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Resumen
Las empresas tienen como fin ultimo la obtencidon de rentabilidad y la subsistencia de ellas en el
tiempo, pues buscan crear y captar el valor de su publico objetivo al que va dirigido su producto o
servicio. Para dicho fin, las empresas establecen estrategias que les permitan organizar y dirigir sus

esfuerzos hacia la consecucién de las metas y objetivos empresariales. El sector agroindustrial ha sido

afectado negativamente durante los ultimos dos afios, uno de los sectores claves es el sector del
banano orgdnico, sector al que pertenece la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C., organizacion que a
pesar de la crisis han tomado algunas acciones y decisiones estratégicas que le han permitido
mantenerse en el mercado. La presente investigacidn tiene por objetivo analizar cudles son las distintas
estrategias que se han llevado a cabo en la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. para poder estar en el
estado estratégico y posicionamiento competitivo actual, y como es que se ha llevado y se lleva a cabo
la funcion de personal en la empresa, buscando lograr que los trabajadores se alineen y contribuyan
con los objetivos y metas que han permitido el crecimiento sostenido del Fundo. La investigacién es
de tipo descriptivo con enfoque cualitativo, bajo el método de la entrevista en profundidad aplicada
al personal de élite y mandos medios de la empresa, analizando los datos obtenidos mediante el
analisis tematico. Los resultados de la investigacién describen que la empresa Fundo Maria Aurora
S.A.C. sigue una estrategia corporativa de crecimiento, fundamentada en acciones concretas
orientadas a la busqueda del incremento de la actividad productiva y niveles de ventas. La empresa
hace frente a la competencia a través de su ventaja competitiva sostenible, las personas, para lo cual
realiza actividades de capacitaciones con el objetivo de contar con trabajadores competentes que

organizan sus esfuerzos para gestionar adecuadamente los costos y obtener una fruta de calidad que

es deseada por los compradores de banano orgénico.
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Introduccion

Las empresas son creadas con la finalidad de perdurar y sostenerse en el tiempo, a partir de la
creacién y captura de valor en el mercado en que se desarrollan, materializado dicho valor en la
obtencidn de ingresos y utilidades. Para ello, se deben plantear cuales seran las rutas o lineas de accién
qgue permitan cambiar de una situacidn estratégica competitiva a otra, diferenciandose de sus
competidores y maximicen sus ganancias.

Antiguamente, las empresas lograban ventajas competitivas cuando disponian de acceso a la
tecnologia, mayor posibilidad de financiamiento o economias de escala. Hoy en dia, la ventaja
competitiva sostenible en el tiempo es la gestiéon de las personas, las empresas generan ventaja
competitiva por las capacidades de sus talentos y la gestién de los mismos, logrando que los
colaboradores se involucren con el cumplimiento de las metas y objetivos empresariales.

Para entender el éxito de las empresas, se debe analizar las estrategias corporativas,
competitivas y funcionales que se han puesto en marcha para lograr dicho desarrollo, optimizando sus
fortalezas, gestionado sus debilidades y aprovechando las oportunidades que existen en su sector.

La empresa Fundo Maria Aurora S.AC. es una empresa agroindustrial dedicada a la produccién
y exportacion de banano orgdnico, cuenta con nueve afios de experiencia en el sector agroexportador,
presentando un crecimiento constante. En dicho sector existen algunos problemas econémicos y
laborales que podrian convertirlo en poco atractivo. Los problemas mas resaltantes son: 10 % de nivel
de rotacidn (Buitrago, 2023), la presencia del Fusarium raza 4 tropical (hongo que extermina el cultivo
de banano), costos logisticos elevados y la competencia agresiva. A pesar de ello, la empresa se ha
mantenido compitiendo y capturando valor y rentabilidad.

Ante ello, surge la necesidad de realizar una investigacién con el objetivo de analizar e
identificar las estrategias desarrolladas por Fundo Maria Aurora S.A.C. que ha permitido su
permanenciay éxito en el mercado agroexportador. Ademas, es fundamental analizar e identificar qué
politicas y practicas de personal ha realizado la empresa para que sus colaboradores, la ventaja
competitiva sostenible, se comprometan al cumplimiento y logro de las metas y objetivos

empresariales de manera eficiente.



Capitulo 1. Fundamentacion
1.1 Planteamiento del problema
Barney (1991) desarrolla la teoria de los recursos y capacidades, que se centra en cdmo los
recursos internos de una empresa pueden generar ventajas competitivas sostenibles. Establece que,
para que las empresas lleguen a obtener una ventaja competitiva sostenible que les permita obtener
una posiciéon superlativa en su sector, dichos recursos internos deben ser valiosos, raros, inimitables y

no sustituibles, lo que conoce como VRIN.

Sanchez Runde (1997) concluye qué la tecnologia, las economias de escala y el acceso a
financiamiento, han dejado de ser las ventajas competitivas sostenibles en el tiempo para las
organizaciones, debido al facil acceso que se tiene a las mismas y la globalizacién. En su estudio el
profesor Sanchez establece que la ventaja competitiva sostenible en el tiempo es la gestidon de las
personas. Son justamente los talentos de las organizaciones (capacidades) quienes contribuyen a las
empresas a llegar a los objetivos y metas planteadas.

Por consiguiente, cuando se analiza esencialmente las estrategias de crecimiento de las
empresas, es importante prestar atencidén a los recursos y capacidades que estas tienen, ademas,
resulta importante comprender cémo es que las empresas gestionan a su personal logrando que
dichos talentos se involucren con las metas y los objetivos planteados, buscando obtener altos niveles
de rendimiento y productividad.

El sector agroindustrial en los ultimos dos afos ha sido uno de los sectores que ha
experimentado cuantiosas pérdidas econdmicas, laborales y sociales. Buitrago J. (2023) sefala que, en
el primer semestre del afio 2023, el sector agroindustria ha experimentado un descenso del 22% en
ventas, lo cual ha afectado indudablemente al sector de exportacion de banano. El sector bananero se
ha visto afectado por la coyuntura global, principalmente la aparicion del Fusarium Raza 4 Tropical,
que viene afectando el valle del Chira en donde opera la empresa.

Adicionalmente a dicha problematica, la rotacién de personal en el sector agroindustrial es
uno de los problemas mds significativos para los directivos que lideran las empresas en dicho sector,
principalmente en la busqueda de la retencidon de sus talentos. Para Vizarreta (2021) la rotacién en el
Peru es de 20.7 %, comparada con la de Sudamérica definida por Robles (2020) siendo de 10.9%,
resulta significativamente alta. La rotacion en el sector agroindustrial es de 10 %, siendo los puestos
operativos y de produccion los que presentan mayor indice de fuga de Talento. La empresa Fundo
Maria Aurora S.A.C. no ha sido ajena a dichas dificultades, a pesar de ellas, ha logrado establecer
acciones que le han permitido desde el 2014 mantenerse en su sector y crecer alli.

Por tanto, resulta importante hacer un estudio para analizar cudles son las estrategias de
crecimiento de la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. que le han permitido ser competitivo en el

tiempo, permitiéndoles obtener altos estandares de rendimiento y productividad, que se ven
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reflejados en la ampliacién y futura diversificacidn. Dicho estudio se planteard a partir del analisis de
las estrategias corporativas, competitivas y funcionales.

Ademads, siendo la gestidn de personas la ventaja competitiva sostenible en el tiempo, resulta
importante realizar un andlisis de las distintas politicas y practicas de personal que reflejan cémo es
que realiza la funcién de personal en el Fundo Maria Aurora S.A.C., a partir de la gestidn de sus talentos.
1.2 Objetivos de la Investigacion
1.2.1 Objetivo General

Analizar e identificar las estrategias de crecimiento que el Fundo Maria Aurora S.A.C. ha venido
desarrollando. Asi mismo, se llevard a cabo un anlisis e identificacién de las practicas y politicas de
personal que se han llevado a cabo en la empresa para que los colaboradores se comprometan con el
cumplimiento de dichas estrategias, y contribuyan con la permanencia de la empresa en el mercado
agroindustrial.

1.2.2 Objetivos especificos

e Analizar e identificar cuales son las estrategias corporativas de crecimiento que se han
llevado a cabo en la empresa y le han permitido posicionarse en el mercado agroexportador.

e Analizar e identificar cuales son las estrategias competitivas que se han llevado a cabo en la
empresa y le han permitido posicionarse en el mercado agroexportador.

e Analizar e identificar cuales son las estrategias funcionales en campo que se han llevado a
cabo en la empresa, y que han contribuido con el posicionamiento del Fundo en el mercado
agroexportador.

e Analizar e identificar cuales son las estrategias funcionales en planta que se han llevado a
cabo en la empresa y le han permitido posicionarse en el mercado agroexportador.

e Identificar y analizar qué practicas o politicas de personal han permitido a la empresa alinear
a los colaboradores con el cumplimiento de las estrategias corporativas, competitivas y
funcionales: y de esta manera han contribuido a que la empresa se mantenga en el mercado.

1.3 Justificacion de la Investigacion

La empresa Fundo Maria Aurora S.A.C., es una empresa del sector agroindustrial que inicio sus
actividades en 2014, dedicada a la produccion y exportacidon de banano orgdnico, contando con
certificaciones como Global GAP y Organico lo que le permite exportar a paises de Europa y Estados
Unidos principalmente. Para ello dispone de 130 hectareas repartidas en dos zonas Maran y Chalacala.
Cuenta actualmente con 127 trabajadores, de los cuales 120 son obreros agricolas de campo y planta,
y 7 personas que son personal administrativo. En promedio el 70% del personal sus edades oscilan
entre 26 y 45 afios. Sus principales clientes son Agronegocios Los Angeles, Pacifico Fruit Company,

Chiquita Brands, y la empresa alemana Port.
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El Fundo Maria Aurora S.A.C. es una empresa familiar que cuenta con cuatro socios, el padre y
tres hermanos. Esta liderada por uno de los hermanos como Gerente General. El Administrador
General de la empresa es hijo del Gerente General, quien cuenta con el apoyo directo de la Secretaria
del Fundo. Dispone de dos jefaturas, el Jefe de Campo y Planta, quienes dependen directamente del
Administrador General, los Jefes tienen bajo su cargo a personal obrero de campo y de planta
respectivamente. Ademas, en la empresa se cuenta con un area contable liderada por la Contadora
General, tiene bajo su mando dos asistentes contables.

El sector agroindustrial experimenta actualmente cuantiosos problemas econdmicos vy
laborales. Ha experimentado segun Buitrago (2023) una caida del 22% en ventas el primer semestre
del afio 2023; ademas, la tasa de rotacidon del sector es de 10%, siendo una problematica que
usualmente incurren las empresas del sector agroindustrial, sobre todo en la consecucién de talentos
gue puedan estar comprometidos e identificados con la organizacién.

La empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. no es ajena a dicha realidad del sector en el que se
desenvuelve, pues innumerables asociaciones de bananeros estan en declive, siendo la empresa Fundo
Maria Aurora S.A.C. una de las empresas mas sdlidas en la zona. Surge la iniciativa de conocer y
entender cudles son las acciones y decisiones que se han tomado en la empresa, desde la alta gerencia,
qgue le han permitido crecer y estar en una situacion competitiva haciendo frente a los desafios del
sector.

La investigacidon que se presenta analiza e identifica las estrategias de crecimiento de la
empresa Fundo Maria Aurora S.A.C.; ademas define cuales son las politicas y practicas de personal que
han permitido que los talentos de la empresa contribuyan al crecimiento de la misma.

1.4 Aportes de la Investigacion

El estudio aportara sobre el tema en cuatro aspectos: practico, tedrico, metodoldgico y social.

En el aspecto practico, la investigacion contribuird con un analisis e identificacidn de las
estrategias que han permitido el crecimiento de una empresa agroindustrial, asi como la identificacién
de las politicas y practicas de personal que han contribuido al cumplimiento de las metas y objetivos
empresariales. Con ello, se buscara establecer valiosas recomendaciones a partir de los resultados que
permitan a la empresa mejorar su situacion competitiva.

En el aspecto tedrico, la investigacion brinda un preciado conocimiento de las estrategias
corporativas, competitivas y funcionales que se han desarrollado en una empresa agroindustrial. Asi
mismo relacionar dichos conceptos a la influencia de las politicas de personal que han permitido que
sus colaboradores contribuyan con el logro de dichas estrategias. Ello representa una contribucién
importante dado que en dicho sector los estudios sobre las estrategias empresariales y el analisis de

la funcién de personal son limitados.
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En el aspecto metodoldgico, la investigacidon aporta un instrumento de analisis, entrevista en
profundidad, que servird también de ayuda y referencia para investigaciones futuras. Ademads, aplica
la teoria de Barney para el analisis de la ventaja competitiva y las estrategias.

Finalmente, en el aspecto social, la investigacion resalta la importancia de las politicas y
practicas dirigidas al personal de la empresa que ayudan a que los colaboradores se comprometan con
la organizacién, mejoren su calidad de vida y trabajo, y por defecto se adhieran a las metas y objetivos
empresariales, todo ello mediante un enfoque humanista.

1.5 Delimitacidn de la Investigacion

La investigacion se llevard a cabo en la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C., la cual se ubica en
el departamento de Piura — Provincia de Sullana — Caserio de Chalacal3, bajo el analisis de la teoria se
recursos y capacidades de Barney (1991).

Importante mencionar que el estudio constituye una aproximacion al andlisis e identificacion
de las estrategias de crecimiento de la empresa, asi como al andlisis e identificacion de las politicas y
practicas de personal que han permitido la adhesién y compromiso de los trabajadores con el

cumplimiento de las estrategias empresariales.



Capitulo 2. Marco tedrico

Fundamentacion Tedrica

En el presente capitulo se hace una revisidn sobre los conceptos tedricos esenciales en los que
se soporta la investigacion. Se plantean temas referentes a las teorias de la administracién
relacionadas con definiciones estratégicas; la teoria de recursos y capacidades; se desarrolla las
distintas clasificaciones de la estrategia empresarial; y finalmente se abordan los distintos procesos
gue hacen referencia a las politicas y practicas de personal.

2.1 Conceptos Estratégicos Generales — Teorias de la Administracion.

Esta investigacion estd relacionada con varias teorias de la administracién, incluyendo la teoria
de la administracion cientifica, la teoria de recursos, la teoria de la contingencia, la teoria del
aprendizaje organizacional, |a teoria del comportamiento y la teoria antropoldgica de Pérez-Lépez.

La teoria de la administracion cientifica es util para la investigacion pues se enfoca en el estudio
de las variables que influyen en la eficiencia y productividad de las organizaciones y, de este modo,
permite analizar e identificar cudles son las estrategias funcionales que se han llevado a cabo en Ila
empresa, y que han contribuido con el posicionamiento del Fundo en el mercado agroexportador.

La teoria del comportamiento es relevante para la investigacidon porque se centra en cémo
comprender las necesidades y motivaciones de los empleados puede mejorar el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo.

La teoria de recursos se relaciona con la investigacion porque se centra en cémo los recursos
y las capacidades de una empresa pueden contribuir a su ventaja competitiva sostenible. La
investigacion busca identificar las estrategias de crecimiento y las practicas de personal que han
permitido al Fundo Maria Aurora S.A.C. mantenerse en el mercado agroexportador, lo que implica un
enfoque en sus recursos y capacidades.

La teoria de la contingencia es relevante para la investigacion porque se enfoca en que no hay
una Unica forma de administrar una empresa de manera efectiva. La investigacion busca analizar e
identificar las estrategias corporativas, competitivas y funcionales que ha utilizado el Fundo, lo que
implica comprender las circunstancias particulares de la organizacién y cémo han influido en sus
decisiones.

La teoria del aprendizaje organizacional se relaciona con la investigacidon porque enfatiza la
importancia de la interaccion de la organizacion con su entorno para adquirir conocimiento y
experiencia y, por lo tanto, generar ventaja competitiva. La investigacion busca identificar las
estrategias funcionales en campo y en planta que ha utilizado el Fundo, lo que implica un enfoque en

como ha interactuado con su entorno para lograr su éxito.
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La teoria antropoldgica de Pérez-Lopez se relaciona con la investigacidn porque ayudar a
entender como las practicas y politicas de personal de la empresa afectan la motivacion de los
colaboradores y como esto puede contribuir al éxito de la empresa.

2.1.1 Teoria de Recursos (Resource Based Theory)

En el contexto del crecimiento empresarial y el andlisis del desarrollo de la funcién del
personal, es fundamental considerar las perspectivas tedricas de destacados expertos en el campo de
la administracién. Dos autores clave en este ambito son Michael Porter y Jay Barney, cuyas teorias y
enfoques han sido ampliamente reconocidos en la literatura académica.

Michael Porter, en su influyente libro "Estrategia Competitiva" publicado en 1980, desarrolld
el concepto de las "cinco fuerzas competitivas", que proporciona un marco sélido para comprender la
dindmica de la competencia en una industria (Porter, 1980). Esta obra es considerada una referencia
fundamental en la estrategia empresarial y ha sido ampliamente citada en la investigacién sobre
estrategias de crecimiento.

Por otro lado, Jay Barney ha contribuido significativamente a la literatura empresarial con su
articulo "Firm Resources and Sustained Competitive Advantage", publicado en el "Journal of
Management" en 1991 (Barney, 1991). Este articulo ha sido una de las mas influyentes en este campo
de investigacion. El objetivo de su trabajo fue desarrollar un marco conceptual que explicard cémo las
empresas pueden obtener una ventaja competitiva sostenible a través de sus recursos y capacidades
internas. Para ello, Barney argumentd que una empresa tiene una ventaja competitiva sostenible
cuando sus recursos son valiosos, raros, inimitables y no sustituibles (VRIN).

Barney (1991) desarrolla la teoria de los recursos y capacidades, que se centra en cdmo los
recursos internos de una empresa pueden generar ventajas competitivas sostenibles. Esta perspectiva
es esencial para analizar cdmo la funcidn del personal contribuye al crecimiento y la competitividad de
una organizacion.

El autor argumenta que los recursos son valiosos si permiten a la empresa explotar
oportunidades o neutralizar amenazas en el mercado. Los recursos son raros si son escasos en el
mercado y no estdn ampliamente disponibles para otras empresas. Los recursos son inimitables si otras
empresas no pueden adquirirlos o imitarlos facilmente, y los recursos son no sustituibles si no hay
otros recursos equivalentes que puedan reemplazarlos.

La teoria de recursos se centra en la idea de que los recursos y capacidades de una empresa
son la fuente principal de ventaja competitiva sostenible. Segln esta perspectiva, las empresas pueden
lograr una ventaja competitiva duradera si poseen recursos y capacidades valiosas, raras, inimitables
y organizadas (VRIN). Esta teoria ha sido ampliamente utilizada para analizar cdmo las empresas

pueden desarrollar y mantener ventajas competitivas en el mercado.
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Barney (1991) identifica cuatro dimensiones principales de los recursos que contribuyen a su
VRIN. La primera dimension es la de los recursos tangibles, como la tecnologia, el capital y los recursos
fisicos, que pueden ser facilmente identificados y valorados. La segunda dimension es la de los recursos
intangibles, como la reputacién, la cultura organizacional y la capacidad de innovacién, que son mas
dificiles de valorar, pero pueden proporcionar ventajas competitivas sostenibles. La tercera dimensién
es la de los recursos organizacionales, como la estructura y los sistemas de la empresa, que pueden
mejorar la eficiencia y eficacia de la empresa. La cuarta dimensién es la de los recursos humanos, como
el conocimiento y las habilidades de los empleados, que pueden ser esenciales para el éxito de la
empresa.

La obra de Barney es fundamental para entender la teoria de recursos y su aplicacién en la
investigacion empresarial. La teoria de recursos se ha convertido en una de las teorias mas influyentes
en la gestion estratégica y ha sido ampliamente utilizada para explicar la ventaja competitiva sostenible
de las empresas.

En el caso de la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C., la obra de Barney puede ser utilizada para
analizar los recursos y capacidades internas de la empresa que le han permitido obtener una ventaja
competitiva sostenible en el mercado agroexportador. La investigacién puede analizar cdmo los
recursos tangibles, como la tecnologia y los recursos fisicos, han contribuido al éxito de la empresa en
el mercado. También puede examinar los recursos intangibles, como la cultura organizacional y la
reputacién de la empresa, que han sido esenciales para el éxito de la empresa.

Ademas, la investigacion puede analizar cémo los recursos organizacionales y los recursos
humanos de la empresa han sido utilizados para mejorar la eficiencia y eficacia de la empresa. Esto
puede incluir el analisis de la estructura organizacional de la empresa, asi como de los sistemas y
procesos internos que se han implementado para mejorar la eficiencia.

Barney es un reconocido investigador en el area de estrategia empresarial, y su articulo
"Toward a Theory of the Strategic Resource-Based View: Challenges and Opportunities" es una
contribucidn importante a la Teoria de Recursos. En este articulo, Barney aborda las criticas y desafios
que la teoria ha enfrentado a lo largo del tiempo, y también examina las oportunidades que existen
para desarrollar y aplicar la teoria en diferentes contextos.

La Teoria de Recursos es una de las principales teorias de estrategia empresarial, y se basa en
la idea de que los recursos y capacidades de una empresa son la fuente de su ventaja competitiva
sostenible. La teoria argumenta que la empresa puede lograr una ventaja competitiva sostenible si sus
recursos son valiosos, raros, dificiles de imitar y no sustituibles. Por lo tanto, la teoria sostiene que la
empresa debe identificar y desarrollar sus recursos y capacidades Unicas para lograr una ventaja

competitiva sostenible.
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En su articulo, Barney examina las criticas que se han hecho a la Teoria de Recursos, como la
falta de especificidad en la definicidon de recursos y capacidades, la dificultad de identificar recursos
valiosos y raros, y la falta de atencidn a los procesos organizacionales. Ademads, Barney discute los
desafios que la teoria enfrenta en términos de aplicabilidad en diferentes contextos, como los
mercados emergentes y las empresas de servicios.

Para abordar estas criticas y desafios, Barney propone una teoria de la vista basada en recursos
estratégicos, que se enfoca en la interaccidn entre los recursos y capacidades de la empresa y su
entorno. Esta teoria reconoce la importancia de los procesos organizacionales y la capacidad de la
empresa para aprovechar los recursos y capacidades, y propone un enfoque mas dindmico para la
gestion de los recursos y capacidades de la empresa.

La obra de Barney es importante para entender las criticas y desafios a la Teoria de recursos y
como se puede aplicar en diferentes contextos. Proporciona un marco tedrico para analizar cémo los
recursos y capacidades de la empresa han contribuido a su ventaja competitiva sostenible, asi como
los desafios y oportunidades para desarrollar y aplicar la teoria en el contexto de la empresa.

La investigacién propuesta se relaciona directamente con la obra de Barney. La empresa Fundo
Maria Aurora S.A.C. ha logrado posicionarse en el mercado agroexportador gracias a su capacidad para
identificar y desarrollar sus recursos y capacidades Unicas. La investigacion busca identificar las
estrategias de crecimiento que la empresa ha utilizado y cémo estas han contribuido a su permanencia
en el mercado.

La teoria de Barney puede ayudar a analizar como los recursos y capacidades de la empresa
han contribuido a su ventaja competitiva sostenible, y como la empresa puede aprovechar sus recursos
y capacidades para seguir creciendo en el futuro. Ademas, la teoria puede ayudar a identificar los
desafios que la empresa enfrenta en términos de aplicabilidad en diferentes contextos, como los
mercados emergentes y las empresas de servicios

Wernerfelt también es un autor pionero en la Teoria de recursos, y su articulo "A Resource-
Based View of the Firm" ha sido una de las obras fundamentales en esta area de investigacion
(Wernerfelt, 1984). La obra de Wernerfelt estudia cémo los recursos y capacidades de una empresa
pueden generar ventajas competitivas sostenibles. La obra argumenta que los recursos y capacidades
de una empresa son la base de su ventaja competitiva, y que las empresas que tienen recursos y
capacidades valiosas, raras, inimitables y organizadas pueden lograr una ventaja competitiva duradera.
La obra también sefiala que las empresas deben ser capaces de identificar y explotar sus recursos y
capacidades de manera efectiva para mantener su ventaja competitiva en el mercado.

Wernerfelt sostiene que los recursos y capacidades de una empresa pueden ser analizados en
términos de dos dimensiones: nivel de generacion de rentas y transferibilidad. La dimensidn de nivel

de generacién de rentas se refiere a la capacidad de los recursos y capacidades de una empresa para
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generar rentas en el mercado. La dimensidn de transferibilidad se refiere a la capacidad de los recursos
y capacidades de una empresa para ser transferidos a otras empresas. Segun Wernerfelt, los recursos
y capacidades que generan altos niveles de rentas y son dificiles de transferir a otras empresas son los
gue proporcionan una ventaja competitiva duradera.

En cuanto a la investigacion propuesta, la obra de Wernerfelt es relevante porque proporciona
un marco tedrico para analizar cdmo los recursos y capacidades de una empresa contribuyen a su
ventaja competitiva sostenible. En particular, la teoria de recursos puede ser utilizada para analizar las
estrategias de crecimiento de la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. y cdmo éstas han contribuido a
su éxito en el mercado agroexportador.

La investigacidn podria utilizar la teoria de recursos para analizar los recursos y capacidades de
la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. y cdmo éstos han contribuido a su ventaja competitiva
sostenible. Se podria identificar los recursos y capacidades valiosos, raros, inimitables y organizados
de la empresa, y analizar como éstos han sido utilizados para desarrollar y mantener una ventaja
competitiva en el mercado agroexportador. Ademas, se podria analizar cémo la empresa ha sido capaz
de identificar y explotar sus recursos y capacidades de manera efectiva para lograr su éxito en el
mercado.

En cuanto al analisis de la funcion del personal, la teoria de recursos también puede ser util
para analizar como las politicas y practicas de personal han contribuido a la ventaja competitiva
sostenible de la empresa. Se podria analizar cémo la empresa ha sido capaz de desarrollar y mantener
una cultura organizacional que alinea a los colaboradores con el cumplimiento de las estrategias.
2.1.2 Teoria de la administracion cientifica

La teoria de la administracion cientifica se enfoca en el estudio de las variables que influyen en
la eficiencia y productividad de las organizaciones, con el objetivo de desarrollar estrategias y practicas
que permitan mejorar el desempefio de la empresa.

El autor Frederick Taylor, considerado el padre de la administraciéon cientifica, plasmd en su
obra “The Principles of Scientific Management” los principios bdsicos de esta corriente tedrica que se
enfoca en mejorar la eficiencia y productividad de las organizaciones a través de la estandarizacidn de
los procesos y la medicion del trabajo (Taylor, 1919). En su obra, Taylor explica como la aplicacién de
la ciencia en la administracion puede contribuir a la maximizacidn de los recursos y el rendimiento de
la empresa. La obra de Taylor se enfoca en el estudio de las variables relacionadas con la planificacion,
la seleccion y el entrenamiento de los trabajadores, la estandarizacién de los procesos y la medicién
del trabajo.

En la obra de Taylor se estudian diferentes dimensiones relacionadas con la administracion
cientifica, como la seleccion y entrenamiento de los trabajadores, la planificacidon y organizacion de los

procesos productivos, la estandarizacién de los procesos y la medicion del trabajo. Taylor propone la
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aplicacién de técnicas de medicion y analisis para identificar los tiempos y movimientos necesarios
para realizar una tarea, con el objetivo de mejorar la eficiencia y productividad de la empresa.

Ademads, en su obra, Taylor propone la estandarizacion de los procesos como una forma de
mejorar la eficiencia y productividad de la empresa. Esta estandarizaciéon implica la definicion de
procedimientos y normas que deben seguirse en la realizacidon de las tareas, con el objetivo de
minimizar los errores y mejorar la calidad del trabajo. De esta forma, se busca reducir los tiempos y
costos de produccidn y mejorar la satisfaccién del cliente.

La investigacion sobre las estrategias de crecimiento y la funcién del personal en el Fundo
Maria Aurora S.A.C. puede utilizar los principios de la administracion cientifica propuestos por Taylor
para mejorar la eficiencia y productividad de la empresa. Por ejemplo, la aplicacion de técnicas de
medicion y analisis podria permitir identificar los tiempos y movimientos necesarios para realizar las
tareas en el campo y en la planta, lo que permitiria mejorar la eficiencia y productividad de la empresa.
Asimismo, la estandarizacion de los procesos podria permitir reducir los errores y mejorar la calidad
del trabajo en el campo y en la planta, lo que contribuiria a mejorar la satisfaccién del cliente y a
mantener la posicidén competitiva del Fundo en el mercado agroexportador.

En cuanto a la funcidn del personal, la obra de Taylor también puede ser relevante para la
investigacion del Fundo Maria Aurora S.A.C. En su obra, Taylor enfatiza la importancia de la seleccion
y entrenamiento de los trabajadores, lo que puede contribuir a alinear a los colaboradores con el
cumplimiento de las estrategias corporativas, competitivas y funcionales. La seleccidn y entrenamiento
adecuados permiten identificar a los trabajadores con las habilidades y competencias necesarias para
realizar las tareas requeridas y mejorar la eficiencia y productividad de la empresa. Asimismo, el
entrenamiento permite mejorar las habilidades y competencias de los trabajadores y alinearlos con
los objetivos de la empresa.

Taylor es uno de los fundadores de la Teoria de la Administracion Cientifica, y sus aportes a la
misma son de gran relevancia en la historia de la administracién. En su obra "Shop management",
Taylor explica cdmo mejorar la eficiencia de la gestion de las fabricas a través de la aplicacion de los
principios de la administracion cientifica.

