta

Encuesta - Planeacién de la Sucesion

I. Introduccion

Mediante esta plantilla se efectuara el proceso de encuesta para determinar
la percepcion y el compromiso de los lideres actuales en el proceso de
formacion del personal seleccionado para potencializarlo como reemplazo.

1. Informacion basica encuestado

Nombres:
Apellidos:
Cargo: Tipo de contrato:
Area: i Jefe: Profesién:
I11. Encuesta

1. Dentro de sus proyectos de vida laboral cual de las siguientes opciones contempla:
a. Continuar con la organizacién
b. Vincularse a otra empresa
c. Dirigir un negocio propio
d. Otro. Cual?

5i  No
2. ¢Como "experto" en el area que dirige estaria dispuesto a realizar el entrenamiento de nuevos talentos
antes y despues de dejar la organizacion? : :

4. ¢En cuanto tiempo considera debe ser el entrenamiento de la nueva persona para que
adquiera las competencias del cargo?

5. ¢A quien(es) considera usted que tiene el potencial para reemplazar?

a. C.

b. d.

Agregue aqui la informacion adicional
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1.9 POBLACION Y MUESTRA.

1.9.1 Poblacién objeto de estudio. La poblacion objeto de estudio son los
empleados encargados de las diferentes areas contables al interior de las
dependencias de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

1.9.2 Tamafio de la Muestra: Para un caso de poblacién finita, la muestra se
calculara teniendo en cuenta el método estadistico de muestreo aleatorio simple,
el cual es la siguiente formula:

AREAS NUMERO DE FUNCIONARIOS

Gerencia 4

Impuestos

Contabilidad

Financiero

Tesoreria

NININININ

Compras

[EnY
N

Total

n= (NZ%)*(P*Q)

(N-1) * E* +Z** P*Q

N= Total nimero de empleados=14
Z=1.97 Nivel de confianza 97%
E= 0.03 Margen de error del 3%
P= 0.6 Probabilidad de aceptacion 60%
Q= 0.4 Probabilidad de rechazo 40%
n= _ (14*(1.97) * (0.6*0.4)

(14-1) * (0.03)* + (1.97)** (0.6*0.4)
n=_14*3.8809 *0.24

(13 * 0,0009) + 3.8809 * 0.24
n=_ 71.719032

0.993516

n= 14, empleados que se van a encuestar
1.10 PLAN DE ANALISIS O PROCESAMIENTO DE DATOS

Mediante el proceso de encuesta se determinara la percepcién y el compromiso
de los lideres actuales del area contable en el proceso de formacion del personal
seleccionado para potencializarlo como reemplazo. Encuesta realizada a los
funcionarios o colaboradores que estan ubicados es los cargos contables y los
grupos de posibles sucesores dentro de la organizaciéon de esta misma area.
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CAPITULO II
2. PRESENTACION DE LA ORGANIZACION

2.1 Historia

2.1.1 Puerto de Buenaventura

El Puerto de Buenaventura fue creado en época de la Colonia en 1719;
posteriormente el general Francisco de Paula Santander, por decreto legislativo en
1872, lo declara puerto franco y de alli en adelante sufrio constantes
transformaciones hasta su configuracién actual como el mas pujante terminal
maritimo del pais.

La historia del funcionamiento de los puertos colombianos puede dividirse en tres
etapas antes de los 90. La Empresa Puertos de Colombia (Colpuertos), fue creada
en 1959 y, durante la década del 60, la operacion estuvo caracterizada por la
carencia de incentivos a la inversion y de claridad regulatoria. En 1970 se inici6é un
proceso que permitid una limitada participacion privada en la operacién de algunos
terminales, manteniendo el monopolio de la carga en poder de la empresa estatal.
En 80’s la excesiva carga laboral y pensional, el inadecuado uso del espacio y la
ineficiencia en la operacion, hicieron de Colpuertos una empresa inviable.
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Al inicio de los afios noventa, se evidencié en el marco de la internacionalizacion
de la economia colombiana, la necesidad de dar apertura al sector portuario,
buscando mejorar la situacion fiscal generada por la pérdida econdémica de la
antigua empresa Colpuertos y, por otro lado, mejorar la prestacion de los servicios
dada la ineficiencia de las operaciones portuarias. Por estas razones, aparece la
Ley la. de Enero 10 de 1991, la cual ha contribuido a un reordenamiento de la
actividad portuaria en Colombia, logrando al inicio del Siglo XXI, un
posicionamiento de los terminales portuarios que se encuentran en sus costas
Pacifica y Atlantica, reflejando mejores niveles de productividad en los diferentes
servicios prestados, tanto a la carga como a las embarcaciones.

Con esta nueva vision aparecen las Sociedades Portuarias Regionales, empresas
qgue administran y, en algunos casos, operan las antiguas instalaciones de la
empresa Colpuertos. Para el 17 de marzo del afio 1994, la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura recibio el terminal maritimo de Buenaventura en
concesion por 20 afios de manos del Presidente de la Republica, César Gaviria
Truijillo, con un compromiso de inversion de USD$28 millones.

Es el unico puerto polivalente de Colombia y opera a través de la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A., con una pantalla de 2.000 metros de
longitud, que permite la atencion simultdnea de hasta 12 buques de navegacion
internacional y una plataforma de ferro concreto de 70 metros para atender
graneles liquidos.

Cuenta con terminales especializadas en contenedores, graneles solidos, graneles
liquidos y multipropdésito; patios, bodegas, cobertizos, silos y tanques para la mas
variada nomenclatura de mercancias.

Al puerto de Buenaventura llegan anualmente mas de 1200 buques pertenecientes
a las mas importantes lineas navieras que tienen conexiones directas o mediante
puertos de trasbordo con mas de 100 de los principales puertos del mundo.

2.1.2 Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

Al expedirse la Ley 1 de enero 10 de 1991, Estatuto de Puertos Maritimos, durante
la presidencia de César Gaviria Truijillo, el Estado Colombiano dejé de ejercer el
monopolio que ostentd la empresa Puertos de Colombia — Colpuertos - dando
paso a la conformacién de las Sociedades Portuarias Regionales conformadas por
prestantes industriales, comerciantes y personas vinculadas con el comercio
exterior, con las cuales se firma un contrato de concesion portuaria.

En este contrato de concesioén, la Nacion, a través de la Superintendencia Puertos
y Transporte, permite que una sociedad anénima ocupe Yy utilice en forma temporal
y exclusiva las playas, los terrenos de bajamar y zonas accesorias para la
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construccion y operacion de un puerto a cambio de una contraprestacion
econdmica a favor de la Nacion y de los municipios y distritos donde opere el
puerto.

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., es una empresa de
economia mixta, regida por el derecho privado. EI 83% de su participacion
accionaria pertenece a empresarios privados conformados por importadores,
exportadores, operadores portuarios, lineas navieras, gremios, ex trabajadores
portuarios y personas naturales. El 17% restante estd en manos del sector publico
integrado por la Alcaldia de Buenaventura 15% y el Ministerio de Transporte 2%.

Colpuertos fue liquidado por su incapacidad de gestionar de manera eficiente la
actividad portuaria en un pais que se enfrentaba a un proceso de globalizacion,
(Art. 33 ley 12 1991) por dar pas6 a la creacion de nuevas sociedades que
ofrecieran al comercio exterior, sistemas eficientes de informacién a unas tarifas
competitivas. El objetivo era crear nuevas empresas (Sociedad Portuaria) con
sistemas administrativos totalmente diferentes y modernas a los que éste tenia,
sobre todo reduccion de costos y operacion.

En este marco de privatizacién de la actividad portuaria, el 21 de diciembre de
1993 se constituyo la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., que
recibi6 de manos del Presidente de la Republica de Colombia, César Gaviria
Trujillo, el 21 de febrero de 1994, la concesion para la administracion del Terminal
Maritimo de Buenaventura durante 20 afios, periodo comprendido entre 1994 y
2014.

El 30 de mayo de 2008 el Instituto Nacional de Concesiones — INCO - firmo la
resolucion numero 246 por la cual se concede permiso para cambiar las
condiciones de la concesion portuaria incluyendo, prorroga de ampliacion por 20
aflos mas, se autoriza la incorporacion de nuevas areas y se aprueba modificar las
condiciones del contrato de concesion portuaria numero 009 del 21 de febrero de
1994.

21



2.1.3 Portafolio de clientes y servicios ofrecidos

Servicios Prestados Directamente

Concepto Descripcion

Muellaje Es el servicio que se presta a las
motonaves que atracan y
permanecen amarradas a los
muelles de la SPRBUN o se
encuentran abarloadas a otra
motonave.

Almacenaje

Uso de Instalaciones Es el servicio prestado por la
Portuarias utilizacion de la infraestructura y las
instalaciones portuarias para
ejecucion de las operaciones,
transferencia de la carga vy
actividades relacionadas con la

misma.

Politica de Calidad

Atendemos y respondemos de manera oportuna y confiable las necesidades de
los clientes

v" Objetivos de Calidad.

e Optimizar el tiempo promedio de la permanencia de los vehiculos dentro del
terminal Maritimo.

e Optimizar el uso de la linea de atraque Optimizar el tiempo promedio de la
permanencia de los vehiculos dentro del terminal Maritimo.

e Optimizar el uso de la linea de atraque conforme al cumplimiento de los
requisitos establecidos.

e Custodiar los cargamentos bajo responsabilidad de SPRBUN. S.A.

e Dar atencion oportuna y confiable a los requerimientos y Reclamos de los
Clientes.



Politica de Calidad

Contamos con tecnologia adecuada y segura en los procesos operativos,
administrativos, logisticos e informaticos para prestar un servicio efectivo.

v' Objetivos de Calidad
e Mejorar los sistemas de seguridad del puerto.

e Mejorar los tiempos operativos de los sistemas informaticos para garantizar
informacion en tiempo real y una integracion de la comunidad portuaria a
través de medios electronicos.

e Disminuir los tiempos no operativos por fallas de los equipos en
operaciones.

Politica de Calidad

Desarrollamos el talento humano con base en su desempefio por competencias,
potenciando sus habilidades y conocimientos a través de capacitacion continua,
propiciando un buen ambiente de trabajo logrando un alto sentido de pertenencia y
compromiso con la organizacion.

v" Objetivos de Calidad
e Desarrollar las competencias del personal que afectan la calidad del
servicio.

Politica de Calidad

Periddicamente, revisamos nuestros procesos operativos y administrativos para
identificar oportunidades de mejoramiento que nos lleven a actualizarlos en
procura de lograr los mas altos estandares de eficiencia.

v" Objetivos de Calidad

e Mejorar la respuesta a las necesidades de Infraestructura de las Areas
operativas.
e Mejorar las Comunicaciones al Interior de la Compaifiia.

Politica de Calidad

Lideramos actividades para mejorar los procesos de la cadena logistica del puerto
logrando la excelencia en los servicios como beneficio coman.

v" Objetivos de Calidad
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e Implantar el Sistema de Calidad Marca de Garantia en la Comunidad
Portuaria.

2.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

2.2.1 Organigrama

3
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2.2.2 Misioén

“Préstamos y facilitamos servicios portuarios y logisticos con calidad, seguridad y
efectividad, satisfaciendo las necesidades de los clientes, con tecnologia y talento
humano competente, generando rentabilidad para los accionistas y contribuyendo
al desarrollo sostenible de Buenaventura.”

2.2.3. Vision

“Ser en el afo 2020 un puerto lider por la efectividad de sus servicios portuarios y
logisticos en el contexto internacional, con una excelente atencién al cliente,
tecnologia de avanzada, Optima infraestructura, alianzas estratégicas y talento
humano calificado; participando en el desarrollo sostenible de Buenaventura.”
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2.2.4 Mapa de Procesos
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2.2.5 Principios y Valores Corporativos

Principios

Trabajo en La Empresa establece un intercambio, complementacion y

equipo cooperacion de ideas dentro de un grupo para alcanzar las
metas establecidas.

Cultura de La SPRBUN es una compafia enfocada al cliente, identifica y

servicio al gestiona las necesidades presentes y futuras de los clientes;

cliente todos sus integrantes las conocen y las satisfacen con un
excelente servicio.

Liderazgo La Empresa mantiene una unidad de proposito con el fin de
crear un ambiente interno en el cual el personal se compromete
con el logro de los objetivos.

Calidad La Organizacion logra los estandares operativos que se
propone como meta, mediante sistemas de gestion que
ponderan los procesos y la satisfaccion del cliente como
parametros fundamentales.

Valores
Honestidad La Comparfiia mantiene criterios claros de cumplimiento
normativo, respeto por las leyes y controles de gestion para
garantizar transparencia en sus actuaciones.
Respeto Mantenemos disposicidbn permanente a reconocer, aceptar y
comprender a todas las personas que interactlan con la
Organizacion.
Confiabilidad La Compafila pondera de manera fundamental el

cumplimiento de los compromisos como la base de la
confianza de sus accionistas, empleados, comunidad y del
Estado.

Responsabilidad

Buscamos la obtencion de las metas propuestas asumiendo
con compromiso los resultados de las decisiones tomadas y
los planes futuros.
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FORTALEZAS

DEBILIDADES

INTERNO

Puerto con terminales especializadas y equipo especializado.
Eficiencia en rendimiento de operacién de contenedores, al
contar con equipos de Gruas Poérticoy RTG.

Muelles y patios especializados.

Sistema de seguridad electronico en todas las &reas del
Terminal que incrementa el indice de seguridad del Puerto.
Patio especializado para contenedores refrigerados de gran
capacidad y tecnologia de punta.

Terminal especializada de Graneles Sélidos con equipo
especializado y gran capacidad de almacenamiento.
Terminal especializado de liquidos con alta capacidad de
almacenamiento.

Operadores portuarios con equipo especializado.

Plan de Manejo ambiental bien estructurado.

Mantenimiento efectivo de dragado, garantizando zonas de
atraque y de maniobra.

Talento Humano con conocimiento del negocio como ventaja
competitiva.

Deficiencias en los horarios de atencion integral del puerto.
Demora en tramites de nacionalizacién y retiro de mercancias.
Falta de equipos para operacion de almacenaje y arrume de
carga en patios.

Demora de tramites ante las autoridades portuarias (DIAN, ICA,
Antinarcoticos).

Congestién en la linea de atraque y patios del Terminal.
Congestién en la puerta de ingreso del  Terminal con limitadas
posibilidades de ampliacién.

Limitaciones del canal de acceso por su poca profundidad.

El Terminal esta delimitado por el crecimiento de la ciudad, lo que
limita la expansién.

Puerto enclavado dentro de una ciudad con altos indices de
pobreza y analfabetismo que afecta al puerto con altas cargas
sociales.

Limitaciones técnicas en vias de acceso.
Deficiente islas de parqueo cercanas al
Paros camioneros permanentes.

Mala imagen de la seguridad en la ciudad, lo que limita el
traslado de empresas e inversionistas al puerto.

No ha logrado desarrollar una Zona logistica que promueva la
generacion de valor agregado.

Terminal portuario.
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Implementacion de tratados y acuerdos de libre comercio: TLC y
MERCOSUR, CAN, ATPA.

Gran Potencial de manejo del Mercado Asiatico maritimo por su
ubicacién en el Océano Pacifico Colombiano.

Presencia de operadores logisticos en la cadena de nuestros clientes
Disponibilidad de transporte férreo como alternativa de menor costo.
Poblacion en Colombia cercana a los 45 millones de habitantes y
crecimiento que genera demanda de productos de consumo.
Crecimiento econdmico del pais que propicia importacion de
magquinaria, bienes de capital y de consumo.

Demanda en crecimiento de los paises de Suramérica.

Buena oferta de transporte terrestre (utilizar el carb6n como carga de
compensacion).

Demanda de insumos para la agricultura establecida y consolidada,
caso fertilizantes para cultivo de azlcar y otros.

Consolidacion del trafico de trasbordo por limitaciones técnicas en los
puertos del sur.

Industria de alimentos y concentrados para animales en crecimiento,
por crecimiento de la poblacion.

Incremento de las exportaciones de vehiculos y autopartes a
mercados del sur.

Crecimiento de la produccion y consumo de los vehiculos
provenientes de Asia.

Crecimiento de la demanda de cafés suaves como el colombiano.
Buena oferta de lineas maritimas para Buenaventura.

Consolidacion de las exportaciones de carbon.

Unico puerto polivalente en Colombia.

Puerto cercano al canal de Panama.

Canal de acceso no tiene limitaciones para operaciones de buques,
en cuanto a eslora y manga.

Conexion de grandes lineas navieras con los principales puertos.
Buena oferta de operadores portuarios con equipo especializado.

Congestidn de vias de acceso y limitantes de ingreso al Puerto de
vehiculos para cargue de graneles solidos.

Baja capacidad de almacenamiento de graneles solidos en la planta
de los importadores lo que conlleva a gran almacenamiento en el
Terminal.

Indisposicién de transportadores y duefios de carga para viajar a
Buenaventura por congestion vehicular y demoras en el puerto.
Demoras de tramites ante las autoridades portuarias (DIAN, ICA,
Antinarcéticos).

Limitaciones del canal de acceso por su poca profundidad.

El Terminal esta delimitado por el crecimiento de la ciudad, lo que
limita la expansion.

Puerto enclavado dentro de una ciudad con altos indices de pobreza
y analfabetismo que afecta al puerto con altas cargas sociales.
Limitaciones técnicas en vias de acceso.

Legislacion portuaria que limita el tiempo de la concesién, lo que limita
planes de inversion de largo plazo y recuperacién de la misma.
Paros camioneros permanentes.

Mala imagen de la seguridad en la ciudad, lo que limita el traslado de
empresas al puerto.

No ha logrado desarrollar una Zona logistica que promueva la
generacion del valor agregado.
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2.3 Objetivos Estratégicos

» Participar en nuevos negocios de la cadena logistica de valor que mejoren la
posicién competitiva de la sociedad Portuaria Regional de Buenaventura.

» Establecer un plan de desarrollo anual que contemple la perdurabilidad,
rentabilidad, reparto justo de utilidades, crecimiento y permanencia de la Empresa,
sin depender Unicamente de la Concesion.

» Fidelizar los clientes actuales y desarrollar nuevos negocios en donde
participemos como aliados estratégicos.

» Lograr con los integrantes de la cadena logistica de valor, rendimientos
operativos y calidad del servicio, de acuerdo con los estandares nacionales e
internacionales establecidos para la actividad portuaria.

» Garantizar la seguridad integral del Terminal y realizar las gestiones necesarias
para lograr la seguridad externa del corredor vial y del canal de acceso.

» Liderar y coordinar el desarrollo integral del talento humano y de la cultura de
servicio de la SPRBUN y de la comunidad portuaria, dentro de un proceso
articulado como aliados de la cadena logistica de valor del comercio exterior.

» Implementar la plataforma tecnolégica moderna, integrada y segura para las
areas criticas de la Empresa.

» Mantener las instalaciones portuarias en condiciones de servicio satisfactorio
para nuestros clientes, dando cumplimiento al plan de modernizacion

3. ANALISIS ORGANIZACIONAL
3.1 Mision = Vision

En la Mision se resume la razon de ser, metas y valores de toda empresa. Para el
caso en particular, en SPRBUN ésta combina el corazon (la cultura) con la mente
(la estrategia) y a su vez ha permitido desarrollar una poderosa cultura
organizacional, que sin lugar a dudas, ha permitido que sus empleados se aten
emocionalmente, de tal forma que sus metas personales estan alineadas incluso a
las de la Organizacion.

El impacto de la mision en la SPRBUN esta determinado por el compromiso,
siendo esto una gran ventaja, ya que la mayoria de sus empleados se sienten
identificados con las funciones que desempefian dentro de cada uno de los
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procesos de la Organizacién; permite articular todos los niveles jerarquicos de
SPRBUN, los integrantes de la cadena de valor e incluso la comunidad, es un
vehiculo importante que permite perpetuar métodos de trabajo apropiados,
generar valor al cliente, lograr una total alineacion con la estrategia del negocio y
ante todo, concuerda con nuestra realidad, con nuestro core-business.

En este proceso de construccién de la Misién y Vision de SPRBUN, se movilizaron
muchos de los recursos de la organizacion debido a que hacia parte de la
construccion de un futuro comun, del cimiento de las estrategias y objetivos de
nuestra empresa, incidiendo positivamente en el ambito personal, profesional,
organizacional y social, viéndose reflejado en el fortaleciendo de nuestro liderazgo
en el negocio de la actividad portuaria.

La Vision es nuestra idea de éxito a largo plazo y como tal se ha constituido en un
poderoso motor que guia dia a dia a nuestra Organizacién a la excelencia, es una
Vision exigente pero alcanzable, define claramente la situacién futura que nuestra
Empresa desea tener.

ELEMENTOS DE LA VISION

Marco Competitivo Objetivos Fuentes de Ventajas
Fundamentales Competitivas
En el Contexto Ser un puerto Lider por = Excelente atencion al cliente,
Internacional la efectividad de sus tecnologia de avanzada,
servicios Optima infraestructura,

alianzas estratégicas y talento
humano calificado

MISION = VISION SPRBUN S.A

Aspectos Positivos Oportunidades de Mejora
Contribucion a los objetivos Alineacion de las actividades con la
estratégicos comunidad portuaria
Talento Humano de Alto
Desempefio

Motivacion del personal
Organizacion en cuanto a los
sistemas de componen la
organizacion

Efectividad en la prestaciéon de los
servicios

Refuerzan nuestra Imagen
Corporativa.
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3.2 Valores y Principios de la Organizacion

Nuestros valores definen el conjunto de principios y creencias que regulan la
gestion de la organizacion. Constituyen el marco de referencia que inspira y regula
nuestra filosofia institucional y nuestra cultura organizacional

Como oportunidad de mejora consideramos que la Empresa debe realizar un
trabajo de socializacidn y sensibilizacion de tal forma que asegure que los valores
y principios corporativos han sido interiorizados todos los actores que participan

en nuestra cadena de valor.

3.3 Estructura Organizacional de la SPRBUN

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. cuenta con una estructura
plana, funciona por procesos, y cuenta con tres niveles de autoridad como se
observa en el siguiente cuadro:

1 Gerente General
2 Gerente y Directores
3 Jefesy

Coordinadores

Se logra Disciplina laboral

Facilita la toma de decisiones y la

velocidad para dar respuestas

Decisiones con relacion a situaciones estratégicas del
negocio y autorizacion presupuestal.

Las decisiones que tienen que ver con el proceso que lideran
de acuerdo a la posicién jerarquica y que incida en la
estrategia del negocio.

Ordenadores del gasto, dependiendo del monto de
autorizacion segun el manual de compras y contratacion.

Las decisiones que tienen que ver con cada actividad en el
cual estén involucrados y que inciden en la estrategia del
area y del negocio.

Barreras de comunicacion Como las organizaciones con
estructuras jerarquicas tienden a tener canales
verticales, interdepartamentales o interagencias de
comunicacién, ésta sufre. La  especializacion
departamental puede conducir a barreras.

Los gerentes, directores, jefes y coordinadores
generalmente estan saturados de trabajo sobre detalles.

No hay conflicto, ni fuga de autoridad Desunion organizacional La departamentalizacion por

Permite estar mas cerca de los

especializaciones conduce en algunos casos a que las
decisiones se tomen buscando un beneficio para el
propio departamento.

requerimientos y necesidades de los

clientes

La existencia y comunicacién de

objetivos estratégico claros y precisos.
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3.4 Niveles de Diferenciacion Vertical-Horizontal

El tipo de diferenciacion de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A,
es Vertical, ya que la estructura esta creada bajo unos niveles de autoridad para
facilitar la toma de decisiones al interior de organizacion y ademas se han
integrado sus procesos Yy funciones para realizar un mejor control de ellos.

Control de las decisiones al Falta de empoderamiento a los jefes en
interior de la organizacion. cuanto a la toma de decisiones.

Facilidad en la identificacion del = De acuerdo al conducto regular el proceso
nivel de autoridad dentro de la de toma de decisiones no es inmediato.
organizacion.

Poco exceso en la carga laboral

en la toma de decisiones

3.5 Centralizacion y Descentralizacion

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A, es una Organizacion
Descentralizada; ya que ha delegado la autoridad para la toma de decisiones en
los diferentes Oniveles de la organizacion antes mencionados. Permite que
nuestros ejecutivos se dediquen a la planeacion y toma de decisiones estratégicas
de la Organizacion, delegando a su vez todo tipo de actividades operativas.

Aumento de la eficiencia en los En algunas areas existe falta de uniformidad en
servicios prestados, porque los jefes las decisiones, puesto que en ocasiones se
estan mas atentos de las decisiones toman las decisiones dependiendo de criterios
que se tomen y no hay que esperar propios, exponiendo la Organizacién a sanciones
que el Gerente imparta directrices. significativas por parte de las Autoridades.

Se aprovecha mejor el tiempo y hay
motivacion del personal por las
responsabilidades asignadas.

Los Gerentes y Directores se ocupan
de las decisiones de mayor
importancia, dejando las menos
importante al nivel méas bajo.

Permite la formacion de los ejecutivos
de la empresa.
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4. ANALISIS DEL ENTORNO

4.1 ASPECTOS SOCIALES, CULTURALES Y DEMOGRAFICOS

En aras de dar cumplimiento a los objetivos organizacionales realizamos en el
primer semestre del afio alianzas y actividades dirigidas a fortalecer el desarrollo
integral de nuestros colaboradores y a incrementar sus posibilidades de éxito
dentro de la organizacion. Dentro de las actividades mas destacadas en el primer
semestre de 2012 se encuentran:

Gestion del Conocimiento; siendo consecuentes con la gestion y participacion
efectiva en el desarrollo de nuestro Talento Humano, otorgamos 29 auxilios
educativos a colaboradores que actualmente adelantan estudios a nivel técnico,
tecnoldgico, profesional y/o de postgrado. En cumplimiento de los compromisos
legales y sociales, la SPRBUN S.A., se continla apoyando a los estudiantes de la
region.

Bienestar Social; Riesgo Psicosocial: Dentro del marco de la Resolucion 2646 de
2008, se realizaron talleres, asesorias psicoldgicas, visitas domiciliarias y
aplicacion del instrumento exigido por el Ministerio de Trabajo y Relaciones
Laborales, para la identificacion, prevencion, evaluacion, intervenciéon y monitoreo
permanente de exposicion a factores de riesgo psicosocial, teniendo en cuenta
aspectos intra-laborales, individuales y extra laborales de nuestros colaboradores
y su grupo familiar, haciendo énfasis en las areas de Equipo Portuario,
Operaciones, Comercial y Servicio al Cliente.

4.1.1 Responsabilidad Social Empresarial

Adicional a las labores de responsabilidad social desarrolladas a través de su
Fundacion Social Fabio Grisales Bejarano, la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., brinda apoyo a la comunidad bonaverense, a través de
donaciones a reconocidas instituciones de la ciudad por un valor aproximado de
$126 millones.

3.4.1.1 Fundacion Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura Fabio
Grisales Bejarano

Con el re direccionamiento estratégico la Fundacion SPRBUN, la nueva area de
Desarrollo Comunitario y, la renovada Generacion de Ingresos, trabaja con la
comunidad vulnerable desde la focalizacion y priorizacion de sus necesidades,
dando asi un giro trascendental en la manera de hacer intervencion social en la
poblacion, partiendo de las necesidades que los propios habitantes identifican,
haciéndolos asi participes de su propio desarrollo.
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Las areas antes mencionadas van de la mano con la de Educacion, que sigue
siendo para la entidad la mas relevante y, donde se desarrollan los programas y
proyectos que van desde la atencién a la primera infancia, pasando por la
inclusion educativa, hasta la superior universitaria.

Recientemente creada el area de Desarrollo Comunitario; esta area misional,
responde a la nueva orientaciéon que busca la focalizacion de la poblacion. Sus
lineas programaticas contempladas en la convivencia ciudadana, liderazgo
comunitario y mejoramiento del entorno comunitario, permite tener un mayor
alcance en la gestion e intervencion social que desarrolla la Fundacion SPRBUN.

4.1.1.2 FESPBUN - Fondo de Empleados. (Pendiente)

FESPBUN es una empresa de Economia Solidaria Sin Animo de Lucro. Se cre6
como resultado de la unién, esfuerzo y ayuda mutua de 84 trabajadores que
destinaron el 70% de la bonificaciébn otorgada por la Sociedad Portuaria como
aporte inicial ($27.739.166) y fue de esta forma como el 7 de marzo de 1995 en el
auditorio Sofonias Yacup, de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. naci6 nuestro FESPBUN. Debido a la practica de buenos valores de las 84
personas en cabeza del Gerente General de la SPRBUN, en aquel momento, Ing.
Victor Julio Gonzéalez y el Gerente Financiero y Administrativo doctor Carlos
Alberto Jaramillo Samudio, quienes convocaron a los trabajadores que tenian el
deseo se asociaran de forma voluntaria para crear una empresa que ofreciera
bienestar social al asociado y su familia, hoy decimos que FESPBUN es una
empresa de oportunidades para que todos sus asociados cumplan sus suefios.

Actualmente las empresas que generan el vinculo de asociacidon son: Sociedad
Portuaria Regional Buenaventura S.A, Fundacion SPRBUN Fabio Grisales
Bejarano, Terminal Especializado De Contenedores S.A., Zona De Expansion
Logistica Ltda., Fondo De Empleados SPRBUN. y un niumero de 587 asociados.

4.2 ASPECTOS ECONOMICOS

A pesar de los efectos de la economia en el pais y en el Valle del Cauca, los
resultados financieros de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
(SPRBUN S.A)) en el ailo 20 fueron positivos.

Las actividades de comercio exterior registraron un crecimiento de 16,3% en el
segundo semestre frente al mismo lapso del primer semestre. De igual manera, el
trafico total de toneladas presentdé un crecimiento de 12,9%. El tréfico total de
contenedores aumento6 2,1%.

La participacién en el mercado exportador de café crecio 58,2%, en tanto que en
el de graneles el incremento fue de 49,3%. Asimismo, se recuperé el 51,2% de
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participacion en el mercado del comercio exterior de las sociedades portuarias
regionales.

4.2.1 Inversiones

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura, logré la ampliacion de su actual
contrato de concesion por 20 afios mas, el cual sienta las bases de su plan de
expansion. "La meta es lograr a partir del 2014 (cuando comienza la ampliacion de
la concesion) un gran plan de inversiones que le posibilite al terminal maritimo
pasar de manejar 10 millones de toneladas de carga actualmente a 18 millones en
el afio 2033".

Para ello se requieren inversiones superiores a los $450.000 millones. El
crecimiento del actual terminal esta inserto dentro del Plan Maestro de Inversiones
en Infraestructura, avalado por el Gobierno Nacional y que tiene un costo de
US$275 millones, ademas de otros US$175 millones en equipos.

Muestra de ello, El Gestion del Plan de Inversiones desarrollada durante el primer
semestre de 2012 se enfocd a la ejecucién y seguimiento de los proyectos
establecidos en el Plan Bianual de Inversiones 2011 — 2012, el cual contemplaba
mejoramiento en infraestructura fisica, inversion en equipos, sistemas informaticos
y en seguridad electronica; en busqueda de dar cumplimiento al contrato de
concesion, ofreciendo un excelente servicio e instalaciones adecuadas a los
diferentes actores del comercio exterior portuario.

4.3 ASPECTOS TECNOLOGICOS
4.3.1 Plan de Modernizaciéon Portuaria

El plan de modernizacién contemplado por la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., en la extension del contrato de concesion; tiene previsto
inversiones adicionales por 450 millones de ddlares, de los cuales 175 millones
seran destinados a equipos, 215 millones en infraestructura y 60 millones de
dolares en logistica. La inversion que se realizara antes de 2.014 asciende a 300
millones de dolares.

El objetivo es incrementar la capacidad instalada actual de 13.5 TMA a 22,8 TMA
(Toneladas Métrica por Metro Cuadrado), en tanto que, de acuerdo con el plan
maestro de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. se proyecta
movilizar cerca de 27 millones de toneladas en 2032.

Todo este incremento permitird en adicion, generar un promedio de 9.000 empleos
indirectos en los préximos 26 afos, a partir de las diferentes inversiones en
infraestructura proyectadas. Cabe anotar que alguna de las obras presentadas en
el plan de inversion esta sujeta a cambios por razones de disefios.
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Algunos logros relevantes se mencionan a continuacion:

e Divisibn del Puerto en Terminales Especializadas, como los de
Contenedores y Gréaneles, lo cual permite lograr economias de escala y
mejorar en forma sorprendente la productividad operativa.

e Optimizacion de las labores de mantenimiento de la profundidad del Puerto
por medio de técnicas de dragado eficaces y relativamente econémicas. Se
logré no solamente ahorrar importantes recursos econdmicos sino ademas
mejorar las caracteristicas nauticas del Puerto.

e Construccion de silos para graneles y existencia de equipos de trasiego de
gran rendimiento, lo cual contribuyd a desaparecer la congestion del Puerto.

e Existencia de gruas portico para contenedores para el trabajo en muelles y
en patios, lo que hace del Terminal de Contenedores una instalacién de
primer orden en el contexto nacional e internacional.

¢ Implementacion de un sistema automatizado para la gestion del Terminal
de Contenedores (COSMOS), lo cual no solamente mejora la eficiencia del
Terminal sino que posicionard también a la Empresa en un lugar
privilegiado de la cadena logistica en cuanto al manejo y la disponibilidad
de la informacién.

e Mejoramiento del sistema de seguridad fisica por medio de inversiones en
sistemas avanzados, lo que hace del Puerto uno de los mas seguros del
pais y de la region, rompiendo el mito de que el Puerto de Buenaventura
era inseguro, Yy facilitando el comercio exterior en particular con los Estados
Unidos y Europa.

4.3.2 Sistema Integrado de Seguridad Electrénica SISE

Con una inversion de 4 millones de doélares en equipos Sociedad Portuaria
Regional Buenaventura refuerza la seguridad fisica del terminal maritimo,
viéndose reflejada esta inversion en los siguientes aspectos.