La obra de Taylor se divide en diferentes capitulos, cada uno de los cuales aborda una variable
diferente en el proceso productivo. En el primer capitulo, Taylor se enfoca en la seleccion de los
trabajadores, argumentando que es necesario seleccionar a los trabajadores mas aptos para cada tarea
especifica, y que es importante capacitarlos adecuadamente para que puedan realizar su trabajo de
manera eficiente. En el segundo capitulo, Taylor se enfoca en la estandarizacidon de los procesos
productivos, argumentando que es necesario desarrollar métodos estandar para cada tarea especifica,
con el fin de minimizar los movimientos innecesarios y lograr una mayor eficiencia en el proceso

productivo. En el tercer capitulo, Taylor se enfoca en la supervisidn del trabajo, argumentando que es
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necesario supervisar de cerca el trabajo de los empleados para garantizar que se estén realizando de
manera eficiente. En el cuarto capitulo, Taylor se enfoca en la formacién de los trabajadores,
argumentando que es necesario capacitar a los trabajadores adecuadamente para que puedan realizar
su trabajo de manera eficiente. En el quinto capitulo, Taylor se enfoca en la remuneracién de los
trabajadores, argumentando que es necesario remunerar a los trabajadores adecuadamente para
incentivarlos a realizar su trabajo de manera eficiente.

La obra de Taylor es relevante para la investigacién propuesta, ya que la misma puede utilizar
los principios de la administracién cientifica propuestos por Taylor en “"Shop Management" para
mejorar la eficiencia en la gestidon de la empresa. En particular, la aplicacidn de los principios de la
administracién cientifica puede ser Gtil para analizar e identificar cudles son las estrategias funcionales
en campo y en planta que se han llevado a cabo en la empresa, y que han contribuido con el
posicionamiento del Fundo en el mercado agro-exportador. Asimismo, los principios de la
administracién cientifica pueden ser utiles para identificar y analizar qué précticas o politicas de
personal han permitido a la empresa alinear a los colaboradores con el cumplimiento de las estrategias
corporativas, competitivas y funcionales.

Por ultimo, otro de los principios propuestos por Taylor en “Shop Management” era la
cooperacion estrecha entre los trabajadores y la gerencia. Taylor creia que la cooperacién y el trabajo
en equipo eran fundamentales para mejorar la eficiencia y productividad de una empresa. Por ello, era
necesario establecer una estrecha relacion entre los trabajadores y la gerencia, en la que se les
proporcionara a los trabajadores un ambiente de trabajo agradable y seguro, y se les diera voz y voto
en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo.

En resumen, la obra “Shop Management” de Frederick Taylor se enfoca en la aplicacién de los
principios de la administracion cientifica para mejorar la eficiencia y productividad en las fabricas. En
particular, la obra se enfoca en la importancia de la planificacion y el control del trabajo, la seleccidn
cientifica y entrenamiento de los trabajadores, y la cooperacién estrecha entre los trabajadores y la
gerencia.

En cuanto a la relacidn de esta obra con la investigacién propuesta, podemos decir que la
aplicacion de los principios de la administracion cientifica propuestos por Taylor en “Shop
Management” podria ser de gran utilidad para mejorar la eficiencia en la gestiéon de la empresa. Por
ejemplo, la planificacion y control del trabajo podrian ayudar a identificar las areas de la empresa que
requieren mejoras y establecer planes de accidn especificos para cada area. La seleccidn cientifica y
entrenamiento de los trabajadores podria ayudar a mejorar la calidad del trabajo y la productividad de
los colaboradores, mientras que la cooperacidn estrecha entre los trabajadores y la gerencia podria

fomentar el trabajo en equipo y la colaboracion para lograr los objetivos de la empresa.
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En conclusidn, la obra “Shop Management” de Frederick Taylor se enfoca en la aplicacién de
los principios de la administracidn cientifica para mejorar la eficiencia y productividad en las fabricas,
y estos principios podrian ser de gran utilidad para mejorar la gestién de la empresa Fundo Maria
Aurora S.A.C. en el contexto de la investigacién propuesta.

Por otro lado, La obra de los Gilbreth, Frank y Lillian, se inscribe en la corriente de la Teoria de
la Administracién Cientifica, que se caracterizd por buscar la maximizacidon de la eficiencia y la
productividad en los procesos de produccién mediante la aplicacion de métodos y técnicas cientificas.
En "Applied motion study: a collection of papers on the efficient method to industrial preparedness",
los autores presentan una serie de estudios de movimientos que pueden aplicarse en la industria para
mejorar la eficiencia y reducir la fatiga y el estrés de los trabajadores (Gilbreth & Gilbreth, 1917).

La obra de los Gilbreth se enfoca en el estudio de los movimientos que se realizan en el trabajo
y en la identificacién de aquellos que son innecesarios, redundantes o que generan fatiga y estrés. Los
autores proponen un conjunto de técnicas para analizar y mejorar los procesos de trabajo, como la
grabacion de los movimientos, la elaboracién de diagramas de flujo y la identificacién de los tiempos
y movimientos necesarios para cada tarea.

Desde esta perspectiva, la obra de los Gilbreth puede ser de gran utilidad para la investigacidn
propuesta. En particular, los estudios de movimientos propuestos por los autores pueden ser aplicados
en el andlisis de las estrategias funcionales en campo y en planta que se han llevado a cabo en la
empresa para contribuir con su posicionamiento en el mercado agroexportador.

Por ejemplo, si se realiza un analisis de los movimientos que realizan los trabajadores del
Fundo para llevar a cabo sus tareas, es posible identificar aquellos que son innecesarios o que generan
fatiga y estrés. A partir de esta informacion, se pueden proponer cambios en los procesos de trabajo
para mejorar la eficiencia y reducir la fatiga y el estrés de los trabajadores. Estos cambios pueden
contribuir a la implementacion de las estrategias funcionales en campo y en planta que se han llevado
a cabo en la empresa y que han permitido su posicionamiento en el mercado agroexportador.

Ademas, la obra de los Gilbreth puede ser util en el andlisis de las politicas de personal que
han permitido a la empresa alinear a los colaboradores con el cumplimiento de las estrategias
corporativas, competitivas y funcionales. Si se analizan los movimientos que realizan los trabajadores
y se identifican aquellos que generan fatiga y estrés, se pueden proponer cambios en las politicas de
personal para reducir estos efectos negativos en los trabajadores y mejorar su compromiso con la
empresa.

En este sentido, la obra de los Gilbreth puede contribuir a la identificacion de practicas y
politicas de personal que han permitido al Fundo Maria Aurora S.A.C. alinear a los colaboradores con
el cumplimiento de las estrategias corporativas, competitivas y funcionales. Por ejemplo, si se

identifica que la rotacion de tareas genera fatiga y estrés en los trabajadores, se pueden proponer
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politicas de personal que permitan una mayor especializacidn y capacitacion de los trabajadores en
tareas especificas, lo que podria mejorar su desempeiio y compromiso con la empresa.
2.1.3 Teoria del comportamiento

La teoria del comportamiento se enfoca en estudiar las variables que influyen en el
comportamiento humano en las organizaciones. Esta teoria tiene como objetivo comprender el
comportamiento humano en el ambito organizacional, con el fin de mejorar el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo. En este sentido, la teoria del comportamiento se enfoca en el estudio de las
variables que influyen en el comportamiento humano en las organizaciones, tales como las
necesidades, motivaciones, actitudes, valores, percepciones, estilos de liderazgo, entre otros.

Maslow es uno de los autores mas reconocidos dentro del campo de la psicologia y la
motivacién humana. En su obra “Motivation and Personality”, propone una teoria de la motivacion
que se enfoca en la jerarquia de necesidades humanas (Maslow, 1954). Segin Maslow, todas las
personas tienen una serie de necesidades que deben ser satisfechas antes de poder perseguir otras
necesidades mas altas. En este sentido, la satisfaccién de las necesidades mds bajas es un requisito
previo para poder avanzar en la busqueda de satisfaccion de necesidades mas altas.

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow es una de las teorias mds conocidas y
utilizadas en el estudio de la motivacion humana. En su obra, Maslow identifica cinco necesidades
basicas que deben ser satisfechas para que las personas puedan avanzar hacia necesidades mas altas.
Estas necesidades son: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacién. Cada una
de estas necesidades se encuentra en un nivel de la jerarquia de necesidades, y la satisfaccion de las
necesidades de un nivel inferior es un requisito previo para poder avanzar hacia necesidades mas altas.

La primera necesidad que Maslow identifica en su teoria de la jerarquia de necesidades es la
necesidad fisiologica. Esta necesidad se refiere a las necesidades basicas de supervivencia, como la
necesidad de alimento, agua, aire, suefioy refugio. Una vez que estas necesidades han sido satisfechas,
las personas pueden avanzar hacia la siguiente necesidad en la jerarquia, la necesidad de seguridad.
Esta necesidad se refiere a la necesidad de sentirse seguro y protegido en el mundo, y puede ser
satisfecha a través de la seguridad financiera, la estabilidad laboral, la salud y la seguridad fisica.

La tercera necesidad en la jerarquia de necesidades de Maslow es |la necesidad social, que se
refiere a la necesidad de amor, pertenencia y conexidn con otros seres humanos. La cuarta necesidad
en la jerarquia de necesidades es la necesidad de estima, que se refiere a la necesidad de ser respetado
y valorado por los demads, asi como la necesidad de respetarse y valorarse a si mismo. Finalmente, la
quinta y ultima necesidad en la jerarquia de necesidades de Maslow es la necesidad de
autorrealizacidn, que se refiere a la necesidad de alcanzar el potencial maximo de una persona y

desarrollar sus habilidades y talentos Unicos.



23

En su obra, Maslow también discute la importancia de la autorrealizacién, que es un proceso
continuo de desarrollo personal y crecimiento que conduce a una mayor satisfaccién y felicidad en la
vida. Segun Maslow, la autorrealizacidn es un proceso que se produce cuando todas las necesidades
basicas han sido satisfechas y una persona estd en condiciones de perseguir sus objetivos y metas
personales.

La obra de Maslow es relevante para la investigacion sobre las estrategias de crecimiento de
la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C., ya que la teoria de la jerarquia de necesidades puede ser util
para identificar qué practicas y politicas de personal han permitido satisfacer las necesidades del
personal.

Por otro lado, Herzberg es un autor destacado en el campo de la psicologia industrial y
organizacional, cuya obra " The motivation to work" es una contribucién importante a la teoria de la
motivacién laboral. En esta obra, Herzberg propone la teoria de los dos factores, que se centra en dos
categorias de necesidades que influyen en la motivacion de los empleados: los factores higiénicos y los
factores motivacionales (Herzberg et al., 1959).

Los factores higiénicos, como el salario, las condiciones de trabajo, el ambiente laboral, la
politica de la empresa y la seguridad en el trabajo, son necesidades bdsicas que deben satisfacerse
para evitar la insatisfaccién laboral. En otras palabras, estos factores no motivan a los empleados, pero
su falta puede causar insatisfaccion y desmotivacion en los empleados.

Por otro lado, los factores motivacionales, como el reconocimiento, el logro, el crecimiento
personal y la responsabilidad, son necesidades que pueden motivar a los empleados y aumentar su
satisfaccion laboral. Estos factores estan relacionados con las tareas y responsabilidades del trabajo, y
estan asociados con la satisfaccion laboral y la motivacién intrinseca.

La teoria de los dos factores de Herzberg sugiere que, para motivar a los empleados, es
necesario abordar tanto los factores higiénicos como los motivacionales. La falta de satisfaccion en los
factores higiénicos puede llevar a la insatisfaccidn laboral y la desmotivacidn, pero la satisfaccidon en
estos factores no garantiza la motivacién de los empleados. Es necesario abordar también los factores
motivacionales, que son los que realmente motivan a los empleados y aumentan su satisfaccion
laboral.

En relaciéon con la investigaciéon propuesta, la teoria de los dos factores de Herzberg es
relevante para analizar e identificar las practicas y politicas de personal que han permitido satisfacer
tanto las necesidades basicas como las motivacionales de los colaboradores del Fundo Maria Aurora
S.A.C. De esta manera, se puede evaluar cdmo estas practicas y politicas de personal han contribuido
al alineamiento de los empleados con las estrategias corporativas, competitivas y funcionales de la

empresa.
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En este sentido, es importante analizar cdmo la empresa ha abordado los factores higiénicos
y motivacionales para mantener motivados y comprometidos a sus empleados. Es necesario identificar
qué practicas y politicas de personal se han implementado para satisfacer las necesidades bdsicas de
los empleados, como el salario y las condiciones de trabajo, y cdmo estas practicas han influido en la
satisfaccidon y motivaciéon laboral. Ademas, es necesario evaluar cémo la empresa ha abordado los
factores motivacionales, como el reconocimiento, el logro y el crecimiento personal, y cdmo ha
contribuido a la motivacidon y compromiso de los empleados. Al identificar y analizar estas practicas y
politicas de personal, se pueden identificar las estrategias que han permitido a la empresa alinear a los
colaboradores con el cumplimiento de las estrategias corporativas, competitivas y funcionales. De esta
manera, se puede evaluar la eficacia de las précticas y politicas de personal y su contribucidn al éxito
de la empresa.

McGregor, en su obra "The human side of enterprise", estudia las variables que influyen en el
comportamiento de los empleados en las organizaciones, con el fin de mejorar el rendimiento y la
satisfaccién en el trabajo. En esta teoria, se destaca la importancia de comprender las necesidades y
motivaciones de los empleados, para poder alinearlos con las estrategias corporativas, competitivas y
funcionales de la organizacién (McGregor, 1960).

McGregor se enfoca en el estudio de las variables que influyen en el comportamiento humano
en las organizaciones, con el fin de mejorar el rendimiento y la satisfaccién en el trabajo. En este
sentido, McGregor destaca la importancia de comprender las necesidades y motivaciones de los
empleados para mejorar su rendimiento y satisfaccion en el trabajo. Para McGregor, el
comportamiento humano en las organizaciones se encuentra influenciado por dos teorias: la Teoria X
y la Teoria Y.

La Teoria X se enfoca en la idea de que los empleados tienen poca motivacion intrinseca para
trabajar, y que necesitan ser controlados y dirigidos para alcanzar los objetivos de la organizacion.
Segln esta teoria, los empleados son perezosos, evitan el trabajo, y necesitan ser motivados con
incentivos econdmicos y sanciones. Por otro lado, la Teoria Y se enfoca en la idea de que los empleados
tienen una motivacién intrinseca para trabajar, y que pueden ser autodirigidos y autocontrolados para
alcanzar los objetivos de la organizacidn. Segun esta teoria, los empleados son creativos, responsables
y buscan el auto desarrollo.

McGregor defiende la Teoria Y, y argumenta que las organizaciones deben enfocarse en
motivar a los empleados mediante la satisfaccion de sus necesidades y deseos, en lugar de controlarlos
y dirigirlos. Para McGregor, el enfoque en la satisfaccion de las necesidades de los empleados permitira
alinearlos con las estrategias corporativas, competitivas y funcionales de la organizacion. En este
sentido, la obra de McGregor es relevante para la investigacién propuesta, ya que destaca la

importancia de comprender las necesidades y motivaciones de los empleados para mejorar su
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rendimiento y satisfaccidon en el trabajo, lo cual es esencial para identificar las practicas y politicas de
personal que han permitido alinear a los colaboradores con el cumplimiento de las estrategias
corporativas, competitivas y funcionales del Fundo.

2.1.4 Teoria de la contingencia

La teoria de la contingencia es una corriente de pensamiento que se enfoca en la adaptabilidad
y la flexibilidad de las organizaciones para enfrentar las contingencias del entorno, es decir, las
circunstancias impredecibles y cambiantes que rodean a las empresas. Esta teoria sugiere que no hay
una Unica forma correcta de organizar o gestionar una empresa, y que las decisiones deben tomarse
en funcién del contexto y de las necesidades especificas de la organizacion.

Womack et al. (2007) realizaron un estudio de cinco afios sobre el sector automotriz mundial,
cuyo objetivo principal fue identificar los principios y prdacticas que los fabricantes japoneses de
autombdviles utilizan para sobrevivir y prosperar en el mercado global. El enfoque principal de su obra
se centra en cédmo los principios de la produccion ajustada permiten a las empresas adaptarse a los
cambios en el mercado y las necesidades del cliente.

En su obra, Womack et al. (2007) estudian varias variables y dimensiones que se relacionan
con la teoria de la contingencia, como la adaptabilidad de las empresas ante los cambios en el mercado
y las necesidades del cliente, la eficiencia en los procesos de produccion, la gestién de la calidad, la
innovacion, la flexibilidad en la asignacidn de recursos, y la participacion de los trabajadores en la toma
de decisiones. Estas variables son fundamentales para entender cémo las empresas pueden adaptarse
y prosperar en un entorno cambiante y competitivo.

La produccién ajustada, uno de los principales principios que se desarrollan en la obra, se
enfoca en la eliminacién de desperdicios y en la mejora continua de los procesos de produccion, para
reducir costos, mejorar la calidad y la velocidad de entrega, y satisfacer las necesidades de los clientes.
Este enfoque se basa en la premisa de que el valor para el cliente es el principal motor del negocio, y
que los procesos de produccion deben estar enfocados en maximizar ese valor.

La obra de Womack et al. (2007) se relaciona directamente con la investigacion propuesta en
varios aspectos. En primer lugar, ambos trabajos se enfocan en identificar las practicas y politicas que
han llevado al éxito a una empresa especifica en un mercado competitivo. En segundo lugar, ambos
trabajos se enfocan en cémo la adaptabilidad de las empresas les permite sobrevivir en un entorno
cambiante, lo cual es relevante para el andlisis de las estrategias corporativas, competitivas y
funcionales en la investigacion.

En particular, la obra de Womack et al. (2007) puede ser util para entender cdmo la produccion
ajustada puede ser aplicada en el contexto del Fundo Maria Aurora S.A.C., en el cual la eficiencia en
los procesos de produccidn es fundamental para su éxito en el mercado agroindustrial. Los principios

de la produccidén ajustada podrian permitir al Fundo reducir costos, mejorar la calidad de sus productos
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y aumentar la velocidad de entrega, lo cual seria una ventaja competitiva importante en un mercado
en el que la eficiencia es clave.

Lawrence y Lorsch (1986) publicaron un libro que explora cdmo las organizaciones interactian
con su entorno y como esto afecta su eficacia. El libro “Organization and environment” examina la
relacidn entre la estructura de la organizacidon y el entorno en el que opera. Destaca el hecho de que
los cambios en el entorno pueden requerir cambios en la estructura organizativa para mantener la
eficacia. Los autores argumentan que no existe una estructura organizacional Unica que sea
universalmente aplicable. En cambio, la estructura debe adaptarse a las condiciones ambientales en
las que opera la organizacion.

El libro se centra en la teoria de la contingencia, que propone que la eficacia de una
organizaciéon depende de varios factores internos y externos. Esta teoria sugiere que diferentes
situaciones requieren diferentes estructuras y prdcticas organizacionales. Los autores argumentan que
las organizaciones deben adaptarse a su entorno y que su estructura y practicas deben adaptarse a las
necesidades especificas de la situacion.

Una de las principales variables estudiadas en el libro es la relacion entre la organizacién y su
entorno. Los autores sugieren que el entorno se puede dividir en dos dimensiones: el entorno de Ia
tarea y el entorno general. El entorno de la tarea incluye aquellos factores que afectan directamente
la capacidad de la organizacidn para lograr sus objetivos. Estos pueden incluir clientes, proveedores,
competidores y reguladores. El entorno general, por otro lado, incluye aquellos factores que afectan
indirectamente a la organizacion, como las tendencias econdmicas, sociales y tecnoldgicas.

Otra variable estudiada en el libro es la estructura de la organizacién. Los autores sugieren que
diferentes condiciones ambientales requieren diferentes estructuras organizativas. Proponen que hay
cuatro tipos estructurales basicos: estructura simple, burocracia mecanica, burocracia profesional y
forma segln divisiones. Los autores argumentan que el tipo de estructura que es mas eficaz para una
organizacidn depende de las condiciones ambientales especificas en las que opera.

El libro también examina la relacion entre el medio ambiente y el desempefio organizacional.
Los autores sugieren que las organizaciones que pueden adaptar su estructura y practicas para
satisfacer las necesidades especificas del entorno tienen mas probabilidades de ser eficaces.
Argumentan que las organizaciones deben ser capaces de detectar cambios en su entorno y responder
a ellos de manera oportuna para mantener su eficacia.

El enfoque del libro en la teoria de la contingencia y la relacién entre la organizacién y su
entorno es de gran relevancia para la investigacion que se esta realizando sobre las estrategias de
crecimiento del Fundo Maria Aurora S.A.C. El libro enfatiza la importancia de que las organizaciones
puedan adaptar su estructura y practicas para satisfacer las necesidades especificas de su entorno.

Esto es particularmente relevante para la investigacion sobre las estrategias de crecimiento del Fundo
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Maria Aurora S.A.C. porque la organizacién opera en un entorno altamente dindmico que se
caracteriza por cambios constantes.

El enfoque del libro sobre la relacion entre el medio ambiente y el desempefio organizacional
también es muy relevante para la investigacidn que se estd realizando. El libro destaca la importancia
de que las organizaciones sean capaces de detectar cambios en su entorno y responder a ellos de
manera oportuna. Esto es particularmente relevante para la investigacion sobre las estrategias de
crecimiento de Fundo Maria Aurora S.A.C. porque la organizacién opera en un mercado altamente
competitivo donde los cambios en el entorno pueden tener un impacto significativo en el desempefio
de la organizacion.

2.1.5 Teoria del aprendizaje organizacional

La teoria del aprendizaje organizacional es un enfoque que se centra en cémo las
organizaciones pueden mejorar su capacidad de aprender y adaptarse a los cambios en su entorno.
Esta teoria sostiene que las organizaciones pueden mejorar su desempefio y lograr una ventaja
competitiva a largo plazo mediante la adquisicién de conocimientos y habilidades que les permitan
adaptarse a los cambios en el mercado, la tecnologia y otros factores ambientales.

Senge es uno de los autores mas destacados en el dmbito del aprendizaje organizacional y la
teoria de la organizacion. En su obra "The fifth discipline", Senge desarrolla una idea clave para el
aprendizaje organizacional: que la organizacion puede aprender a través de la practica, la reflexion y
la comunicacion efectiva. Senge propone cinco disciplinas para que las empresas aprendan de manera
efectiva (Senge, 2006). Estas disciplinas son: pensamiento sistémico, dominio personal, modelos
mentales, construccion de una vision compartida y aprendizaje en equipo.

En su obra, Senge explora las dimensiones del aprendizaje organizacional a través de estas
cinco disciplinas. El pensamiento sistémico, por ejemplo, es la disciplina que se encarga de ver la
organizacidn como un todo, en lugar de centrarse en partes individuales aisladas. La disciplina del
dominio personal, por su parte, tiene como objetivo ayudar a los miembros de la organizacidén a
desarrollar habilidades personales para lograr metas comunes y compartidas. Los modelos mentales,
por otro lado, son los patrones mentales que utilizamos para entender el mundo. La construccién de
una visién compartida se refiere a la creacién de una vision compartida y colectiva que todos los
miembros de la organizacidn pueden trabajar juntos para lograr. Finalmente, el aprendizaje en equipo
se centra en la capacidad de los miembros de la organizacion para trabajar juntos de manera efectiva
para lograr objetivos comunes.

La obra de Senge es relevante para la propuesta, ya que su enfoque en el aprendizaje
organizacional puede ayudar a la empresa a mejorar sus practicas y politicas de personal para lograr
sus objetivos de crecimiento. Senge sostiene que la organizacion puede aprender a través de la

practica, la reflexidon y la comunicacién efectiva, y que esto puede lograrse a través de las cinco
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disciplinas que propone. Al aplicar estas disciplinas, la empresa puede mejorar su capacidad de
aprendizaje y lograr sus objetivos de crecimiento.

En el contexto especifico de la investigacion, la disciplina del pensamiento sistémico puede ser
especialmente Util para analizar las estrategias de crecimiento de la empresa. Al ver la organizacion
como un todo, es posible comprender mejor como las diferentes partes de la empresa interactian
entre si y cdmo estas interacciones pueden afectar el crecimiento de la empresa. Por su parte, la
disciplina del dominio personal puede ser util para mejorar la capacidad de los miembros de la
organizacion para lograr objetivos comunes y compartidos. Esto puede contribuir al alineamiento de
los colaboradores con las estrategias de crecimiento de la empresa y, por lo tanto, a su éxito.

La disciplina de modelos mentales también es relevante para la investigacion, ya que los
modelos mentales que tienen los colaboradores pueden influir en su capacidad para contribuir al
crecimiento de la empresa. Al identificar y analizar estos modelos mentales, la empresa puede
entender mejor cdmo se estdn utilizando y como pueden ser modificados para lograr mejores
resultados. La construccidn de una visién compartida también es esencial para la investigacién, ya que
esto puede ayudar a alinear a los colaboradores con las estrategias de crecimiento de la empresa.

Argyris y Schon (1993) proponen una teoria del aprendizaje organizacional que es relevante
para comprender y superar las barreras para implementar cambios en las organizaciones. En su
trabajo, enfatizan la importancia de reconocer y abordar los supuestos y modelos mentales que
subyacen en el comportamiento individual y organizacional. La teoria del aprendizaje organizacional
se basa en la idea de que las organizaciones son capaces de adaptarse y mejorar su desempefio a lo
largo del tiempo a través de procesos de aprendizaje que involucran la adquisicion, interpretacién y
utilizacidn del conocimiento.

Los autores argumentan que las organizaciones enfrentan una serie de barreras para
implementar cambios, como la resistencia al cambio, la falta de comunicacién y coordinacion entre las
partes interesadas y la incapacidad de aprender de manera efectiva de experiencias pasadas.
Proponen que las organizaciones pueden superar estas barreras mediante la adopcién de un enfoque
orientado al aprendizaje que se centre en identificar y abordar los supuestos subyacentes y los
modelos mentales que dan forma al comportamiento individual y colectivo. Segun los autores, dicho
enfoque requiere la creacidon de un entorno de apoyo que fomente la reflexidn, la experimentaciény
el aprendizaje continuo.

Argyris y Schon identifican tres tipos de aprendizaje que son esenciales para el cambio
organizacional: aprendizaje de bucle Unico, aprendizaje de bucle doble y deuteroaprendizaje. El
aprendizaje de circuito Unico implica hacer ajustes a las estrategias y procedimientos existentes para
mejorar el rendimiento. El aprendizaje de doble circuito implica cuestionar los supuestos y valores

subyacentes que guian el comportamiento organizacional y la toma de decisiones. El
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deuteroaprendizaje implica aprender a aprender y mejorar la capacidad de la organizacién para
adaptarse e innovar con el tiempo.

Los autores también identifican una serie de factores que facilitan o dificultan el aprendizaje
organizacional, como la estructura y la cultura de la organizacidn, la calidad de la retroalimentacién y
la comunicacién, el papel del liderazgo y el grado de participacién y empoderamiento de los
empleados. Argumentan que las organizaciones pueden mejorar su capacidad de aprendizaje
fomentando una cultura de investigacién, fomentando la diversidad de perspectivas y experiencias,
brindando oportunidades para la experimentacion y la retroalimentacién, y promoviendo la resolucién
colaborativa de problemas.

La teoria del aprendizaje organizacional propuesta por Argyris y Schon tiene implicaciones
importantes para la investigacion sobre las estrategias de crecimiento y desarrollo de la empresa
Fundo Maria Aurora S.A.C,, y el analisis del papel del personal en este proceso. La teoria enfatiza la
importancia de abordar los supuestos subyacentes y los modelos mentales que dan forma al
comportamiento individual y colectivo, lo cual es esencial para comprender cémo la empresa ha
desarrollado sus estrategias de crecimiento y cdmo el personal ha contribuido a su implementacion.
La teoria también destaca la importancia de crear un ambiente de aprendizaje de apoyo que fomente
la reflexion, la experimentacion y la mejora continua, lo cual es esencial para identificar y abordar las
barreras para implementar cambios en la empresa y alinear al personal con las estrategias de
crecimiento.

La investigacion sobre las estrategias de crecimiento y desarrollo de la empresa Fundo Maria
Aurora S.A.C. y el analisis del rol del personal en este proceso pueden beneficiarse de la aplicacién de
la teoria del aprendizaje organizacional propuesta por Argyris y Schon. La investigacién puede utilizar
la teoria para analizar los supuestos y modelos mentales subyacentes que han dado forma a las
estrategias de crecimiento de la empresa, asi como los supuestos y modelos mentales que han influido
en el comportamiento del personal y su alineacién con las estrategias de crecimiento. La teoria
también se puede utilizar para analizar las barreras para implementar cambios en la empresa e
identificar los factores que facilitan o dificultan el aprendizaje organizacional.

En conclusidn, la teoria del aprendizaje organizacional propuesta por Argyris y Schon es
relevante para comprender y superar las barreras para implementar cambios en las organizaciones,
incluida la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. La teoria enfatiza la importancia de abordar los
supuestos subyacentes y los modelos mentales que dan forma al comportamiento individual y
colectivo, creando un entorno de aprendizaje de apoyo y fomentando una cultura de investigacién y
experimentacion. La investigacion sobre las estrategias de crecimiento y desarrollo de la empresa
Fundo Maria Aurora S.A.C. y el analisis del rol del personal en este proceso pueden beneficiarse de la

aplicacion de la teoria para analizar los supuestos subyacentes y modelos mentales que han dado
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forma a las estrategias de crecimiento de la empresa, asi como los supuestos y modelos mentales que
han influido en el comportamiento del personal y su alineacidn con las estrategias de crecimiento.
2.1.6 Teoria antropologica de Pérez-Lopez

La teoria antropoldgica de Pérez-Lopez se enfoca en la motivacién humana y como influye en
la accién de las personas. Segln su obra “Teoria de la accidn humana en las organizaciones: La accidn
personal”, la accién humana responde a la motivacién, que es la fuerza interna que impulsa a una
persona a actuar (Pérez-Lopez, 2022). Pérez-Lépez reconoce que existen dos componentes de
motivacion: la motivacion extrinseca y la motivacién intrinseca. La motivacidn extrinseca se refiere a
las recompensas externas que pueden motivar a las personas, como el dinero o el reconocimiento
social. La motivacidn intrinseca, por otro lado, se refiere a la satisfaccion personal y la sensacion de
logro que puede experimentar una persona al realizar una tarea.