Sistema de control de acceso: Se implementa para garantizar que las personas
qgue ingresan al terminal maritimo estén plenamente identificadas e impedir el
ingreso a personal no autorizado. Este control se realiza a través de 62 lectoras
biométricas, 18 tornos de cuerpo entero y medio cuerpo, 23 talanqueras para
acceso de vehiculos, controlados por un Servidor que alberga la base de datos
detallada de la poblacion portuaria.

Sistema de control perimetral: Implementado con el fin de prevenir el accesos
clandestinos de intrusos por el perimetro externo de las instalaciones del terminal
maritimo, mediante el tendido de 4800 metros de cable sensorizado, controlado
por 23 procesadores que interpretan las sefales recibidas y transmiten la
informacion al sistema central de control quien inmediatamente complementa la
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deteccién del intruso con los equipos de video disponibles en la zona. Alertando y
poniendo la informacion a disposicion inmediata del personal de seguridad.

Circuito cerrado de television: El fin del sistema es monitorear y grabar las
operaciones y actividades del terminal maritimo. Este sistema cuenta con 333
camaras fijas y moviles distribuidas a lo largo y ancho del terminal y 21 grabadores
digitales para almacenar eventos de seguridad durante las 24 horas del dia. El
sistema incluye equipos especiales para monitoreo del canal navegable interno
bajo cualquier condicion de visibilidad. Igualmente se cuenta con la grabacion por
espacio de 75 dias.

Seguridad fisica armada: Como complemento al Sistema Integrado de Seguridad
Electronica (SISE) se cuenta con el dispositivo de seguridad armada, compuesto
por 220 hombres, 7 patrullas mdviles, tanto terrestres como maritimas, totalmente
equipadas y dotadas de equipos de comunicacion necesarios para mantener
comunicados los diferentes sistemas y hombres que controlan la seguridad.

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. se ha acogido a convenios
y regulaciones con gobiernos y entidades nacionales e internacionales, convenios
con las embajadas de Estados Unidos de América, Holanda, Francia, Canada y
Espaifia. Ademas de certificaciones internacionales sobre estandares de
seguridad, como BASC e ISPS (Cédigo de proteccion de las instalaciones
portuarias y buques). Todo esto, con el fin de: Mejorar la imagen positiva de
seguridad ante los clientes, asegurar la tranquilidad y permanencia de los actuales
clientes, ofrecer garantias a los clientes nuevos y minimizar los reclamos por
pérdidas, hurtos y maltratos de mercancias.

4.4 ASPECTOS POLITICO - LEGALES.

Con el Estatuto de Puertos Maritimos, que aparece con la Ley 1a de enero 10 de
1991,, durante la presidencia de César Gaviria Truijillo, el Estado Colombiano dejo
de ejercer o administrar la empresa Puertos de Colombia — Colpuertos - dando
paso a la disposicion de las Sociedades Portuarias Regional un contrato de
concesion portuaria.

En este contrato de concesion, la Nacion, a través de la Superintendencia Puertos
y Transporte, permite que una sociedad anénima (conformadas por prestantes
industriales, comerciantes y personas vinculadas con el comercio exterior) ocupe
y utilice en forma temporal y exclusiva las playas, los terrenos de bajamar y zonas
accesorias para la construccion y operacion de un puerto a cambio de una
contraprestacion econdmica a favor de la Nacion y de los municipios y distritos
donde opere el puerto.

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., es una empresa de
economia mixta, El 83% de su participacion accionaria pertenece a empresarios
privados conformados por importadores, exportadores, operadores portuarios,
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lineas navieras, gremios, ex trabajadores portuarios y personas naturales. El 17%
restante estd en manos del sector publico integrado por la Alcaldia de
Buenaventura 15% y el Ministerio de Transporte 2%.

4.5 ASPECTOS ECOLOGICOS Y MEDIOAMBIENTALES
4.5.1 Cumplimiento Legal.

4.5.1.1 Plan de manejo ambiental dragado de profundizacién canal de
acceso

El Instituto Nacional de Vias — INVIAS, titular de los instrumentos ambientales:
Licencia Ambiental y Plan de Manejo Ambiental para el proyecto Dragado del
Profundizacién y las actividades de Dragado de Mantenimiento del Canal de
Acceso al Puerto de Buenaventura, cedid a la Agencia Nacional de la
Infraestructura — ANI, dichos instrumentos que a su vez fueron cedidos a la
SPRBUN S.A., quien hoy es su titular, derechos que permiten adelantarse las
obras mencionadas, para lo cual se han desarrollado las siguientes actividades:
Monitoreo ambiental de la calidad de aguas y sedimentos antes de dragado;
Interventoria Ambiental para el control y seguimiento a lo establecido en las fichas
ambientales para las operaciones de la Draga HAM 310 y ejecucion del Plan de
Gestion Social, dentro del cual se conformé el Comité Interinstitucional y
Comunitario.

4.5.1.2 Plan de Manejo Ambiental Operaciones Portuarias

Se ha dado cumplimiento a las actividades contempladas en el Plan de Manejo
Ambiental aprobado por el Ministerio del Medio Ambiente y Desarrollo Sostenible a
través de las Resoluciones 0128 de 2007 y 1419 de 2012, el control y seguimiento
ambiental de las operaciones de carbon, obras civiles y operaciones generales se
ha llevado a cabo por medio de las fichas ambientales establecidas para cada
actividad.

4.5.2 Informacion General.

Con el fin de garantizar a las generaciones presentes y futuras la preservacion,
proteccion y conservacion de los recursos del ecosistema, de forma tal que se
alcance un estado de equilibrio entre el desarrollo, la productividad y el ambiente,
en una interrelacion trabajo - trabajador que conlleve al bienestar integral del
talento humano; desde su constitucion la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. incluyd en su estructura organica las areas de Proteccion
Ambiental y Salud Ocupacional P.A.S.O.

Se cumple con toda la normatividad maritima internacional (Marpol 73/78, IMDG)
en relacién con hidrocarburos, segregacion y control de mercancias peligrosas y
desechos solidos.
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4.5.2.1 Puesto de Salud.

Se encuentra un puesto de salud para prestar los primeros auxilios a la comunidad
portuaria cuando se requiera. Permanece abierto las 24 horas del dia, con una
ambulancia siempre disponible dotada con todas las condiciones necesarias y
certificadas por la Secretaria Departamental.

4.5.2.2 Emergencias.

Se cuenta con una brigada profesional de 5 personas por turno de 8 horas.
Apoyados con tres maquinas con las siguientes caracteristicas:

e M1: Maquina multipropésito con polvo quimico-seco (150 libras), 250
galones de espuma y 1000 galones de agua.

e M2: Maquina multipropdsito con capacidad de 750 galones de agua.

e Carro Cisterna: Con capacidad para 1.000 galones.

e Ambulancia

5. ANALISIS DEL SECTOR
5.1 LA CIUDAD

5.1.1 Generalidades

Area Total del Municipio: 607.800 hectareas.

Temperatura Promedio: 28°C.

NuUmero de Habitantes del Municipio: 328.794 aproximadamente.
Altura sobre el Nivel del Mar: 7 metros.

5.1.2 Historia

Fue Vasco Nufiez de Balboa quien atraveso el istmo del Darién para describir el
25 de septiembre de 1.515 el Mar de Sur o del Pacifico. Desaparecido Balboa fue
necesario esperar hasta que el Licenciado Don Pascual de Andagoya, regidor del
Cabildo y Visitador de Indias en Panama, emprendiera su primera expedicion.

La fundacion de Buenaventura se llevo a cabo el 14 de Julio de 1540 por Juan de
Ladrilleros, segun orden del adelantado Don Pascual de Andagoya, en la isla de
"Cascajal", como la designaban los naturales de la tribu de los "Buscajaes”. La
ciudad recibi6 su nombre por haberse fundado el dia de la fiesta de San
Buenaventura y por la tranquilidad de la bahia.
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5.1.3 Ubicacioén.

Buenaventura se encuentra situado en la zona suroccidental de la Republica de
Colombia, en las coordenadas 3° 53" de latitud norte, 77° 05" de longitud al oeste
del meridiano de Greenwich.

Buenaventura, por su localizacion geoestratégica, es la puerta de Colombia hacia
la cuenca del Pacifico, zona geoeconémica y comercial de mayor dinamismo y
potencial en el mundo.

5.1.4 Aspectos Fisicos.

Es el municipio de mayor extension en el departamento del Valle del Cauca con un
area de 6.297 Km2 (29.7% del area total del departamento), de las cuales zona
urbana posee un area de 2.160,9 Ha.

La ciudad consta de una zona insular (isla de cascajal) donde se concentra la
mayoria de las actividades econdmicas y de servicios, y otra continental, esta
dltima con una vocacion principalmente residencial. Administrativamente la
cabecera ha sido dividida en 12 comunas, con aproximadamente 158 barrios y su
zona rural con 19. Su configuracién se ha dado en forma longitudinal a lado y lado
de la via principal, la avenida Simén Bolivar - aproximadamente 13 Km. - la cual
comunica a la ciudad con el interior del pais.

El Municipio de Buenaventura esta localizado en el flanco occidental de la misma
cordillera en el Suroccidente de la Republica de Colombia. Es el municipio de
mayor extension en el departamento del Valle del Cauca. Limita por el Norte con el
departamento del Chocd, por el Oriente con los municipios de Jamundi y Cali,
Dagua, Calima y Darién; por el Sur con el departamento del Cauca y por el
occidente con el Océano Pacifico. Un alto porcentaje de sus tierras son selvas
virgenes e inhéspitas.

5.1.4.1 Excelente Ubicacion y Oferta de Recursos Naturales

Para posicionar a Colombia en la Cuenca del Pacifico el pais cuenta con la
inmensa y rica region de la Costa Pacifica. Cuya excelente ubicacion
geoestratégica ya fue descrita en términos resumidos y contundentes por los
antioquenos al senalarla como parte de la “mejor esquina de América”. El hecho
de estar localizada en un punto geométricamente equidistante entre el norte y el
sur del continente hace que desde aqui sea mucho mas barato llegar hacia uno u
otro extremo del mismo. Su proximidad al canal de Panama, sitio en el que
converge gran parte del comercio entre Asia Oriental y Europa le confiere la
posibilidad de ocupar un importante sitio en la cadena de distribucion fisica entre
estas dos grandes regiones.
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Esta region ademas alberga el 60% de los recursos forestales del pais, el 80% del
potencial pesquero de la nacién, es reconocida internacionalmente como una de
las més ricas en biodiversidad del planeta, con abundantes recursos hidricos en
un mundo en el que cada vez es mas escaso el recurso agua, con probables
importantes recursos mineros en el subsuelo marino y dotada de una de las
mejores y mas abrigadas bahias para la havegacion maritima en el mundo.

5.1.5 Economia

Ademas del desarrollo Portuario, los otros escenarios de desarrollo econémico
futuro giran alrededor de:

a)

b)

La industrializacion de la pesca y la madera. Al interior de la actividad
pesquera, la acuicultura gana dia a dia un mayor espacio entre los
pescadores (artesanales e industriales) de la ciudad. Esta actividad al igual
gue la maderera, cuenta con un enorme potencial que no esta siendo
aprovechado ni siquiera en un 50%. Casos como el de la Quitina y la
Quitosana son claros ejemplos de la gran necesidad de trascender de la
solo captura y comercializacion, a la transformacion y generacion de valor
agregado a esos procesos, a través de una solida cadena productiva.

Ecologia y medio ambiente. ElI primer producto turistico
internacionalizable es la pesca de altura (marlin y pez vela), el segundo es
el ecoturismo y las playas.

Desde 1998 Buenaventura posee, por estructura, belleza, seguridad y
fluidez para los turistas, el mejor Muelle Turistico de Colombia y el segundo
mas importante de Latinoamérica. Esta actividad cuenta con lugares
atractivos como:

Isla Cangrejo, Ladrilleros, La Bocana, Isla Paraiso, Playa Magica, Maguipi
Juanchaco, Islalba, Piangua, Pianguita.

5.2 Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A se encuentra ubicada en el
municipio de Buenaventura del departamento del Valle del cauca, como ventaja
internacional competitiva se encuentra cerca del canal de Panam4, equidistante
entre Vancouver y Valparaiso. Es uno de los puertos del continente americano
mas cercanos al Lejano Oriente.

Esta en el centro del mundo, cerca de las principales rutas maritimas que
atraviesan el planeta de norte a sur y de oriente a occidente. Las condiciones
geograficas le permiten ser un puerto concentrador y de transbordo, optimizando
el uso de los barcos de gran porte.
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5.2.1 Caracteristicas del sector

El Puerto de Buenaventura administrado por la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. ha mostrado en esta dUdltima década relevantes
transformaciones cuantitativas y cualitativas. De ser un puerto con caracteristicas
de puerto de primera generacion, donde la carga solo se transferia de medios
de transporte terrestre a los buques y viceversa, se ha convertido en un puerto de
tercera generacion, es decir, en un nodo dindmico en las redes internacionales
de produccion vy distribucién, y en catalizador del comercio internacional del pais,
sobre todo, en las operaciones de exportacién. Cada dia se van implementando
mas servicios de caracter logistico donde se incluyen actividades de valor
agregado para las cargas, satisfaciendo las necesidades de importadores y/o
exportadores.

El desarrollo sostenido de la Sociedad Portuaria se demuestra a través de un
incremento promedio anual del trafico de cargas del 7%. Llama en particular la
atencion el incremento del trafico registrado para la exportacién en los dos ultimos
afos (poco mas del 25%), lo que sefala la vocacién de un puerto comprometido
con el desarrollo del pais y la competitividad internacional de los productos
colombianos.

5.2.2 SPRBUN S.A. Frente a la Competencia.

La SPRBUN S.A. se prepara desde ahora para enfrentar los grandes retos de
competitividad y eficiencia que se prevén en los préximos afios en la bahia de
Buenaventura y es asi como ha iniciado el proceso necesario para la adquisicion
de dos (2) nuevas gruas portico post Panamax, las cuales estaran arribando al
Terminal Maritimo en el afio 2012. Igualmente, se adelantdo el proceso de
cotizacion y adjudicacion del contrato para la construccion del Muelle 14,
especializado para el manejo de las operaciones del carbén para exportacion,
mejorando la disponibilidad de atraques para buques con carga general.

Por otra parte la SPRBUN S.A. en conjunto con los demas concesionarios de la
bahia de Buenaventura y los gremios, han realizado gestiones ante las entidades
del orden nacional: INVIAS, INCO y Ministerio de Transporte, para que cumplan el
compromiso de ejecutar el dragado de mantenimiento y profundizacion del canal
de acceso al puerto de Buenaventura, lo que se considera una tarea estratégica
que le permitira a la ciudad-puerto seguir siendo la puerta de entrada del comercio
exterior colombiano por el Pacifico. Los esfuerzos han estado orientados a lograr
que el Estado realice el dragado de profundizacion hasta 15 metros en el canal de
acceso antes del afio 2014, cuando se inauguren las obras de ampliacion del
canal de Panam4, el cual tendra una profundidad de 15,5 metros, lo que permitira
que los buques New Panamax arriben a los terminales localizados en la bahia de
Buenaventura, garantizando la supervivencia de este nodo portuario.
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El dragado del canal de acceso y la construccion de la doble calzada a
Buenaventura, son los macro proyectos mas importantes del suroccidente
colombiano, que garantizaran la viabilidad econ6mica del pais y determinara el
futuro del puerto.

5.2.3 Andlisis de la Competencia

El Dragado de mantenimiento para una profundidad de 11.5 metros y ampliacién
de la darsena maniobra con un radio hasta los 450 metros, la profundizacion de
los puestos de atraque en una primera etapa a 12,5 metros y posteriormente a 15
metros y la ejecucion del programa de inversion bianual 2011 — 2013, daran a
SPRBUN S.A. ventajas competitivas muy favorables para enfrentar la competencia
intraportuaria.

Teniendo en cuenta la operacion en la bahia de Buenaventura de cuatro (4)
concesiones portuarias, la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., se
mantiene a la vanguardia de la competitividad, conservando el liderazgo en las
actividades de la operacion portuaria, movilizando el 67,1% de la carga del puerto,
frente a la competencia.

Del tréfico total de graneles sdlidos que movilizé la bahia de Buenaventura, la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., moviliz0 en el primer
semestre el 71,3% frente a la competencia, en tanto que del total de contenedores
movilizados en la bahia en el primer semestre de 2012 la SPRBUN S.A., movilizo
el 64,0% frente a la competencia.

El objetivo principal de la Sociedad Portuaria es ser lider en el tema de
puertos a nivel nacional. El gran reto de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura, para los préximos dos afios sera ganar la dura competencia que se
avecina en materia de movilizacion de carga con los otros terminales de la costa
Atlantica y de la misma babhia local.

Esto, en razén al crecimiento operacional previsto para los puertos de Santa
Martha, Barranquilla, en materia de carga a granel y de Cartagena en
contenedores con una gran inversion en equipos.

5.2.4 Identificacién de la Competencia

El principal Puerto colombiano no quiere quedarse rezagado y busca salidas para
ser mas competitivo. La bahia de Buenaventura podria convertirse en uno de los
mas importantes nodos portuarios de Latinoameérica, si se concluyen los planes de
expansion que se han puesto en marcha con el fin de responder a los desafios
planteados por la globalizacién de la economia.
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Cuatro proyectos para desarrollar nuevos terminales, sumados a la estrategia de
expansion de la actual Sociedad Portuaria, conforman el conjunto de obras con las
que se aspira a manejar en los proximos 20 afios mas de 40 millones de toneladas
de carga, estos cuatro proyectos hacen parte de la competencia para SPRBUN
S.A.

a. Terminal de Contenedores. ElI Terminal de Contenedores de
Buenaventura, TCBUEN, que se desarroll6 en el estero de Aguacate,
proyecto hecho realidad.