Pérez-Lopez también anade un tercer componente de motivacién que es original de su teoria:
la motivacion trascendente. Esta motivacidon se define como la fuerza que nos lleva a actuar en funcién
de las consecuencias de esa accidn para otras personas. En otras palabras, la motivacion trascendente
se enfoca en el bienestar de los demds y como nuestras acciones pueden afectar positiva o
negativamente a otras personas.

Es importante destacar que, segun la teoria de Pérez-Lépez, aunque los tres componentes de
motivacion coexisten en la accién humana, la calidad motivacional esta determinada por la motivacién
trascendente. Esto significa que, en ultima instancia, la motivacion trascendente es la mas importante
para determinar la calidad de la accion humana.

En relacion con la investigacion propuesta, la teoria antropoldgica de Pérez-Lépez podria ser
util para analizar las motivaciones de los colaboradores de la empresa y como estas motivaciones
influyen en su desempefo y compromiso con la empresa. Por ejemplo, la empresa podria implementar
practicas de motivacion intrinseca y extrinseca para fomentar un ambiente laboral positivo, pero
también podria enfocarse en la motivacién trascendente para alinear los valores de la empresa con los
objetivos de los colaboradores.

Ademas, la teoria de Pérez-Lépez podria ayudar a entender cdmo las practicas y politicas de
personal de la empresa afectan la motivacién de los colaboradores y cémo esto puede contribuir al
éxito de la empresa. Por ejemplo, si la empresa ofrece oportunidades de desarrollo y crecimiento
profesional a sus colaboradores, esto podria motivarlos a trabajar mas duro y comprometerse mas con
los objetivos de la empresa. De esta manera, la teoria de Pérez-Lopez podria proporcionar una
herramienta valiosa para analizar las practicas y politicas de personal de la empresa y mejorar su

eficacia para motivar a los colaboradores y contribuir al éxito de la empresa.
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2.2 Estrategias de la organizacion
2.2.1 Estrategias corporativas de crecimiento

La comprension de la filosofia empresarial es fundamental para analizar las estrategias
corporativas de crecimiento. La filosofia empresarial se refiere a los valores, principios y creencias
fundamentales que guian las acciones y decisiones de una organizacién (Osorio, 2011). Ademas,
Sanchez-Runde (1997) sefiala que la eficacia y ejecucidn de las acciones propuestas en la planificacion
son altamente influenciadas por las circunstancias internas de la empresa y son significativamente
afectadas por el entorno externo.

Para analizar el crecimiento de la empresa a lo largo del tiempo, es esencial comprender las
estrategias corporativas. La estrategia corporativa de una compaiiia consiste en un plan concreto
elaborado para establecer las medidas necesarias destinadas a lograr un crecimiento sostenido en el
tiempo (Cobo, 2015). Esta estrategia representa un camino o direccidn a seguir para cumplir con los
objetivos establecidos. Esta definicion aborda los conceptos de estrategia y su influencia en el
crecimiento empresarial.

La entrada en un nuevo sector y la superacion de barreras implican una adaptacién estratégica.
Ello se conecta con la teoria del aprendizaje organizacional de Argyris (1993), que destaca la
importancia de adaptarse a través del aprendizaje y la reflexion.

Ademas, la alineacién con la vision empresarial y la planificacién estratégica son esenciales en
las estrategias corporativas de crecimiento y la planificacion futura. En linea con ello, es importante
sefialar que la estrategia es la creacion de una posicidn Unica y valiosa en el mercado, que permitaala
empresa diferenciarse del resto de sus competidores, aportando un valor que se perciba como
superior por parte de los publicos a los que sirve. (Porter, 1980).

Los valores y la mision son elementos centrales de la filosofia empresarial. Ello se relaciona
nuevamente con la filosofia empresarial, considerando la adaptacidn de valores y misién (Argyris,
1993).

Santander (2022), clasifica las estrategias corporativas en tres: estrategia de crecimiento, se
da cuando la empresa se enfoca en seguir incrementando su presencia en el mercado, su objetivo es
incrementar las ventas, la productividad y el valor de la marca; la estrategia de estabilidad corresponde
cuando la empresa estd satisfecha con su nivel de produccién y ventas, por lo cual no realiza ningin
esfuerzo; por ultimo, la estrategia de contraccidn, que permite reducir los volumenes de producciony
solo enfocarse en los sectores mds rentables.

2.2.2 Estrategias competitivas

Para comprender la competitividad, es necesario explorar los recursos y capacidades. Ello se

relaciona con la teoria de Barney (1991), que aborda la evaluacién de recursos y capacidades en

términos de VRIO (valiosos, raros, inimitables y organizados). Barney (1991) sefiala también que la
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gestion de recursos estratégicos es clave para la competitividad. Ello abarca el cdmo se obtienen y
gestionan estos recursos. Ademas, los recursos intangibles, como el clima laboral, son esenciales. En
ese sentido, Barney (1991) destaca la importancia de los recursos intangibles en la estrategia
competitiva. En general, la estrategia competitiva es fundamental para la competitividad empresarial.
Ello se relaciona con las definiciones de estrategia, incluyendo diferenciacion, liderazgo en costos y
enfoque.

2.2.3 Estrategias funcionales

Para comprender las estrategias funcionales en una organizacion, es esencial hacer referencia
a lateoria de Porter sobre la ventaja competitiva. Michael Porter, un destacado tedrico de la estrategia
empresarial, ha argumentado que las organizaciones pueden obtener una ventaja competitiva
sostenible al enfocarse en ser diferentes o en ser el lider en costos en su industria (Porter, 1985). Esta
teoria se basa en la idea de que las empresas deben elegir una de estas dos estrategias para destacar
en el mercado.

Ademas, la estandarizacion y la eficiencia son elementos clave en el ambito de las estrategias
funcionales. Estos conceptos se relacionan directamente con las teorias de Frederick Taylor y Frank B.
Gilbreth sobre la estandarizacion de procesos y la busqueda de eficiencia en el trabajo. Taylor,
conocido como el padre de la administracidn cientifica, argumentaba que las organizaciones podian
mejorar su eficiencia mediante la estandarizacion de procesos y la optimizacion de las tareas laborales
(Taylor, 1919). Gilbreth, por su parte, se centro en el estudio de los movimientos y gestos para eliminar
movimientos innecesarios y aumentar la eficiencia (Gilbreth & Gilbreth, 1917).

La aplicacidn de estas teorias a las estrategias funcionales implica que las areas funcionales de
una organizacion, como produccidn, operaciones o recursos humanos, deben esforzarse por
estandarizar procesos siempre que sea posible y buscar continuamente la eficiencia en sus
operaciones. Esto puede lograrse a través de la automatizacidon de tareas, la mejora de flujos de
trabajo, la reduccién de costos y la eliminacidn de actividades que no agregan valor.

Sin embargo, es importante recordar que las estrategias funcionales no pueden
implementarse sin la contribucién del personal. Las personas son un componente esencial de cualquier
organizacion, y son quienes llevan a cabo las estrategias en la practica (Sanchez-Runde, 1997). La
cultura organizacional, la capacitacidn, la motivacidn y la alineacién con los objetivos estratégicos son
factores criticos para el éxito de las estrategias funcionales.

En resumen, comprender y aplicar las estrategias funcionales en una organizaciéon implica
combinar la teoria de Porter sobre la ventaja comparativa con los principios de estandarizacion y
eficiencia de Taylor y Gilbreth. Sin embargo, nunca debemos perder de vista que el factor humano
desempenia un papel fundamental en la ejecucidn efectiva de estas estrategias, ya que son las personas

quienes hacen realidad la estrategia en el dia a dia de la organizacion.
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2.3 Practicas y politicas de personal

La gestion del personal es un pilar fundamental en la ejecucién exitosa de las estrategias de
una organizacién. Este aspecto se conecta estrechamente con las teorias de renombrados expertos en
el ambito de los recursos humanos, como Chiavenato y David Ulrich, quienes han contribuido
significativamente al campo del planeamiento estratégico del talento humano.

Chiavenato, en su obra "Gestion del Talento Humano", dedica un capitulo completo al tema
de la planificacién estratégica de recursos humanos. En sus palabras, destaca la importancia de alinear
las metas y necesidades del personal con los objetivos generales de la organizacidn. Esto implica la
identificacion precisa de las competencias requeridas, la planificacion meticulosa de programas de
formacidon y desarrollo, asi como la concepcién de estrategias para atraer y retener talento
(Chiavenato, 2009).

David Ulrich, considerado el precursor de la gestién de Recursos Humanos, ha revolucionado
la funcion de RRHH en las organizaciones. Ha introducido conceptos innovadores como el modelo de
HR Competencies, que identifica las habilidades fundamentales necesarias en los profesionales de
recursos humanos. Ademas, ha propuesto enfoques como "HR from the Outside IN," que enfatizan la
importancia de entender las necesidades de los clientes internos y externos de la organizacion para
disefar estrategias de recursos humanos efectivas (Ulrich et al., 2012).

Ambos pensadores convergen en un punto crucial: la planificacién estratégica de recursos
humanos es esencial para el éxito global de una organizacion. La eleccion y desarrollo adecuado del
personal, con las habilidades y capacidades apropiadas en el lugar adecuado, se convierte en un
componente esencial para la implementacion exitosa de cualquier estrategia empresarial.

La evaluacién del desempefio surge como una practica clave dentro de la gestion del personal.
Esta herramienta permite medir y comunicar el rendimiento de los empleados en relacidn con los
objetivos y expectativas de la organizacion. La informacién obtenida se vuelve valiosa para tomar
decisiones sobre compensacidn, promocidn y desarrollo individual, y para identificar areas especificas
de mejora que contribuyen directamente a la ejecucion efectiva de la estrategia.

La formacién y el desarrollo de los empleados adquieren un lugar esencial en este panorama.
La formacién se enfoca en adquirir habilidades especificas necesarias para el desempefio actual,
mientras que el desarrollo proyecta la preparacion de los empleados para futuros roles y desafios.
Estos dos componentes son vitales para asegurar un mejor desempefio y crecimiento profesional,
garantizando que el personal esté preparado para enfrentar con éxito los desafios que plantea la
estrategia de la organizacion.

La propuesta de valor se alza como un elemento crucial para atraer y retener talento en la
organizacion. Esto guarda una estrecha relacion con la politica retributiva, como sefiala Pérez Lopez

(2022). Laforma en que la organizacién valora y recompensa a su personal juega un papel fundamental
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en su capacidad para atraer a los mejores talentos y mantenerlos comprometidos y motivados en la

consecucién de los objetivos estratégicos de la empresa.



Capitulo 3. Marco metodolagico
3.1 Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo con enfoque cualitativo, busca analizar y
describir cuales son las estrategias de crecimiento que han permitido a la empresa Fundo Maria Aurora
S.A.C. tener actualmente una posicion competitiva. Ademads, describe cudles son las politicas y
practicas de personal que ejecuta la empresa para buscar que sus colaboradores contribuyan al
cumplimiento de las metas y objetivos empresariales.

La investigacidn es de campo, pues se aplicard el instrumento a los colaboradores de élite y
mandos medios de la empresa, seran ellos quienes otorgaran la informacién pertinente para la
investigacion.

El disefio de la presente investigacién es no experimental - transaccional, por lo que se
recolectara informacién de los colaboradores de élite de la organizacidn, sin alterar las condiciones
naturales de la empresa, teniendo como fin la descripcion y exploracion de la situacidn estratégica de
una empresa agroindustrial.

La fecha de dicha investigacion estd definida desde enero del 2023.

3.2 Poblaciéon y muestra

La poblacion objeto de estudio de la investigacidon la conforman el personal de élite de la
empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. y las distintas jefaturas de campo y planta. El personal de élite en
la organizacidon esta conformado en el nivel apice estratégico por el Gerente General y el Administrador
General. Mientras que los mandos medios de la empresa como el Jefe de campo y planta son también
personal objeto de estudio de la investigacion.

El Gerente General de la empresa cuenta con una amplia experiencia en el sector
agroindustrial, especificamente en los cultivos de arroz y banano. El Administracién General, cuenta
con post grado en agronegocios y lidera la empresa desde el 2019. El Jefe de campo, ingeniero de
profesidn, cuenta con amplia experiencia en el cultivo de banano y kion. Finalmente, el Jefe de campo
no cuenta con estudios superiores; sin embargo, ha trabajado en las principales empresas bananeras
del norte del pais
3.3 Técnicas de recoleccion de datos

En la presente investigacion se ha optado por desarrollar entrevistas en profundidad, debido
al tema y su objetivo central, pues al tratarse de asuntos estratégicos y de la funcidon de personal
(politicas y practicas del talento humano), conceptos que requieren de una guia, definicidn, claridad,
y profundidad en el conocimiento de los mismos, es conveniente realizar entrevistas que permitan
tratar dichos temas de modo minucioso y detallado, brindando una orientacion conceptual a los
entrevistados, buscando tener un mayor contacto y detalle en la informacidn recolectada, para dicho

fin requiere de un instrumento mas especializado, que demande mayor retroalimentacion y analisis.
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La recoleccidn de la informacion se realiz6 mediante la técnica de la entrevista, de tipo
estructurada, con la finalidad de profundizar en los temas de estudio y asi dar respuesta a los objetivos
de la investigacion. Ademas, el uso de esta técnica, le da la posibilidad al entrevistado y entrevistador
de aclarar algunas dudas o redirigir la entrevista en busca de los objetivos planteados. El instrumento
es de elaboracion propia, cuenta con 34 preguntas previamente definidas y elaboradas, en funcién a
los objetivos de la investigacidn, la literatura revisada y en base a la experiencia y conocimiento de la
empresay el sector. Los factores que han sido determinantes para la elaboracién del instrumento son:
los conceptos que se tratan en la entrevista requieren de una explicacion detallada para su correcta
comprension, esto implica disponer de tiempo y espacio para su mencidn y explicacion; el personal
objeto de estudio son los colaboradores de élite y los mandos medios de la empresa, quienes se
encargan de formular las estrategias empresariales y desarrollar la funcién genérica de personal,
otorgando cierto grado de sensibilidad a la investigacion, buscando que los entrevistados tengan la
total libertad de expresar su punto de vista y narrativa sobre las estrategias de la empresa y el
desarrollo de la funcion de personal. (ver apéndice)

La validez del instrumento se realizé mediante |la asesoria de contenido de profesores expertos
de la Universidad de Piura, con la finalidad de obtener informacion vélida y pueda ser utilizada como
fuente confiable para futuras investigaciones del sector agroindustrial. Para ello, se les ha otorgado a
los expertos la matriz de consistencia de la investigacion, luego mediante un formato previamente
establecido han dado su conformidad. (ver apéndice)

Para que el instrumento sea confiable se realizd una prueba piloto a trabajadores de la
empresa buscando evaluar el desarrollo de la entrevista, la comprension de la misma, y lograr de esa
manera un alto grado de confiabilidad en los resultados de la investigacion.

3.4 Técnica de analisis de datos

Los datos obtenidos de la investigacion seran analizados mediante la técnica del analisis
temadtico, llamada también analisis de interpretaciéon de contenido. El objetivo de dicha técnica es
identificar y analizar temas claves en la data que se ha obtenido de las entrevistas en profundidad para
luego analizarlas e interpretarlas.

Inicialmente se procede a trascribir cada una de las entrevistas en profundidad de manera
exacta, tal como se han llevado a cabo. Luego se desarrolla una lectura cuidadosa y detallada para
luego elaborar un marco interpretativo, se determina qué informacidn se debe extraer de la data que
aporte valor a la investigacion.

Seguidamente se interpreta y analiza el contenido de las entrevistas transcritas definiendo los
temas (dimensiones), rasgos o explicaciones del encuestado que se consideran importante para dar

respuesta a las preguntas u objetivos de la investigacion.
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Finalmente se establece la codificacién. El proceso consiste en la identificacién de temas
(dimensiones), cada dimensidn contara con distintas categorias (sub-temas). A las categorias se les
asigna un cédigo o etiqueta, es asi como podrdn ser indexados o codificados. La codificacion que se
llevara a cabo en este estudio corresponde a codificacién por pregunta u objetivo, es decir, se analiza
cada pregunta con un cddigo distinto, dicha pregunta corresponde a un objetivo especifico de la tesis.

A continuacion, en la Tabla 1 se presenta un ejemplo de la codificaciéon que se ha llevado a
cabo.

Tabla 1

Codificacion sobre el andlisis e identificacion de las estrategias corporativas

Dimensidén Categoria

Conocimiento y evolucién de la filosofia empresarial.
Actividad empresarial.

Crecimiento de la empresa.

Definicién de la estrategia
Definicidon de la Estrategia corporativa empresarial.

corporativa
Acciones empresariales para el cumplimiento de la estrategia.

Estrategias de Posicionamiento y Mercado.

Nota. Elaboracién propia.



Capitulo 4. Resultados
Los resultados de la investigacidn se desarrollan a partir del analisis de las distintas categorias
gue corresponden a cada una de las dimensiones, estas buscan resolver cada uno de los objetivos
planteados en la investigacion. En la siguiente tabla se muestra la clasificacién de las categorias con
sus respectivas dimensiones:
Tabla 2

Clasificacion de las dimensiones segun categorias

Matriz de Codificacion Analisis Tematico

Dimension (Tema)

Categoria

Estrategias corporativas
Estrategias corporativas
Estrategias corporativas
Estrategias corporativas
Estrategias corporativas
Estrategias corporativas
Estrategias competitivas
Estrategias competitivas
Estrategias competitivas
Estrategias competitivas
Estrategias funcionales de campo
Estrategias funcionales de campo
Estrategias funcionales de campo
Estrategias funcionales de campo
Estrategias funcionales de planta
Estrategias funcionales de planta
Estrategias funcionales de planta
Estrategias funcionales de planta
Politicas y Practicas de Personal
Politicas y Practicas de Personal
Politicas y Practicas de Personal
Politicas y Practicas de Personal
Politicas y Practicas de Personal
Politicas y Practicas de Personal
Politicas y Practicas de Personal

Conocimiento y evolucién de la filosofia empresarial.
Actividad empresarial.
Crecimiento de la empresa.

Definicidn de la Estrategia corporativa empresarial.
Acciones empresariales para el cumplimiento de la estrategia.
Estrategias de Posicionamiento.

Recursos y Capacidades Empresariales.
Definicién de la estrategia competitiva empresarial.
Ventaja competitiva y valor de la persona.
Legislacién y Normativa
Acciones estratégicas en campo.

Ventaja comparativa en campo.
Estandarizacion de los procesos.

Gestion del Talento en campo.

Acciones estratégicas en planta.

Ventaja comparativa en planta
Estandarizacion de los procesos.

Gestidn del Talento en planta.
Movilizacién del personal en sector agroindustrial y la empresa.
Funcién de personal en la empresa.
Planeamiento Estratégico.

Proceso de Admisidn de personal.

Proceso de Evaluacién del Desempeifio.
Proceso de Capacitacion.

Propuesta de Valor empresarial.

Nota. Elaboracion propia
4.1 Dimension estrategias corporativas

La dimensién estrategias corporativas busca analizar e identificar cudles son las estrategias
corporativas de crecimiento que ha llevado a cabo la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. que le ha
permitido rentabilizar y posicionarse en el mercado agroexportador durante nueve afios.

El analisis de dicha dimensidn se desarrolla a partir del estudio de las siguientes categorias:

conocimiento y evolucidn de la filosofia empresarial, actividad empresarial, crecimiento de la empresa,
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definicion de la estrategia corporativa empresarial, acciones empresariales para el cumplimiento de la
estrategia, y finalmente la categoria de estrategias de posicionamiento y mercado.
4.1.1 Crecimiento y evolucion de la filosofia empresarial

Segun lo expresado por los entrevistados, existen valores de la filosofia empresarial que se han
mantenido a pesar del crecimiento que la empresa ha experimentado, tal como lo indica el Gerente
General en la siguiente expresion: "Entonces, si hemos tenido algunos cambios, pero hay valores
bdsicos que deben primar desde el inicio de la empresa" (Gerente General, Entrevista personal, 2023).
Dichos valores permiten a las organizaciones generar una identidad corporativa en cada uno de sus
colaboradores. Los entrevistados convergen en algunos valores que han sido interiorizados por los
trabajadores, como lo son la responsabilidad, el respeto y la honestidad.

Ellos indican que, la visién, metas y objetivos; componentes importantes de la filosofia
empresarial, se han modificado con el desarrollo y crecimiento de la empresa, pues pasé de poseer 25
hectareas a 130 hectareas, generando una reformulacion de objetivos y metas para que los
colaboradores busquen tener un mejor performance y aporten mayor valor al Fundo. El Gerente
General indica: “hay metas y visiones que hemos cambiado porque necesitdbamos cambios
inmediatos" (Gerente General, Entrevista personal, 2023); esto refuerza la idea de Argyris y Schon
(1993), indicando que las organizaciones mediante el deuteroaprendizaje pueden aprender y mejorar
su capacidad de adaptarse e innovar en el tiempo.

Por lo tanto, existen aspectos cruciales como los valores empresariales que se han mantenido
en la organizacion, generando identidad; sin embargo, la visidn, metas y objetivos se han modificado
por la necesidad de crecimiento de la empresa.

4.1.2 Actividad empresarial

Segun la entrevista en profundidad realizada al Gerente General y Administrador General, la
empresa inicié sus actividades en el afio 2014, comenzando con 25 hectdreas de banano orgdnico a
modo de prueba. El Fundo Maria Aurora S.A.C. pertenece a una familia empresaria, ellos contaban con
20 afios de experiencia en el sector agricola, principalmente se dedicaban a la siembra de arroz. Los
motivos principales de suinmersidn en el cultivo del banano organico fue la marginacién y rentabilidad
que este otorgaba, tal como lo comenta el Administrador General: “Los principales motivos fue que en
ese momento el banano orgdnico era un Boom, y generaba buenos mdrgenes, por ello la empresa
decide cambiar al sector Bananero” (Administrador General, Entrevista personal, 2023).

A pesar de la atractividad de la siembra del cultivo, existieron algunas barreras para dicho
objetivo. Una de las principales barreras fue la fuerte inversién que demandé la implementacion del
banano, por ejemplo, la instalacion del riego tecnificado, y la construccién de un reservorio.
Adicionalmente, la adquisicidon de conocimientos, habilidades, y el Know how en dicho cultivo, era otra

de las barreras para asumir el riesgo. Para hacer frente a esta ultima barrera, la empresa contrata a un
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asesor externo para que oriente y capacite a los duefios en la implementacién; asi lo comenta el
Gerente General: “las barreras que tuvimos fue la fuerte inversion que esto significaba [...]. Ademds,
un tema de colaboradores, que tengan la capacidad y el conocimiento para que nos ayuden a instalar
y comenzar este trabajo” (Gerente General, Entrevista personal, 2023).

Argyris y Schon (1993) comentaban que, existen barreras que las empresas asumen para
implementar cambios relevantes, y que la mejor forma de hacer frente a estas es a través de la
adopcidn de un enfoque orientado a aprendizajes. La empresa Fundo Maria Aurora S.A.C., ha adoptado
aprendizajes colectivos e individuales a lo largo de su permanencia en el mercado, que le han permitido
hacer frente a las barreras que se presentaron, y lograr la posicién competitiva con la que cuenta
actualmente.

4.1.3 Crecimiento de la empresa

A partir del instrumento aplicado al publico objetivo, se obtuvo como resultado que la empresa
ha venido creciendo considerablemente en términos de hectareaje y cantidad de personal. Inicié con
25 hectareas y actualmente posee aproximadamente 130 hectdreas de banano orgdnico para
exportacién, gracias a la rentabilidad y los resultados que la empresa ha obtenido anualmente, tal
como lo menciona el Administrador General: “bueno, la empresa empezo con 25 hectdreas piloto para
ver la rentabilidad, los costos y el tema de personal. A medida que este margen era muy beneficioso,
se tomo la decision de ir creciendo, primero a 50, a 100 y actualmente se cuenta con 125 hectdreas”
(Administrador General, Entrevista personal, 2023).

El Fundo Maria Aurora S.A.C. ha llevado a cabo acciones y decisiones estratégicas con la
finalidad de incrementar sus niveles de produccién y mejorar la capacidad de ventas, permitiéndole
obtener una posicion mas competitiva en el sector del banano organico, para lograr una oferta mas
consistente a sus compradores, buscando obtener un mayor poder negociador reflejado en mejores
precios.

4.1.4 Definicion de la estrategia corporativa empresarial.

A partir de la informacidon obtenida de los entrevistados, especialmente del Gerente General y
el Administrador General, la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. tiene una estrategia de crecimiento,
principalmente por la implementacidn constante de unidades productivas (hectareas), la bisqueda de
nuevos nichos de mercado que puedan ser cubiertos por la empresa, y los esfuerzos de inversién y
adquisicion de maquinaria propicia para la ampliacién. El Gerente General define su estrategia
corporativa con la siguiente expresion: “Bueno, nosotros tenemos la estrategia de crecimiento,
tenemos la estrategia de sequir creciendo, seguir reinvirtiendo, sequir viendo la posibilidad de crecer y
maximizar nuestra eficiencia” (Gerente General, Entrevista personal, 2023).

Adicionalmente a ello, el Administrador General comenta: "en un futuro pensamos adquirir

nuevas tierras para sembrar otros productos de exportacion" (Administrador General, Entrevista



41

personal, 2023); el Gerente General expresa su intencion de crecer mediante la siembra de otros
cultivos: "estamos mirando el futuro para comenzar a instalar nuevos cultivos, ya no banano, sino
mango o limén" (Gerente General, Entrevista personal, 2023). Las empresas que buscan seguir
aumentando su presencia en el mercado mediante el crecimiento de sus niveles de producciéon y
ventas, estan siguiendo una estrategia de crecimiento (Santander, 2022).

Por consiguiente, la estrategia corporativa del Fundo Maria Aurora S.A.C. es una estrategia de
crecimiento.
4.1.5 Acciones empresariales para el cumplimiento de la estrategia

El Fundo Maria Aurora S.A.C. para lograr la estrategia de crecimiento que posee, ha llevado a
cabo acciones estratégicas que le han permitido ser competitivo en el mercado del banano organicoy
lograr generar rentas, a partir de la creacién y captura de valor de su producto. Las acciones
estratégicas del Fundo Maria Aurora S.A.C. son las siguientes:

e  Acceder a mercados mas rentables y atractivos, los cuales generen un mayor margen
de utilidad para la organizacién. Para ello, el fundo ha gestionado e implementado
algunas certificaciones internacionales que permitan acceder a dichos mercados, por
ejemplo, Global Gap, Orgdnic, Fair Trade. El Gerente General afirma: “buscar nuevos
mercados, con precios mds atractivos para el producto. [...]; buscar las certificaciones
y desarrollar certificaciones que son requisitos para ingresar a un mercado mds
rentable” (Gerente General, Entrevista personal, 2023).

e Instalar nuevas unidades productivas. La empresa ha realizado constantemente
ampliaciones de unidades productivas de banano organico, pasando de tener 25
hectdreas a 130 hectareas de banano, con la finalidad de contar con una oferta mas
amplia (en términos de contenedores) para sus compradores, permitiéndole tener
ventaja sobre sus competidores, ganando mayor poder negociador sobre ellos. Asi lo
comenta el Administrador General: “La adquisicion de nuevas unidades productivas,
en diferentes zonas” (Administrador General, Entrevista personal, 2023).

e Inversidon en Instalaciones. El Fundo Maria Aurora S.A.C. cuenta con un sistema de
riego tecnificado moderno, sus plantas de proceso son de ultima tecnologia con
magquinarias dptimas para el trabajo; ademas, tiene instalado en todo el campo un
cable via que facilita el traslado de sus insumos y materiales en los lotes
correspondientes. El Jefe de planta resalta dichas acciones estratégicas con la
siguiente expresion: “Tenemos infraestructura como la linea de proceso, sistema de

riego y cable via” (Jefe de planta, Entrevista personal, 2023).
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e Eficiente sistema de trabajo y procesos. La empresa dispone de un sistema de
abonamiento y riego que permite que sus unidades productivas reciban de los
recursos (hidricos y nutricionales) necesarios e indispensables para producir un fruto
con los estdndares y la calidad necesaria para la exportacion.

El Fundo Maria Aurora S.A.C. ha llevado a cabo acciones estratégicas comerciales, de
expansidn, modernizacién de instalaciones, y sistemas de aprendizajes que han sido claves para su
crecimiento.

4.1.6 Estrategias de Posicionamiento

La estrategia de posicionamiento es un proceso a través del cual las empresas buscan influir
en la percepcidn que sus consumidores tienen de ella. (Esan,2022)

A partir de la investigacidn realizada, se determina que la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C.
cuenta con legitimidad y legalidad por parte de sus grupos de interés, sobre todo de sus proveedores,
clientes y talentos potenciales. Ellos perciben a la organizacidn como una empresa responsable, seria,
cumplidora con sus obligaciones, creen que es una de las empresas mas reconocidas del sector por su
calidad de fruta y trato al personal, motivos por los cuales quisieran trabajar ahi. Esta afirmacién se
concluye a través de lo mencionado por el Gerente General y el Jefe de campo: “los proveedores nos
ven como una empresa seria, una empresa formal [...]. En cuanto a la comunidad, la comunidad se estd
dando cuenta que Fundo Maria Aurora es uno de los mejores fundos bananeros que se encuentra en la
region [...]"” (Gerente General, Entrevista personal, 2023). ""La empresa es vista como una de las mejores
en produccion de banano, el trato de la empresa es bueno y la calidad de la fruta es bueno" (lefe de
campo, Entrevista personal, 2023).