Esta nueva Sociedad Portuaria ya recibio el espaldarazo de la Terminal de
Contenedores de Barcelona, Espafa, TCB, que adquirio el 30% del capital
accionario mediante una inversion de US$25 millones.

Como lo sefiala su nombre, la especialidad del proyecto TCBUEN sera el
manejo de contenedores. Su primera etapa consistié en la construccion de
un muelle de 450 metros de largo con capacidad para atender un barco,
ademas de patios en los que se alojaran equipos para la movilizacion de
mas de 200 mil contenedores al afio. La meta es llegar a manejar en menos
de diez afios un millon de contenedores por afio, en la fase cuatro del
proyecto”.

Se calcula que las primeras obras tardaran dos afnos, periodo en el cual se
generaran mas de dos mil empleos directos.

b. Aguadulce. Es el proyecto mas antiguo de todos, con més de 26 afios de
haber sido creado por el ingeniero Roberto Osorio. Este afio tuvo un
decisivo apoyo por parte de un grupo de inversionistas filipinos conocido
como Internacional Container Terminal Service Inc., Ictsi. Este grupo
adquiri6 el 70% de las acciones de la sociedad y el pasado 12 de
septiembre de 2007 present6é el proyecto ante la comunidad local, pero
desde ese momento sus directivos han mantenido un perfil bajo sefialando
gue se encuentran en etapa de empalme y conocimiento de la empresa.

El proyecto portuario sera del tipo multiproposito, se especializara en
movimiento de carga de carbdén y contenedores y estaria iniciando
operaciones a finales del afio 2009. La primera fase de Aguadulce - llamado
asi por estar en la peninsula del mismo nombre, frente a las actuales
instalaciones portuarias -, tiene un costo de US$180 millones. Se pretende
construir 700 metros de linea de muelle, adquirir tres grdas portico y 13
RTG que permitiran mover 550.000 contenedores.

El objetivo es tener un trafico de siete millones de toneladas por afio. El
nuevo puerto estard ubicado en una franja de terreno de 225 hectareas.
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Actualmente se trabaja en la consolidacion de los terrenos, donde se
construird una gran plataforma portuaria.

c. Muelle Cementero. Al sur del actual terminal maritimo se puede observar
el trabajo permanente de hombres con modernas herramientas, en la
construccion de casi cuatro hectareas de patios nuevos y 160 metros de
muelle reciente, pertenecientes al Terminal de Cementeras Asociadas
Cemas, S.A., del Grupo Argos. A la fecha se avanza en la construccion del
muelle. Una de las mayores dificultades ha sido rescatar una draga (la
Calima), hundida en sus inmediaciones desde hace mas de 20 afios. La
vocacion de este nuevo puerto, ubicado a continuacion del muelle de
combustibles de la SPRBUN S.A., sera la movilizacion de materias primas
para la industria cementera.

d. El TMD. Otro de los proyectos que podria concretarse a futuro es el
Terminal Maritimo Delta del Rio Dagua, TMD. "Sera un puerto
multipropésito para el manejo de carga en contenedores, carga general y
para carga de graneles solidos". El puerto tendria una longitud de 1.600
metros de largo por 700 metros de ancho y tiene previsto un manejo de
carga de mas de 18 millones de toneladas afio. EI TMD inicio sus tramites
ambientales en 1999 y también se encuentra en la fase de busqueda de
financiacion. La inversion alcanzaria los US$279 millones.

6. DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

El mayor capital de una empresa es su gente. Asi lo entiende SPRBUN, alentando
el desarrollo del personal y su crecimiento dentro de la organizacion.

Se estimulan los aportes que se traducen en mejoras concretas, asi como el
espiritu de colaboracién y el trabajo en equipo.

Con un enfoque proyectado hacia el nuevo milenio la empresa impulsa, ademas,
programas de avanzada, entre los que se destacan:

¢ Entrenamiento y formacion de jovenes talentos con una vision integral del
negocio.

e Planes de desarrollo para que cada persona sea duefia de su propio futuro
dentro de la empresa, promoviendo la implementacion de liderazgo.

e Programas de Capacitacion permanente para todos los niveles de
colaboradores de la empresa.
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6.1 Mision Departamento de Talento Humano

Contribuimos con el logro de objetivos de la Compafila, administrando
eficientemente nuestro Talento Humano, logrando la integracion de un equipo
humano de alto desempefio, mediante programas acertados de seleccion,
formacion, desarrollo, bienestar y planes de beneficio social.

6.2 Vision Departamento de Talento Humano

Nos proyectamos en dos afios como area estratégica de la organizacién, mediante
el permanente desarrollo de los colaboradores, elevando sus competencias y
creando un ambiente de trabajo ideal y seguro en beneficio del mejoramiento de la
calidad de vida, para garantizar un Equipo Humano altamente productivo y el
cumplimiento de los objetivos de la organizacién.

6.3 Politica de Reclutamiento, Seleccion Y Contratacion Objetivo.

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. reconoce que Sus
empleados constituyen el eje fundamental para el éxito y el crecimiento de la
empresa. La Seleccion de Personal es el mecanismo que determina la calidad
global de las personas que van a ingresar a la empresa, es por esta razén que la
finalidad de éste proceso es seleccionar a las personas que posean la mayor
calidad de conocimientos, competencias, aptitudes y habilidades inherentes al
cargo vacante, y por tal razon son la base para predecir un adecuado desempefio
dentro de la empresa. De la busqueda y consecucion del personal idoneo,
depende en gran parte el desarrollo de la Compafia y de cada persona en
particular.

El proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion tendra en cuenta los
principios y valores corporativos establecidos en el Codigo de Buen Gobierno y el
Cédigo de Etica, asi como las normas consagradas en el procedimiento sobre
Reclutamiento, Seleccion, Contratacion e Induccion y las normas sobre la materia
consagradas en el Reglamento de Trabajo.

La organizacién igualmente actuara conforme con los principios de objetividad,
independencia e imparcialidad en la realizacion de todas sus funciones,
garantizando para ello la vinculaciéon de los mas capaces e idoneos a la
administracion.
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6.4. Procedimiento de Reclutamiento, Seleccién, Contratacion E Induccion.
6.4.1 Objetivo

Establecer el procedimiento, los pardmetros y actividades que se deben cumplir
para el reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién de los empleados a la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

En términos generales la Empresa se ha propuesto brindar transparencia, equidad
e igualdad de oportunidades en todos los procesos que emprende, asegurando un
ambiente grato que estimule la innovacién, el trabajo en equipo y el compromiso
de sus colaboradores.

El presente documento considera las politicas, procedimientos, los aspectos
tedricos y estandares necesarios a tener en cuenta en el Reclutamiento, la
Seleccion y Contratacién de personal, con el propdsito de elegir el candidato mas
adecuado al cargo y a la organizacion.

6.4.2 Campo de Aplicaciéon
La Politica y el Procedimiento aplica para el Reclutamiento, seleccion, contratacion
e induccion de todos los empleados de la Empresa. Inicia con la deteccion de la

vacante y finaliza con la evaluacion de la induccion.

6.4.3 Etapas del proceso de Reclutamiento, Seleccion, Contratacion e
Induccién

El Proceso de Reclutamiento, Seleccion, contratacion e induccidon contiene las
siguientes etapas:

6.4.3.1 Deteccion y Solicitud de Seleccién.
La responsabilidad de gestionar, planificar y coordinar los procesos de
reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion serd de la Gerencia de Talento

Humano.

Las vacantes se produciran en la medida que se cree un nuevo cargo, se termine
el contrato de trabajo o se produzca un ascenso o traslado.
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6.4.3.2 Reclutamiento.

6.4.3.2.1 Aspectos Generales.

Se dara prioridad al reclutamiento interno para cubrir una vacante, con el objeto de
brindar igualdad de oportunidades y opciones de movilidad y desarrollo profesional
al personal de la empresa.

Todo reclutamiento, exige analizar y evaluar a los candidatos que cumplan con los
requisitos del cargo vacante y en conjunto con el area funcional se decidira quién
seguira en el proceso de seleccion.

En el proceso de reclutamiento y seleccién es fundamental la participacion de la
linea o area funcional, en especial al momento de definir perfiles de cargos,
preseleccionar hojas de vida y evaluar técnicamente a los candidatos.

6.4.3.2.2 Reclutamiento Interno.

La Gerencia de Gestibn de Talento Humano inicia el reclutamiento con una
convocatoria interna por medio del correo electronico en donde especifica, cargo,
funciones, responsabilidades, perfil, nUmero de vacantes y fecha limite.

Una vez se realiza el cierre de la convocatoria se preseleccionan las hojas de vida
del personal interno que manifestd por escrito su participacion en el proceso de
seleccidn; teniendo en cuenta el perfil del cargo, trayectoria en la empresa en
relacion a su desempefio y desarrollo.

6.4.3.2.3 Reclutamiento Externo.

La Gerencia de Gestion de Talento Humano, inicia el reclutamiento externo con
una convocatoria por medios masivos de comunicacion o a través de un consultor
externo en donde especifica: cargo, funciones, responsabilidades, perfil, nimero
de vacantes y fecha limite.

6.4.3.2.4 Practicantes y Aprendices

Los Practicantes de las Universidades o de Instituciones educativas y Aprendices
del SENA presentan la hoja de vida y carta de la Institucion a la GGTH quien las
selecciona de acuerdo con las necesidades de las diferentes areas y los cupos
establecidos, acorde con la ley 789 de 2002. Formato de registro RTH-GTH-0030.
La GGTH no realizarA proceso de seleccion ni pruebas adicionales para
determinar el ingreso de estas personas, por la modalidad de su contratacion.
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6.4.3.2.5 Seleccién.

La Seleccién de Personal es el mecanismo que determina la calidad global de las
personas que van a ingresar a la empresa, es por esta razén que la finalidad de
este proceso en la SOCIEDAD PORTUARIA REGIONAL DE BUENAVENTURA
S.A., es seleccionar a las personas que posean la mayor calidad de
conocimientos, competencias, aptitudes y habilidades inherentes al cargo vacante,
y por tal razén son la base para predecir un adecuado desempefio dentro de la
empresa.

Si se tiene en cuenta que el éxito de una Compafiia se basa en las personas que
la conforman, entonces, de la busqueda y consecucion del personal idoneo que
responda a los requerimientos de la SPRBUN S.A., depende en gran parte el
desarrollo de la Compafiia y de cada persona en patrticular.

El proceso de seleccién en la SPRBUN S.A., a partir de la implementacién de
estas politicas, sera lograr, a través de la Gerencia de Gestion del Talento
Humano, la vinculacion de aquellas personas que respondan en un alto porcentaje
a sus requerimientos.

Las personas que realicen éste proceso, deben ser elementos claves de cohesion
al integrar elementos como: perfil del cargo, descripcion del mismo, tener claros
los objetivos que persiguen las diferentes areas de la compaifia, tener definidas
las caracteristicas de los jefes y ser responsables del crecimiento y permanencia
del candidato en la compainiia.

Es importante que el proceso de seleccion, no termine con la vinculacion, sino que
continle con la etapa de recepcion, induccion, conocimiento y adaptacion de la
persona a la compafia, seguida por un buen entrenamiento y evaluacion del
periodo de prueba, donde se aprecien las fortalezas y debilidades tanto en el
desempefio del cargo, como de la adaptacion a la Compaifia, con el fin de
establecer los vacios a cubrir.

La GGTH vela porque se cumplan todas las actividades definidas en la Empresa
para seleccionar el Talento Humano idéneo que cumpla los estandares de
desemperio y las competencias requeridas en cada cargo de la Organizacion.

6.4.4 PROCEDIMIENTO DE SELECCION, CONTRATACION E INDUCCION :
6.4.4.1 Requisicion de personal.

Al generarse una vacante de un cargo desempefado por personal vinculado o de
empresa de servicios temporales, ya sea por creacion del cargo, traslado,

promocioén, vacaciones, renuncia o por retiro del titular del mismo, el jefe inmediato
diligencia un formulario de requisicidon de personal coédigo RTH-GTH-0002-A,
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firmado por el Gerente de Area y lo remite al Gerente de Gestién de Talento
Humano para su evaluacion.

6.4.4.2 Validacioén

En los perfiles de los cargos se estableceran las validaciones correspondientes a
los afios de experiencia que debe tener una persona en la Organizacion frente a
los requisitos de formacion basica que exija el cargo. Las validaciones deben
cumplir los siguientes requisitos:

e La persona debe tener como minimo cuatro (4) afios de experiencia en
el area o el mismo tiempo desempefiando cargos afines dentro de la
Organizacion.

e Esta validacién aplica Unicamente para personas que laboren en
SPRBUN S.A y que desempefien cargos Operativos o Administrativos
de mandos medios (Tales como: Auxiliares, Asistentes, Controladores,
Almacenistas), no aplica para cargos Ejecutivos (Jefaturas,
Coordinadores, Supervisores, Gerencias y/o Direcciones).

e La GGTH certificara los afios de experiencia y cargos desempeiiados
como registro para dar soporte a las validaciones y la Gerencia General
realizara su aprobacion.

e Para la validacion, la persona debe tener la Capacitacion y Formacion
orientada al 6ptimo desempenfio del cargo.

¢ No se validaran las personas que registren faltas graves de acuerdo con
lo establecido en el reglamento interno de trabajo en los ultimos dos (2)
anos.

6.4.4.3 Promocion Interna

En caso de optar por una promocion interna, la Gerencia de Gestion del Talento
Humano, convoca a un concurso (por correo interno y carteleras), publicando los
requisitos especiales y la descripcion del cargo, con los cuales los interesados se
pueden postular y participar en el proceso, presentando su hoja de vida
actualizada. La GGTH revisara las hojas de vida, desempefio, entrevista o
pruebas que se hayan establecido dentro del concurso y presentard los candidatos
con mejor adecuacion al cargo.
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Para esto se tendran en cuenta:

e Las validaciones necesarias.
e Capacitacion y formacion orientada al 6ptimo desempefio del cargo.

e No se aceptaran personas que registren faltas graves de acuerdo con lo
establecido en el reglamento interno de trabajo en los Gltimos dos (2) afios.

¢ Resultados de las pruebas psicotécnicas y técnicas si se requiere.

Cuando la Promocion Interna se determina para cargos de Alta Gerencia
(Gerentes Directores y/o Jefes), la Gerencia General puede decidir el
nombramiento de un ejecutivo sin necesidad de realizar proceso de seleccion.

6.4.4.4 Seleccion Externa

En caso de optar por seleccion externa, la Gerencia de Gestion del Talento
Humano y/o la firma de Consultoria especializada convoca a un concurso por
medios masivos, publicando asi los requisitos especiales y la descripcion del
cargo, con los cuales los interesados se pueden postular y participar en el
proceso, presentando su hoja de vida, el proceso de seleccion lo realizara una
firma especializada y debe cumplir con los siguientes requisitos:

¢ Se deben considerar minimo tres (3) candidatos para cada vacante, a fin de
poder comparar Yy elegir entre varios postulantes.

¢ Una vez la firma especializada realice la preseleccion de los candidatos que
participaran en el proceso entregara a cada candidato para su diligenciamiento
el formato de declaracion de conflicto de interés el cual se encuentra inmerso
en el codigo de buen gobierno de la SPRBUN, aprobado por la asamblea
general de accionistas mediante acta No.27 de marzo 27 de 2009.

¢ La firma especializada realizar4 la verificacion de titulos académicos y
experiencia laboral a los candidatos preseleccionados.

¢ Los candidatos preseleccionados y que no sean vinculados recibiran una
comunicacion agradeciendo su participacion.

¢ Los candidatos que por resultados de pruebas resulten no aptos, pueden
aplicar nuevamente, para posteriores vacantes en otros cargos.

¢ La Gerencia de Gestion del Talento Humano no podrd vincular personal
directamente o a través de empresa de servicios temporales, que no haya
cumplido con todo el proceso de seleccion disefiado dentro del procedimiento.
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¢ La Gerencia de Gestion del Talento Humano iniciara el proceso de seleccién
del personal, una vez el area interesada allegue la respectiva requisicion de
personal, debidamente diligenciada.

¢ Empresa de Servicios Temporales: Se utiliza para los cargos que la
Empresa requiere cubrir con personal temporal, ademas se entiende que ésta

¢ empresa realiza todo el proceso, desde la busqueda del candidato de acuerdo
al perfil, entrevistas e informe, pruebas requeridas dependiendo del cargo,
confirmacion de referencias y diligenciamiento del formato de declaracion de
conflicto de interés.-

6.4.45 Preseleccién de Candidatos

Se clasifican los posibles candidatos que retunan los requisitos enunciados en la
solicitud de personal de acuerdo con la descripcion del cargo. En este andlisis, se
apreciara que el aspirante reune las condiciones minimas requeridas y los
siguientes factores:

e Formacién académica: debe guardar relacibn con el perfil del cargo,
orientado al &rea Administrativa, Operativa o Comercial.

e Experiencia previa: analisis de la experiencia en el sentido de saber si aporta
conocimientos o destrezas para el cargo vacante, precisando estabilidad,
desempeio y desarrollo en empresas anteriores y motivos de retiro. En
algunos casos la experiencia se podrd validar por la Formacién Basica,
siempre y cuando esta sea significativa para el cargo que esta vacante y el
candidato sea trabajador de la SPRBUN S.A.