La empresa ha realizado estrategias internas y externas, desarrolladas en los puntos
anteriores, que le han permitido posicionarse en el sector agroindustrial, adquiriendo un crecimiento
constante. Las empresas deben crear su propio espacio en el mercado, el cual deben defender y cuidar.
(Aaker, 1989).

La empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. cuenta con una estrategia de crecimiento que se ve
soportada sobre sus acciones estratégicas concretas de expansion, inversidn, implementacion, sistema
de aprendizaje; otorgandole a la empresa legitimidad y legalidad en su mercado. A lo largo del
crecimiento del Fundo, se han mantenido algunos valores esenciales, aunque la visidn y objetivos han
sido modificados por las necesidades existentes, sin perder de vista la filosofia e identidad corporativa.
4.2 Dimension estrategias competitivas

La dimensidn estrategias competitivas tiene como finalidad el andlisis e identificacion de las
estrategias competitivas que ha llevado a cabo la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. para

posicionarse en el mercado agroexportador.
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Esta dimensidn estd disgregada en cuatro categorias: recursos y capacidades empresariales,
definicion de la estrategia competitiva empresarial, ventaja competitiva y valor de la persona, y
Legislacién y Normativa.

4.2.1 Recursos y Capacidades

Para obtener una ventaja competitiva sostenible en el tiempo, las organizaciones deben
poseer recursos y capacidades que les permitan ser distintos que sus competidores, logrando captar
mas valor que ellos. Resulta importante analizar cuales son los recursos y capacidades del Fundo Maria
Aurora S.A.C. que le han permitido obtener una ventaja competitiva sostenible en el tiempo y
permanecer por nueve anos en el mercado, superando barreras y dificultades de la empresa y su
sector.

Los recursos y capacidades con los que cuenta la empresa son: los recursos financieros que le
han permitido reinvertir en nuevas unidades productivas y cumplir con sus obligaciones (pago a los
trabajadores); la capacitacion y experiencia de sus trabajadores, pues han contribuido al desarrollo
eficiente de las labores, la productividad y calidad de la fruta. Un recurso importante es la
disponibilidad de tierras propias para la adaptacion al sembrio de banano, las maquinarias dptimas y
eficientes para el trabajo, y las asesorias externas, cruciales en el manejo, proceso y mantenimiento
de la fruta. El Administrador General lo mencionaba asi: “el dinero que se necesito para invertir |[...],
las tierras que eran propias [...], y las maquinarias propias sirvieron para adecuar el terreno". "Se
cuentan con asesorias [...], ellos son expertos" (Administrador General, Entrevista personal, 2023).

Los recursos y capacidades actuales son valiosos porque contribuyen a alcanzar altos niveles
de eficiencia y productividad, ademas las empresas competidoras del sector no disponen de dichos
recursos, lo que hace de ellos recursos Unicos, por ejemplo, el cable via, el riego tecnificado y la
creacion del reservorio. Para que las empresas logren una ventaja competitiva sostenible deben poseer
recursos y capacidades valiosos, raros, inimitables y organizados (Barney, 1991), por consiguiente, el
Fundo Maria Aurora S.A.C. dispone de una ventaja competitiva sostenible.

La adquisicion de los recursos y capacidades de la empresa se ha dado a partir de la experiencia
y aprendizaje que la empresa ha adquirido a través del tiempo, como lo dice el Administrador General:
“a medida del tiempo [...], aprender de cada error [...], adquirir nuevo aprendizaje y ponerlo en
prdctica" (Administrador General, Entrevista personal, 2023).

4.2.2 Definicion de la estrategia competitiva empresarial

Porter (1985) sefiala que las estrategias competitivas empresariales se clasifican en tres:
diferenciacidn, liderazgo en costos y enfoque. La diferenciacién se da cuando una empresa desarrolla
un producto significativamente distinto al que ofrecen sus competidores. La estrategia de liderazgo en

costos corresponde cuando se ofrece un producto mas barato por una gestion de costos. Y la estrategia
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de enfoque, mediante la cual se ofrece un producto en particular a un cliente en particular, apuntando
a un nicho de mercado con poca competencia y no muy conocido.

En la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. se busca competir mediante dos aspectos
importantes. El primero de ellos corresponde a la adecuada gestion de sus procesos de campo y planta,
un claro ejemplo de ello son el sistema de trabajo por tarea, la gestion de la frecuencia de riego, la
reutilizacion de materiales de campo, etc. El segundo aspecto es que la empresa es una de las pocas
en la zona dedicadas al banano organico que dispone de un plan de abonamiento diferenciado, el cual
ha sido requerido por la competencia, lo que ha permitido tener un producto de calidad y menor
cantidad de reclamos en el exterior, tal como lo afirma el Administrador General del fundo: "se debe
a tener estandarizadas las tareas [...]. [...] diferenciacidn es que ofrecemos un producto de alta calidad".
(Administrador General, Entrevista personal, 2023). La empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. sigue la
estrategia de diferenciacidn, brindan un producto que dispone de altos estdndares de calidad y 100 %
organico, respaldado por las certificaciones adquiridas, lo que le permite acceder a mercados mds
atractivos y rentables, logrando asi diferenciarse de sus competidores.

4.2.3 Ventaja Competitiva y Valor de la persona

Los entrevistados resaltan que el éxito de la empresa depende esencialmente de la capacidad
que tienen sus colaboradores para llevar a cabo sus funciones ya sea en campo o planta, pues la calidad
de la fruta depende de la pericia con la que los colaboradores trabajen la misma, sabiendo que el
banano organico es muy sensible a la manipulacidn y estropeos. Por ello, los Jefes valoran sobre todas
las cosas que sus trabajadores cuenten con experiencia previa en empresas de banano, y algunas
competencias como la predisposiciéon a aprender y seriedad en el trabajo.

Los gerentes y Jefes de la empresa propician los medios necesarios para que exista un eficiente
sistema informal en la organizacion (relaciones que no estan establecidas o normadas), reconocen que
un buen clima y ambiente laboral genera motivacién y compromiso en los colaboradores, asi lo
comenta el Jefe de planta: "El trabajador se siente bien en la empresa, el trato, buen ambiente, tienen
motivacion por parte del gerente y los duefios” (Jefe de planta, Entrevista personal, 2023).

Los gerentes y Jefes de la empresa destacan la importancia del talento para el cumplimiento
de las estrategias empresariales a pesar de contar con recursos y capacidades Unicos y valiosos. Son
sus talentos y la gestidon de un ambiente propicio para su desarrollo, la ventaja competitiva para el
Fundo Maria Aurora S.A.C., resaltando lo dicho por Sanchez Runde (1997), donde comenta que la
ventaja competitiva sostenible en el tiempo es la gestidn del talento.

4.2.4 Legislaciéon y normativa

En marzo del 2021 el Estado Peruano establecié nuevas medidas reglamentarias, laborales y

tributarias para las empresas del sector agroindustrial. Una de las modificaciones mas resaltantes fue

el aumento progresivo del impuesto a la renta y la asignacion de un bono para los trabajadores que
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corresponde al 30% adicional al sueldo basico agrario en ese momento. (El Peruano, 2021) Muchas
empresas se vieron afectadas por dicha medida, una de las consecuencias mas relevante fue la
desvinculacién masiva de personal obrero. Segln el modelo de las cinco fuerzas de Porter (1979), la
normativa legal puede afectar la competencia en una industria, alterando las barreras de entrada y
cambiando las reglas de juego.

El Fundo Maria Aurora S.A.C. no fue ajena a dicha normativa considerando ese afio como uno
de los mas dificiles para la organizacién, sin embargo, la empresa mantuvo la misma cantidad de
personal en planilla, dicha accién fue clave como estrategia de comunicacién interna que permitié
reducir la incertidumbre de los colaboradores y no se vean afectados los rendimientos y productividad
de los que consideran su ventaja competitiva. Ademas, es importante resaltar que realizaron acciones
estratégicas en el manejo de los costos de abonamientos, riegos y materiales, lo que les permitié seguir
compitiendo en ese sector, sabiendo que el escenario era desfavorable en ese entonces.

Adicionalmente, desde el punto de vista comercial, los compradores creyeron conveniente
importar banano organico de otras partes del mundo, debido al incremento de los costos del banano
peruano que se vio reflejado en precios altos. El Fundo Maria Aurora S.A.C. pudo gestionar
adecuadamente dicha crisis. Asi lo expresa el Gerente General de la empresa: “este afio si fue bien
dificil para todos nosotros". "La gestion de costos, analizar y hacer el esfuerzo para seguir adelante,
sabiendo que prdcticamente estabamos jugando un partido a un empate". "Mantuvimos al personal y
les dimos seguridad" (Gerente General, Entrevista personal, 2023).

En conclusidn, en cuanto a la dimension de estrategias competitivas, la empresa tiene una
estrategia competitiva de diferenciacion, dispone de una ventaja competitiva clave que son sus
talentos capacitados y competentes, soportados en recursos valiosos y Unicos que le han permitido
hacer frente a las distintas dificultades que presente el sector y seguir siendo competitivos en un
mercado poco atractivo como el del banano organico.

4.3 Estrategias funcionales de campo

A continuacidn, se procedera a explicar la dimensidn estrategias funcionales de campo, cuyo
objetivo es analizar e identificar cudles son las estrategias funcionales en campo que se han llevado a
cabo en la empresa y han permitido el posicionamiento en el sector agroexportador de banano
organico.

La dimension estrategias funcionales de campo estd comprendida por las siguientes
categorias: acciones estratégicas en campo, ventaja comparativa en campo, estandarizacion de los

procesos y gestion del talento en campo.
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4.3.1 Acciones estratégicas en campo

La empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. ha desarrollado acciones estratégicas importantes para

lograr ser competitiva en su sector. Analizando las acciones estratégicas concretamente en campo, se

reconoce que la empresa ha llevado a cabo las siguientes:

Instalacion de riego tecnificado. La empresa desde la siembra de las primeras 25
hectareas decidié instalar riego tecnificado por microaspersién, con la finalidad de que
la planta consuma la cantidad de recurso hidrico que necesita, evitando desperdicio y
saturacion de los suelos, se busca la gestion de costos.

Capacitaciones constantes al personal. Desde que el trabajador llega a la empresa, el
Jefe de campo se encarga de capacitarle sobre las técnicas y modalidad del trabajo
esperado, teniendo en cuenta la sensibilidad y el extremo cuidado que se requiere en
el manejo del banano, se busca con ello preservar la calidad de la fruta. Las
capacitaciones brindadas son de cardcter técnico.

Instalacion de cable via. Para el correcto traslado de los materiales (abonos, tanques,
mochilas de fumigacion, etc.) la empresa invirtié en la instalacidn de un cable via cada
100 metros de terreno, lo cual le permite gestionar los tiempos y la productividad en
las labores en campo.

Establecimiento de un método de trabajo. A partir de la experiencia, y bajo la
modalidad de prueba y error, la empresa decidié contar con un manual de trabajo
donde se especifica la forma, recursos necesarios y rendimiento esperado de cada
labor en campo. Es un diferencial que pocas empresas del sector desarrollan.

Sistema nutricional. Fundo Maria Aurora S.A.C. dispone de un plan nutricional para sus
plantaciones, buscando que la plantacion disponga de los nutrientes necesarios para
su correcto crecimiento.

Certificacién Organica de la plantacidn. La empresa gestiond la certificacién Organic,
la cual certifica que el banano que se produce en el Fundo Maria Aurora S.A.C. es un

banano organico de calidad.

Todas las acciones antes mencionadas son explicadas y convergen en la entrevista realizada al

Administrador General y Jefe de campo: “El riego tecnificado que nos permite una optimizacion del uso

del recurso hidrico [...], las capacitaciones en campo para las personas adquieran conocimientos de

como trabajar, que el trabajador sepa que se debe hacer y en qué tiempo" (Administrador General,

Entrevista personal, 2023). “El sistema de riego tecnificado, el abonamiento y el cable via" (Jefe de

campo, Entrevista personal, 2023).
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Dichas acciones han supuesto a la empresa una inversion considerable, y los recursos con los
gue dispone son Unicos y valiosos.

4.3.2 Ventajas comparativas en campo

A partir de la interrogante realizada a las personas pertinentes sobre la accidon que tiene mayor
impacto en su estrategia competitiva, se obtuvo como resultado que las acciones desarrolladas en
campo que tienen mayor impacto en su estrategia competitiva de la empresa, son la capacitacion y
experiencia de los colaboradores, el soporte financiero de la empresa para cumplir con sus
responsabilidades y el método de trabajo. En palabras del Gerente General y el Jefe de campo:
“Considero que el personal con la experiencia y con la capacitacion que le damos a los colaboradores
es importante" (Gerente General, Entrevista personal, 2023). "Yo creo que lo financiero es lo mds
importante {...} porque se abona a la planta a tiempo y se le paga a los trabajadores puntualmente"
(Jefe de campo, Entrevista personal, 2023).

4.3.3 Estandarizacion de los procesos en campo

El Fundo Maria Aurora S.A.C. a partir del aprendizaje y experiencia adquirida en los afios de
funcionamiento, dispone de unos estudios de tiempos y movimientos en las labores culturales de
campo. Cuenta con un sistema de trabajo donde estan detalladas y especificadas cada una de las tareas
gue se realizan en campo, asignadas a ellas la cantidad de personal necesario para su ejecucioén, y el
avance que cada colaborador debe realizar en cada una de ellas. El control y supervision del
cumplimiento de las tareas es responsabilidad del Jefe de campo.

Adicionalmente, segln el Gerente General, se tiene asignado a distintos colaboradores la
responsabilidad sobre un lote (grupo de hectareas que son determinados por la asighacién de riego),
la eficiencia de las labores realizadas en sus respectivos lotes sera verificada en la calidad de la fruta
procesada de dichos lotes, tal como lo menciona el Gerente General: “nos hemos adecuado a un
sistema de trabajo donde ya sabemos los jornales y las tareas que se tienen que utilizar para las
determinadas labores culturales". "Se ha logrado a partir de prueba y error" (Gerente General,
Entrevista personal, 2023).

La estandarizacidn de los procesos le ha permitido a la empresa eficiencia y productividad en
campo. Taylor (1919) indicaba en su obra que, el estudio de tiempos y movimiento puede contribuir
con las organizaciones a la maximizacion de los recursos y el rendimiento de la empresa.

4.3.4 Gestion del talento en campo

En cuanto a la gestién del talento humano en campo, es importante resaltar que las estrategias
funcionales en campo son comunicadas a los obreros por el Administrador General y el Jefe de campo.
Ambos hacen énfasis en que los operarios de campo cumplen un papel fundamental para lograr las
metas y objetivos propuestos, son ellos quienes ejecutan las estrategias. Ademas, indican que se les

debe realizar un monitoreo constante al cumplimiento de la misma, siendo el sistema de control un
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proceso clave en la gestién del talento en campo. "si son importantes [...] se les debe realizar un
monitoreo constante, el personal es clave para el cumplimiento de las metas y objetivos" (lefe de
campo, Entrevista personal, 2023).

La gestion del talento humano en campo se desarrolla a partir de la supervisién constante, las
capacitaciones, ofrecer un ambiente laboral de confianza, disponer de herramientas y maquinarias
propicias para las labores, y sobre todo en la comunicacién y confianza que el Jefe y la empresa les
debe prestar a sus subordinados.

En resumen, la dimensidn estrategias funcionales en campo se ve influencia por acciones
estratégicas claves que han llevado a la organizacién a poseer una estrategia competitiva, siendo las
mas valoradas la capacitacién y experiencia de los colaboradores, el soporte financiero de la empresa
para cumplir con sus responsabilidades, y el método de trabajo. Dichas acciones se desarrollan a partir
de la estandarizacién de las actividades en campo y la adecuada gestion del talento humano, los Jefes
reconocen que el personal es fundamental para lograr la eficiencia en las actividades y el crecimiento
de la empresa.

4.4 Dimension estrategias funcionales en planta

La dimensidn estrategias funcionales tiene como objetivo el anadlisis e identificacion de las
estrategias funcionales que ha llevado la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. en planta para poder ser
competitivo en el mercado agroexportador, especificamente en el sector de banano organico.

La dimension antes mencionada se ha clasificado para efecto de analisis en las siguientes
categorias: acciones estratégicas en planta, ventaja comparativa en planta, estandarizacion de los
procesos, y gestion del talento en planta.

4.4.1 Acciones estratégicas en planta

Segun las entrevistas en profundidad desarrolladas en la investigacién, el Fundo Maria Aurora
S.A.C. ha fomentado acciones estratégicas cruciales para lograr ser una empresa altamente
competitiva en el sector agroindustrial, a pesar de las dificultades y barreras que se le han presentado.
Las acciones estratégicas que se han llevado en planta son las siguientes:

e Ejecucidn y construccién de una planta de proceso equipada. La empresa cuenta con
una planta de proceso muy bien equipada para que los operarios de planta puedan
desempeiiar adecuadamente su trabajo. Dispone de herramientas y maquinaria con
tecnologia de punta que permite trabajos eficientes y productivos, sobre todo la
adecuada manipulacién de la fruta. Un ejemplo de ello es la rampla y las tinas de
desmane y enjuague con las que cuenta la planta de proceso.

e Patio de racimas. Se cuenta con un amplio patio de racimas con capacidad para 150
racimos de banano, lo que permite el flujo contante de las actividades del proceso,

evitando cuellos de botellas que pueden perjudicar el despacho del contenedor.
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e Herramientas y maquinarias complementarias. En el Fundo Maria Aurora S.A.C. se ha
hecho el esfuerzo por adquirir herramientas y maquinarias complementarias que
ayudan a los obreros de planta a realizar sus labores en menos tiempo.

e Métodos de trabajo. La organizacion dispone de un manual donde se detalla las
actividades que se llevaran a cabo en planta, asi como la forma y cuidados que deben
tener los operarios para ejecutar sus labores, teniendo en cuenta que la calidad de la
fruta depende exclusivamente de ellos.

Las acciones antes mencionadas se detallan y convergen en la entrevista realizada al Gerente
General, Administrador General y el Jefe de planta. “Tener una planta verdaderamente operativa, [...]
con toda la maquinaria, con todos los equipos que sean necesarios para optimizar un buen proceso"
(Gerente General, Entrevista personal, 2023); "[...] cuentan con una maquinaria buena [...], la planta
cuenta con la instalacion éptima para que el colaborador realice su trabajo en los tiempos correctos
[...]” (Jefe de planta, Entrevista personal, 2023).

Las acciones estratégicas en planta han supuesto a la empresa una gran inversién, se ha
logrado que los recursos y capacidades disponibles en planta sean valiosos y Unicos, contribuyendo asi
a su postura competitiva.

4.4.2 Ventajas comparativas en planta

A partir del cuestionamiento sobre la accidon que tiene mayor importancia en la estrategia
competitiva empresarial, se encontré que, de las acciones realizadas en planta, son la infraestructura
y los métodos de trabajo, las mds importantes. Asi lo afirman el Gerente General y el Jefe de planta:
“tener una planta verdaderamente operativa, [...] con toda la maquinaria, con todos los equipos que
sean necesarios para optimizar un buen proceso” (Gerente General, Entrevista personal, 2023). “Una
buena infraestructura, se compraron nuevas herramientas {...} una pegadora, una encintadora [...] un
pato para los pallets" (Jefe de Planta, Entrevista personal, 2023).

4.4.3 Estandarizacion de los procesos en planta

En planta, al igual que en campo, se ha realizado un estudio de tiempos y movimientos en las
labores culturales, a partir del “know how” que se ha ido adquiriendo con el transcurrir de los afios. La
empresa cuenta con un sistema de trabajo en el que se detalla y especifica cada una de las labores a
realizar en los distintos puestos de planta; asi mismo, se conoce la cantidad de personas requeridas en
cada puesto, basandose en el avance esperado que se debe tener al momento de procesar un
contenedor, ya sea americano o europeo. Los contenedores europeos tienen capacidad de 1080 cajas
de banano, mientras que los americanos solo 960, por consiguiente, en un contendor europeo la
necesidad de personal es mayor que en el americano. El control y la supervision del cumplimiento de
las labores de planta, asi como la asignacion de personal a los distintos puestos, es responsabilidad del

Jefe de planta.
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A partir de la experiencia y pericia en el desarrollo de procesos de banano orgdnico, el Jefe de
planta tiene la responsabilidad de evaluar y asignar a cada colaborador en el puesto que mejor se
acondicione a las capacidades y destrezas que ellos poseen. Es en planta donde se concluye la calidad
del producto final, por lo cual, el personal que se asigne a los distintos puestos debe contar con la
experiencia, habilidades y competencias necesarias para ejecutar adecuadamente sus labores.

A partir de dicha estandarizacion es que se asigna el salario a cada obrero de planta, “en planta
como cabe resaltar, tenemos la estandarizacion de los procesos que se llevan a cabo, la cantidad de
personal que se necesita para hacer el tipo de caja". "Al personal se le remunera por contenedor”
(Administrador General, Entrevista Personal, 2023).

La estandarizacion de los procesos y tareas ha permitido a la empresa alcanzar altos niveles de
eficiencia y productividad, teniendo como objetivo primordial el despacho diario de un contenedor.
Taylor (1919) indicaba en su obra que, el estudio de tiempos y movimiento puede contribuir con las
organizaciones a la maximizacién de los recursos y el rendimiento de la empresa.

4.4.4 Gestion del Talento en planta

En lo que respecta a la categoria gestion del talento en planta, es importante mencionar que
son el Administrador General y el Jefe de planta quienes se encargan de comunicar a los obreros las
distintas estrategias funcionales que se pondran en marcha en planta. Los entrevistados resaltan la
importancia del obrero de planta en la consecucién de las metas y objetivos empresariales, siendo
ellos los ejecutores de dichas estrategias. Ademas, se destaca la necesidad de contar con personal
altamente calificado para labores de proceso de banano organico, pues en planta se debe cuidar con
extremo cuidado la calidad de la fruta y realizar la presentacidn acorde a los requerimientos del cliente;
en palabras del Gerente General: “El personal el importante, en planta tenemos a un personal
prdcticamente seleccionado y escogido porque es ahi donde se da el toque final" (Gerente General,
2023). El Administrador General resalta también la importancia del personal obrero de planta y
comenta las implicancias negativas que podria traer el desarrollo ineficiente de un proceso de banano
orgdnico para la empresa: “El personal de planta es crucial, se puede tener una excelente fruta en
campo, pero si en planta no es manipulada adecuadamente la fruta [....], podria traer graves
consecuencias financieras para la empresa” (Administrador General, Entrevista personal, 2023).

La gestion del talento humano en el Fundo Maria Aurora S.A.C. se lleva a cabo mediante la
capacitacion constante del personal obrero de planta, la evaluacidn y seguimiento del performance de
sus actividades y la concientizacién del impacto que tiene el proceso de packing en la calidad y
rentabilidad de la empresa.

En conclusion, la dimensidn estrategias funcionales en planta se ve influenciada por acciones
estratégicas claves que han llevado a la organizacidén a poseer una estrategia competitiva, siendo las

mas valoradas la infraestructura y métodos de trabajo. Dichas acciones se desarrollan a partir de la
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estandarizacién de las actividades en planta y la adecuada gestion del talento humano, los Jefes
reconocen que el personal es fundamental para lograr la eficiencia en las actividades y el crecimiento
de la empresa.

4.5 Dimension Politicas y Practicas de Personal

Finalmente, se desarrolla la dimensidn politicas y practicas de personal, cuyo objetivo es
identificar y analizar qué practicas y politicas de personal le han permitido a la empresa alinear a los
colaboradores al cumplimiento de las estrategias corporativas, competitivas y funcionales, y de esa
manera lograr la posicion competitiva actual de la cual dispone.

La dimensién politicas y practicas de personal estda ligada al proceso de gestién del talento
humano, por consiguiente, se ha clasificado en siete categorias: movilizacidon de personal en el sector
agroindustrial y la empresa, funcion de personal en la empresa, planeamiento estratégico, proceso de
admisién de personal, proceso de evaluacion del desempefio, proceso de capacitacién, y propuesta de
valor empresarial.

4.5.1 Movilizacién del personal en el sector agroindustrial y la empresa

La empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. pertenece al sector agroindustrial donde la rotacién de
personal es del 10% (Buitrago, 2023), considerado un nivel de rotacién significativo, motivado entre
otros factores por la normatividad actual y la naturaleza temporal del trabajo agricola. En la
investigacion realizada por Almestar e Hidalgo (2023) se identificd que existe una fuerte correlacion
entre las variables identificacion y compromiso y la variable prestaciones y servicios, concluyen en su
investigacion que las prestaciones y servicios que la empresa les ofrece a sus colaboradores son
fundamentales para reforzar el vinculo de identificacién y compromiso con la organizacion.

A partir de los resultados de la investigacidon, se identificd que la rotacion de la empresa en
comparacién con otras del sector, es baja. Esto se debe a que el mantenimiento y produccion del
banano organico es constante durante todo el afio; por lo cual, la necesidad de personal siempre es la
misma, siendo esta la razén principal por la que los colaboradores permanecen en la empresa por
mucho tiempo, si algln trabajador abandona la empresa seria por motivos estrictamente personales.
El panorama es distinto en las empresas dedicadas a la exportacion de uva, mango, arandanos, pues
la necesidad de personal es significativa solo en ciertas temporadas del afio.

Los entrevistados, en particular el Gerente General y Administrador General, afirman que la
rotacion del Fundo Maria Aurora es baja, en el afio pueden abandonar la organizacién entre 2 a 4
personas. Sin embargo, conseguir nuevo personal para cubrir esos puestos es un poco dificil. Asi lo
comenta el Gerente General: “Me imagino que estard en 2, 3, 4, por motivos o temas personales, se
retiran algunos agradeciendo”. "[...] en el sector Bananero prdcticamente nosotros tenemos el personal
todo el ano estable [...], todo el afio se produce, se empaca toda la semana, no somos como otros

productos que son estacionales, por ejemplo, la uva” (Gerente General, Entrevista Personal, 2023).
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En conclusion, el Fundo Maria Aurora S.A.C. cuenta con un nivel de rotacion bajo, pues el
trabajo es constante durante todo el afio, esto puede contribuir a la seguridad laboral que puedan
sentir los colaboradores en la organizacion, influyendo en su compromiso con el cumplimiento de las
metas y objetivos estratégicos.

4.5.2 Funcidn de personal en la empresa

La funcién de personal consiste en la blisqueda del desarrollo profesional y personal de los
trabajadores. Dicha funcion se clasifica en dos, la funcidn genérica que recae en los mandos medios, y
la funcion especifica que corresponde al departamento del talento humano quien como staff debe
apoyar a los mandos medios a cumplir su funcién genérica (Sanchez Runde, 1997)

La funcion de personal en la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. es realizada principalmente
por el Administrador General, las decisiones sobre contratacién, capacitacion, desvinculacion vy
evaluacion del desempeno recaen en él. Para ello, el Administrador General, respaldado por el Gerente
General, delega funciones importantes a las distintas dreas de la organizacidn. Un claro ejemplo es la
gestion de las planillas, este proceso es responsabilidad de la contadora de la empresa, en coordinacién
con la Secretaria y el Administrador General del Fundo Jefe de planta hace hincapié de lo antes
mencionado: "Primeramente, si hay un malestar de pago sobre los trabajadores, primero se le
comunica a la secretaria que estd en el fundo; luego la secretaria lo conversa con el administrador, y el
administrador ya lo envia la sefiora Margot" (Jefe de planta, Entrevista personal, 2023).

Los entrevistados convergen que en la empresa no existe un Departamento del Talento
Humano o Recursos Humanos. Resulta importante mencionar que, aunque el departamento no exista
en la empresa, la funcidn de personal siempre esta presente, y en este caso recae el Administrador,
siendo la participacion de los jefes casi nula.

4.5.3 Planeamiento estratégico

En el Fundo Maria Aurora no se realiza un adecuado planeamiento estratégico del talento
humano. Chiavenato (2009) comenta que el plan estratégico del talento humano es el proceso que
busca alinear todas las practicas y politicas del talento humano a la estrategia empresarial.

La empresa no cuenta con una grafica de reemplazo que permita disponer de personal
competente cuando existe una necesidad de personal presente o futura; al consultarle al Gerente
General si la empresa dispone de talento capacitado para cubrir la posicion de un Jefe cuando este
abandona la empresa, manifestd: “No, no, no, buscamos fuera a una persona que mds o menos tenga
las mismas experiencias y las mismas actitudes, las cualidades de trabajo” (Gerente General, Entrevista
personal, 2023).

La empresa no cuenta con un Manual de Organizacién y Funciones (MOF) en el que se detalle
la descripcidn y especificacion de los puestos, proceso fundamental e influyente en todos los procesos

de personal. Sin embargo, se reconoce que los colaboradores de la empresa saben y conocen cuales
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son las funciones que deben realizar; asi lo comenta el Administrador General: “No se cuenta con esos

manuales, pero si se sabe qué es lo que se tiene que hacer, pero en fisico no, no cuenta la empresa”

(Administrador General, Entrevista Personal, 2023)

4.5.4 Proceso de admision de personal

La categoria Admisidn de personal se ha clasificado en cuatro procesos claves: reclutamiento,

seleccidn, contratacién e induccidn; a partir de dicha clasificacion se procede a explicar los resultados:

Reclutamiento: la empresa en el drea de campo y planta realiza un reclutamiento
mixto. Una de las fuentes mas utilizadas son las recomendaciones de los mismos
trabajadores de la empresa sobre alglin conocido que tenga experiencia en manejo de
banano orgéanico. Adicionalmente, acude a un reclutamiento externo a través de
emisoras en las zonas aledafias, se envia un mensaje elaborado por el Administrador
General solicitando personal obrero para las labores de campo y planta, y este es
reproducido en las emisoras de los pueblos cercanos. Los candidatos envian sus
curriculum vitae a la empresa, son analizados por el Administrador General, para luego
comunicarse con los candidatos preseleccionados comentandoles que pasaran la
entrevista de seleccion.