Al analizar una hoja de vida de posibles candidatos, la SPRBUN S.A tendra en
cuenta que :

e La inexactitud en fechas de iniciacion y terminacién de estudios puede ser
indicio de interrupciones o pérdidas académicas. Es importante tener en cuenta
la edad promedio de iniciacion y terminacion de estudios.

e La corta permanencia en varias empresas puede ser indicio de inestabilidad
laboral, dependiendo las razones de la rotacion.

e En las hojas de vida muy extensas, se debe concretar si la experiencia es
significativa para el cargo que va a desempenar.
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e Es importante la presentacion de una hoja de vida, porque nos puede dar un
indice de organizacién y dice mucho de la forma de ser de un candidato.

6.4.4.6 Aplicacion de Pruebas de Idoneidad
6.4.4.6.1 Técnica.

Con el objetivo de evaluar los conocimientos técnicos que se requieren para el
cargo y teniendo en cuenta el perfil, la Gerencia de Gestion de Talento Humano
solicita al jefe inmediato preparar una evaluacion tedrica y/o practica en temas
especificos en los cuales considera que el candidato debe tener conocimiento
para desempenfar el cargo.

La Gerencia de Gestion de Talento Humano entrega las pruebas a la firma
especializada encargada del proceso de seleccion para que sea realizada la
evaluacion. Una vez aplicada esta prueba la firma especializada devuelve las
pruebas diligenciadas para que el jefe inmediato realice la calificacion y de su
concepto por escrito ya que esta forma parte importante del proceso de seleccién.

Esta prueba aplica para los procesos que cada Gerencia y/o Direccién considere
pertinente.

6.4.4.6.2 Psicotécnica.

Con el objetivo evaluar los rasgos de personalidad, aptitudes, habilidades y
competencias de los candidatos del proceso de seleccion interno o externo, la
Gerencia de Gestion de Talento Humano, coordina con la firma especializada, la
aplicacién de pruebas psicotécnicas acordes al cargo que se encuentra vacante.

En el caso de personal temporal, la Empresa de Servicios temporales, aplica las
pruebas y envia los resultados a la SPRBUN S.A, si se requiere dentro del
proceso.

6.4.4.6.3 Inglés.

Si el cargo lo requiere la Gerencia de Gestion de Talento Humano coordina con la
firma especializada la realizacién de estas evaluaciones tedrico-practicas. Esta
firma expide certificado de nivel de dominio de este idioma.

6.4.4.6.4 Entrevista.

La Gerencia de Gestion del Talento Humano coordinara con el Gerente o Director
de éarea la entrevista con los candidatos preseleccionados para conocer las
competencias técnicas del candidato para el proceso que asi lo requiera.
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6.4.4.7 Informe de Seleccidon

Una vez realizada las evaluaciones psicotécnicas y técnicas la Gerencia de
Gestion de Talento Humano y el Gerente o Director de area analizan los
resultados de cada uno de los candidatos y presentan el informe a la Gerencia
General para su aprobacion.

6.4.4.8 Verificacion de referencias laborales

Cuando las referencias son verificadas en el area de GGTH, se registran en el
formato de Verificacion Referencias Laborales, codigo RTH-GTH-0017., en los
casos en que la seleccion es realizada por empresas outsourcing, estas deben
verificar referencias en los formatos que manejen y dejar constancia en el proceso
de seleccion.

Con esta verificacion se busca la comprobaciéon del desempefio, comportamiento
general en situaciones propias del trabajo, reputacién adquirida en empleos
anteriores.

6.4.4.9 Selecciéon del candidato final

Conjugadas las etapas anteriores se seleccionara el candidato 6ptimo segun el
concepto dado por las personas que intervinieron en el proceso. La Gerencia de
Gestion del Talento Humano se encarga de contactar al candidato seleccionado e
informarle sobre la decision que fue tomada, previo aval de la Gerencia General
quien aprueba la seleccién y vinculacion.- Para el caso de personal vinculado en
mision, la Empresa de Servicio Temporal (EST) se encarga del proceso completo
de vinculacion y la GGTH puede decidir su vinculacion.

6.4.4.10 Candidatos no seleccionados

Los candidatos no seleccionados se archivaran en la base de datos de seleccion
para futuras vinculaciones en cargos que se ajusten al perfil definido, y la Gerencia
de Gestion de Talento Humano envia una comunicacion por escrito agradeciendo
la participacion en el proceso e informando la decision.

6.4.4.11 Visitadomiciliaria

Una vez realizada la seleccién de la persona que ocupara la vacante, la Gerencia
de Gestion de Talento Humano envia a la firma especializada los datos
principales del candidato: Nombre, identificacion, direccion y teléfono para que
ellos procedan con la realizacion de la visita domiciliaria. En esta nos dan a
conocer el medio en el cual se desenvuelve el candidato, la calidad de vida, el
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medio familiar, y otros datos que son vitales para predecir el buen
desenvolvimiento social y laboral del futuro empleado.

Esta visita se efectuara a todas las personas que de acuerdo al cargo a ocupar
ingresen a SPRBUN S. A con contrato a término fijo o indefinido, excepto a las
personas vinculadas en misiébn por EST que ingresen a cubrir algun tipo de
novedad temporal.-

6.4.5 REGISTROS:

6.4.5.1 Formatos de Sistema de Gestion de Calidad RTH-GTH

Formato visita Preempleo.

Requisicion de personal, codigo RTH- GTH-0002-A

Chequeo de documentacion de hoja de vida, codigo RTH-GTH-0003
Informacion Personal, codigo RTH-GTH-0034

Datos para vinculacion, codigo RTH-GTH-0035

Registro Grafoldgico, codigo RTH-GTH-0033.

Paz y Salvo para retiros de la Empresa codigo RTH-GTH-0036- Acta de
Entrega del puesto de trabajo, codigo RTH-GTH-0024

Hoja de vida del empleado

Registro de Programacion de Charla Introductoria, Codigo RTH-GTH-0012
Programacion de entrenamiento, Codigo RTH-GTH-0013

6.4.5.1 Prueba de Poligrafo

La Gerencia de Gestion de Talento Humano, coordina con la firma especializada
la realizacion de esta prueba para los candidatos seleccionados dentro del
proceso, si el cargo lo requiere. El proceso de seleccion permite conocer con
certeza informacion sobre la historia laboral, antecedentes laborales y sociales del
candidato examinado.

Esta prueba se efectuara a todas las personas que de acuerdo al cargo a ocupar
ingresen a SPRBUN S.A con contrato a término fijo o indefinido, excepto a las
personas vinculadas en misién por EST que ingresen a cubrir algun tipo de
actividad temporal.

6.4.5.2 Examen Médico de Ingreso

La Secretaria de la GGTH notificara por escrito al trabajador nuevo la realizacion
del examen médico de ingreso y entregara las érdenes para su realizacion.

Los exdmenes pre-ocupacionales que se practican por parte de SPRBUN S.A, son
los siguientes:
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Para los Escoltas, asistentes de auditoria, personal de ingenieria, personal de
operaciones, personal de mantenimiento, personal de paso, personal de
seguridad.

Optometria
Clasificacion Sanguinea
Hemograma

Parcial de Orina
Glicemia

Audiometria
Espirometria

Para secretarias, jefes de area, gerentes, directivos, personal administrativo en
general.

Optometria
Clasificacion Sanguinea
Hemograma

Parcial de Orina
Glicemia

Para personal de equipo portuario (operadores de grua y portaloneros)

Optometria
Clasificacion Sanguinea
Hemograma

Parcial de Orina
Glicemia

Audiometria
Espirometria

Examen Osteomuscular

Todos estos examenes y conceptos hacen parte de la historia ocupacional de
ingreso del trabajador, cabe aclarar, que es de caracter confidencial y se debe
conservar en el archivo de historias ocupacionales en la oficina de PASO. Esta
historia ocupacional esta sujeta a la reserva profesional, salvo en los siguientes
casos:

a) Cuando medie mandato Judicial.
b) Por autorizacion escrita del Trabajador interesado.
c) Por solicitud de las entidades de Seguridad Social.
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Solo la Jefatura de Salud Ocupacional y Proteccibn Ambiental de la SPRBUN
tendra acceso a las historias ocupacionales del trabajador, para lo pertinente a las
enfermedades profesionales y accidentes de trabajo.

Una vez el médico especialista en Salud Ocupacional expide el concepto, la
GGTH lo envia a la Jefatura de PASO lo analice e informe a la GGTH el resultado
final del mismo.

6.4.6 Contratacion
6.4.6.1 Contratacién directa con la Empresa

La Gerencia de Gestion de Talento Humano, con base en los resultados del
proceso de seleccién elabora acta para la aprobacién y legalizacion de la
contratacion por parte de la Gerencia General, una vez definido el candidato a
vincular se le hace entrega formal de la carta para la realizacion del examen
medico de ingreso. En caso de que los resultados del examen meédico no sean
favorables para el cargo a desempefar se optara por el segundo candidato si este
aplica, de lo contrario, se reiniciara el proceso.

La Gerencia de Gestion del Talento Humano entrega al candidato seleccionado
carta de oferta laboral, adjuntando informacion sobre los requisitos exigidos para
la vinculacion, se entrega el registro de Informacion Personal, cédigo RTH-GTH-
0034, registro Datos para vinculacién, cédigo RTH-GTH-0035 y el Registro
Grafologico, codigo RTHGTH- 0033 que debe diligenciar el nuevo colaborador.

Los requisitos exigidos de vinculacion son revisados por la GGTH, en el registro
chequeo de la documentacibn de Hoja de Vida, cédigo RTH-GTH-0003
cerciorandose que se encuentren todos en regla, para proceder a realizar la
afiliacion a todas las entidades de seguridad social. Posteriormente se elabora el
respectivo contrato de trabajo por la Gerencia de Gestion del Talento Humano,
quien a su vez lo remite a la Gerencia General para su aprobacion y firma.

La Gerencia de Gestion del Talento Humano envia memorando al &rea de
Seguridad Portuaria, Gerencia Financiera, Gerencia Administrativa, Direccién de
Auditoria, Jefatura de Paso, Gerencia de Informética y Telecomunicaciones,
solicitando que se realicen los tramites pertinentes para el ingreso del nuevo
colaborador.

Por dltimo, La Gerencia de Gestion del Talento Humano crea los datos generales
del nuevo empleado en el sistema de administracién de recursos humanos.

57



6.4.6.2 Contratacion de Personal Temporal

Para la vinculacion de personal temporal la Gerencia de Gestion del Talento
Humano haciendo un analisis de la necesidad del area, gestiona con la empresa
de Servicios Temporales la contratacion del personal, indicando periodo de
vinculacion, cargo y salario.

Una vez realizada la solicitud, la Empresa de Servicios Temporales realiza todos
los tramites pertinentes para la contratacion del trabajador en mision y envia copia
de la carpeta del trabajador con la documentacion exigida para su revision vy
archivo.

6.4.7 COMUNICACION A TODA LA EMPRESA

Una vez haya ingresado a la SPRBUN S. A el nuevo trabajador, la GGTH
notificara a todos los colaboradores sobre el ingreso mediante comunicado escrito
via e-mail en un Anuncio Organizacional.

6.4.8 DESVINCULACION

6.5.8.1 Desvinculacion Personal Fijo

En caso de terminacion del contrato de trabajo del personal fijo, la Gerencia de
Gestion de Talento Humano procede a realizar los tramites de retiro, entregando al
Trabajador orden de exdmenes médicos de retiro, Paz y Salvo para retiros de la
Empresa codigo RTH-GTH-0036, Acta de entrega del puesto de trabajo, cédigo
RTH-GTH-0024.

La Gerencia de Gestibn de Talento Humano envia memorando al area de
Seguridad Portuaria, Gerencia Financiera, Gerencia de Informatica vy
Telecomunicaciones, solicitando que se realicen los tramites pertinentes.

Posterior a este tramite la Gerencia de Gestion de Talento Humano notifica al
Analista de Nomina y Recursos Humanos el retiro para proceder a realizar la
liquidacién de prestaciones sociales correspondiente.

6.4.8.2 Desvinculacién Personal Temporal

En caso de terminacion del contrato del personal temporal en misién, la Gerencia
de Gestion de Talento Humano notifica a la Empresa de Servicios Temporales
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para que proceda a realizar los tramites de desvinculacion y liquidacion de
prestaciones sociales correspondiente.

Se envia memorando al area de Seguridad Portuaria, Gerencia Financiera,
Gerencia de Informatica y Telecomunicaciones, solicitando que se le realicen los
tramites pertinentes.

6.4.9 POLITICA DE ENCARGO

Los Encargos para desempefar vacantes de mayor nivel dentro de la organizacion
tiene como finalidad incentivar en los trabajadores de la SPRBUN a asumir
mayores retos y responsabilidades dentro de su vida laboral y desarrollar
destrezas que le permitan a €l y a la compafiia contar con candidatos preparados
para la sucesion de personal cuando las circunstancias lo requieran.

Para que un trabajador de la SPRBUN pueda asumir una vacante en calidad de
encargo debe tener en cuentas las siguientes politicas:

e Encontrarse vinculado directamente para la SPRBUN S.A.

e Haber tenido una calificacion satisfactoria dentro del Sistema de Gestién del
Desempefio del ultimo afo, si ya se tiene realizada.

¢ No tener, dentro de su hoja de vida, ningun llamado de atencién o sancién por
faltas graves de acuerdo con los establecido en el reglamento interno de
trabajo en los ultimos dos (2) afios.

e Cumplir con los requisitos y experiencia exigidos dentro de la descripcion del
cargo vacante.

e Someterse y aprobar las evaluaciones que determine la Gerencia de Gestion
del Talento Humano y el jefe inmediato para evaluar sus conocimientos,
habilidades y competencia si se considera necesario.

e La compafiia avalara los afios de experiencia que tenga el candidato para
ocupar una vacante en encargo, frente a los requisitos académicos exigidos
para el mismo, siempre que sean como minimo dos (2) afios de experiencia en
el area o el mismo tiempo desempefiando cargos afines dentro de la
Organizacion.

e Solo se autorizara proveer una vacante a través de la figura del encargo
cuando la ausencia de su titular supere los cinco (5) dias habiles, previa
solicitud del jefe inmediato en el formato de requisicion de personal.

¢ El jefe inmediato puede sugerir posibles candidatos para ocupar en encargo la
vacante, sin embargo, todo candidato debe llenar los requisitos exigidos para el
mismo y las evaluaciones que se determinen.
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e La persona que asuma una vacante en calidad de encargado, solo lo puede
realizar por el tiempo previamente sefialado dentro de la requisicion de
personal para cubrir vacaciones, licencias o ausencias definitivas del titular; sin
embargo, para este Ultimo caso el encargo no puede superar el periodo de tres
meses (90 dias), salvo por situaciones administrativas que ameriten ampliar
este periodo.

e La persona que asuma una vacante en calidad de encargado, participara
dentro del proceso de seleccion para proveer el mismo en igualdad de
condiciones a los demas candidatos que se presenten si el cargo esta vacante.

e Durante el tiempo del encargo, el salario asignado para la persona que ocupa
en encargo sera el equivalente a la escala minima del estudio salarial y/o el
mismo que se tiene fijado para quien ocupa el cargo en propiedad, de acuerdo
a las directrices de la alta gerencia.

6.4.10 INDUCCION DE PERSONAL

6.4.10.1 Objetivo

e Facilitar la adaptacion e integracion del nuevo trabajador a la organizacion y a
su puesto de trabajo, mediante el suministro de la informacion relacionada con
las caracteristicas y dimensiones de la misma.

6.4.10.2 Objetivos especificos

e Proporcionar al trabajador informacion referente al contexto general donde
ingresa; es decir, su historia, estructura, evolucion y actividad a que se dedica.

e Suministrar al trabajador informacion sobre los beneficios sociales,
econdmicos, actividades deportivas, culturales y actividades de desarrollo
personal.

e Proporcionar al trabajador que ingresa, las bases para una adaptacion con su
grupo de trabajo.

6.4.11 Desarrollo de la Induccién

El programa de induccién esta compuesto por tres (3) fases, que permiten
establecer los pasos a seguir para lograr el cumplimiento de este importante
proceso, siendo responsables de esta ejecucion la Gerencia de Gestion del
Talento Humano.
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6.4.11.1 Etapa Administrativa (Disefio de la Induccion):

La Gerencia de Gestion del Talento Humano disefia el contenido de la Induccioén,
asi:

e La Gerencia de Gestion de Talento Humano Contacta al nuevo trabajador y
lo cita para la Induccion. Dentro de la carpeta de induccidon que se entrega
al colaborador nuevo, se encuentra la programacion de Induccion con los
temas, fecha, responsable y hora, previa coordinacion con los responsables
de los temas por cada una de las areas.

e La Gerencia de Gestion de Talento Humano, envia a los Jefes lista de los
nuevos colaboradores de su area que asistiran a la charla de Induccién con
Su respectiva programacion.

e La Gerencia de Gestion de Talento Humano coordina los recorridos
Administrativos y Operativos (Instalaciones Terminal Maritimo).

e Se diligencia el formato de Programacién de Induccién RTH-GTH-0012.