Seleccion: el proceso de seleccidon es un proceso estratégico, aqui se escogera al
personal que mayor probabilidad tiene para ocupar el puesto vacante. En la empresa
no se realiza ninguna prueba individual, ni mucho menos dinamicas grupales, solo se
limitan a realizar una breve entrevista sobre su experiencia en el puesto y sector. La
entrevista de personal es realizada por el Administrador General en compaifiia del Jefe
de campo o planta. La decisidn de la contratacién recae sobre el Administrador
General. Cabe resaltar que en dicho proceso no se solicitan ningun tipo de referencias.
Contratacién: una vez seleccionada a la(s) persona(s) aptas para cubrir el puesto
vacante, se procede a la firma de contrato. La contadora del Fundo Maria Aurora S.A.C.
elabora los contratos y los envia al campo para ser firmados. El plazo de cada contrato
es determinado por el Administrador General.

Induccion: este proceso es realizado por los Jefes de campo o planta, son ellos quienes
le indican sus funciones, los rendimientos esperados y capacitan al nuevo colaborador
en la forma en la que debe realizar sus funciones. El nuevo colaborador se encuentra
en constante supervision de sus Jefes, de encontrar alguna inconformidad con su
desempefio, se le comunica al Administrador General, quién decide prescindir o no de

los servicios de los colaboradores haciendo uso del periodo de prueba.
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De esta forma lo resume el Gerente General: “el obrero llega a pedir trabajo o mandamos un
mensaje en una emisora que necesitamos personal, llegan a la empresa y el administrador evaliua a
cada uno de ellos, de acuerdo a sus cualidades y actitudes que vea en este lo selecciona". "Luego el
ingeniero de campo lo induce y da todas las técnicas de trabajo” (Gerente General, Entrevista personal,
2023)

4.5.5 Proceso de evaluacion del desempeiio

El Fundo Maria Aurora S.A.C. no cuenta con un proceso formal de evaluacién del desempefio,
ni mucho menos con un proceso de feedback, proceso crucial para el desarrollo de una eficiente
evaluacion. La evaluacion del desempefio de la empresa consiste en la observacion directa del
desenvolvimiento de los obreros por parte de los Jefes de campo y planta. Los Jefes registran
diariamente el rendimiento de cada uno de sus subordinados y es compartido con el Administrador
General, quién solicita una reunién con frecuencia bimestral para decidir la continuidad de los
colaboradores.

La evaluacién que actualmente desarrolla la empresa corresponde al tipo de evaluacién lineal,
como se explicd anteriormente, solo participa el Jefe evaluando al subordinado. Si bien es cierto no se
realiza un proceso de feedback como tal, el Jefe de campo comenta que suele reunirse con sus
trabajadores cuando no vienen haciendo bien las cosas, indicandoles la correcta forma de realizarlo.

El Jefe de campo explicaba el proceso de evaluacion del desempefio de la siguiente manera:
“No tenemos un proceso formal de Evaluacion de Desempefio”. "Yo evalio el desempeiio de los
colaboradores, coordino con el administrador para determinar la permanencia de un colaborador en el
cargo” (Jefe de campo, Entrevista Personal, 2023).

4.5.6 Proceso de capacitacion

El Fundo Maria Aurora S.A.C. no dispone de un proceso de capacitaciéon definido para su
personal, tampoco realiza un plan de capacitacidn en el que se detalle los objetivos, personal objeto
de la capacitacién, métodos de formacidn, y los recursos necesarios para su ejecucion. Las
capacitaciones que realiza la empresa se basan en temas requeridos por obligatoriedad por las
entidades certificadoras, por ejemplo, capacitaciones en primeros auxilios, inocuidad alimentaria,
seguridad y salud en el trabajo, manejo de la prima fair trade y produccion organica.

Adicionalmente, se brindan charlas de capacitacién cada vez que la empresa implementa una
nueva maquinaria en planta o campo, con la finalidad de que los colaboradores conozcan su uso y
manipulacion. Las capacitaciones que brinda la organizacidn son desarrolladas en las instalaciones de
la empresa y tiene una duracion de 2 horas como maximo.

La empresa realiza una capacitacion en el lugar de trabajo, bajo el método de ensefianza

directa. (Chiavenato, 2009).
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4.5.7 Propuesta de valor empresarial

La propuesta de valor que el Fundo Maria Aurora S.A.C. brinda a sus colaboradores se basa en
los siguientes aspectos:

e Aspecto remunerativo. El Fundo Maria Aurora S.A.C. remunera a sus colaboradores en
base a lo establecido en la normativa del régimen agrario, incluyendo el Bono BETA
que ha sido muy cuestionado en su momento. La frecuencia del salario a sus
colaboradores es de manera quincenal y puntual.

e Aspecto de formacién y capacitacion. Se brinda capacitaciones frecuentemente, sobre
todo en los temas que las certificaciones exigen, manteniendo al colaborador
actualizado de las distintas normativas del sector agroindustrial, principalmente del
manejo del banano organico.

e Aspecto de ambiente y clima laboral. Los lideres de la organizacidn convergen en que
la empresa brinda un clima laboral armonioso, propicio y saludable; resaltan la
importancia de la influencia del clima laboral en el vinculo de identificacién y
compromiso de los colaboradores, por consiguiente, impacta en el rendimiento.

Los entrevistados convergen en sus opiniones con respecto al planteamiento de una mejora
para la propuesta de valor que brinda la empresa a sus trabajadores, comentan que la realizacién de
actividades de integracién como el dia de la madre, dia del padre, dia del trabajador, navidad, etc.,
podrian contribuir con la integracién y motivacion del grupo. Tal como lo menciona el Gerente General:
“Realizar actividades de integracion, pero se podria realizar actividades como chocolatadas para sus
hijos, o de repente por el dia del campesino realizar un pequefio compartir o una reunion para tener

una integracion completa de la plantilla” (Gerente General, Entrevista personal, 2023)



Conclusiones

El Fundo Maria Aurora S.A.C. es una empresa dedicada a la produccién y exportacion de
banano organico de alta calidad, ubicada en el caserio de Chalacala, provincia de Sullana,
departamento de Piura. Su producto es vendido a paises de Europa y los Estados Unidos. Cuenta
actualmente con 127 trabajadores, de los cuales 120 son operarios y 7 administrativos. Los valores
como la responsabilidad, el respeto y honestidad han permitido generar una identidad corporativa en
la organizacion.

La empresa estd orientada hacia una estrategia corporativa de crecimiento, busca seguir
incrementando sus niveles de produccién, rentabilidad y rendimientos. Para ello, ha realizado algunas
acciones estratégicas que le han permitido seguir creciendo en un mercado afectado por las
normativas legales, la falta de personal y sobre todo por plagas que afectan al cultivo de banano
organico, ha pasado de contar con 25 hectareas de prueba a 130 hectdreas. La implementacion y
gestion de nuevas certificaciones, la instalacién de nuevas unidades productivas, la inversién constante
en infraestructura y el eficiente sistema de trabajo, le han permitido seguir creciendo en el mercado
del banano organico donde se ha ganado la legitimidad y legalidad de sus stake holders.

El personal de direccidn de la empresa muestra la conviccién y decisiéon por la busqueda de
nuevas unidades de negocios para la siembra de otros cultivos, buscando la diversificacion,
reafirmando la estrategia de crecimiento de la empresa.

La estrategia competitiva empresarial que sigue el Fundo Maria Aurora S.A.C. es de
diferenciacidn, explicada por la adecuada gestion de certificaciones internacionales que le dan un valor
agregado al banano organico, asi como por la calidad de la fruta que se produce en la organizacién. El
sistema de fertilizacién elaborado por Ingenieros agronomos especializados, la instalacion del cable
via, el moderno riego tecnificado, y la pericia y experiencia de su personal, son algunos de los recursos
y capacidades Unicos y valiosos con los que dispone la empresa para ser competitivos en su sector.

Sanchez Runde (1997) sostiene que la ventaja competitiva sostenible en el tiempo es la gestion
de las personas. Fundo Maria Aurora S.A.C. no es ajeno a dicha afirmacidn, considera que la capacidad
y experiencia de sus talentos son claves para lograr la estrategia de diferenciacidon que dispone la
empresa, y poder competir en el mercado agroindustrial. El Fundo Maria Aurora S.A.C. valora mucho
a su personal, son ellos los que ejecutan las estrategias, ademas, la calidad de la fruta depende en gran
medida de la pericia con la que es trabajada por los obreros de campo y planta.

En campo, la empresa dispone de distintas estrategias funcionales explicadas en acciones concretas
para la correcta optimizacién de las labores culturales, obtener un producto de calidad y reducir los
costos. Las acciones que mas se resaltan son: la instalacion del riego por microaspersion, las

capacitaciones constantes al personal (de caracter técnicas), la asesoria de un experto, la instalacién
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del cable via y el sistema nutricional; todas ellas son claves para ser competitivo en su sector y
contribuir al crecimiento de la organizacidn.

En el drea de planta, se han desarrollado algunas acciones claves que son la esencia de las
estrategias funcionales en dicha drea. En planta, el objetivo primordial es la correcta manipulacién y
presentacion de la fruta, para ello la empresa cuenta con una planta modernay equipada, y sobre todo
dispone de un sistema de trabajo que permite reconocer las funciones y rendimientos esperados en
cada puesto del proceso de packing.

Tanto en planta como en campo, el Fundo Maria Aurora S.A.C. a partir de la experiencia y
conocimientos adquiridos, dispone de una estandarizacion de tiempos y procesos, es decir, cuenta con
un sistema de trabajo en el cual se detalla el nUmero de personas necesarias para cada labor, el tiempo
o jornales que requiere cada actividad, y el rendimiento esperado promedio por cada trabajador en
cualquier labor en especifico. El trabajador de no cumplir eficientemente su labor, se verd amonestado.

La funcidn de personal en la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. se encuentra distribuida en
distintos puestos de la organizacién. El Administrador General es quien toma las decisiones con
respecto a los distintos procesos de la gestion del talento humano, coordinando algunas de ellas de
manera superficial con los Jefes de campo y planta. La empresa no cuenta con un departamento del
Talento Humano que cumpla la funcién especifica, y colabore con los mandos medios a cumplir con la
funcién genérica. Asi mismo, no se dispone de un Manual de Organizacién y Funciones (MOF), que
detalle las funciones, responsabilidades y requisitos fisicos y mentales que debe tener una persona
para cubrir un puesto de trabajo, documento del que depende la eficiencia de todos los procesos de
personal.

Los procesos de Gestidn del Talento Humano que realiza la empresa se ejecutan de manera
empirica, esto se puede deber principalmente a la falta de un especialista en Gestidn del Talento
Humano que implemente normas o técnicas puntuales para cada proceso, y sea un soporte de los Jefes
en sus distintas funciones. No se ha establecido formalmente los procesos de admision, capacitacién,
evaluacidon del desempefio, entre otros.

La admisidon de un nuevo talento a la empresa depende de la decision del Administrador
General, el decide la contratacién o no de un candidato. Los candidatos son reclutados mediante
recomendaciones o avisos reproducidos por emisoras de la zona. El proceso de seleccién se limita a
una breve entrevista que realiza el Administrador General, luego de ello, el nuevo trabajador es
inducido al puesto por su respectivo Jefe de area.

La empresa solo realiza capacitaciones que son requeridas con grado de obligatoriedad por las
agencias certificadoras, por ejemplo, primeros auxilios, seguridad y salud, inocuidad alimentaria, etc.
Ademas, se realizan capacitaciones sobre cémo realizar de manera éptima sus labores en campo y

planta, estas son desarrolladas en el lugar del trabajo por los Jefes de campo y planta.
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La evaluacion del desempeiio, proceso muy vinculado a la capacitacion, es realizada por cada
Jefe de campo o planta, quien a manera de resumen elabora un informe sobre el avance de cada
colaborador, dicho resumen es alcanzado al Jefe para determine la renovacién o sancidn, por lo tanto,

los resultados obtenidos en el proceso de evaluacién del desempefio determinan la continuidad del

colaborador en la empresa.



Recomendaciones

Desde el punto de vista metodoldgico, se sugiere a futuras investigaciones indagar el tema
estrategias de crecimiento y la funcion de personal desde un enfoque cuantitativo. Esto permitird una
compresion mas profunda sobre el impacto econémico que supone a las empresas ser competitiva en
el sector y diferenciarse de sus competidores.

De la misma forma, se recomienda que futuras investigaciones orientadas al sector
agroindustrial, analicen en profundidad la funcidn de personal en la gestidn del talento humano y su
relacidon con el cumplimiento de las estrategias, planteen recomendaciones de mejora, teniendo en
cuenta que la gestién de las personas son la ventaja competitiva sostenible en el tiempo, dejando
rezagados a la tecnologia, economias de escala, acceso a financiamiento, etc.

En términos practicos, se recomienda a la empresa Fundo Maria Aurora S.A.C. la creacidn de
una Oficina del Talento Humano, cuyos objetivos sean ser un socio estratégico de la organizacion que
permita alinear todas las politicas y practicas de personal a la estrategia empresarial; ser un agente de
constante cambio en las organizaciones; cumplir la funcion genérica en la funcidon de personal, que
consiste en apoyar a los mandos medios a cumplir con su funcién de buscar el desarrollo personal y
profesional de sus subordinados; y finalmente ser el socio de los colaboradores de la organizacion,
siendo el nexo entre ellos y la empresa.

A continuacidn, se desarrolla una propuesta de mejora de los distintos procesos de la Gestidn
del Talento Humano en el Fundo Maria Aurora S.A.C, la cual parte de la creacion de una Oficina del
Talento Humano. La nueva Oficina del Talento Humano estara conformada por un Jefe del Talento
Humano y dos asistentes que apoyaran en las labores operativas del departamento.

Planeamiento estratégico del Talento Humano

La nueva oficina del Talento Humano debe ser considerada como un socio estratégico de la
organizacidn, debe participar de las reuniones gerenciales donde se formulan las estrategias
empresariales, buscando que el Jefe del Talento Humano conozca los planes a corto, mediano y largo
plazo de la organizacién, reconozca la necesidad de personal en cada una de ellas para provisionar de
talentos competentes que contribuyan al cumplimiento de dichas estrategias. Ademas, se propone
realizar un analisis de puestos mediante la aplicacion de entrevistas y encuestas a los Jefes y ocupantes
de los cargos, obteniendo informacién clara, ordenada y sistematizada de las funciones vy
responsabilidades de cada puesto de trabajo. Luego del levantamiento de informacion, se debera
elaborar la descripcidn y especificacion de cada uno de ellos. Al ordenarse y agruparse los descriptivos
formaran el Manual de Organizacidn y Funciones (MOF). Contar con descripcion y especificacion de los
puestos es fundamental para la organizacion, todos los procesos de la Gestidn del Talento Humano

necesitan del descriptivo para que puedan realizarse de manera eficiente, de no contar con ellos seria
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imposible realizarlos adecuadamente. Se propone un modelo de descripcidn y especificacién del
puesto de obrero de planta (ver apéndice).
Generacion de una marca empleadora fuerte

Para generar un buen proceso de Admisién de personal, el Fundo Maria Aurora S.A.C. debe
preocuparse por generar una buena experiencia del candidato, de tal manera los postulantes
admitidos y no admitidos tendrdn una imagen positiva de la empresa, y unida a la legitimidad que
cuenta por parte de sus trabajadores actuales, la empresa logre ser vista como una empresa atractiva
para trabajar. La generacién de una marca empleadora positiva depende de la buena experiencia del
empleado y del candidato.

Proceso de Captacion

Antes de iniciar el proceso de captacion, los Jefes deberan enviar a la Oficina del Talento
Humano, la solicitud de un candidato para el puesto vacante, la cual sera recibida por la Oficina de
personal para iniciar la convocatoria. Para captar a los talentos que dispongan de una mayor
probabilidad para cubrir el puesto de trabajo actual o futuro, se recomienda realizar en la empresa un
reclutamiento mixto. Para los puestos administrativos se deberia realizar un reclutamiento interno,
mediante la publicacién en el mural de la empresa de las vacantes disponibles, para que los
colaboradores puedan postular a puestos de mayor jerarquia. Ademas, se puede implementar y hacer
uso de las graficas de reemplazo, en donde se detalla qué colaboradores tienen capacidades y
competencias potenciales para ser ascendidos a un puesto vacante existente, facilitando la busqueda
de los mismos.

Para el personal obrero de campo o planta, el proceso de captacién se debe continuar
realizado de la manera en la que la empresa lo lleva a cabo. Las fuentes de captacién externas como
los referidos y el uso de las emisoras en radio le han venido dando resultados, por lo cual es
conveniente continuar con dicho modelo de reclutamiento.

El Fundo Maria Aurora S.A.C. en la medida que trabaje adecuadamente su marca empleadora,
podria lograr que los esfuerzos por buscar personal sean menos significativos, ya que cuando una
empresa posee una marca empleadora positiva, son los candidatos los que buscan trabajar en la
empresa, ellos mismos llegan, a este modelo de reclutamiento se le llama inbound recruiting.
Proceso de Seleccion

Es indispensable antes de iniciar el proceso de seleccion, solicitar los curriculum vitae de
cualquier candidato que se presente a la organizacién, de este modo se podra realizar los pre-filtros,
siempre y cuando el nUmero de personas que se presenten a la convocatoria sea muy elevado, pasando
al proceso de seleccion entre tres y ocho candidatos, ya que desarrollar un proceso de seleccidn

requiere de recursos financieros y no financieros.
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En lo que respecta a los test o pruebas individuales, se recomienda a la empresa realizar tres
pruebas individuales fundamentales en todo proceso de seleccion, siendo estas los test de
conocimientos, test de habilidad cognoscitiva y test de personalidad. Los test de conocimientos miden
el grado de conocimiento que el postulante tiene con respecto al puesto de trabajo, por ejemplo, el
conocimiento de los liquidos corporales (sustancias liquidas que segrega el cuerpo humano, por
ejemplo: sudor, sangres, etc.); los test de personalidad, otorgan informacién sobre los rasgos de
personalidad del candidato, es importante identificarlos para reconocer si se adapta su personalidad
a la requerida por el puesto; finalmente, los test cognoscitivos, ayudan a identificar el nivel
cognoscitivo de cada candidato.

Las dindmicas individuales y grupales son importantes en cualquier proceso de seleccion; a
diferencia de las pruebas individuales o test, en ellas se pueden identificar comportamientos vy
competencias que permiten tener una idea mas clara del candidato a seleccionar. Para el personal
obrero se recomienda aplicar dindmicas individuales, se le entregara una herramienta al candidato
para que demuestre la pericia que tiene en el uso de esta. Para los administrativos se propone la
dinamica de role playing, al candidato se le propondra una situacion acorde al puesto que postula,
debe resolver dicha situacion mediante acciones o comportamientos que serdn vistos por los
evaluadores.

La entrevista es la parte fundamental del proceso de seleccion, pues en este proceso se valida
toda lainformacién y acciones que el candidato (obrero, administrativo) ha venido desarrollando hasta
el momento. Antes de comenzar la entrevista, el Jefe de la nueva Oficina de Personal, debe llevar un
registro de los resultados de las pruebas individuales y dinamicas, haber analizado a profundidad el
curriculum vitae de los candidatos e identificar algunas posibles interrogantes e inconsistencias en base
a lo que se ha venido desarrollando hasta el momento, dichas incoherencias se llama red flags; todo
ello sera validado en la entrevista.

Para todos los puestos de la organizacion se propone realizar una entrevista derivada, la cual
se construye a partir de las respuestas del entrevistado, sera llevada a cabo por el Jefe del puesto
vacante y el Jefe de la Oficina del Personal. Se debe registrar todos los aspectos importantes de la
entrevista que deberdn ser considerados en el informe final.

Luego de las entrevistas, se procede a tomar la decisidn del candidato que formard parte de la
organizacion, para ello se debe comparar cada informe de los candidatos, y tomar la decisién mas
adecuada. Seguidamente, se llama al candidato seleccionado para comunicarle la decision, y a quienes
no han sido seleccionados también, a modo feedback explicarles la no eleccidn.

El Jefe de la Oficina del Talento Humano hara entrega del contrato al nuevo trabajador y
procedera a explicar las condiciones del mismo. Asi mismo, se le entregara los reglamentos y normas

correspondientes.
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Finalmente, los Jefes directos seran los encargados de inducir al nuevo colaborador a la
empresa y al puesto de trabajo; para ello, se recomienda la elaboracidn de un plan de induccién que
contemple los dias que se llevard a cabo, la actividad y los objetivos, los encargados de dichas
actividades y los recursos necesarios para la induccion.

Proceso de Evaluacion de desempeiio.

Se recomienda a la empresa desarrollar un proceso de evaluacién de desempefio formal y
debidamente establecido en los procesos del Talento Humano. Es fundamental que el Jefe del Talento
Humano incite a los demas Jefes a percibir el proceso de evaluacion del desempefio como un proceso
estratégico, cuyo objetivo es el desarrollo personal y profesional de los colaborares, no solo se limita
a premiar o castigar, como en el caso de la empresa.

Inicialmente se plantea realizar evaluaciones del desempefio de 90° grados bajo el método de
escala gréfica. Participaran el Jefe directo del colaborador evaluado, y el mismo colaborador con su
autoevaluacion, se realizard en una frecuencia semestral. En el mediano plazo, cuando la empresa
adquiera cierto grado de organizacion y formalizacidn, se podria realizar una evaluacién de 180° grados
bajo la metodologia de la evaluacidn por objetivos. Ademas, se puede implementar la metodologia
Objetives Key Result (OKR), que recomienda realizar la evaluacidn del desempefio con una frecuencia
trimestral, permitiendo la reformulacion y ajuste a la busqueda del cumplimiento de los objetivos.

Los lideres del Fundo Maria Aurora S.A.C. luego de cada evaluacién del desempefio deben
realizar un proceso de feedback que permita a los colaboradores reconocer sus fortalezas, potenciar
sus oportunidades de mejora e identificar sus oportunidades de desarrollo; para lo cual los lideres
deben prestar los medios necesarios a los colaboradores para que realicen de mejor manera las
actividades en las que tienen falencias, de ser el caso.

Proceso de Capacitacion y Desarrollo

Con respecto al proceso de capacitacion y desarrollo, se propone realizar no solo
capacitaciones que se orienten a lo que las certificaciones exigen o a lo normativo y técnico, el Fundo
Maria Aurora S.A.C. puede ofrecer a sus colaboradores programas de capacitaciones orientadas al
desarrollo de habilidades interpersonales, por ejemplo, desarrollo del liderazgo, trabajo en equipo,
empleabilidad, comunicacién asertiva, etc., permitiéndole al colaborador motivarse y sentir que esta
creciendo profesionalmente en la organizacidn.

El Jefe de la Oficina del Talento Humano, el Gerente General y el Administrador General, deben
definir el presupuesto de capacitacion para cada area de la empresa. Es responsabilidad del Jefe de la
Oficina del Talento Humano realizar un plan de formacidn para cada puesto de la organizacion. Para
los puestos operativos se recomiendan realizar capacitaciones dentro del lugar de trabajo como, por
ejemplo: ensefanza directa, rotacion de puestos y preparacidon o tutoria; mientras que, para los

puestos de mando medio y apice estratégico se recomienda capacitaciones fuera del lugar de trabajo,
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como conferencias, clases y métodos especializados como coaching y mentoring. En este proceso la
funcién de la nueva oficina de personal es la de apoyo logistico.

Las capacitaciones luego de su ejecucién deben ser evaluadas a modo de identificar la
productividad de las mismas, para ello se utilizara el ratio del ROI.

Propuesta de valor de la empresa

Concluyendo con las recomendaciones, y buscando el incremento del nivel de identificacion y
compromiso de los colaboradores, se propone realizar actividades de integracién que refuercen los
lazos de amistad, confianza y estima entre los que conforman la empresa, esto impacta en el
sentimiento de pertenencia de cada uno de ellos, y motiva a realizar un trabajo mas eficiente y de
valor. Algunas actividades propuestas son, la celebracién del dia de la madre, celebracién del dia del
padre, celebracidn de navidad, etc.

La implementacién de la Oficina del Talento Humano demandara una inversion de recursos
financieros y no financieros que se aconseja asumir, dicho departamento permitird gestionar
adecuadamente al personal de la empresa, atraera nuevos talentos competentes que contribuyan con
el cumplimiento de los objetivos, incrementara la motivacién del personal, y sobre alinea las practicas

y politicas del talento humano a la estrategia, favoreciendo la estrategia corporativa de crecimiento.
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Apéndice A. Instrumento de la investigacion — Entrevista en profundidad

PREGUNTAS PARA LA ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD TESIS: Estrategias de Crecimiento de
la empresa Fundo Maria Aurora SAC., y analisis del desarrollo de la funcion de personal.

Objetivos

Preguntas

Analizar e identificar cuales
son las estrategias
corporativas de crecimiento
que se han llevado a cabo
en la empresay le han
permitido posicionarse en el
mercado

éPodria comentarme cual es la filosofia del Fundo Maria
Aurora? ¢Esta se ha mantenido durante su permanencia en
el mercado o ha sido modificada para la obtencidn del éxito
gue ha venido teniendo la empresa?

Desde el nacimiento de la empresa hasta la fecha, écuanto
ha crecido en términos de hectareaje, personal y
rentabilidad? ¢ qué decisiones y acciones se han realizado
para dicho fin?

¢La empresa inicia en sector bananero? ¢ Después de cuanto
tiempo realizan el cambio de negocio? écudles fueron los
principales motivos y las barreras que enfrento al realizar el
giro de negocio?

¢Usted considera que la empresa ha venido creciendo de
acuerdo con su vision empresarial? En el futuro, équé
acciones tienen planificado realizar? (Definicidn de
estrategia corporativa).

Desde el afio que inicié la empresa, élos valores, mision y
vision han sido los mismos, o se han modificado? écon qué
finalidad?

¢Cual es la estrategia corporativa que actualmente lleva a
cabo el Fundo? ¢éesta estrategia se ha mantenido desde el
inicio de la empresa o ha cambiado? ¢cuales fueron las
razones?

éQuiénes participan en la formulacidn y definicién de las
estrategias?

¢éCudles son las acciones que han desarrollado en la empresa
para lograr el cumplimiento de la estrategia?

¢Cudl cree que es la imagen que tiene el entorno
(compradores/clientes, los proveedores, la comunidad, con
respecto a la empresa que usted lidera?

¢Cudles considera que son los recursos y capacidades que
han permitido que la empresa logre ser competitiva a lo
largo del tiempo?

¢Usted Considera que los recursos que tiene la empresa son
valiosos, raros, inimitables y organizados? éPorqué?
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Analizar e identificar cuales
son las estrategias
competitivas que se han
llevado a cabo en la
empresa y le han permitido
posicionarse en el mercado
agroexportador.

La empresa ¢ Coémo ha logrado disponer de sus recursos
estratégicos?

Explicar claramente las diferencias entre liderazgo en costos,
diferenciacién y enfoque. Preguntar: ¢ Cudl cree que es la
estrategia competitiva de la empresa?

¢Qué tan importante considera que han sido sus recursos
intangibles (Capacidades, clima laboral, etc.) en la
consecucién de sus metas y objetivos, para lograr la
estrategia competitiva propuesta?

Para usted, ¢ Qué tan importante considera que es la
participacién de sus colaboradores en el cumplimiento de
metas y objetivos de la organizacidon? ¢ Qué acciones se han
realizado para lograr que sus colaboradores se involucren
con las metas y objetivos de la organizacidn, asi como para
la correcta comprension de la estrategia?

Para usted, ¢Cual considera que debe ser el perfil del
personal obrero y administrativo de la empresa? ¢Qué es lo
gue mas valora?

Durante los anos 2019-2022, se identificd una recesion del
mercado bananero; ¢ Qué estrategias llevaron a cabo para
enfrentarlo?

Analizar e identificar cudles
son las estrategias
funcionales en campo que
se han llevado a cabo en la
empresa, y que han
contribuido con el
posicionamiento del Fundo
en el mercado
agroexportador.

En campo, éCudles son las acciones que ha llevado a cabo la
empresa a lo largo del tiempo para lograr el crecimiento que
actualmente tiene?

De las acciones que ha mencionado, ¢ Cuales considera, que
han permitido a la empresa obtener una ventaja
comparativa sobre sus competidores?

Durante los afios de crecimiento de la empresa, éha
realizado una estandarizacion de procesos (tiempos y
movimientos), para lograr la eficiencia de la empresa? ¢Se
dispone de trabajos por tareas dentro de la empresa?

¢De qué manera y cuanto contribuye el personal en el
cumplimiento de las estrategias y acciones implementadas
en campo? (se dara a conocer las acciones antes
mencionados en las preguntas)

Analizar e identificar cudles
son las estrategias
funcionales en planta que se
han llevado a cabo en la
empresa, y que han
contribuido con el
posicionamiento del Fundo
en el mercado
agroexportador.

En planta, ¢ Cudles son las acciones que ha llevado a cabo la
empresa a lo largo del tiempo para lograr el crecimiento que
actualmente tiene?

De las acciones mencionadas, ¢ Cuales considera que han
permitido a la empresa obtener una ventaja comparativa a
sus competidores?

Durante los afos de crecimiento de la empresa, ¢ha
realizado una estandarizacidn de procesos (tiempos y
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movimientos), para lograr la eficiencia de la empresa? ¢Se
dispone de trabajos por tareas dentro de la empresa?

éDe qué manera y cuanto contribuye el personal en el
cumplimiento de las estrategias y acciones propuestas en
planta? (se dara a conocer las acciones antes mencionados
en las preguntas)

Identificar y analizar qué
practicas o politicas de
personal han permitido a la
empresa alinear a los
colaboradores con el
cumplimiento de las
estrategias corporativas,
competitivas y funcionales:
y de esta manera han
contribuido a que la
empresa se mantenga en el
mercado.

El sector agroindustrial, es un sector con altos niveles de
rotacién, en la empresa cobmo son estos niveles élos
trabajadores dejan la organizacion? ¢ Cudl es la cantidad
mensual?

En cuanto al drea de personal, éla empresa cuenta con un
departamento del talento humano? é¢como es el proceso de
reclutamiento, manejo de planillas y todo lo relacionado a
los trabajadores? Definir funcion de personal.

Teniendo en cuenta que planeamiento estratégico del
Talento Humano es el proceso que asegura a la organizacion
contar con nimero y tipo adecuado de personas, en el lugar
y momento correcto, siendo capaces de realizar las tareas
con eficacia y eficiencia para lograr asi el cumplimiento de la
estrategia global, écdmo se realiza el planeamiento
estratégico del talento humano en la empresa?

¢éLa empresa qué proceso sigue para ubicar a los
trabajadores en los diferentes puestos disponibles? ¢ Cuenta
la empresa con un MOF?

En la empresa, ¢ COmo se realiza el proceso de Admisién?
¢Considera que este proceso ha contribuido con el
crecimiento de la empresa y el cumplimiento de estrategias?

En la empresa, ¢ Como se realiza la evaluacion del
desempeno del personal? ¢Realiza usted luego de evaluar a
su persona una sesion de feedback? é Con qué frecuencia?

En la empresa, écoOmo se realiza la formacién de los
colaboradores? ¢ existe un plan de formacién? équé temas
se desarrollan? éa quiénes va dirigido? ¢qué sucede si no
asisten los trabajadores?

¢Cudl es la propuesta de valor que le otorga la empresa a sus
colaboradores? ¢ Considera que dichas propuestas ayudan a
la identificacién y compromiso de sus colaboradores, y como
consecuencia al crecimiento de la empresa?

Después de todo lo conversado, éQué agregaria a la
propuesta de valor en todos los procesos del Talento
Humano? ¢Cree que la gestion del personal dentro de la
empresa ha sido clave para el crecimiento de la organizacion
que lidera?

Nota. Elaboracién propia.
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Apéndice B. Entrevistas en profundidad aplicadas
Entrevista en profundidad - Gerente General

Teo: Buenos dias sefior quién le habla es el sefior Teo Hidalgo, candidato a la maestria de Gestion del
Talento humano de la Universidad de Piura, é¢cudl es su nombre disculpe, se podria presentar?

Guillermo: Me llamo Guillermo Hidalgo Herrera, soy gerente general del Fundo Maria Aurora SAC.

Teo: Que tal Seior Guillermo mucho gusto. Bueno le comento que para fines de tesis y de investigacion
se le realizard una entrevista en profundidad la cual serd grabada, éestd usted de acuerdo?

Guillermo: Si, no tengo ningun problema, bueno.

Teo: Es importante resaltar, antes de comenzar la entrevista que informacion que se obtendrd a partir
de ella sera totalmente confidencial para los fines académicos y de investigacion. Sefor Guillermo si
me lo permite comenzamos.

Guillermo: Si, no hay problema.

Teo: ¢Podria comentarme usted cudl es la filosofia del Fundo Maria Aurora, esta filosofia se ha
mantenido durante su permanencia en el mercado o ha cambiado para la obtencién del éxito que la
empresa ha venido teniendo?

Guillermo: En cuanto a tu pregunta sobre la filosofia, esta se ha mantenido en algunos aspectos, en
algunos valores como puede ser la responsabilidad, el cumplimiento, la honestidad no,..., pero
también hay metas y visiones que hemos cambiado porque necesitdbamos cambios inmediatos por
los nuevos retos que veniamos enfrentando. Entonces, si hemos tenido algunos cambios, pero hay
valores basicos que deben primar desde el inicio de la empresa.

Teo: Si, Perfecto. Bueno, desde el nacimiento de la empresa hasta la fecha me podria comentar
écudnto ha crecido en términos de hectareaje, personal, rentabilidad?, y finalmente, ¢ qué decisiones
ha tomado usted para dicho fin?

Guillermo: Si, nosotros comenzamos implementando 25 hectdreas de banano organico para
exportacion, fue practicamente nuestras primeras 25 hectareas de prueba para ver el manejo, para
aprender todo el tema relacionado con la nueva inversién que estdbamos realizando, la que era
significativa. Ahora contamos con mas de 130 hectareas de banano organico ya en produccién.

Teo: {Me podria comentar las decisiones que han sido cruciales para poder crecer de 25 a 130
hectareas?

Guillermo: Bueno, en este tema nosotros nos hemos dedicado a ver mas objetivamente el tema de la
inversidn, una vez que nosotros implementamos las 25 hectareas, vimos la rentabilidad y percibimos
factible en seguir sembrando, seguir creciendo en este cultivo, lo cual hicimos. Ya conociamos el
manejo, este tema de saber y conocer nos hizo ahorrar mucho mas dinero que la primera inversion
que tuvimos, mds o menos estamos hablando de un 15 o un 20%.

Teo: Okay. ¢La empresa inicia o ustedes como gerentes o inversionistas inician en el sector Bananero?,
é¢desde hace cuanto tiempo es que realizan el cambio de negocio, y cudles fueron los principales
motivos y barreras que se enfrentaron para cambiar de giro?

Guillermo: Bueno, nosotros comenzamos a sembrar el afio 2014 aproximadamente las 25 hectdreas,
antes teniamos otro cultivo, nos dedicdbamos a la siembra del arroz, y como ya era un cultivo en
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realidad como se dice ya muy comun, muy manoseado, que ya mucha gente practicamente estaba
minimizando sus utilidades, nos enfocamos en ver un cultivo que sea un poco mas rentable.

Teo: éCudles fueron las barreras que enfrentd, hubo algunos inconvenientes o algunas barreras para
poder cambiarse de negocio aparte del conocimiento que usted comenta?

Guillermo: Bueno, una de las barreras que tuvimos fue la fuerte inversion que esto significaba no ..., y
la implementacidn, porque suponia la implementacién de un riego por aspersion, y eso demandaba
hacer un reservorio, tener este... las cosas bien claras... si faltaba agua, hacer un reservorio que nos
rente unos 15 dias para poder estar con agua, buscando para que nuestros productos no puedan salir
afectados con la necesidad del producto hidrico. Ademds, un tema de colaboradores, que tengan la
capacidad y el conocimiento para que nos ayuden a instalar y comenzar este trabajo.

Teo: La empresa desde el inicio, éconsidera que ha venido creciendo de acuerdo a su visidn
empresarial?, éa futuro qué acciones tienen planificado realizar como Fundo Maria Aurora?

Guillermo: Bueno. Ahora nosotros que estamos conociendo este tema de las exportaciones, porque
las empresas se dedican a exportar, estamos mirando el futuro para comenzar a instalar nuevos
cultivos, ya no banano, sino mango o limén, no....... Esos son los planes a futuro, pero ya con nuevas
frutas.

Teo: ¢Desde el inicio de la empresa los valores, mision y vision han sido los mismos o se han
modificado, con qué finalidad?

Guillermo: Hay unos valores fundamentales que no se pueden cambiar, qué es la honradez, la
seriedad, no..., que a pesar de tener un contrato, la palabra vale, y eso vale en cualquier lugar; pero
también, hemos tenido que tomar algunas decisiones por los cambios que a veces hay en el campo y
en las necesidades de la planta, entonces hemos tenido que tomar nuevas estrategias.

Teo: Okay, perfecto. Guillermo me gustaria me comentes cudl es la estrategia corporativa, a
continuacién, te voy a mencionar las distintas estrategias con algunas implicancias de ellas. Me
gustaria que de las tres que te mencione me digas, écual es la estrategia corporativa que la empresa
lleva a cabo, y si esa estrategia se ha mantenido desde el inicio de la empresa o ha cambiado?.
Entonces, para comentarte las estrategias corporativas que actualmente las empresa tienen son tres:
estrategias de crecimiento, en donde los volimenes de productividad y los volimenes de produccién
van creciendo constantemente; estrategias de estancamiento o de recesién, que son cuando las
empresas se mantienen contentas con sus voliumenes y productividad, en su zona de Confort; y otro
tipo de estrategia que es la estrategia de contraccidn, es cuando las empresas comienzan a reducir su
volumenes y sus niveles de produccion. Me podrias comentar de las tres estrategias que te he
mencionado, écudl es la que lleva a cabo la empresa fundo Maria Aurora?

Guillermo: Bueno, nosotros tenemos la estrategia de crecimiento, tenemos la estrategia de seguir
creciendo, seguir reinvirtiendo, seguir viendo la posibilidad de crecer y maximizar nuestra eficiencia.

Teo: Perfecto. Me podrias decir en cuanto a la formulacidn y definicion de la estrategia, équiénes son
los que participan en esta formulacion y definicidn de las estrategias?

Guillermo: Nosotros tomamos las decisiones, nos reunimos con mi hermano Ernesto y los
administradores y gerentes de cada del Fundo, no..., de las areas del Fundo que estan asignados para
ver qué es lo que necesitan y cudles son las necesidades mas urgentes de cada uno, para luego poder
invertir y optimizar.
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Teo: Okay. {Cuales son las acciones que ha desarrollado la empresa para lograr el cumplimiento de la
estrategia de crecimiento?

Guillermo: Una de las acciones que hemos optado para lograr el cumplimiento de la estrategia es
buscar nuevos mercados, con precios mas atractivos para el producto, no.... Estamos hablando de un
mercado coreano, un mercado japonés, Asia, o0 un mercado europeo; y otra de las de las acciones que
hemos tomado para lograr nuestras estrategias es buscar las certificaciones y desarrollar
certificaciones que son requisitos para ingresar a un mercado mas rentable, estas te dan un plus,
mientras mas certificaciones mayores oportunidades para expandirnos en los mercados.

Teo: ¢ Cual cree usted que es la imagen que tiene su entorno, por ejemplo, compradores, proveedores,
clientes, la comunidad del entorno, o el mercado laboral (personas que estan en el mercado laboral
agroindustrial) acerca de su empresa?

Guillermo: Los proveedores creo que nos ven como una empresa seria, una empresa formal que no
tenemos ningun tipo de problemas con ellos. En cuanto a la comunidad, la comunidad se esta dando
cuenta que Fundo Maria Aurora es uno de los mejores Fundos bananeros que se encuentra en laregién
Yy que gracias a las estrategias somos muy productivos y damos trabajo, tenemos mas o menos un
promedio de 150 empleados en planilla, con los cuales cumplimos con ellos a carta cabal con todo lo
gue se dice.

Teo: Perfecto, Y usted considera por ejemplo que, éun trabajador del sector Bananero de las zonas
aledaiias lldmese Chalacala, le gustaria trabajar en la empresa Fundo Maria Aurora?

Guillermo: Creo que si, porque la empresa Maria Aurora es una de las empresas muy responsables en
cuanto a todos sus compromisos, sus obligaciones para cada uno de ellos.

Teo: Perfecto Sefior Guillermo. Ahora vamos a analizar cudles son esas estrategias competitivas que
han permitido justamente a la empresa lograr ese crecimiento. Comenzaremos consultdndole ¢cuales
considera usted que son los recursos y capacidades que han permitido que la empresa logre ser
competitiva a lo largo del tiempo?

Guillermo: Considero los recursos de inversion, o sea, nosotros nos propusimos en sembrar un banano
con un riego tecnificado *donde podamos nosotros perfeccionar la cantidad de agua que necesita la
planta diariamente, donde podemos nosotros por un Ferti-riego determinar la cantidad de nutrientes
que necesita. Otro factor importante es la capacitacion que le damos a la gente en las labores
culturales de campo.

Teo: {Aparte el riego tecnificado qué tan sofisticada o qué tan implementada tiene la planta de
proceso, considera este un recurso importante?

Guillermo: Claro, la planta de proceso es un recurso, una inversion importante porque ahi
practicamente procesamos la fruta que hemos logrado durante todo el tiempo de trabajo. Para que
llegué ahi en unas excelentes condiciones, tenemos que tener una planta adecuada donde no exista
un maltrato, ni un desperdicio de esa fruta, porque la fruta que sale para afuera tiene que irimpecable,
debe ir con una buena presentacién de acuerdo a los requerimientos y especificaciones técnicas de
cada importador.

Teo: ¢Usted considera que estos recursos que me ha mencionado son raros, valiosos, inimitables y
organizados a comparacidn de su competencia, como son las asociaciones u otras empresas del sector?

4 Sistema implementado en la empresa que distribuye el agua (recurso hidrico) por medio de microaspersion.
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Guillermo: Yo creo que si, son valiosos en el tema de alcanzar una buena eficiencia en la productividad
y el en rendimiento.

Teo: iEso le permite a usted ser diferente a su competencia?

Guillermo: Claro, me permite ser diferente a mi competencia porque tengo una mayor calidad, una
mayor productividad, un mayor rendimiento; por lo tanto, mayor margen de utilidad y de ganancias.

Teo: Okay. ¢Como ha logrado la empresa disponer de estos recursos estratégicos a lo largo del tiempo,
como la empresa ha hecho para que estos recursos estratégicos estén con ella y no con la
competencia?

Guillermo: Bueno, a partir de la experiencia que a través de estos afios vamos adquiriendo; lo hemos
logrado viendo la necesidad de invertir, de comprar mdquinas o los implementos que sean necesarios
para llegar a nuestros objetivos.

Teo: ¢Y considera usted que esa politica de reinversiéon también ha sido importante para disponer esos
recursos?

Guillermo: Claro que es muy importante.

Teo: A continuacién, le voy a definir las estrategias competitivas que son tres: la de diferenciacion,
liderazgo en costos y enfoque, y a partir de estas estrategias Usted me va a comentar como Gerente
General del fundo cudl es la estrategia que sigue su empresa que lidera.

Entonces..., la primera estrategia competitiva es la de diferenciacién, esta se da cuando la empresa
desarrolla un producto significativamente distinto al de sus competidores lo cual le permite ser
rentable en el mercado. Adicionalmente, tenemos la estrategia de liderazgo en costos, que
corresponde cuando se ofrece un producto mds barato por una gestion de costos internos vy
finalmente, tenemos la estrategia de enfoque, mediante la cual se ofrece un producto a un cliente en
particular apuntando a un nicho de mercado que pocos conocen y que no hay mucha competencia.
Entonces..., a partir de lo que hemos visto, écudl cree usted que es la estrategia que tiene la empresa
Fundo Maria Aurora S.A.C.?

Guillermo: Yo creo que estamos dentro de la estrategia de diferenciacion porque ofrecemos un
producto que es el banano de calidad y en qué nos respaldamos...nosotros nos estamos respaldando
en la capacidad del personal que tenemos, en las capacitaciones que les damos, en un sistema de
trabajo definido y también en un sistema de abonamiento, de nutricién para el cultivo y sobre todo el
riego tecnificado que tenemos, que es un riego muy bueno donde se distribuye el agua adecuada para
cada sector y cada planta.

Teo: Ok

Guillermo: También este...tenemos, creo que estamos en la estrategia de diferenciacion porque
nosotros nos enfocamos en obtener las maximas certificaciones para obtener unos precios y unas
oportunidades de mercado mas propicias

Teo: Perfecto. ¢ Qué tan Importante considera que han sido los recursos intangibles, como por ejemplo
las capacidades (que son los talentos), el clima laboral, el ambiente laboral, en la consecucién de las
metas y objetivos para lograr una estrategia competitiva propuesta?

Guillermo: Bueno, en el tema laboral nosotros tratamos de dar capacitaciones a la gente en nuestros
campos de acuerdo a nuestras labores culturales, a nuestro manejo. Entonces tenemos a los capataces
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qgue se dedican a inducir a la gente de cédmo nosotros queremos que hagan el trabajo y como lo
manejen.

Teo: i Cudndo se refiere a los capataces se refiere a los Jefes de campo y planta?
Guillermo: Asi es, a los Jefes de campo e ingenieros.

Teo: ¢ Usted considera que el ambiente laboral, el clima laboral, tener un adecuado clima laboral en la
empresa contribuye justamente a que el colaborador se sienta bien dentro de ella para poder
identificarse con el cumplimiento de las metas y objetivos?

Guillermo: Por supuesto que es muy importante que el trabajador se sienta identificado, tratar al
trabajador de tal manera que ellos se sientan identificados con la empresa, motivados, esa es una
buena estrategia para que ellos de lo maximo que puedan.

Teo: (Sus Jefes de planta o sus Jefes de campo comunican a sus colaboradores o a sus subordinados
las estrategias que deben seguir o las acciones que deben seguir en cada una de sus dreas, o no?

Guillermo: Si, tienen que estar en una constante comunicacién y en una constante capacitacion.

Teo: Muy bien, ¢para usted cual considera que debe ser el perfil del personal obrero o personal
administrativo?, équé es lo que mds valora de ese perfil?

Guillermo: Es importante que los trabajadores tengan una predisposicidon al trabajo, que sean
voluntarios, que sean proactivos, que entre ellos que se respeten, no..., y que traigan algunos
conocimientos que acd nosotros con las capacitaciones que les damos, los pulimos y dejamos como
necesitamos el trabajo.

Teo: O sea, isegun el sistema de trabajo del Fundo?

Guillermo: Exacto, es importante mas que todo que se cree el ambiente de trabajo.
Teo: Que sepa trabajar en equipo debe ser importante, imagino....

Guillermo: Bueno a eso me refiero.

Teo: Durante los afios 2019 y 2022 se identificd una recesion del mercado Bananero, iqué estrategias
llevaron a cabo en la organizacidn para enfrentar esta recesion?

Guillermo: Mira, este afio si fue bien dificil para todos nosotros, como organizacién optamos por seguir
adelante, seguir haciendo las tareas culturales, por seguir manteniendo el campo, no negarle la
nutricion a las plantas, hicimos un esfuerzo para que no afecte la plantacién, pero en realidad nosotros
hicimos el esfuerzo, y al final eso fue algo muy productivo, porque no nos bajaron nuestros
rendimientos, no bajé nuestra productividad, sino hubiésemos estado en una época critica, la causa
principal es que no dejamos de darle el mantenimiento a nuestros cultivos.

Teo: Segun lo que me comenta, ¢fue clave la gestion de costos?

Guillermo: La gestidon de costos, analizar y hacer el esfuerzo para seguir adelante, sabiendo que
practicamente estabamos jugando un partido a un empate.

Teo: Correcto. En cuanto al personal, éesa recesidn hizo que ustedes bajaran el personal o mantenian
al mismo personal?

Guillermo: Mantuvimos el personal, porque nosotros contratamos el personal que se necesita y no
podiamos dejar de tenerlo, una persona que necesitdbamos lo mantuvimos y seguimos cumpliendo
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como te digo con el esfuerzo de cumplir con todo, no solamente con el mantenimiento del cultivo,
también con el mantenimiento del personal, y las obligaciones que tenemos hacia ellos.

Teo: Perfecto, Okay.

Teo: Ahora vamos a analizar las estrategias funcionales tanto en campo como en planta que se han
llevado a cabo en la empresa para obtener ese crecimiento. En campo, écudles han sido o cudles son
las acciones que ha llevado a cabo la empresa a lo largo del tiempo para el crecimiento que
actualmente tiene?

Guillermo: A lo largo del tiempo para lograr el crecimiento que se tiene, es la experiencia que tenemos,
ya nosotros nos hemos adecuado a un sistema de trabajo donde ya sabemos los jornales y las tareas
gue se tienen que utilizar para las determinadas labores culturales, para dicho fin hemos tenido un
personal con la experiencia necesaria y conocimientos necesarios para que puedan guiar a los
colaboradores. Y contamos alrededor de todo el campo cada 100 metros nuestro cable via®, que es
una herramienta que nos ayuda a transportar la fruta hacia las empacadoras, buscando haya menos
maltrato, menos estropeo; ademds nos ayuda con el transporte de los abonos hacia el campo,
facilitdindonos el traslado a través del campo. Se cuenta ademds con un sistema nutricional® de la
planta que permite saber qué es lo que la planta necesita, cuanto y cuando lo necesite y cada que
tiempo lo necesita.

Teo: Okay perfecto. De lo antes mencionado, ¢ Cual crees tu que es lo mas importante en campo?

Guillermo: Considero que el personal con la experiencia y con la capacitacién que le damos a los
colaboradores es importante.

Teo: Perfecto. Durante los afios de experiencia o de crecimiento de la empresa, ése ha realizado una
estandarizacién de procesos, llamese tiempos y movimientos, para lograr eficiencia en la empresa?,
¢éSe dispone de trabajos por tareas dentro de la empresa?

Guillermo: Justamente de eso estamos hablando, de un sistema de trabajo donde es un trabajo de
acuerdo al rendimiento del personal. Entonces ya ellos lo conocen, algunos ya llevan algunos afios
trabajando ahi, entonces ellos ya conocen y entienden que se realiza el trabajo de acuerdo a tareas.

Teo: Para cada tarea o para cada labor cultural, éen la empresa se tiene estandarizado cudnto es el
avance y cuanta la productividad?

Guillermo: De eso se trata joven, ya sabemos esa persona que es lo que va a avanzar y que es lo que
tiene que hacer.

Teo: Perfecto, écdmo se ha hecho para lograr la estandarizacién?
Guillermo: A partir de la experiencia y la evaluacion.

Teo: ¢De qué manera y cuanto contribuye el personal para usted en el cumplimiento de las estrategias
y acciones implementadas en el campo?

Guillermo: Yo creo que el personal cumple e influye de una manera muy importante, de una manera
fundamental, tener un buen personal permite que tu empresa crezca.

5> Estructura metalica que conecta todo el campo a través de un cable, facilitando el traslado de objetos o
racimas.
6 Sistema que comprende los nutrientes y minerales que otorga la empresa para la nutricién de sus plantas.
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Teo: Me imagino que se verd reflejado en la fruta, en la calidad de la fruta en campo.

Guillermo: Exacto, ya los lotes estan dados, sabemos el personal que estd dedicado o abocado a cada
lote, y la calidad de fruta que llega de cada lote a planta, y a partir de ello se ve reflejado la calidad del
trabajo que estan haciendo en campo.

Teo: Perfecto. Ahora pasaremos a analizar e identificar las estrategias funcionales en planta, se refiere
a planta al proceso en si. ¢Cudles son las acciones que ha llevado a cabo la empresa a lo largo del
tiempo para poder lograr justamente este crecimiento que ha obtenido como usted lo comenta?

Guillermo: Las acciones que se han llevado en planta son..., tener una planta verdaderamente
operativa, verdaderamente adecuada, con toda la maquinaria, con todos los equipos que sean
necesarios para optimizar un buen proceso; entonces ahi estamos hablando que tenemos una buena
ranfla “donde la fruta llega, se va embalando, se paletiza, que tiene capacidad para un contenedor;
tenemos buenas balanzas, buenas maquinas que limpian la fruta.

Teo: {Me podria explicar si usted le presta las herramientas propicias para que sus colaboradores
puedan realizar una buena manipulacién de la fruta?

Guillermo: Claro nosotros tenemos..., es algo importante tener las herramientas adecuadas para que
puedan realizar una buena actividad, un buen trabajo, y sobre todo también para que ellos estén
seguros.

Teo: éLo que es seguridad y salud en el trabajo, prestarles todos los EPPS?
Guillermo: Llamese guantes, mandiles, botas, tapabocas, etc.

Teo: De las acciones antes mencionadas, écual o cudles consideran que le ha permitido a la empresa
obtener una ventaja comparativa frente a sus competidores?, ¢ Qué es lo que cree usted qué tiene la
empresa a partir de esas acciones que no lo tienen sus competidores?

Guillermo: Yo creo, que lo que no tienen los competidores, es la inversidn y la instalacion. Nosotros
nos preocupamos por la inversidn y por la actualizacidon en los campos. También tenemos areas de
investigacion, éentiendes?, donde vemos qué productos son los que evolucionan mas en una plantay
la hacen mas productiva.

Teo: Perfecto, éconsidera usted que por ejemplo las plantas que tienen las asociaciones son de la
misma magnitud en cuanto implementacién, son implementadas con esa evolucién que usted me ha
mencionado que la suya?

Guillermo: No, porque sus plantas de empaque son muy empiricas en cuanto al banano, en realidad
las plantas procesadoras son pocas, de una forma muy empirica van con su carrito ..., €so es una
ventaja que llevamos en cuanto a ellos en el trabajo de empaque.

Teo: ¢Durante los afos de crecimiento, en planta, ha realizado una estandarizacidon de procesos de
tiempos y movimientos para lograr la eficiencia en la empresa, se dispone de trabajos por tareas o de
personal éptimo..., sabe usted cuantas personas necesitan en planta para sacar lldmese un contenedor
o dos contenedores?

Guillermo: Tenemos nuestra planta parametrizada, ya sabemos cuanto personal necesitamos en
campo para el envio de la fruta, cuanto personal necesitamos en planta para procesar un contenedor

7 Estructura de concreto en la cual se almacenan los pallets que ya han sido procesados y embalados.
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sea de 960 cajas o 1080 que son los que van en Europa, en realidad las tareas como te digo ya estan
en un sistema de trabajo, ya estd parametrado todo el trabajo que hay en la empresa.

Teo: Perfecto. ¢De qué manera y cuanto contribuye el personal en el cumplimiento de las estrategias
y acciones propuestas en planta?, ¢ Cémo considera usted que su personal contribuye al cumplimiento
de las estrategias en planta?, que me imagino es lograr una buena calidad de la fruta.

Guillermo: Claro, hay un personal muy identificado con la empresa que se pone la camiseta y empuja
para que las cosas salgan bien en los tiempos programados y en las fechas adecuadas; pero también
hay de todo en botica como se dice.

Teo: Claro.

Guillermo: Como te digo en planta tenemos a un personal practicamente seleccionado y escogido
porque es ahi donde se da el toque final para que quede nuestro producto sellado en la calidad, porque
ahi lo saneamos, lo empacamos, ahi lo trabajamos.

Teo: O sea, ées crucial el personal de planta?

Guillermo: El personal de planta es muy importante.

Teo: Okey, éen el personal de planta trabaja gente que también trabaja en campo, me imagino?
Guillermo: Si.

Teo: Para que aseguren justamente ese compromiso de la calidad.

Guillermo: Asi es.

Teo: Bueno, ahora hablaremos un poco sobre qué politicas y prdcticas de personal que lleva a cabo la
empresa para poder ayudar a sus colaboradores a que cumplan con los objetivos y las metas.

Teo: El sector agroindustrial es un sector con altos niveles de rotacion, éen la empresa cdmo son estos
niveles, mas o menos podria saber usted cual es la cantidad de colaboradores que dejan organizacién
de manera mensual?

Guillermo: Bueno, en el sector Bananero practicamente nosotros tenemos el personal todo el afo
estable, hay algunos que llevan algunos afios con nosotros, porque todo el afio se produce, se empaca
toda la semana, éme entiendes?; entonces no somos como otras organizaciones o como otros cultivos,
llamemos mango, llamemaos uva, que son estacionales de diciembre a enero, donde captan el personal
en esas épocas para luego despedirlos, se les acaba el contrato cuando se acaba la cosecha. Bueno,
tenemos esa ventaja de que el personal lo tenemos ahi.

Teo: Si, ipara usted, en el afio mas o menos cudnto personal cree que pueda dejar la empresa?

Guillermo: Me imagino que estard en 2, 3, 4, por motivos o temas personales, se retiran algunos
agradeciendo.

Teo: En cuanto al area de personal, éla empresa cuenta con un departamento del talento humano?,
¢Cémo es el proceso de reclutamiento, manejo de planillas, y todo lo relacionado a los trabajadores?

Guillermo: No contamos con un area de recursos humanos, por ejemplo, esa la tenemos dividida en
cada una de las areas que se encuentren en ese momento trabajando. Por ejemplo, si necesitamos un
trabajador, el administrador es el que evalla y trata de dar el trabajo a quien vea las mejores
capacidades, igual planilla, lo hace la contadora con su asistente.
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Teo: O sea, élas funciones de personal que son las funciones de capacitar, reclutar, evaluar recaen en
distintas personas?

Guillermo: Esta segregada en distintas personas.
Teo: ¢En distintos puestos de la empresa?
Guillermo: Aja...

Teo: Perfecto. Bueno, teniendo en cuenta el planeamiento estratégico del talento humano, que es el
proceso de tener a la persona correcta, en el lugar correcto, en el momento correcto cuando se le
necesita, para que ayude justamente a cumplir la vision, los objetivos, y asi llegar a cumplir con la
estrategia global de organizacién, érealiza la empresa un planteamiento estratégico del talento
humano? ¢Hay en la empresa talentos potenciales? ¢Cuando se vaya un Jefe tenemos un trabajador
gue pueda suplantar?

Guillermo: No, no, no, buscamos fuera a una persona que mas o menos tenga las mismas experiencias
y las mismas actitudes, las cualidades de trabajo.

Teo: Porque el personal obrero me imagino que es personal de un nivel educativo basico, éno?
Guillermo: Exacto. Entonces no podrian tener la capacidad o el perfil de cumplir con estos puestos.
Teo: {Alguna vez la empresa ha hecho algo para tener un obrero que fuera Jefe?

Guillermo: No.

Teo: Perfecto. En la empresa, équé proceso sigue para ubicar a los trabajadores en distintos puestos
disponibles, cuenta la empresa con un manual de organizacidn y funciones? El manual de organizacién
y funciones son descriptivos de puestos, es decir, todos los puestos tienen que tener un descriptivo,
un documento donde estdn sus funciones, su identificacion, la especificacién y el perfil, écuenta la
empresa con ellos?

Guillermo: No, no cuenta.