6.4.11.2 Etapa de Pre-Induccién

Esta fase tiene como finalidad el recibimiento de los nuevos colaboradores,
dandoles la bienvenida a la Organizacion y la preparaciéon del Entorno. Es
responsable de la ejecucién de esta fase la Gerencia de Gestibn del Talento
Humano.

En el primer dia de labores del nuevo colaborador este deberd presentarse a la
Gerencia de Talento Humano para recibir las indicaciones pertinentes
relacionadas con su nuevo cargo dentro de la Empresa y a la vez conocer el
programa y el contenido de la induccién. La Gerencia de Gestion del Talento
Humano hace entrega del material con informacion de la Empresa, tales como el
Manual de Induccion, el folleto de Seguridad e Higiene Industrial, Codigo de Etica
y Reglamento Interno de Trabajo.

Preambulo para que conozca el programa y contenido de la Induccion. Igualmente
dirige al trabajador al sitio de trabajo, lo presenta a su jefe inmediato y a sus
compafieros de area.

6.4.11.3 Etapa de Induccion

Esta fase tiene como finalidad proporcionar al trabajador la informacion general y
bésica de la compania, para facilitar su adaptacién e integracion.
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La Gerencia de Gestion del Talento Humano inicia la presentacion organizacional
de la compaiiia, Informa la finalidad del proceso de Induccion, e inicia la
presentacion de la charla de Induccion.

Los Gerentes y Directores de Areas ejecutan las charlas de acuerdo a la
programacion establecida para el proceso de induccion.
En esta etapa, se debera presentar entre otros la siguiente informacion:

Estructura (organigrama) general de la compafia, historia, mision, vision,
valores corporativos, objetivos de la empresa, principales accionistas y
dimensién o tamafio de la empresa.

Presentacion del video institucional.

Servicios que ofrece la empresa, sectores que atiende, clientes mas
importantes y su contribucién a la sociedad.

Certificaciones actuales (ISO, BASC, PBIP), proyectos en los que esti
trabajando la empresa y planes de desarrollo.

Aspectos relativos al contrato laboral (tipo de contrato, horarios de trabajo,
tiempos de alimentacion, prestaciones y beneficios, dias de pago, de
descanso y vacaciones entre otros).

Programas de desarrollo y promocion general del personal dentro de la
organizacién, Generalidades sobre seguridad social, reglamento interno de
Informacion de Fondo de Empleados, Fundacion Fabio Grisales Bejarano,
Zelsa.

Politicas y compromiso de la gerencia o de la direccién de la empresa con la
salud y la seguridad, y capacitacion general en salud ocupacional y seguridad
industrial.

Operacion Portuaria, Comunidad Portuaria.

El sistema de turnos u horario de trabajo, las rotaciones si hay lugar a
ellas y los permisos: es necesario que se le comunique lo relativo a horarios
de trabajo, alimentacidn, pausas, permisos para ausentarse del puesto de
trabajo.

El panorama especifico de factores de riesgo, de acuerdo a la seccion o
puesto de trabajo y el mapa de riesgos de la empresa: es indispensable
gue las personas conozcan los riesgos a los que se someteran mientras
desempeian sus funciones y las medidas de control que se implementan en
la empresa para mantenerlos en niveles de baja peligrosidad. Es importante
destacar que en el articulo 62 de la resolucién 1295 de 1994, el gobierno
nacional a través del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, estableci6 la
obligatoriedad de los empleadores de informar a los trabajadores propios o
contratados, sobre los riesgos a que se exponen durante el desarrollo de sus
labores. A esto se le llama el derecho de saber de los trabajadores.

Los estandares o normas de seguridad por oficio: se entregara una copia
de los estandares y procedimientos seguros que el trabajador debe poner en
practica en su puesto de trabajo. Esta informacion le servird al empleado
como material de consulta.
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e Mecanismo y proceso para la dotacion de ropas de labor: aun cuando
parezca evidente, es necesario que el personal dirigente explique lo relativo a
la ropa de trabajo. Aqui se debe tratar ademas lo concerniente al uso,
reglamentacion y procedimientos establecidos para su empleo.

e Equipos de proteccion personal requeridos en la seccion: es preciso que
antes de entregarselos, se desarrolle una capacitacion que tienda a generar la
sensibilizacion y la consciencia necesaria en el empleado, para lograr con
mayor facilidad y grado de compromiso la aceptacién de los mismos y la
adaptacion a su uso permanente.

6.4.11.4 Induccion Especifica o Entrenamiento en el Cargo

En esta etapa, se debe brindar toda la informacion especifica del oficio a
desarrollar dentro de la compafia, profundizando en todo aspecto relevante del
cargo. Es importante recordar, que toda persona necesita recibir una instruccién
clara, en lo posible sencilla, completa e inteligente sobre lo que se espera que
haga, como lo puede hacer (0 como se hace) y la forma en cémo va a ser
evaluada individual y colectivamente.

Esta etapa, generalmente es liderada por el Jefe inmediato, quien realizara a su
vez la presentacion de los compafieros de trabajo y de las personas de las
distintas areas con quien debe relacionarse para el desempefio de sus funciones.
Se debera presentar por parte del Jefe inmediato la siguiente informacion:

e El tipo de entrenamiento que recibird en su oficio: breve informacion sobre la
forma en que ser&a entrenado en su cargo, el responsable y los objetivos del
plan.

e Diagrama de flujo de los servicios, los equipos, instalaciones, herramientas y
materiales disponibles. En lo posible, hacer un recorrido por el lugar de
trabajo.

La incidencia que tiene el area en que trabajara con relacién a todo el resto del
proceso, cuales son los clientes internos y externos con los que tendra relaciones.

¢ Informacién del cargo a desarrollar: en este se definen con la mayor claridad
posible las responsabilidades, alcances y funciones especificas del cargo a
desempenfar incluyendo su ubicacion dentro del organigrama y del proceso,
sus relaciones e interacciones con otras areas y dependencias, los planes de
contingencias, los procedimientos para obtener ayuda de terceros, etc.

Todos los aspectos tratados en este proceso, se entregaran por escrito en copia al
trabajador, para que los use como documentos de consulta permanente. La
empresa debe guardar registros escritos y firmados por el nuevo empleado, como
constancia de haber recibido la capacitacion en todas las actividades realizadas
en éste proceso de induccién.
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6.4.12 OBJETIVO ESTRATEGICO DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Vincular y Mantener un equipo humano de alto desempefio en la Organizacion,
generando condiciones que propicien estabilidad a los colaboradores que nos
permitan disminuir el nivel de rotacién del personal.
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6.4.13 ANALISIS DOFA GESTION HUMANA - Rotacion de Talento Humano

EXTERNO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Aprovechar la experiencia y
conocimiento del personal actual.

e  Contratacion de personal externo que demora
en adaptarse a la cultura y reglas del negocio.

. Pérdida de colaboradores valiosos con gran
conocimiento de la estrategia de la empresa.

. Sobrecostos en procesos de seleccion
externos.

EXTERNO

FORTALEZAS

F.A.

F.O.

Apoyo de la Gerencia y la
junta directiva en el
proceso de GTH.
Descripciones de cargos
disefiados acorde a las
necesidades de la
Compaiiia.

Presupuesto amplio
asignado para la
formacién, capacitacion y
bienestar de los

Aprovechar el acompafiamiento de
los lideres de los procesos que llevan
en la compafiia mucho tiempo y
experiencia con el fin de transferir
conocimiento.

Realizar programas de capacitacion
en temas requeridos con el fin de
fortalecer las competencias de los
colaboradores designados como
sucesores.

Fortalecer el proceso de capacitacion

e Realizar planes de desarrollo individual para
potenciales reemplazos.

e Realizar alianzas con instituciones educativas
para el personal en proceso de formacion
(personal de sucesion).

. Proporcionar a los colaboradores informacion
de beneficios y programa de bienestar social
que genere adhesién y motivacion en ellos.

colaboradores. y desarrollo (haciendo énfasis en las
descripciones de cargos).
DEBILIDADES D.A. D.O.

No aprovechamiento del
talento interno para las
vacantes presentadas.
Falta de Politica de
Retencién para personal
de cargos criticos.

Fortalecer los programas de
bienestar y beneficio social para
motivar y retener a los
colaboradores, haciéndolo extensivo
a su grupo familiar.

Identificar los cargos criticos (para
entrenar a posibles reemplazos.
Disefiar un paquete de ofertas
laborales, que sea mas atractivo que
el ofrece la competencia.

Disefiar el plan de sucesién para
cargos criticos con el fin de
garantizar la continuidad del negocio.

e  Proporcionar a los colaboradores un ambiente
laboral agradable.
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PLAN DE ACCION

ESTRATEGIA OBJETIVOS META TAREAS INDICES DE DESEMPENO
Fortalecer el Beneficiar minimo al Redisefiar el programa de bienestar | #personas asistentes a las actividades de
programa de 80% de los social con el fin de abarcar mayor bienestar X100%

Fortalecimiento del
programa de bienestar
y beneficio social

bienestar social para
retener y motivar el
talento humano de
la empresa.

colaboradores y su
grupo familiar con
los programas y
planes de bienestar
y beneficio social.

nimero de personal.

Utilizar diferentes canales de
comunicacion para dar a conocer
las ventajas y beneficios que ofrece
la compafiia a sus colaboradores y
grupo familiar.

Motivar al personal para la
participacion en las actividades de
bienestar.

Involucrar al grupo familiar de los
colaboradores en los programas con
el fin de aumentar los niveles de
compromiso y pertenencia y
disminuir la rotacién.

#actividades programadas de bienestar

#personal beneficiado por actividades X 100%
#total poblacién de la organizacién

ESTRATEGIA

OBJETIVOS

METAS

TAREAS

INDICADORES

Alianzas con
Instituciones
educativas nacionales
e internacionales para
la formacion de los

Realizar alianzas
estratégicas con
instituciones
educativas para
reclutar y patrocinar
personal en

El 90% del personal
vinculado en cargos
criticos durante el
2014 sea
seleccionado del
programa de

Realizar convenios con las
instituciones educativas para
acceder al patrocinio de personal
durante su formacion.

Realizar seguimiento, patrocinio y

# personal vinculado en cargos criticos X 100%
#total personal vinculado afio

sucesores. formacion y tener sucesion. sensibilizaciéon durante su etapa de
sucesores que formacion haciendo énfasis en los
garanticen la beneficios que ofrece la Compafiia.
permanencia en la Realizar buen proceso de
organizacion y orientaciéon y entrenamiento del
disminuya la personal del programa de sucesion.
rotacion.

ESTRATEGIA OBJETIVOS METAS TAREAS INDICES DE DESEMPENO

Identificacién de
cargos criticos y
Disefio del plan de
Sucesion.

Identificar los cargos
criticos para realizar
el disefio de un
programa de
sucesion que
permita cubrir las
vacantes con
inmediatez.

Al terminar el afio
2012 contar con un
programa de
sucesioén que
permita cubrir un
porcentaje alto de
los cargos criticos
identificados.

Realizar la Identificacion de los
cargos criticos (alta rotacién) con los
lideres del departamento operativo.
Disefiar un programa donde se
capacite y entrene al personal (ya
vinculado) méas destacado e idéneo
para ocupar los cargos criticos.

#vacantes de cargos critico cubierta por plan de
sucesion X 100%

#puestos criticos

# retiros X 100%

# total de trabajadores en el mismo periodo

# renuncias voluntarias X 100%

# Total trabajadores
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CAPITULO Il

7. METODOLOGIA PARA LA GENERACION DE UN
PLAN DE SUCESION

La metodologia que utilizaremos para la consecucion del objetivo general
de este proyecto de grado esta basada en el manejo de concepto y aplicacién
de modelo de competencias las cuales ya tiene implementada la SPRBUN en
la descripcion de cargos y la evaluacién de desempefio. A continuacion, la
describiremos en breves rasgos, para posteriormente, desglosar paso a paso
el procedimiento de implementacién del plan de sucesion para la empresa
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. SPRBUN.

El modelo de competencias, es la base fundamental para su aplicacion, ya
que éste, al difundir tanto las competencias organizacionales como
Administrativas a cada una de las posiciones en la organizacion, viabiliza este
alineamiento en cada area y en la estructura misma. A través de la
evaluacion de competencias, se puede identificar a las personas de alto
desempenfo, es decir, aquellas que demuestran rendimiento superior, y que
aunque no se encuentren desempefiando posiciones claves, son
considerados como personal estratégico para la organizacion por su potencial.

La definicion de posiciones claves dentro de la estructura, constituye el primer
paso en la busqueda del alineamiento de la estrategia de negocio de
una organizacion con el logro de los resultados, a través de la definicién de
un modelo de competencias que guia la administracion y gestion del talento
humano. De la misma manera, es el primer paso necesario para lograr
una planificacion estratégica de la sucesion.

La adecuada determinacion de posibles sucesores, para que en un futuro
ocupen posiciones claves, se obtiene a través de un adecuado analisis de
brechas entre, lo que el personal (candidatos) de alto desempefio
demuestra y aquellas competencias definidas en el perfil ideal de las
posiciones claves.

El objetivo final de la planificacion de la sucesion, es el desarrollo de las
personas de alto desempefio, para que sean sucesores de las posiciones
claves de la organizacibn. Mediante un programa estructurado que
permita superar las brechas, se busca desarrollar el talento humano, para
contar con un nimero adecuado de candidatos internos que puedan ocupar
posiciones estratégicas a futuro.
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A continuacioén, detallamos la implementacion de la metodologia utilizada para
el desarrollo de nuestro proyecto de grado, la misma se basa en dos grandes
fases:

7.1 FASES PARA LA GENERACION DE UN PLAN DE SUCESION.

7.1.2 FASE |: EL MODELO DE COMPETENCIAS

Para la empresa Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura, como puerto
lider en Colombia gracias a la confianza depositada por el gobierno nacional y
la industria que le han permitido avanzar por los caminos del éxito y del
continuo crecimiento. Es por ello que se hace necesario incursionar en el
establecimiento de un plan de sucesidn, que permita, garantizar su
permanencia en el tiempo.

Después de realizado el andlisis de la compatibilidad de la estructura actual de la
empresa Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S. A., con la estrategia
del capital humano expresadas en la mision y vision de la planificacion estratégica
organizacional.

Verificamos la consistencia de las competencias organizacionales, asi como, los
requerimientos de cada una de las éareas en cuanto a competencias
administrativas y técnicas.

La empresa, definié el modelo de competencias, que comprende tres tipos
de competencias: organizacionales, administrativas y técnicas.

A continuacion citamos las ocho competencias organizacionales y administrativas
gue forman parte del modelo y sus comportamientos de demostracion asociados.

7.1.2.1 Atencidn al Cliente Interno y Externo

Demostrar sensibilidad por las necesidades o exigencias que un conjunto de
clientes potenciales externos o internos pueden requerir en el presente o en el
futuro.

7.1.2.1.2 Comportamientos de demostracion:

1. Ofrece el servicio esperado por el cliente interno o externo con rapidez,
eficiencia y cortesia.

2. Recomienda oportunamente alternativas y posibles soluciones al cliente
interno o externo en términos de calidad, oportunidad y costo.
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3. Recibe positivamente la opinion del cliente y responde adecuadamente a sus
inquietudes con el fin de mejorar el servicio.

4. agrega valor a la atencion que brinda a los clientes internos y externos y se
preocupa por mantener adecuadas relaciones

7.1.2.2 Orientacién a Resultados

Es la gestion dirigida hacia la consecucion de los objetivos organizacionales
preestablecidos, definiendo las estrategias necesarias y administrando
eficientemente los recursos disponibles.

7.1.2.2.1 Comportamiento de demostracién:

1. Demuestra auto-motivacion y dedicacion para lograr los resultados
esperados de su cargo.

2. Muestra interés y se preocupa por adquirir nuevos conocimientos que le
permiten crecer en el cargo y mantenerse actualizado para la ejecucion de
sus funciones.

3. Detecta tempranamente oportunidades que puedan ser aprovechadas en su
tarea y que contribuyan al mejoramiento y desarrollo de la organizacién

4. Muestra interés por ayudar a sus compafieros de trabajo generando impacto
en los resultados (interdisciplinariedad)

5. Demuestra compromiso en el cumplimiento de las tareas de su cargo y
objetivos de su area.

6. Muestra sentido de cooperacion y colaboracion para ayudar a sus
compafieros de trabajo con el fin de garantizar la continuidad y calidad en el
servicio

7.1.2.3 Pensamiento Flexible

Disposicion para adaptarse facilmente. Es la capacidad para adaptarse y
trabajar en distintas y variadas situaciones y con personas o grupos diversos.

7.1.2.3.2 Comportamientos de demostracion:

1. Se adapta y mantiene el control ante situaciones imprevistas o a cambios
en planes de trabajo o instrucciones.

2. Ante una situacion adversa o dificil asume una actitud positiva y orienta sus
esfuerzos a la busqueda de una solucion.