Teo: Sin embargo, écomo hacen para contratar?, me imagino que dentro de la mente de los que se
encargan de contratar si saben el perfil.

Guillermo: Claro, ellos saben el perfil que nosotros necesitamos, pero no tenemos un manual de
escrito para cada uno de los puestos.

Teo: Okay, perfecto. ¢ Cémo se realiza en la empresa el proceso de admisidn de personal?, ¢considera
que este proceso ha contribuido al crecimiento de la empresa y el cumplimiento de |la estrategia? El
proceso de admisién de personal es el proceso de reclutamiento, seleccion, firman su contrato e
induccion. ¢Me podria comentar con un ejemplo, como el de un obrero?

Guillermo: Claro, el obrero llega a pedir trabajo o mandamos un mensaje en una emisora que
necesitamos personal, llegan a la empresa y el administrador evalta a cada uno de ellos, de acuerdo a
sus cualidades y actitudes que vea en este lo selecciona.

Teo: ¢Y lainduccion como la llevan a cabo?

Guillermo: Bueno, ya una vez que es contratado el ingeniero del campo es el que se encarga de
inducirlo y darle todas las técnicas de trabajo en campo.

Teo: ¢Eso si le ha funcionado a lo largo del tiempo?
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Guillermo: Si me ha funcionado.

Teo: Okay. éEn la empresa como se realiza la evaluacidn del personal, la evaluacién del desempefio?,
érealiza usted luego de evaluar a su personal un feedback con ellos una conversacién donde se sienta
con ellos y les dice sus puntos a mejorar?, écdmo es que lo hacen?

Guillermo: Bueno, en mi empresa tienen todos los lunes la reunion con el administrador del Fundo,
alli tocan los temas y observan todo lo que esta pasando en el campo, se reuneny les dan a conocer a
los empleados.

Teo: Perfecto. ¢Y quién evalla el desempefio de ellos?
Guillermo: Los Jefes de campo y planta, cada uno cuando realiza sus labores, sea de campo o planta.
Teo: (Y me imagino que tienen un feedback, una retroalimentacién, una conversacién?

Guillermo: Exacto, cuando hay un vacio se reinen y comienzan a motivar a la gente en como deben
realizar el trabajo.

Teo: (Y en caso un colaborador no rinda con lo esperado se procede a desvincular?
Guillermo: Claro.
Teo: ¢ Quién toma esa decisién?

Guillermo: Cuando se hace un contrato, se hace un contrato de prueba por tres meses donde los
encargados del drea ya sea en el campo o sea en la planta, las personas encargadas estan mirando el
rendimiento y la eficiencia de cada uno de ellos.

Teo: ¢ Pero la decision de desvinculacion pasa por usted o ambos?
Guillermo: Por el administrador del Fundo.

Teo: Perfecto. ¢En la empresa como se realiza la formacidn o capacitacién de sus colaboradores?,
éexiste un plan de formacidn en la empresa?, éusualmente a quienes se capacita o quiénes son los
capacitados?

Guillermo: Nosotros si capacitamos anualmente a los trabajadores, porque tenemos que tenerlos
instruidos en primeros auxilios, en Global Gap, y en lo que son las certificaciones siempre nos piden
capacitaciones al personal, y esas se las damos anualmente a cada uno de ellos. Esas capacitaciones
van dirigidas a todo el personal.

Teo: ¢ Qué sucede si un colaborador no asiste, se le llama la atencién?
Guillermo: Claro, tiene que presentar el porqué de su ausencia.

Teo: ¢éEn la empresa se realiza un plan de formacién a sus colaboradores?
Guillermo: No contamos con un plan de formacion.

Teo: Entiendo. Hacia el afio 2021, en el gobierno de Pedro Castillo, se aplicaron unas variaciones al
régimen agrario, donde se introducia un nuevo bono a sus colaboradores, lo que conoce como Bono
Beta, ¢ COmo impactd este Bono Beta a la organizacion?

Teo: Bueno este Bono Beta nos impacta significativamente y nos golpea econdmicamente, porque
practicamente era el 30% que les aumentaba en el sueldo, en realidad nosotros estdbamos en esa
época en la crisis de que habia un monopolio, los importadores habian dejado el Perd, no habia quien
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compre la fruta, los exportadores practicamente no podian colocar su fruta y ahi ldgicamente hizo lo
que quiso.

Teo: ¢ Ustedes tuvieron despidos?

Guillermo: Nosotros no tuvimos despidos, como te comenté, hicimos el esfuerzo por mantener al
personal laborando, seguimos manteniendo el campo con todos sus requerimientos para que no se
vea afectada la produccion.

Teo: Claro, ¢ hicieron una optimizacidn de costos en otros items?
Guillermo: Pudimos ajustarlo en otros gastos, pero no en gastos de planillas, sino en nutricion.

Teo: Bueno, ¢Cudl es la propuesta de valor que les otorga la empresa a sus colaboradores? La
propuesta de valor es todo el paquete completo que le ofrece la empresa a sus colaboradores.
¢Consideran que dichas propuestas ayudan a la identificacién y compromiso de sus colaboradores y
como consecuencia del crecimiento?, éQué es lo que la empresa en términos remunerativos y no
remunerativos les da a sus colaboradores?

Guillermo: Bueno, como te digo el paquete completo es que somos muy responsables en nuestras
obligaciones, el salario que ellos perciben para nosotros es intangible, y cada 15 dias estd ahi puntual.
También ellos tienen el tema de las capacitaciones, el tema de la indumentaria, por ejemplo: guantes,
tocas, la ropa adecuada para que puedan desempenarse en las actividades de trabajo.

Teo: {Cree usted que esta propuesta ayuda para que el trabajador se identifique y se comprometa?

Guillermo: Claro que ayuda, porque ellos ven el grado de responsabilidad que nosotros tenemos con
ellos.

Teo: Perfecto. Después de todo lo conversado, équé le agregaria a esta propuesta de valor en todos
los procesos del talento humano?, éCree que la gestion del talento humano en la empresa ha sido
clave para la organizaciéon?

Guillermo: Bueno, yo creo que implementaria por ejemplo una celebracién para el dia de la madre o
una celebracion para el dia del padre, eso seria una implementacion.

Teo: ¢ Crees que la gestion de personal es decir la forma en la que el administrador, los Jefes de campo
y planta lideran a la gente a partir de usted como Gerente General, ha sido clave para el crecimiento
de la empresa?

Teo: Claro, yo creo que si porque si no, no tuviéramos trabajadores identificados con la organizacion.

Teo: ¢Sabra cudntos afios tiene en la empresa el colaborador mas antiguo, tiene colaboradores que
estan desde el inicio de la empresa?

Guillermo: Si, si tenemos.

Teo: Bueno, eso seria todo. En verdad agradecerle al Fundo Maria Aurora y a usted por el tiempo que
ha tenido poder tener esa entrevista en profundidad que serd de mucho provecho para la
investigacion, muchisimas gracias.

Guillermo: Gracias.
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Entrevista en profundidad - Administrador General

Teo: Buenos dias, quien te saluda es Teo Hidalgo, soy candidato a la maestria de Gestién del Talento
Humano, me encuentro realizando una investigacién titulada: Estrategias de crecimiento del Fundo
Maria Aurora y el andlisis de desarrollo de la funcién de personal, para obtener grado de master en
Gestion del Talento.

Teo: ¢Cual es tu nombre?
Guillermo: Mi nombre es Guillermo Hidalgo soy administrador de Fundo Maria Aurora.

Teo: Perfecto, bueno Guillermo comentarte que esta entrevista en profundidad sera grabada, éestas
de acuerdo?

Guillermo: Si, estoy de acuerdo.

Teo: Es importante resaltar también que la informacién que se obtenga a partir de esa entrevista sera
totalmente confidencial, no tendrd ningun tipo de implicancia en cuanto a tu tema laboral o con tu
Jefe o tu gerente, etcétera.

Guillermo: Ok.

Teo: Bueno. Iniciaremos la entrevista a continuacién, épodrias comentarme cual es la filosofia del
Fundo Maria Aurora, y si esta filosofia que se implementa o que se instaura en un inicio se esta
manteniendo durante su permanencia de la empresa en el mercado o ha sido modificada para la
obtencidn del éxito que ha venido teniendo?

Guillermo: Bueno, con respecto a la filosofia de la empresa Fundo Maria Aurora, esta se respalda en
sus valores, y a medida que la empresa ha crecido a lo largo de estos afios, la filosofia se ha ido
modificando y redireccionando.

Teo: Okay, perfecto. éCuéntame mds o menos como es que la empresa ha venido creciendo en
términos por ejemplo de hectareaje, de personal, la cantidad de personas y de rentabilidad que ha
logrado?, y seria bueno me comentes, ¢ qué decisiones y acciones ha realizado la empresa para obtener
ese crecimiento?

Guillermo: Bueno, la empresa empezd con 25 hectareas piloto para ver la rentabilidad, los costos y el
tema de personal. A medida que este margen era muy beneficioso con respecto al negocio que se tenia
antes, se tomé la decisién de ir creciendo primero a 50, a 100 y actualmente se cuenta con 125
hectdreas de este producto, que es banano orgdnico para exportacion.

Teo: Ok, perfecto. ¢{La empresa inicia en el sector bananero o desde cuanto tiempo o hace cudnto
tiempo es que realizan este cambio de negocio y cuales fueron los principales motivos y las principales
barreras que enfrentaron en la empresa para realizar el cambio del giro del negocio?

Guillermo: Bueno, la empresa no inicia en el sector bananero sino como una empresa que sembraba
y vendia arroz, no..., esto de sembrar arroz se realizé cerca de 20 afos, no... Los principales motivos
fue que en ese momento el banano organico era un boom y generaba bastantes margenes para las
diferentes empresas que estaban sembrando, entonces la empresa decide cambiarse al sector
bananero, los principales motivos fueron esos. Y las barreras que enfrentaron fue adquirir ese nuevo
conocimiento desde cero, ya que la empresa solo se dedicaba a arroz esto era un gran este..., una gran
barrera, no, del conocimiento mas que todo y la inversidén que se necesita para empezar.
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Teo: En términos de inversién, me podrias comentar ¢ Cudles son los aspectos a invertir, las tierras eran
ustedes, las compraron?

Guillermo: Las tierras eran propias, pero lo que si se necesitd fue invertir en adecuarlas para el sector
bananero, el riego tecnificado, reservorios, cosas que se necesitan para este tipo de cultivo.

Teo: ¢ Usted considera que la empresa ha venido creciendo de acuerdo a su vision empresarial? Nos
hemos podido dar cuenta en la pagina de la empresa que la visién es ser una de las empresas
reconocidas en el sector bananero, ¢Cree usted que la empresa ha ido cambiando hacia su visiéon? En
el futuro, ¢Qué acciones tiene planeado realizar?

Guillermo: Este..., la empresa ha venido creciendo de acuerdo a su visién empresarial, bueno, si,
porque paso de tener 25 a 100 hectdreas, tU vas viendo el negocio de diferentes formas, no...,
empezaste siendo pequefio y vas adquiriendo una gran presencia en el mercado, y si, vamos en camino
allegar a esa visién, porque estamos creciendo y estamos teniendo mayor participacién en el mercado,
nos estamos enfocando en tener un poco mas y mas para llegar a esa visidon que se tiene de acuerdo a
la pagina web.

Teo: Perfecto y en el futuro, éQué acciones tienes planeado como organizacién hacer, se van a
mantener en el banano, piensan diversificar?, maso menos me podrias comentar al respecto.

Guillermo: Ahorita tenemos la unidad de negocio bananera, pero en un futuro pensamos adquirir
nuevas tierras, pero sembrar otros productos de exportacidn, no..., para diversificar la cartera de
negocios y tener este..., mayor poder de negociacidn. Porque si tu ves solo tengo platano, en cambio
puedes hacer como que una mezcla, tener platano, mango y limén, y asi adquirir nuevas
contrataciones, contratos, precios mejores, etcétera. Desde el afio que inicid la empresa, los valores,
mision han sido los mismos, a medida que hemos avanzado, los valores, los principales valores se han
mantenido, ha tenido pequefias modificaciones. Respecto a la vision, por ejemplo, podriamos
plantearnos primero en un inicio tener este..., ser una empresa bien valorada en el mercado el sector
bananero.

Teo: Bueno, te voy a comentar un poco que dentro de las estrategias corporativas de una empresa
existen tres estrategias: de crecimiento, que es cuando las empresas deciden seguir incrementando
en cuanto a su produccién y su rentabilidad; la estrategia de estancamiento, no..., que es cuando las
empresas estan contentas y se mantienen en su zona de Confort con los mismos volimenes de
productividad y rendimiento; y la estrategia de recesidon o de retroceso o de contraccidén, que es
cuando ya los volimenes de las empresas de productividad comienzan a bajar.

Me podrias comentar mas o menos, a partir de esta breve definicidn que te he hecho en los tres tipos
de estrategias corporativas, ¢Cudl es la estrategia que actualmente lleva a cabo el Fundo, vy si esta
estrategia se ha mantenido en el tiempo desde el inicio de la organizacion?

Guillermo: La estrategia que ha mantenido desde un inicio el Fundo es una estrategia de crecimiento,
porque de haber tenido 25 pasar a 50, 100 y 125 hectdreas de banano orgdnico hemos ido creciendo,
en cantidad de tierras que se tiene, produccidén, rentabilidad, y todo...; y la vision que se tiene de hoy
en adelante es seguir creciendo, esa es nuestra estrategia que se mantiene en la empresa desde que
se inicid.

Teo: No solamente en el banano sino como me comentas también diversificando la cartera, perfecto.
Guillermo, ¢podrias comentarme quiénes participan de la formulacidn y la definicion estratégica?,
¢Quiénes son los que participan?
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Guillermo: En la participacion de la formulacion y realizacién de las estrategias se tiene al Gerente
General, al Gerente por Unidad de Trabajo, no..., digamos..., y al Administrador.

Teo: ¢Ellos son quienes toman las decisiones de cudles son los planes a seguir en todo el aio?
Guillermo: Si.
Teo: Perfecto, y ¢ Cada cuanto tiempo se retnen ellos para verificar el cumplimiento de los planes?

Guillermo: Se reunen..., se tiene una reunidn anual para poder verificar y dar un seguimiento del
cumplimiento de los planes.

Teo: Ok. ¢Cuales son las acciones que ha desarrollado la empresa para lograr esta estrategia de
crecimiento, o sea, qué ha hecho la organizacién desde el punto de vista estratégico, para poder
justamente llegar a lograr este crecimiento? Se sabe que ustedes cuentan con algunas certificaciones,
no solamente estan en una zona, sino tienen zonas diversas. ¢ Cémo ha hecho la empresa a partir de
esas realidades para poder justamente seguir en estrategia de crecimiento?

Guillermo: Bueno, desde un inicio la empresa tenia una unidad de trabajo de 25 hectdreas, que en un
principio la venta era ex work®, no..., o sea, uno no contaba con la maquila, se vendia puesto en la
parcela digamos asi no..., a medida que hemos crecido hemos adquirido nuevos conocimientos de la
exportacion, porque éramos nuevos en ese momento, por eso decidimos lanzar el siguiente paso luego
de adquirir mas tierras, mas hectareas, mas produccién, mas poder de negociaciéon, pasamos al
siguiente paso que era la venta FOB, que ya es puesto en el puerto, lo que genera mayor rentabilidad.
Esa es en parte un poco de la estrategia que hemos ido adquiriendo, y la adquisicion de nuevas
unidades productivas en diferentes zonas, no...

Para adquirir nuevas unidades productivas en diferentes zonas, hemos tenido que invertir un poco mas
obviamente, mucho mds a medida que hemos ido creciendo, pero, esto tiene su contraparte que es
mayor rentabilidad, no.... que genera para la empresa.

Teo: Si, me podrias comentar écual es la imagen que tiene el entorno de la empresa, ya sea
compradores, clientes, proveedores, con respecto a la empresa en si, a la empresa la cual tu lideras?,
écudl es esa imagen que tienen?

Guillermo: i La empresa con...?
Teo: Ellos de ti...

Guillermo: ¢Ellos de nosotros?, bueno, lo que tienen ellos de nosotros es que en primer lugar somos
una empresa seria que paga a tiempo, como somos grandes, somos uno de sus principales
consumidores de mercaderia de diferentes productos que se necesitan para este tipo de proceso...,
para obtener esta caja (el producto final de exportacion).

Teo: Perfecto, entonces tu tienes cierto, mmm..., las empresas, sean proveedores, compradores,
tienen cierta legitimidad de parte tuya, creen en ti y te dan la confianza para darte algin periodo de
tiempo con respecto a tiempos de pagos.

8 Tipo de venta que consiste en el despacho en planta, es aqui donde termina la responsabilidad del vendedor e
inicia la responsabilidad del comprador o importador.
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Guillermo: Exactamente, siempre hemos sido cumplidos en tiempo que se nos da para pagar, entonces
hemos tenido acceso a diferentes créditos con respecto a tiempos de pagos, para tener esa facilidad
de adquirir esos productos y después este..., hacer la cancelacion de estos, no...

Teo: Perfecto. Bueno Guillermo, a continuacién, vamos a hablar acerca de lo que son las estrategias
competitivas de la organizacion, écudles consideras tu, desde tu posicién como administrador que son
los recursos y capacidades que han permitido que la empresa logre ser competitiva a lo largo del
tiempo?

Guillermo: Eh... Podemos mencionar ciertos recursos y capacidades como por ejemplo, el dinero que
se necesité para invertir y empezar a dar marcha este proyecto, las tierras que eran propias de los
duefios que es una gran ventaja a diferencia de buscarlas, pagar el precio elevado de estas tierras, las
magquinarias propias que sirvieron para adecuar el terreno y poder hacer facil uso de este, y... bueno
también, se cuentan con asesorias para poder saber qué es lo que se tiene que realizar, pues a veces
a uno se le escapan por ahi cosas que no tienen en mente, pues un asesor que esta netamente y vive
de esto mucho antes que uno haya entrado a este negocio te puede comentar, decir y facilitar.

Teo: En cuanto al personal, con respecto a las capacidades, éiconsideras que existe un aprendizaje
bastante eficiente en cuanto al manejo del pldtano que les ha podido llevar justamente a ser
competitivos?

Guillermo: Con respecto al personal, la empresa tiene ya tareadas® las diferentes actividades que se
deben de realizar, luego se les capacita a estos para que tengan en cuenta qué es lo que se deben
hacer y en cuanto tiempo, y se da las facilidades para que ellos lo puedan realizar con comodidad.

Teo: Perfecto, ¢ Consideras tu que estos recursos que tiene la empresa, llamese recursos financieros,
recursos de terreno, recursos de maquinaria, de inmueble, no...; consideras tu que estos recursos son
valiosos, raros, inimitables y organizados a comparacion de la competencia, no..., por ejemplo, lldmese
asociaciones de pequefios productores que existen en la regidn o algunas otras empresas, consideras
gue estos recursos son valiosos, raros e inimitables, que a otro les es dificil conseguirlo?

Guillermo: Bueno si, considero que son valiosos, ya que los terrenos son propios se tiene cierta
facilidad para hacer lo que uno quiere con ellos; las cooperativas, asociaciones, los pequefios
productores no lo pueden hacer. En la empresa se puede gestionar uniformemente una aplicacién,
cosecha, eso es una gran facilidad y es valioso para la empresa. Ademas, del tema organizativo que
tenemos con respecto a la realizacién de labores, trabajos que tenemos con el personal, todo ello
facilita bastante ser competitivo.

Teo: Okay, éY cdmo es que la empresa ha logrado disponer de esos recursos estratégicos?

Guillermo: A medida del tiempo se ha ido adquiriendo terrenos, no..., nos hemos organizado en eso,
el aprender de cada error que uno hace nos ha permitido ser una empresa organizada, y adquirir este
nuevo aprendizaje y ponerlo en practica para poder ser mejor, no..., cada dia.

Teo: A continuacién, te voy a mencionar la definicion de tres tipos de estrategias que es diferenciacion,
liderazgo en costos y enfoque y a partir eso me comentas en qué estrategia crees tu que se ubica la
empresa, cOmo compite la empresa.

Entonces, en un primera instancia tenemos la estrategia de diferenciacién, que consiste cuando la
empresa desarrolla un producto significativamente distinto al de sus competidores; luego, tenemos la
estrategia de liderazgo en costos, la cual se da cuando se ofrece un producto mas barato al mercado

° Término que se utiliza para hacer referencia a la asignacién de actividades por tareas o avance.
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por una gestién de costos; y finalmente, contamos con una estrategia de enfoque, la que se da cuando
se ofrece un producto en particular, a un cliente en particular apuntando a un nicho de mercado con
poca competencia y no muy conocido. Entonces, a partir de tu gestion y del conocimiento de la
empresa, ¢como crees tu que compite el Fundo Maria Aurora S.A.C.?, i qué estrategia tiene?

Guillermo: Buenos dias. Escuchando estos tres tipos de estrategias y sus definiciones, yo pienso que
el Fundo Maria Aurora S.A.C. se apega a la estrategia de diferenciacién ya que, todos estos recursos
que tiene la empresa tanto como el personal, estandarizacion de procesos, las tierras propias, hacen
gue la toma de decisiones sea efectivas, rapidas y en los tiempos necesarios, para asegurar la calidad
del producto. En primer lugar, nosotros brindamos un producto de calidad Al, y de segunda mano
tenemos también lo que son las certificaciones, las certificaciones la cual nos permiten abrir diferentes
mercados en el mundo con precios mas atractivos para la empresa. Estas certificaciones aseguran que
tenemos un producto de alta calidad y 100% orgdnico, lo cual estas caracteristicas se ven muy bien en
el extranjero.

Teo: Para poder marginar mejor...
Guillermo: Para tener un mejor margen, asi es.
Teo: En cuanto a la diferenciacion, éEn qué te diferencian?

Guillermo: En cuanto a diferenciacion es que ofrecemos un producto de alta calidad, tenemos muy
pocos reclamos con respecto a nuestras cajas en destino, entonces, las compaiiias que importan esto
en otros paises vienen a nosotros por el producto de alta calidad y seguro, no..., mas que todo eso es
lo que buscan, seguridad.

Teo: Y volimenes también constantes, éno?
Guillermo: Voliumenes constantes.

Teo: Ok. Guillermo. ¢Qué tan importante crees tu que han sido sus recursos intangibles de la empresa
no...., no solo los tangibles, sino lo intangible como las capacidades, el tema laboral, el ambiente
laboral, sobre todo esa experiencia que tienen los colaboradores para la consecucion de sus metas y
objetivos para lograr justamente esa estrategia de diferenciacién propuesta?

Guillermo: Han sido muy importantes no..., ya que uno depende de la capacidad que tienen sus
trabajadores para adquirir el producto entonces, el conocimiento y las capacitaciones que se
transmiten a ellos, ademas de hacerlos personas conscientes de lo que conlleva su trabajo, ha dado
muchos frutos para tener un clima laboral bueno, sano, tranquilo, dentro de la empresa y que ellos
realicen sus actividades de forma correcta, mas que todo un buen ambiente.

Teo: Para usted, éQué tan importante considera la participacion de sus colaboradores en el
cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion?, ¢Qué acciones se han realizado en la
empresa para que los colaboradores justamente logren involucrarse con las metas y objetivos, asi
como para lograr que ellos comprendan qué es que es lo que la empresa espera de ellos en términos
de consecucion de estandares, o de metas o de objetivos?

Guillermo: Bueno, la importancia que tiene los colaboradores es importante, no...,, ya que ellos
depende la calidad que conlleva nuestro producto no..., ya que o sea todas las tareas en campo pueden
estar bien hechas, pero si el Ultimo proceso falla algo, se pierde drasticamente la calidad, no... que se
tiene del producto, y esto se trata de transmitir a las personas, concientizarlos de la importancia que
tiene su trabajo, hacerlos que se identifiquen con la empresa, y darles a conocer de que lo que hacen
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ellos es muy importante, transmitirlo.... y que ellos sientan eso, para que puedan hacerlo de la mejor
manera posible.

Teo: Para ustedes, écudl consideran que debe ser el perfil del personal obrero o administrativo, de un
trabajador de la empresa y qué es lo que mas valora en una persona?

Guillermo: Bueno, lo del perfil de un personal obrero para la empresa debe ser un poco que ya tenga
la base para trabajar en el tema del pldtano, porque adquirir personal que tenga casi cero de
experiencia seria como que demorar un poco en la transicidén o el proceso para que lo adquiera, nos
vamos dirigiendo a personas que ya han tenido estas experiencias laborales en tema del platano. Y lo
gue mas se valora es la seriedad con la que trabajan estas personas, que cumplen sus trabajos
correctamente y todo esto se valoran en la empresa, no..., mas que todo la responsabilidad.

Teo: Durante los afios 2019 y 2022 se identificé una recesidon del mercado Bananero, no..., que causo
mucha incertidumbre en dicho sector, {Qué estrategias como empresa, no sé si podrds mencionar
algunas, llevaron a cabo para justamente poder enfrentar esta recesién que se dio puntualmente en
el mercado Bananero?

Guillermo: Durante este periodo del 2019 a 2022 se realizé un analisis de costo para ver en qué punto
podriamos disminuir sin afectar la productividad de la empresa, no..., afectar la empresa, y se tomd
una de las decisiones que es en el tema de fertilizacion, los plazos de fertilizacién que antes se hacian
en periodos de tiempo mensuales, se decidié que sean cada 35 dias haciendo una reduccion de dos
abonamientos anuales, lo que lo cual ayudé mucho, y que se estd manteniendo hasta el momento, en
la reduccién de costos sin afectar la productividad del fruto.

Teo: Ok, perfecto. ¢Esta decisidon fue tomada justamente por quienes me comentaba, no...?, por el
Gerente, el Administrador, el Gerente de la Unidad, éellos se reunieron y tomaron esa decisién?

Guillermo: Asi es, hubo una reunién, se decidid y se opté por esta estrategia.

Teo: Perfecto. Ahora vamos a introducirnos un poco en las estrategias de campo y de planta que se
lleva a cabo en la empresa para poder justamente lograr ser competitivos. En campo, ¢écudles crees tu
gue son las acciones que ha llevado la empresa a lo largo del tiempo para justamente lograr el
crecimiento que actualmente tiene?

Guillermo: Bueno, las acciones que se han tomado son que, tenemos las instalaciones, el riego
tecnificado que nos permite una optimizacion del uso del recurso hidrico y que la planta disfrute o
bueno digamos asi, de este recurso de manera 6ptima, no...; tenemos también lo que son las
capacitaciones en campo para las personas adquieran conocimientos de cdmo trabajar, nuestro
método de trabajo, los tiempos, qué se debe hacer, qué no se debe hacer y cémo se debe hacer, no...

Teo: ¢{Y cuentas tu con alguna certificacion?

Guillermo: Tenemos las certificaciones que nos permite llevar nuestros productos a diferentes lugares
del mundo, no..., certificaciones europeas, estadounidenses, coreanas y el tema de comercio justo,
que ayuda bastante en lo que es el precio y es una motivacién, es un plus motivacional para los
trabajadores.

Teo: Perfecto. De las acciones que antes has mencionado, ¢ Cual consideras tu que ha permitido a la
empresa obtener una ventaja comparativa, crees que todas son importantes o hay alguna que
consideras es muy esencial para justamente ser competitivo en el mercado?
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Guillermo: Cada una tiene cierta importancia, pero cabe destacar principalmente los procesos, no...,
los procesos que son estandarizados, se tienen unos tiempos, cudnta mano de obra se necesita para
realizar esto... por ciertos procesos, cantidades de productos que se necesitan y qué conlleva, qué
costos conlleva esto para poder este... tener algo 6ptimo, no..., algo que nos permita ser competitivos
a lo largo del tiempo bajando costos y manteniéndolos.

Teo: Se podria decir que la empresa si ha realizado una estandarizacidn de esos procesos en cuanto a
tareas, tiempos, movimientos, cuanto debe avanzar un colaborador, etc.; en el tema de campo, no...

Guillermo: Exactamente eso es lo que cabe.

Teo: Perfecto y, ¢ De qué manera y cuanto contribuye al personal de campo en el cumplimiento de las
estrategias antes mencionadas?

Guillermo: El personal de campo es el tema de ejecucién de estas tareas, no..., se les dice, se les
capacita y se le transmite todo lo que deben de hacer, el momento que lo deben de hacer y en el
tiempo lo deben de hacer para que lo ejecuten de esa manera, no...

Teo: Perfecto, ahora mas o menos vamos a hacer las mismas preguntas en cuanto a planta. En planta,
¢Cuales son las acciones que se han llevado a cabo a lo largo del tiempo para lograr el crecimiento que
actualmente tiene?

Guillermo: En planta cabe resaltar, tenemos la estandarizacion de los procesos que se llevan a cabo,
la cantidad de personal que se necesita para hacer el tipo de caja; y en cuanto a la maquinaria, cuentan
con maquinaria éptima, ha habido una inversién de unas maquinarias propicias para los distintos
puntos o actividades que se realizan dentro de la planta; y en instalacion, la planta tiene toda la
instalacion éptima necesaria para que todos realicen su trabajo de la manera correcta, en los tiempos
correctos, para obtener el producto final en este caso, no..., es una inversion que se lleva a cabo para
poder realizar los procesos de manera correcta.

Teo: Perfecto, de todas esas acciones que me mencionas, llamese ese sistema de estandarizacion, esa
capacitacion de las personas, y la implementacién de una planta muy bien equipada para justamente
poder hacer..., para poder llegar ese producto final que son las cajas de exportacidn, ¢ Cuales crees que
son los mds importantes o consideras que todas son importantes?

Guillermo: Como el punto anterior, se considera mas importante la estandarizacidn de procesos, para
poder mantenernos en lo que son los costos y que sea rentable producir esto, no...

Teo: Y el pago al personal va en razén a esa estandarizacion...