3. Modifica su conducta o actitud cuando esta no es lo suficientemente efectiva

en el desempefio de sus labores.

Adopta sin dificultad nuevas responsabilidades, instrucciones o tareas.

Desarrolla practicas y procedimientos que agilicen el tiempo de respuesta,

eliminando el trabajo innecesario e incrementando su productividad.
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7.1.2.4 Eficiencia en la Administracion de Recursos

Capacidad de manejar eficientemente los recursos, que pueden ser tanto tangibles
como intangibles.

7.1.2.11.6 Comportamientos de demostracion:

1. Maneja en forma eficiente y racional todos los recursos de los que dispone
para la realizacibn de las actividades, tareas o procesos (financieros,
técnicos, humanos, tiempo y materiales).

Identifica y elimina tareas que implican reproceso y/o mal gasto de recursos.
Demuestra preocupacion por aportar ideas de mejora para optimizar los
recursos de los que dispone su area para la ejecucion de sus labores.

w N

7.1.2.5 Visién Estratégica del Negocio

Capacidad para comprender rapidamente los cambios del entorno, las
oportunidades del mercado, las amenazas competitivas y las fortalezas y
debilidades de su propia organizacion a la hora de identificar la mejor
respuesta estratégica.

7.1.2.5.1 Comportamientos de demostracion:

1. Demuestra conocimiento de cada uno de los servicios, politicas y
procedimientos que debe aplicar para el buen desempefio de su trabajo.

2. Realiza alianzas estratégicas con clientes, proveedores y/o competidores

3. Identifica oportunidades de mejora exitosas para el negocio

4. Operacionaliza el andlisis que hace del entorno para orientar a su equipo a la
consecucion de objetivos organizacionales.

5. Utiliza herramientas de analisis que le permiten anticiparse a situaciones y
visualizar el negocio a corto, mediano y largo plazo.

6. Conoce los procedimientos y registros que maneja su area dentro del
sistema de calidad y seguridad.

7.1.2.6 Seguimiento a la Gestion

Capacidad para realizar acciones que permitan monitorear la gestiéon y el
desempefio del trabajo, asegurando que las actividades vayan en el sentido
correcto al cumplimiento de los objetivos propuestos.
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7.1.2.6.1 Comportamientos de demostracion:

1. Establece parametros que determinen el alcance de su gestién,
responsables, tiempos y especificidades de la actividad de su area

2. Construye, define y utiliza técnicas de control (herramientas de medicion:
indicadores/estandares) para medir el avance de la gestion o del desempefio
en un momento determinado comparado con el objetivo final.

3. Realiza (ejecuta) acciones correctivas y/o preventivas para garantizar el
cumplimiento de los objetivos e indicadores definidos para garantizar altos
estandares en su gestion.

4. Evalla la efectividad de los parametros de medicion y los modifica si es
necesario para garantizar la veracidad de los datos y el avance de su gestion.

7.1.2.7 Liderazgo y Desarrollo del Talento Humano

Es el deseo de ser el mejor en su area, tener la capacidad de dirigir con el
ejemplo y motivar a las personas hacia la accién para alcanzar los resultados
establecidos.

7.1.2.7.1 Comportamiento de demostracion:

1. Focaliza sus acciones hacia la motivacion de su equipo, exalta los logros
obtenidos.

2. Fomenta un buen ambiente de trabajo teniendo en cuenta el bienestar de su
equipo, generando credibilidad, seguridad y confianza.

3. Invierte tiempo en conocer a su grupo, identifica las necesidades de
desarrollo, fortalezas y retroalimenta estableciendo oportunidades de
mejoramiento.

4. Establece los objetivos del grupo en forma clara y coherente con su realidad y
las posibilidades organizacionales.

5. Hace uso de las habilidades y recursos de su equipo de trabajo para alcanzar
las metas, objetivos y altos estandares de calidad.

6. ldentifica necesidades de formacién, capacitacion de el y de su equipo y
propone acciones para satisfacerlas.

7. Comunica sus directrices y puntos de vista con argumentos precisos que
persuaden positivamente a su equipo de trabajo.

7.1.2.8 Trabajo en equipo

Es la actitud constante de trabajar conjuntamente entre las diferentes areas de
la organizacion para lograr una meta comudn, en base a
responsabilidades individuales y colectivas definidas. ElI éxito del equipo
esta sobre el éxito personal.



7.1.2.8.1 Niveles de demostracion:

1. Participa activamente en las reuniones de trabajo, expresando
inquietudes, preguntas o puntos de vista diferentes para alcanzar los fines
propuestos.

2. Desarrolla y mantiene relaciones productivas, respetuosas y de colaboracion
con los demés miembros del equipo.

3. Demuestra pro actividad en las tareas encomendadas, se anticipa a los
plazos de entrega y es propositivo para mejorar la calidad de las mismas.

4. El grupo le reconoce ampliamente el apoyo que brinda, los aportes que
realiza, las alternativas o estrategias que propone, Yy la motivacion que
imprime a sus comparieros a favor del cumplimiento de las tareas, objetivos,
metas y/o proyectos comunes.

5. Demuestra una fuerte preocupacién por conseguir los objetivos de su cargo y
porgue sus compafieros consigan los suyos, para asi poder alcanzar los
objetivos comunes.

6. Reconoce en si mismo y en los demas integrantes del equipo las
fortalezas y debilidades que les permitiran desarrollar una tarea de forma
exitosa, comprometiéndose individualmente en realizar acciones que le
permitan el logro de los objetivos planteados por el equipo y una fuerte
adhesion del grupo.

7.1.2.9 Objetivos del Cargo

Es el cumplimiento de la misién de cada cargo y en él se ven reflejado la
aplicacion de los conocimientos y destrezas de cada persona.

En las descripciones de cada posicibn o cargo se identificaron aquellos
conocimientos y destrezas técnicas, necesarias para desempefarse en cada
posicion, obteniendo un maximo nivel de rendimiento.

Como resultado de dicho andlisis, a continuacibn se presentan las
competencias técnicas que forman parte del modelo. Destrezas y
Conocimientos de: Planeacion Estratégica, Gestion Portuaria y aduanera,
Logistica Integral, Comercio Internacional, Administracién de Personal, Ingles,
Sistemas de Gestion, Presupuestos, Seguridad Industrial, Gestion de
Mantenimiento, Régimen Cambiario, Indicadores de Gestion, Metodologias de
gestion y administracion de proyectos, Batimetrias, Dragados y Equipos
Portuarios, Legislacion Ambiental, Administracion y Disefio de Puertos,
Legislacion Tributaria, Legislacion Laboral.

Las competencias técnicas, a diferencia de los de las organizacionales, se
verifican con la certificacion de los conocimientos y destrezas.
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7.1.2.10 NIVEL DE EVALUACION DE DESEMPENO DE COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES Y ADMINISTRATIVAS

7.1.2.10.1 DESEMPENO NO SATISFACTORIO.

No cumple con los requisitos de la Competencia Evaluada. "Requiere un Plan
de Accion inmediato por parte del Jefe Inmediato para incrementar el nivel de
competencias requeridas para el buen desempefio de su cargo y Evaluacion
de Seguimiento en 3 meses". Posee un nivel general (basico) de los principios
basicos de la competencia técnica, necesario para desempenfar el trabajo diario

7.1.2.10.2 DESEMPENO ACEPTABLE.

Por lo general hace su trabajo, pero no satisface todas las expectativas de las
competencias evaluadas. "Necesita un Plan de Mejoramiento en algunas
competencias puntuales”. Posee un nivel aplicado (intermedio) de técnicas,
practicas y procedimientos, requerido para desempefiar tareas y resolver
problemas de complejidad moderada

7.1.2.10.3 DESEMPENO SATISFACTORIO.

Cumple con las expectativas de la Competencia Evaluada. Tiene un
desempefio solido, esperado de personas que tiene la experiencia y
conocimientos necesarios para ejecutar las funciones de su cargo. "Persona
en general competente que debe continuar con su desarrollo”. Posee un nivel
comprensivo (avanzado) de la competencia, tiene la capacidad de
desarrollar técnicas, practicas y soluciones orientadas al cliente.

7.1.2.10.4 DESEMPENO SOBRESALIENTE.

Excede las expectativas de las competencias evaluadas y genera resultados
mas all4d de lo esperado. "Persona altamente competente". Posee un nivel
experto en la aplicaciéon de la competencia en la industria y organizacion en el
campo de su especializacién. Lider fuerte en el desarrollo de nuevas
técnicas, practicas y soluciones orientadas al cliente.

Uno de los pasos fundamentales de esta primera fase es la identificacion de
posiciones claves o criticas para la organizacion. Entiéndase como posicion
clave o critica, aquel cargo que tiene como responsabilidad la ejecucién de
actividades primarias identificadas en la cadena de valor de la organizacion y
que, a través de sus funciones, aporta al cumplimiento de los objetivos
estratégicos. Una posicién clave o critica, generalmente es una posicion
directiva; sin embargo, pueden existir posiciones a otro nivel, que por la
naturaleza de sus funciones, atribuciones y responsabilidades  asignadas, son
consideradas posiciones claves para la organizacion.
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Este proyecto de grado, se centra especificamente en las posiciones directivas,
ya que, en la actualidad, la principal preocupacion de la SOCIEDAD
PORTUARIA REGIONAL DE BUENAVENTURA S.A., es garantizar la sucesién
de estas posiciones, decision que fue tomada con base al analisis del impacto
que los cargos tienen sobre los resultados finales de la empresa, en términos
financieros y de satisfaccion del cliente; ademas, del nivel de responsabilidad y
atribuciones, de éstas, en las decisiones estratégicas de la empresa. Es
importante indicar que, trabajamos exclusivamente el perfil de los puestos
claves o criticos, no analizamos los perfiles de cargos de toda la
estructura organizacional.

A continuacion se listan las areas contables para la definicion del Plan de
Sucesion.

e Gerencia General
o Jefe de Impuestos, contabilidad, Analista Financiero, tesoreria, compras)

Una vez definidas las éareas contables la metodologia se concentra en el
analisis del perfil ideal de competencias para cada cargo, con base en
su descripcién de funciones.

7.1.2.11 Funciones esenciales, a partir de las cuales se definieron los
niveles ideales de competencias para cada posicién.

7.1.2.11.1 Gerente General

7.1.2.11.1.1 Funciones Principales

1. Liderar el proceso de planeacién estratégica de la organizacion,
determinando los factores criticos de éxito, estableciendo los objetivos y
metas especificas de la empresa.

2. Desarrollar estrategias generales para alcanzar los objetivos y metas
propuestas.

3. A través de sus subordinados vuelve operativos a los objetivos, metas y
estrategias desarrollando planes de accion a corto mediano y largo plazo.

4. Implementar una estructura administrativa que contenga los elementos
necesarios para el desarrollo de los planes de accion.

5. Desarrollar un ambiente de trabajo que motive positivamente a los
individuos y grupos organizacionales.

6. Supervisa los principales indicadores de la actividad de la empresa con el
fin de tomar decisiones adecuadas, para un mejor desempefio de la
empresa.

7. Orientar al equipo de la alta Gerencia, sobre los lineamientos y politicas de
la empresa, para garantizar el cumplimiento de la Mision/Visién de la
Organizacion.
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7.1.2.11.2 Analista Financiero

7.1.2.11.2.1 Funciones Principales

NOo

8.
9. Conocer y aplicar los procedimientos del sistema de calidad de su area.

Obtener, procesar y analizar la informacion de caracter econdémico y
financiero referida a la elaboraciony seguimiento de los Costos, Ingresos
e Indicadores de Gestion.

Realizar Prondsticos de caracter financiero.
Elaborar informes financieros referidos a ingresos, costos y balances.

Proponer medidas correctivas y modificaciones en los parametros del costo
para cada servicio, en caso de que estas fueran necesarias.

Cumplir con la entrega mensual de los informes de Costos e Indicadores
de Gestion a la Superintendencia de Puertos y Transporte.

Elaboracion de Andlisis Financieros y Rentabilidad internos.

Conocer y aplicar las normas de seguridad industrial definidas por la
empresa.

Conocer y aplicar las normas del sistema de seguridad BASC y PBIP

7.1.2.11.3 Contabilidad

7.1.2.11.3.1 Funciones Principales

1.

Revisar y analizar la informacion contable para verificar la aplicacion de
normas, politicas y procedimientos, y proveer a la Sociedad de informacion
confiable y oportuna para la toma de decisiones.

Registrar y analizar la informacién de costo basado en actividades para
entregar informe a la Gerencia Administrativa y Financiera

Programar, dirigir y controlar las actividades del personal del Area para
obtener informacion contable confiable y oportuna.

Consolidar los indicadores de gestiéon de la Superintendencia de Puertos y
Transporte, y transmitirlos electronicamente para el cumplimiento de la
normatividad de la Superintendencia.
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7.1.2.11.4 Compras

7.1.2.11.4.1 Funciones Principales

1.

o g

7.
8.
9

10.

11.
12.

13.
14.

Participar en la elaboracion de la politica de compras, estableciendo
normas y procedimientos de acuerdo a los estandares de calidad definidos
por la SPRBUN.

Investigar y buscar las fuentes de aprovisionamiento que estén acordes con
las necesidades de la SPRBUN, de acuerdo a lo establecido en la Politica
Manual de Compra y Contratacion, y el Procedimientos General de
Compras y Contratacion.

Participar en la elaboracion del presupuesto de compras, llevando a cabo el
seguimiento y control a la ejecucion.

Proveer a las dependencias de los materiales necesarios y elementos de
consumo o devolutivos para el cumplimiento de sus funciones.

Conseguir proveedores bajo las mejores condiciones.

Coordinar y supervisar el inventario de elementos de almacén, garantizando
la disponibilidad.

Dirigir, formar y motivar el equipo de Compras.

Coordinar el inventario de los activos fijos y elementos devolutivos.

Realizar seguimiento permanente a las empresas que realizan los tramites
de importacion de elementos.

Responder por la entrega oportuna de documentos para nacionalizacion de
elementos ante las entidades aduaneras y cambiarias.

Planear las compras de los insumos de los equipos portuarios.

Gestionar la baja de bienes por transferencia, destruccién, incineracion,
venta directa segun el caso.

Hacer Seguimiento, evaluacion y actualizacién de los proveedores.
Gestionar la baja de bienes por transferencia, destruccion, incineracion,
venta directa segun el caso.

7.1.2.11.5 Tesorero

7.1.2.11.5.1 Funciones Principales

oghwnE

Elaborar el flujo de caja semanal.

Efectuar seguimiento a las inversiones y obligaciones financieras.

Presentar propuesta para el mejoramiento del portafolio de inversiones
Dar apoyo a la Gerencia Financiera en los analisis financieros

Dar apoyo a la Gerencia Financiera en los analisis financieros

Verificar y hacer seguimiento a la liquidez de la compaiiia a través de las
cuentas bancarias.
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7. Planificar semanalmente y realizar el proceso de pagos a los Proveedores y
Contratistas, para asegurar la buena imagen de la empresa en el
cumplimiento oportuno de los compromisos adquiridos.

8. Planificar semanalmente y realizar el proceso de pagos a los Proveedores y
Contratistas, para asegurar la buena imagen de la empresa en el
cumplimiento oportuno de los compromisos adquiridos.

9. Revisar los extractos bancarios mensualmente para verificar los débitos
efectuados y cobros de comisiones.

7.1.2.11.6 Impuesto

7.1.2.11.6.1 Funciones Principales

1. Planificacion del tratamiento fiscal a los ingresos ordinarios y extraordinarios,
asi como a los costos y gastos de la actividad. Elaboracion y presentacion de
la declaracion anual. Obtencidon de los recursos necesarios para el pago de
las cuotas a cargo, en cada periodo.

2. Control de ventas e ingresos, con el propésito de determinar las actividades
exentas, gravadas y no gravadas, asi como las correspondientes tarifas.
Adecuado registro de los impuestos descontables, con el lleno de todos los
requisitos legales. Elaboracion y presentacion de las declaraciones bimen-
suales o anuales. Pago del valor neto a cargo o control de los saldos a favor.

3. Clasificacion de las actividades de la empresa. Control de ventas y activos
brutos, de acuerdo al municipio en el cual se realicen las operaciones.
Elaboracion y presentacion de las declaraciones periodicas. Cancelacion del
impuesto a cargo.

4. Determinacion y célculo del tributo correspondiente a cada transaccion
gravada. Seguimiento de contratos de cuantia indeterminada. Elaboracién y
presentacion de la declaracion mensual respectiva. Consecucion de los
fondos necesarios para cubrir el desembolso, en forma oportuna.

5. Contratacion de estudios para avallo comercial. Elaboracién, presentacion y
pago de la declaracion anual.

6. Clasificacion de los pagos a terceros segun tarifas oficiales y actualizadas.
Verificacion y control de los descuentos a que haya lugar por este concepto.
Elaboracion y presentacion de la declaracion mensual. Control de los
diferentes pagos realizados a lo largo del afio, a proveedores y contratistas,
con el propésito de expedir los certificados que sefialan las normas. Control
de las retenciones efectuadas a la compafia, con el fin de aplicarlas al
impuesto de renta resultante. Obtencion de los fondos requeridos para cubrir
y cancelar las retenciones en la fuente practicadas por la empresa. Solicitar
los certificados sobre retenciones realizadas por clientes.

7. Recoleccion de los indices de ajuste y actualizacion de las partidas no
monetarias. Distribucion de los ajustes por inflacién a inventarios iniciales y a
compras, entre costo de ventas e inventarios finales. Recalculo de la



depreciacion mensual. Control de la cuenta de correccibn monetaria,
contable y fiscal. Control de las cuentas de orden que tengan que ver con
diferencias entre la declaracién de renta y la contabilidad.

8. Re expresion de estados financieros ajustados por inflacion. Separacion de
las utilidades realmente generadas por la operacion, de las ganancias por
exposicion a la inflacion y por tenencia de activos.

9. Métodos de depreciacion. Compra de activos con deuda, recursos propios o
arrendamiento financiero u operativo. Rotacion de inventarios y métodos de
valuacion. Politica de fijacion de precios de venta. Composicion patrimonial.
Creacion y seguimiento de reservas voluntarias. Rotacion cuentas por co-
brar, tenencia de efectivo e inversiones de renta fija. Fusiones y absorciones.
Manejo y control de impuestos diferidos. Emision de bonos y acciones.
Inversiones en areas y sectores con beneficios tributarios.

10. Preparacion, documentacion y redaccion de respuestas a requerimientos.
Atencidn a visitas oficiales. Asistencia en la presentacién de recursos y
control de su tramite. Creacion de reservas contingentes, incluyendo calculo
de intereses de mora.

11. Presentacion oportuna y obtencion de devoluciones por concepto de pagos
en exceso de impuestos sobre la renta, IVA y complementarios.

7.1.3 FASE Il. ANALISIS DEL ENTORNO

7.1.3.1 Recoleccién de la Informacion

Mediante la aplicacién de una encuesta (encuesta 1), en la que se contd con la
participacion de todos los ocupantes de las areas contables, se identificaron
Catorce (14) personas que demuestran alto potencial para postularlos como
sucesores, de igual forma se le verificd a los candidatos el cumplimiento de sus
funciones.
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1.12.3 CUESTIONARIO No 1

Encuesta realizada a los funcionarios o colaboradores que estan ubicados en las

areas contables.

Cuestionario 1

a.Continuaconla|  b. Vincularse a otra . Dirigir un negocio " . .
L : : 8 d. Otro. Cual? S NO lafio | 1a2afios | 2a3afios
organizacion empresa propio
1. ¢ Dentro de sus proyectos de vida laboral ) . )
cual de las siguientes opciones contempla?
2. 4como "experto” en el drea que dirige
estarfa dispuesto a realizar el entrenamiento 4 )
(e nuevos talentos antes y después de dejar
la organizacién?
3. ¢Estadispuestoa recibir uningreso
£omo contraprestacion por realizar el b 0
entrenamiento?
4. ¢ En cuanto tiempo considera debe ser el
entrenamiento de la nueva persona para que 3 3 0
adquiera las competencias del cargo?
Edison Diaz Garcia 92
Xiomara Sanchez Palacios 84
Gerente General
Jorge Andres Gallegos 83
Julio Cesar Orobio Obando 80
Mary Isabel Gdmez 88
Jefe de Impuestos L
Leila Arias Amaya 82
- . ) . . 79
¢A quien (es) considera usted que tiene el potencial para Contabilidad ArTa Patricia Mayo I..ozano
reemplazarlo? Miller Castro Vallecilla 78
o . Natalia Castillo 90
Anaslista Financiero
Carmenza Henao 82
. Nathali Burbano 92
Tesoreria . .
Maria Del Carmen Pefia 84
Arcadio Hurtado 89
Compras ) .
Diana Rovira Cabezas 83
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COMPETENCIAS

ORGANIZACIONAL ADMINISTRATIVAS OBJETIVOS DEL CARGO
POSICION CLAVE POTENCIAL SUCESOR i i i i i
] ] Diferencia ] Mz Diferencia | Nivel Ideal A Diferencia | Total Ideal L] Diferencia
Ideal |Empleado Ideal |Empleado Empleado empleado
Edison Diaz Garcia 20 18 2 60 57 3 20 17 3 100 92 8
Gerente General Xiomara Sanchez Palacios 20 15 5 60 52 8 20 17 3 100 8 16
Jorge Andres Gallegos 20 15 5 60 52 8 20 17 3 100 83 17
Julio Cesar Orobio Obando 20 15 5 60 50 10 20 15 5 100 80 20
Mary Isabel Gomez 20 16 4 60 55 5 20 17 3 100 88 12
Jefe de Impuestos . N
Leila Arias Amaya 20 16 4 60 51 9 20 15 5 100 82 18
. Ana Patricia Mayo Lozano 20 17 3 60 49 1 20 13 7 100 79 21
Contabilidad X X
Miller Castro Vallecilla 20 15 5 60 49 11 20 13 7 100 78 22
. . . Natalia Castillo 20 18 2 60 53 7 20 18 2 100 90 10
Anaslista Financiero
Carmenza Henao 20 16 4 60 51 9 20 15 5 100 82 18
T . Nathali Burbano 20 18 2 60 57 3 20 17 3 100 92 8
esoreria
Maria Del Carmen Pefia 20 15 5 60 52 8 20 17 3 100 84 16
Compras Arcadio Hurtado 20 16 4 60 56 4 20 17 3 100 89 1
P Diana Rovira Cabezas 20 16 4 60 51 9 20 17 3 100 83 17
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RESULTADOS PORCENTUALES

1. ¢Dentro de sus proyectos de vida laboral cuél de las
siguientes opciones contempla?

a. Continuar con la organizacion

b. Vincularse a otra empresa

c. Dirigir un negocio propio

d. Otro. Cual?

A (PN DN

TOTAL ENCUESTADOS

1. Dentro de sus proyectos de vida laboral cual de las
siguientes opciones contempla:

M a. Continuar con la
organizacion
M b. Vincularse a otra empresa

c. Dirigir un negocio propio

M d. Otro. Cual?

Interpretacion de los resultados

Para el primer interrogante ¢ Dentro de sus proyectos de vida laboral cual de las
siguientes opciones contempla? El resultado de la encuesta arrojo que un 33% de
los colaboradores de la compaiiia que ocupan los cargos de jefes en el area
contable, dentro de sus proyectos de vida tienen pensado dirigir un negocio
propio. Un 33% de este personal estaria dispuesto a continuar con la
organizacion, un 17% estaria pensando en la oportunidad de vincularse a otra
empresa y el 17% restante se encuentra en otros proyectos como descansa y
esperar su tiempo para pensionarse.
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2. ¢como "experto" en el area que dirige estaria dispuesto a realizar el
entrenamiento de nuevos talentos antes y después de dejar la
organizacion?

Sl
NO 2
Total 6

2. ,como "experto" en el area que dirige estaria
dispuesto arealizar el entrenamiento de nuevos
talentos antes y despues de dejar la organizacion?

ESI mNO

Interpretacion de los resultados

A la consulta ¢ como "experto” en el area que dirige estaria dispuesto a realizar el
entrenamiento de nuevos talentos antes y después de dejar la organizacion? El
67% de los colaboradores respondié que si estarian dispuestos a ayudar con el
entrenamiento de nuevos talentos. Un 33% opto por no estar de acuerdo.
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3. ¢Estadispuesto a recibir un ingreso como contraprestacion por
realizar el entrenamiento?

SI
NO

3. ¢ Esta dispuesto a recibir un ingreso como
contraprestacion por realizar el entrenamiento?

mSI mNO

0%

Interpretacion de los resultados

A la pregunta ¢Est4 dispuesto a recibir un ingreso como contraprestacion por
realizar el entrenamiento? El 100% de los colaboradores respondié que si estarian
dispuestos a recibir ingreso como contraprestacion por la ayuda brindada al
realizar entrenamiento para futuros sucesores dentro de la compafiia. Un 0 % opto
por no estar de acuerdo en cobrar dicha contraprestacion, esto en agradecimiento
a la organizacion, logros y metas que en logrado en esta.
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4. ¢En cuénto tiempo considera debe ser el entrenamiento de la nueva
persona para que adquiera las competencias del cargo?

a.1a?2afos

b. 3 a 4 afios

c.5a 6 afios
TOTAL ENCUESTADOS

O |Www

4. ¢ En cuanto tiempo considera debe ser el
entrenamiento de la nueva persona para que adquiera
las competencias del cargo?

mla2 m3a4 5a6

0%

Interpretaciéon de los resultados

Con el proposito de saber los tiempos estimados que los lideres actuales
consideran debe realizarse una capacitacion a un posible sucesor se lanzé este
interrogante: ¢ En cuanto tiempo considera debe ser el entrenamiento de la nueva
persona para que adquiera las competencias del cargo?

El resultado de la consulta a los 6 encuestados nos arrojé que un 50% coinciden
en gue el tiempo de capacitacion para un posible sucesor debe ser de 1 a 2 afios.
El otro 50% coincidié que el tiempo de capacitacion debe ser de 2 a 3 afios.
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CONCLUSIONES

Se logra a través de una metodologia diagnosticar la importancia del Plan de
Sucesion para el area contable de la SPRBUN, con el fin de determinar los
candidatos para remplazar a los expertos que se retiran de la organizacion.

Se desarrolla a través de una cuantificacion de las variables del talento humano
con un valor sopesado y cruzando estos para identificar las competencias
requeridas por el personal de remplazd.

Se presenta el disefio de un plan de sucesién para el area contable de la SPRBUN
con el fin de garantizar la permanencia y el aseguramiento de la continuidad del
personal, con el fin de preparar a nuevas generaciones a asumir el mando de las
areas cuando directivos claves en la direccion abandonen los cargos por que ya
cumplieron el tiempo establecido y logren las respectivas jubilaciones.

Se obtiene a través de una filosofia de “trabajar con la gente y en la gente”, el
Talento Humano es el recurso mas importante al afrontar los desafios que exigen
el mercado y los clientes, siempre que éstos, estén alineados con la estrategia de
negocios organizacional y que, a través de su conducta agreguen valor de manera
afectiva y medible a la misma.

Es indispensable garantizar la permanencia del negocio en el tiempo, mediante el
aseguramiento de la continuidad de la estrategia de la organizacién, donde el
personal de alto desempefio debe estar preparado para asumir el mando de la
empresa, cuando los directivos abandonen sus cargos.

“La planificacion de la sucesion es la continuacién ordenada de personas, que
busca identificar, desarrollar y monitorear al personal con alto potencial para
formarlo en iguales o superiores caracteristicas a las del directivo ocupante de una
posicion estratégica, con el fin de pueda ocupar a futuro dicha posicién y
desempefiarse exitosamente en el mismo.*®”

El proceso de sucesidon debe ser un conjunto de acciones planeadas y
consensuadas con todos los involucrados. Este proceso es fundamental para
llevar a cabo una sucesién exitosa, cuyo unico fin debe estar encaminado a
contribuir a la permanencia y la continuidad de la empresa a través del tiempo.

“Los planes de sucesion son utilizados por organizaciones cuya madurez,
responde a un orden en los procesos y a la aplicacibn de un modelo de
competencias estructurado y alienado con su planificacion estratégica.
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Los planes de sucesién, proporcionan elementos claves para la toma de
decisiones acerca del desarrollo del negocio, reorientacion de la estructura
organizativa y planes de inversion, permite determinar los comportamientos
actuales criticos necesarios para triunfar en puestos claves.

El objetivo fundamental de la sucesion es detectar el talento y desarrollarlo, por
ello los esfuerzos en materia de formacion deben ser dirigidos a cerrar brechas
gue aseguren el ajuste de cada posible sucesor con el puesto clave que podria
ocupar.

Este proceso comprende la determinacion de brechas a ser cubiertas y la gestion
de acciones de formacion orientadas a preparar a los potenciales sucesores y
desarrollar en ellos las competencias necesarias para lograr resultados en las
posiciones claves que van a ocupar.

Al aplicar esta metodologia en el disefio del plan de sucesién del area contable
para la empresa Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., utilizando un
modelo de competencias, se puede establecer el personal con alto desempefio,
considerados como potenciales sucesores.'”

Se definieron sucesores reales para las seis posiciones claves determinadas y se
generd el plan de formaciébn y desarrollo para superar las brechas de
competencias, que les permitiran a futuro desempefiarse exitosamente en las
posiciones claves a las que van a suceder.

“Es importante tener en cuenta que una de las razones de la desintegraciéon de las
empresas es la falta de planeacion para la sucesion, sobre todo en las empresas
de servicios. Depende de los fundadores o lideres hacer lo posible por que la
empresa trascienda y que lo haga con éxito hacia las nuevas generaciones.**”

10,11,12 Universidad Andina Simén Bolivar Sede Ecuador Area de Gestion Programa Maestria en Direccién de Empresas

“Plan de Sucesion para la empresa industrial TUCSON usando un Modelo de Competencias “Tania Moscoso 2007
www.deloitte.com/assets/-Dcom-Mexco/Local%20Assets/Documents/mx%28es-mx%29GobCorp_plansucesion_3009810.pdf 2010 Galax, Yamazaki Ruiz Urquiza,
S.C.
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RECOMENDACIONES

Debido a que el modelo de competencias es la base para la identificacion y
desarrollo del talento humano, es importante revisar, si es necesario actualizar
continuamente el mismo, para asegurar que esté en linea con las definiciones
estratégicas de la organizacion y se refleje adecuadamente en el perfil individual
de las posiciones claves.

Por otro lado, las evaluaciones de competencias tienen que ser peridédicas y
consistentes con los intereses de los potenciales sucesores y los de la
organizacién, para asegurar el compromiso con el desarrollo y la retencion de éste
talento. Esto implica tener responsabilidades bien delimitadas e incorporar el
concepto de auto-desarrollo de las competencias como obligacién primaria del
empleado y no de la empresa, quien bajo este concepto es mas un facilitador y
orientador que responsable de ello.

De los resultados obtenidos en la planificacion de la sucesion, la empresa
SPRBUN S.A. debe concentrarse en direccionar los esfuerzos de desarrollo del
personal de alto potencial, hacia los objetivos de crecimiento organizacional, a
través de proveer las herramientas necesarias, retroalimentacion y
empoderamiento oportuno a los sucesores, para que sean €stos quienes
gestionen su propio desarrollo y sean reconocidos por su desempefio e incidencia
en los aspectos estratégicos de la empresa.

“Perder a una persona clave en la organizacion, implica perder conocimiento y
experiencia acumulada a través de los afos. Esta pérdida del conocimiento y
experiencia organizacional, puede ser mitigada con la ayuda de un programa
efectivo de sucesion, ya que la continuidad va de la mano con aquellas iniciativas
y estrategias definidas para que la empresa siga operando sin importar cuantas
personas cambien en la direccién y liderazgo de la misma.*®”

Es responsabilidad de la empresa el definir estrategias que le permitan retener al
personal de alto desempefio, como un proceso continuo y de largo plazo, que
fomente una cultura de reconocer la demostracion de rendimiento superior, no
solamente en posiciones gerenciales, sino en toda la organizacién, con el fin de
garantizar, sobre todo, en las actividades primarias, la identificacion de personas
con altos estandares de desempefio.

Es por ello que los coach se convierten en una herramienta importante dentro de
la organizacion. Disciplina especialmente disefiada para ayudar a las personas a
potenciar su rendimiento en momentos de cambio corporativo. Se trata de una
disciplina que permite aumentar el rendimiento en el trabajo, capacitando a su
personal en la proaccion en lugar de la administracion, mientras busca mejorar la
calidad de vida y posicionar al individuo en un aprendizaje permanente.
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Los Coaching son una forma sistematica de adiestramiento en el trabajo, provisto
por un profesional externo, un compafiero de trabajo o por el supervisor de la
persona.

“Muchos empresarios no consideran entre sus prioridades, la debilidad y fragilidad
del hombre. Su visién de que las cosas se mantendran y nada va a cambiar con
los afios, asi como la de no transmitir las estrategias de éxito a sus empleados o
intentar conservar para si las fortalezas de la empresa, puede convertirse en un
grave error gue sin un adecuado proceso de sucesion, puede poner en riesgo a la
empresa y sus responsabilidades comerciales y sociales.*

Es importante, que todas las herramientas utilizadas en la evaluacién, definicion y
construccion del plan de sucesién, sean afinadas y transparentes a nivel de toda la
estructura, con el fin de que puedan ser reconocidas por los colaboradores, como
mecanismos justos, validos y certeros, que permitan generar credibilidad en la
administracion del Talento Humano, e incidan favorablemente en la conducta,
desempefio laboral y en el compromiso para con la organizacion.

13, 14 Universidad Andina Simén Bolivar Sede Ecuador Area de Gestion Programa Maestria en Direccién de Empresas “Plan de Sucesion
para la empresa industrial TUCSON usando un

Modelo de Competencias”Tania Moscoso 2007

2,3, www.deloitte.com/assets/-Dcom-Mexco/Local%20Assets/Documents/mx%28es-mx%29GobCorp_plansucesion_3009810.pdf 2010 Galax, Yamazaki Ruiz
Urquiza, S.C.
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