Guillermo: Asi es, dependiendo del nimero de cajas o de los productos que se hagan es el pago que
se les realiza a los trabajadores.

Teo: En planta, ¢ustedes ya tienen definido, entiendo, que ya saben cuantos trabajadores necesitan
para tal tipo de caja, tanto en campo como en planta?

Guillermo: Ya se tiene definido tanto en campo como en planta la cantidad de trabajadores que
conllevan para diferentes tipos de cajas.

Teo: Entonces, équé tan importante consideras tu que es el personal en planta para justamente
obtener o cumplir con la estrategia de crecimiento de la empresa?

Guillermo: El personal en planta es muy muy importante que tengan la nocién de que lo que ellos
hagan conlleva ya para el producto final. Uno no puede tener todo bien en campo, tiene un fruto
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impecable, limpio, en muy éptimas condiciones para que sea exportado, pero, si en planta es
maltratado, rayado, mal etiquetado o embalado, estos dafios son muy perjudiciales para la calidad del
producto final, no..., que podria conllevar a una maduracion del fruto cuando lleguen a destino o una
pésima calidad que conlleven graves consecuencias financieras para la empresa, no...

Teo: Reclamos puntualmente...
Guillermo: Si.

Teo: Claro. Ahora vamos a identificar aspectos con respecto a lo que es la funcién de personal, no..., el
tema de la gestidn del talento o recursos humanos dentro de la empresa. El sector Industrial es un
sector segln lo que se ha podido Investigar un poco que tiene aproximadamente el 10% de rotacion,
comparandolo, casi llegando a la igualdad del promedio de rotacién en toda Sudamérica, no..., que es
el 10.9% aproximadamente, entonces, ¢conoces tu, el nivel de rotacion de la empresa?, o mas o menos
¢Cuantos trabajadores crees tu que son los que dejan la empresa de manera mensual, por ejemplo?

Guillermo: La rotacién de personal de la empresa, de los trabajadores que dejan la empresa a nivel
mensual, varia de cero a uno, tiene baja rotacién ya que el trabajo que se realiza en campo es
digamos..., es igual a nivel mensual.

Teo: Es constante...

Guillermo: Es constante la mano de obra, y a lo largo de todo el afio es un trabajo digamos... para
decirles... un trabajo seguro, a diferencia de otros productos como los arandanos, las uvas en los que
se solicitan mayor personal cuando es raleo o recoleccién de fruta, que luego estos ya no los necesitan.
En el tema del banano, cuando es mantenimiento de campo, no..., el personal es constante, ya que el
banano se produce semanalmente, tiene una produccidon constante semanal, esto conlleva una baja
rotacion, no.

Teo: Es uno de los productos que necesita mayor cantidad de gente...
Guillermo: También, necesita bastante gente.

Teo: Dentro de la estructura de costos, éla mano de obra es muy importante o significativa dentro de
su estructura, no...?

Guillermo: Asi es, es muy importante y significativa.

Teo: Perfecto. Guillermo, en cuanto al drea de personal, éla empresa cuenta con un departamento del
talento humano o no cuenta con un departamento?, y si no cuenta, é{quiénes son los que hacen sus
funciones?, écémo es que se hace el tema de reclutamientos, el tema de planillas o todo lo relacionado
a los trabajadores?

Guillermo: Bueno, la empresa no cuenta con un area, un departamento de talento humano y los
procesos, por ejemplo, el proceso de reclutamiento se lo lleva a cabo el administrador de la empresa
por medio de recomendacién de Jefes de campo, de repente, o alguna solicitud que se hace en zonas
aledafias al Fundo. El manejo de planillas lo maneja la secretaria y todo lo relacionado con los
trabajadores, no...

Teo: Perfecto, o sea, ¢usted forma parte importante dentro de la funcidn de personal, participa en la
mayoria de las funciones que tiene que ver con el talento humano?

Guillermo: Reclutamiento, despido y ver si sigue o no.
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Teo: Ok, teniendo en cuenta que el planeamiento estratégico del talento humano es una actividad
dentro del proceso de personal que consiste en tener a las personas correctas, en el momento
correcto, en el lugar correcto, por ejemplo, cuando se va el Jefe de planta, étiene usted dentro de la
empresa alguien que pueda suplantarlo?, ¢o no cree usted que el personal actualmente que tiene no
tiene la capacidad para hacerlo?

Guillermo: Cuando se va el Jefe de planta, mayormente se trata de buscar otro con estas capacidades
ya que dentro del Fundo las personas que estan por debajo de este rango no cuentan con las
capacidades necesarias para conllevar este trabajo, no...

Teo: Perfecto. Ok, éla empresa cuenta con descriptivos de puestos?
Guillermo: ¢ Descriptivos de puestos?

Teo: Si, o manuales descriptivos, por ejemplo, donde estdn definidas las funciones, identificacién de
puestos, las competencias...

Guillermo: No cuenta con esos manuales, pero si se sabe qué es lo que se tiene que hacer, pero en
fisico, no..., no cuenta la empresa.

Teo: O sea, la empresa en la mente de los Jefes o en la mente el administrador si se sabe cudles son
las responsabilidades, las funciones y las competencias necesarias para ese puesto; sin embargo,
fisicamente no se cuenta un descriptivo...

Guillermo: No, no se cuenta con un descriptivo.

Teo: Me podrias comentar mas o menos, ¢ Cémo es que se realiza en la empresa el proceso de admision
de personal?, por ejemplo, desde que tu reclutas hasta que hace firmar el contrato, icémo es que se
realiza y quiénes participan?

Guillermo: Bueno, en el proceso de reclutamiento se puede hacer mediante recomendaciones de los
Jefes de campo, solicitudes en las zonas aledafias, pueblos, por emisoras se envia el mensaje que se
necesitan digamos puestos para cierto trabajo, no..., se los ve, se le hace un periodo de prueba para
ver si lo hacen en el tiempo correcto, se les explica obviamente, se les capacita y si no responden de
acuerdo a expectativas ya sea del Jefe de campo o del administrador, estos serian o no seran
contratados.

Teo: Admitidos...
Guillermo: Admitidos, aja.

Teo: O sea, se les vincula haciendo uso del periodo de prueba, lo que la ley establece para desvincular
a alguien sin ningun tipo de problema.

Guillermo: Asi es, correcto.

Teo: Perfecto, éen la empresa hay un proceso de evaluacién de desempeiio definido?, y écdmo es que
realizan esta evaluacidon de desempenfio en el fundo, y quién la realiza?

Guillermo: No hay, no existe, asi que no hay quien la realice.

Teo: No existe una evaluaciéon de desempefio, y éiquién se encarga de ver el rendimiento de los
colaboradores?
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Guillermo: El rendimiento de los colaboradores se encarga de ver lo que es mediante el Jefe de campo,
no.., y el Jefe de planta respectivamente, en cuanto al rendimiento seglin los tiempos de
estandarizacién de procesos que se tienen.

Teo: Y siven en algun trabajador que no cumple con la estandarizacién o con las tareas ya previamente
definidas, ¢quién finalmente toma la decision de amonestar, castigar o de repente, descontarle a ese
colaborador?

Guillermo: El Administrador toma la decisidn, previo a ciertas llamadas de atencién y recomendaciones
que se le hace al trabajador, si este es muy reincidente en esas actitudes, se toman ya medidas mas
drasticas, y de eso se encarga el administrador netamente, de tomar esas medidas.

Teo: Perfecto, ¢la empresa realiza capacitaciones a sus colaboradores?, é¢existe un plan de formacion
definido, que diga, miren, vamos a tener estos colaboradores, vamos a capacitarte en estos métodos,
en este lugar, en este tiempo?, éen qué temas capacita la empresa a sus colaboradores?

Guillermo: El tema de capacitacidon para los colaboradores va ligado de la certificaciones, no...,
netamente de las certificaciones, nos piden ciertas pautas o requerimientos prioritarios para poder
adquirirlas, entonces se tienen ciertas capacitaciones que se dan en los tiempos indicados del manual
de la certificacidn, ya sean capacitaciones de primeros auxilios, capacitaciones por ejemplo de cémo ir
la indumentaria, del equipamiento de la indumentaria, de las actitudes que deben tener los
trabajadores dentro del campo, y estas son las capacitaciones que se realizan dentro de la empresa,
no...

Teo: Y capacitaciones en otros temas, por ejemplo, liderazgo, competencias, éno existe dentro de la
empresa?

Guillermo: No ha tomado esa estrategia de esas capacitaciones de liderazgo.

Teo: Ok. Hace algunos afios el Estado Peruano establecié una ley que modifica un poco la ley agricola,
no..., agraria, el tema agrario con excepciones, por ejemplo, una de las implicancias mas importantes
fue justamente la BETA, el bono BETA, i cdmo crees tu, que este bono impactd en la propuesta de valor
qgue la empresa les otorga a sus colaboradores?

Guillermo: En la propuesta de valor, los colaboradores lo tomaron de una manera muy buena, no...,
porque ya era un plus monetario que iban a recibir, no..., pero dentro de la empresa sino creo que a
nivel general del Perd, todas las empresas agricolas se vieron muy afectadas en cuanto al tema de
costos, costo elevado que no lo tenia la empresa antes, muchas empresas tomaron muchas decisiones
estratégicas, hay varias empresas que tomaron como estrategia la reduccién de personal en ese
tiempo y hasta ahora ya se han visto afectadas, antes no tenian ese bono beta, mas ain que ha sido
una obligaciéon para las empresas para poder subsistir a lo largo de esto.

Teo: ¢{Y esto podria haber generado también mucha informalidad?

Guillermo: Ha generado mucha informalidad, ya que este bono esta ligado a la contratacién de
personal.

Teo: Entonces, me gustaria preguntarte écual crees tu o cudl es el paquete completo o la propuesta
de valor que da la empresa a sus colaboradores, en general, no..., completo, por ejemplo, llamese
pagos, indumentarias, etc.? ¢ Me podrias comentar algo al respecto?

Guillermo: Bueno, el paquete que le brindamos al trabajador primero, seria un trabajo seguro, que lo
va a tener durante todo el aifio porque la rotacién es muy muy baja, un ambiente y un clima laboral
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sano, bueno, de darle las facilidades necesarias, las herramientas necesarias para que puedan realizar
sus trabajos de la manera correcta en los tiempos correctos, no..., el tema de capacitaciones que ya lo
he mencionado que son las que se dan por la certificaciones que da la empresa, y decirles, a veces hay
trabajadores que llegan no sabiendo cosas, se les transmite este know how que tiene la empresa para
que lo hagan como la empresa quiere.

Teo: Perfecto. En cuanto a la indumentaria de la empresa, éla empresa les da indumentaria?
Guillermo: Se les da indumentaria para que realicen sus trabajos de manera correcta.

Teo: Adicionalmente a lo que ti me comentas, ¢ qué le agregarias?, por ejemplo, viendo desde el punto
de vista de la evaluacién de desempeiio, de las capacitaciones o alguna actividad, érealizan alguna
actividad de integracion dentro de la empresa?

Guillermo: No se realiza actividades de integracién, pero se podria realizar actividades como
chocolatadas para sus hijos, o de repente por el dia del campesino realizar un pequefio compartir o
una reunidn para tener una integracién completa de la plantilla de trabajo, no..., que se relacionen,
tenga un buen comportamiento y se sientan identificados con la empresa.

Teo: ¢ Que seria ideal para que aumente ese sentimiento de compromiso? Perfecto. Bueno Guillermo,
eso seria todo de mi parte, agradecerte a tiy al fundo Maria Aurora, por el tiempo brindado para poder
tener la entrevista y mil gracias por la entrevista en si. Muchisimas gracias.

Guillermo: Gracias por la entrevista, y espero que sea de utilidad para sus fines.
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Entrevista en profundidad- Jefe de campo

Teo: Buenos dias, ingeniero Kenyi, quien te saluda es Teo Hidalgo, soy candidato a la maestria de
Gestion del Talento humano, actualmente me encuentro realizando miinvestigacion que un poco trata
sobre las estrategias de la empresa en la cual tu trabajas, y cdmo es que éstas han influido en el
crecimiento de la misma, no...,, desde una perspectiva de la funcién de personal. Para comenzar te
agradezco el hecho que estés aqui presente para tener esta entrevista en profundidad y pues decirte
que la entrevista va a ser grabada para lo cual necesito tu consentimiento, ¢ estds de acuerdo que la
entrevista sea grabada?

Kenyi: Si, estoy de acuerdo.

Teo: Perfecto, de mas esta decirte que toda la informacién obtenida o recolectada serd manejada con
total confidencialidad, a continuacién, empezaremos la entrevista.

Puntualmente, usted sabe que las empresas siempre siguen una estrategia, es una forma estratégica
en la cual pasa de una posicidn a otra posicién o de una situacidn a otra situacion, actualmente conoce
usted, cudl es la estrategia que sigue la empresa, por ejemplo: hay tres tipos de estrategias, de
crecimiento, de recesién y hay una estrategia que es también de estancamiento.

Kenyi: La estrategia de crecimiento.
Teo: ¢ Por qué consideras eso?

Kenyi: Porque en el transcurso del avance desde que se formd la empresa, hasta el dia de hoy, se ha
visto un desarrollo, no..., en'lo productivo, debido a la buena infraestructura que tiene la empresa para
darle ese ese crecimiento que se viene realizando.

Teo: Okay, itu mas o menos en tu trabajo sabes cuales son los valores que se viven en la empresa, qué
valores tu consideras que son los que se viven en la organizacion como Jefe?

Kenyi: Dentro de la empresa los valores que tenemos mayormente son la responsabilidad,
puntualidad, con estos valores el trabajador tenga un mejor desempefio y eso contribuye al desarrollo
de la misma.

Teo: ¢ Cudl es el puesto que ocupas en la organizacion?

Kenyi: Dentro de la organizacién yo ocupo el puesto de Encargado de campo.
Teo: Encargado de campo o Jefe de campo.

Kenyi: Si, aja o Jefe de campo, exacto.

Teo: ¢ Cual consideras que es la razén de ser de la empresa, por qué existe la empresa o a qué se dedica
la organizacion en la cual td trabajas?

Kenyi: La organizacién para la cual trabajo nos dedicamos al tema de produccién y comercializacion
de banano.

Teo: ¢ Cudl crees tu que es la vision que tienen los duefios de aqui por ejemplo a cinco o seis afios?, en
cuanto al mercado o sector, ¢qué posicionamiento quieren tener?

Kenyi: En cuanto al mercado la vision es crecer, ampliar el area y reducir los costos de los mismos de
la produccion o sea menor costo, obtener mayores rendimientos.
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Teo: Muy bien, okay. ¢Conoces mds o menos quiénes son los que participan, quiénes son los que
participan de la formulacién o la definicién de las estrategias, sabes quiénes son los que puntualmente
definen las estrategias que se van a seguir en el fundo?

Kenyi: No, no tengo conocimiento.

Teo: Es importante también que mas o menos me menciones segun las personas con las que tu tienes
contacto, écudl es la imagen que tienen de la empresa a la cual tu trabajas, en el Fundo Maria Aurora?,
équé piensan del Fundo?... Sean tus compaiieros o las personas o los obreros aledafios a la empresa,
¢Qué comentarios escuchas tu como Jefe de campo que dicen los demds colaboradores acerca de la
empresa?, ¢CoOmo es vista la empresa? Me podrias comentar algo al respecto por favor.

Kenyi: La empresa es vista como una de las mejores, no..., en banano, en produccién de banano, en la
zona comentan mucho del trato dentro de la empresa que es muy bueno, y aparte de ello, también se
comenta sobre la calidad, no..., de la fruta que produce eso de lo que he escuchado de la empresa
donde trabajo.

Teo: Okay, puntualmente. ¢ Cuales crees tu que son esos recursos que tiene la organizacién?, recursos
tanto tangibles, como por ejemplo puede ser maquinaria, puede ser recursos financieros, también
pueden ser herramientas, etcétera; o capacidades, que son recursos intangibles dentro de la
organizacidon como la experiencia que tu tienes o el Know how que pueden tener los colaboradores
que trabajan en la organizacién o que estan bajo tu mando. ¢Cudles crees que son esos recursos y
capacidades que han permitido a la empresa lograr ser competitiva?, porque en la empresa se ha visto
un crecimiento, cuando comenzaron en un inicio con 25 hectareas y luego aparecen 130 hectdreas,
segun lo que hemos podido recolectar de informacidn, ¢ COmo crees tu o qué recursos y capacidades
desde tu punto de vista han permitido a la empresa lograr ese crecimiento?

Kenyi: Desde mi punto de vista, a parte de la experiencia del personal que labora dentro de la empresa,
y la experiencia misma de mi persona, muy aparte de ello, esta el sistema de abonamiento que emplea
el Fundo; aparte de ello, estd la tecnologia para usar mejor el recurso hidrico, evitar pérdidas del
consumo del agua mediante un sistema de riego tecnificado; aparte de ello, también esta el cable via
que tiene, no..., reduce la distancia de la llegada de la fruta al empaque donde es procesada, y aparte
también esta la maquinaria que se emplea reduciendo los costos y aumentando la productividad.

Teo: ¢Consideras tu Kenyi, que estos recursos que tiene la empresa son valiosos, son raros o son
dificiles de tener en otras organizaciones o asociaciones dentro del sector Bananero, inimitables u
organizados, inigualables?; ¢o consideras que cualquier persona puede tener acceso a los recursos
antes mencionados en cualquier empresa?

Kenyi: En las asociaciones es un poco complicado que tengan este recurso que maneja la empresa,
no..., porque son demasiados, se puede llamar asociaciones, organizaciones, pero en si no son tan
organizados no..., pero dentro de la empresa yo veo que si han tenido un crecimiento debido a cémo
estan organizados a los recursos que maneja.

Teo: Y aparte que estos recursos, justamente son aparentemente, seglin lo que mencionas como el
cable via, todo el tema de la instalacién del manejo de recurso hidrico, generan una fuerte inversidn
gue muchas veces hay que tener una solvencia financiera para poder tener estos recursos dentro de
la organizacion.

Kenyi: Si, asi es.
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Teo: Perfecto, entonces dime tu, ¢ han sido importante estos recursos para pueda tener justamente o
pueda llegar a la consecucién de las metas y objetivos, y lograr esta ventaja competitiva o no?

Kenyi: Si, son muy muy importante los recursos, no..., debido a que mediante estos equipos que
maneja la empresa, no..., la maquinaria, el sistema de riego, es una manera de ahorrar y reducir los
costos que otras organizaciones o asociaciones de productores no lo tienen, permita que la empresa
pueda ser competitiva.

Teo: Okay, perfecto. Mas o menos me podrias comentar brevemente ¢Cual consideras tu que es el
perfil o cual consideras tu que es el bosquejo que debe tener un personal obrero para poder ingresar
al Fundo, o sea cuales son esas competencias, conocimientos, habilidades, experiencias que puede
tener este personal obrero para poder ingresar al Fundo?

Kenyi: Bueno, para ingresar al Fundo lo primero, nosotros a veces hacemos por emisora, no... y/o por
recomendacién de otros que ya trabajan acd, pero siempre tienen que tener un conocimiento, una
experiencia, no..., en banano, de haber trabajado en banano, saber de las labores de banano. Lo
primero es conversar con ellos, evaluarlos y luego ver su trabajo, o sea, si verdaderamente lo que lo
gue dicen, no..., lo demuestran en campo, se les hace una evaluacién, se les evalla el trabajo si lo
hacen bien y de acuerdo a ello vamos separando.

Teo: O sea, puntualmente segln lo que me comentas el personal obrero, debe tener experiencia en
todo el tema de las actividades o las acciones que se hacen en los procesos dentro del campo, y
ademas, también deben tener ciertas competencias o habilidades que son claves también para el
puesto en especifico.

Kenyi: Claro.
Teo: Que vayan de acorde con la empresa y con la organizacion.
Kenyi: Claro.

Teo: Ahora, puntualmente vamos a ingresar a unas preguntas que tienen que ver especificamente con
las labores, no..., por ejemplo en campo, drea en la cual tu te desenvuelves, ¢ Cuales son las acciones
puntualmente de campo que ha llevado a cabo la empresa a lo largo del tiempo para lograr el
crecimiento que actualmente tiene?, o sea, écual accidn realiza o ha realizado a lo largo del tiempo
para poder justamente lograr este crecimiento?, un poco desarrollar lo que ya habiamos mencionado
antes sobre el tema de recursos, etcétera; é¢que se ha hecho con estos recursos para poder lograr ese
crecimiento?

Kenyi: Bueno, los trabajadores dentro del Fundo, no..., se les dicta tareas o se les da tareas las cuales
hacen reducir el tiempo de una labor y eso hace reducir los costos, o sea, un mayor rendimiento,
menores costos, no..., mediante eso hemos aumentado el crecimiento que va teniendo la empresa.

Teo: Aparte también del buen manejo del sistema hidrico...

Kenyi: Aparte del sistema hidrico, el sistema tecnificado, no..., por microaspersién que hace que el
gasto de agua sea menos, el consumo de agua del banano sea menos, aparte tenemos este... los
deshierbos?®, que se hacen mediante motoguadafias!! también reduciendo no..., el costo del deshierbo
dentro del Fundo, esto ayuda a tener una buena fruta. Los abonamientos también que se le reparte,

10 Actividad que consiste en extraer la hierba de los alrededores de la plantacién, buscando optimizar la
absorcidn de los nutrientes.
1 Maquinaria que se utiliza para la actividad de deshierbo o corte de plantas pequefias.
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no..., para que al personal que ya tiene el conocimiento y la experiencia lo haga bien para obtener una
buena fruta.

Teo: Y dime, el trabajador obrero o la gente que tu manejas, énecesita un sistema de control bastante
exhaustivo o tu les das la confianza necesaria como para que haga su tarea por ellos mismos, o
necesitas estar ahi para mirarlos?

Kenyi: Bueno, aparte de brindarles la confianza, también uno tiene que estar detrds de ellos, siempre
monitoreandolos para que hagan una labor eficiente, no..., para que el trabajo que ellos hagan sea
eficiente y obtener los resultados deseados.

Teo: De todos las acciones que me has mencionado en la anterior pregunta, ¢ Cual crees tu que es la
accion mas importante que ha llevado la empresa?, de todo lo que has mencionado del riego, del cable
via, del sistema de abonamiento, éCudl crees tu que es el punto clave para que la empresa pueda
justamente ser competitivo, que lo tiene el fundo y no lo tiene otro? , ¢ Qué aspecto, qué recurso o
capacidad identificas tu que es lo que genera una ventaja competitiva a diferencia de todos sus demas
competidores dentro del sector?

Kenyi: Lo que yo creo es lo financiero, no..., porque de acuerdo con el sistema financiero, a los ingresos
gue le ponen, se le pone a tiempo su abono constante a la planta, las labores estan al dia, al personal
se le paga puntualmente de acuerdo a todas las leyes, de acuerdo a ley, no..., lo que les corresponde a
los trabajadores, entonces, esto hace que el trabajador se motive a hacer bien su trabajo y asi
contribuir al crecimiento, eso creo yo que diferencia del resto de empresas.

Teo: Su solvencia y liquidez para hacer frente a todas estas acciones que anteriormente has dicho...
Kenyi: Claro, su solvencia y liquidez.

Teo: Durante los afios de crecimiento de la empresa, éSe han realizado estandarizaciones de tareas?,
o sea, ¢se tienen ya con estandares cuanto es lo que debe de avanzar un obrero, en tu caso un
trabajador de campo en una u otra actividad?, mas o menos me podrias comentar con respecto.

Kenyi: Si, se tiene tareas designadas, para los colaboradores ya se tiene su tarea designada, por
ejemplo, en enfunde®? se les da 250 fundas que es su tarea que tienen que sacar diario, en cuellos®
1300 o 1500 cuellos que tienen que colocar, yo soy quien se encarga de monitorear.

Teo: Cuéntame..., para ti desde tu punto de vista como Jefe que eres, parte de un mando importante
y de confianza dentro de organizacion, ¢De qué manera y cuanto, hablando de importancia, crees tu
que es el personal o la contribucién del personal en el cumplimiento de las estrategias y metas de la
empresa? ¢Qué tan importante consideras que es este personal para poder llegar a esas acciones que
tu mencionas anteriormente, como el tema del abonamiento, el tema de riesgo, todas esas acciones
importantes para lograr esa ventaja competitiva en la empresa?, ¢Por qué consideras tli o qué tan
importante consideras a la persona para justamente llegar a esas metas y objetivos trazados?

Kenyi: El personal, los colaboradores en campo, son los que muy aparte la liquidez, ellos son los que
se encargan del trabajo, no..., yo lo que creo es que ellos implican la responsabilidad, que sean
responsables, puntuales en el trabajo y eso hace que lo hagan bien, aparte también la constancia, el
monitoreo a cada labor contribuye al crecimiento.

12 L.abor que consiste en colocarle una funda de polietileno al banano para evitar su exposicién al ambiente.
13 Material que se coloca entre las manillas de la racima del platano evitando se choquen entre ellas y
estropeen.
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Teo: Puntualmente, épara ti la persona si es importante en el cumplimiento de objetivos de la
empresa’?

Kenyi: Si.

Teo: A pesar de que hay un planeamiento de las actividades de todo este tema, esas acciones que tu
mencionas al inicio tienen una planificacion, una gestidon para que usted las monitoree y luego sea
finalmente el obrero quien las ejecute, porque pienso yo que puede tener mucha planificacion, pero
si el obrero no entiende o no concibe la idea de lo que se planifico, es dificil que se llegue a ello, por
eso creo, si comparte la idea de que el obrero es importante...

Kenyi: Si

Teo: Ingeniero digame mds o menos ¢si usted cree o no sé, que existe o no existe en el area de personal
o un area de recursos humanos dentro de la organizacién?

Kenyi: No conozco.

Teo: Mas o menos, por ejemplo, imaginate que tienes un reclamo acerca de una hora extra que no te
la han calculado bien, ¢a quién acudes cuando hay este tipo de inconvenientes, o a quiénes acuden tus
subordinados cuando tienen algun tipo de inconveniente? Por ejemplo, con el pago, con el contrato o
las renovaciones ¢ COmo es que se desarrollan los procesos técnicos cuando tienen algin reclamo sobre
esos temas?

Kenyi: Eh...contamos con una secretaria a la cual ellos van y dan su queja, no..., le hacen saber a la
secretaria y ella se encarga de comunicar al area administrativa para que resuelvan ese problema al
colaborador.

Teo: ¢Y la secretaria con quién lo coordina, directamente con oficina central o la secretaria lo coordina
con quién?

Kenyi: Lo coordina con el administrador del Fundo, entonces junto con él, ya ellos se encargan de ver
con la central para darle solucién al problema del colaborador.

Teo: Perfecto. Mas o menos podrias comentarme, écuando a ti te contratan o te contrataron te
presentaron a la empresa?, sea el administrador o sea la secretaria, o sea, ¢alguna persona de
direccion te presentd o te entregaron tu descriptivo del puesto? LIdmese descriptivo a ese documento
en el cual establecen tus funciones, tus responsabilidades, éte presentaron esto o no te presentaron?

Kenyi: No.

Teo: No te dieron un descriptivo, o sea écomo fue tu contratacion?, podrias comentarme mds o menos
con un ejemplo en el caso de un obrero, proceso en el que tu si participas o deberias participar, ¢ Cémo
es el proceso de admisién? ¢Como es el proceso de contratacidn, desde que reclutas a esta persona
hasta que firma el contrato dentro de la empresa, de un obrero de campo, por ejemplo?

Kenyi: Como le comente ahora, los obreros o el personal, ellos se pasan por recomendacidn, vienen
entonces, le realizo una entrevista, pido que me comenten cudles son sus experiencias, qué es lo que
saben de banano, de las labores que se realizan en campo, entonces mediante ello yo los evallo,
vamos platicando, luego ya lo meto a campo, le hago un contrato de por tres meses y se le hace una
evaluacidn, luego vemos si es que realmente hace bien su trabajo segln lo conversado en la entrevista,
y vamos viendo su rendimiento en sus labores de campo.

Teo: O sea, usted lo que hace es verificar que lo colocado en la entrevista lo demuestre en campo...
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Kenyi: Exacto.

Teo: Me gustaria saber, équién es el que finalmente toma la decisién de contratar o no contratar al
personal?, i Lo hace usted o usted se lo presenta al administrador y es el administrador quién toma la
decisiéon?

Kenyi: Quién toma las decisiones es el administrador, yo le comento, le digo.
Teo: De tomar la decision de la contratacién...

Teo: Perfecto. En cuanto a los resultados esperados, o esas estandarizaciones de tareas que
comentdbamos antes, ¢ Existen en la empresa o se realiza en la empresa un proceso de evaluacion del
desempeno? y luego de esta evaluacién de desempeiio, ¢ Usted realiza el proceso de feedback con sus
colaboradores o cdmo es este proceso..., este seguimiento de las tareas?

Kenyi: No realizamos, no tenemos.

Teo: Un proceso estructurado de evaluacién de desempeiio, y usted, por ejemplo, ¢ Cémo evalla que
las tareas son realizadas en campo, lo evalua subjetivamente y con quién coordina para saber si se
cumplié o no se cumplid, a quién comunica el cumplimiento o incumplimiento de estas?

Kenyi: Ya..., yo evallo en campo que las labores..., las tareas que se dan a diario se realicen, entonces,
yo voy constato que verdaderamente se realizaron de la manera correcta, entonces, yo le comunico a
al administrador y él es quien se encarga, yo le comunico de si se hicieron bien o no se hicieron bien,
a tal trabajador le falté o no lo cumplid.

Teo: Y cuando no lo cumple, équé implicaciones tiene?

Kenyi: El pasa con el administrador, entonces el administrador ya toma una decisién de sancionarlo o
de ver la manera de tomar accién.

Teo: De amonestarlo....

Kenyi: Claro.

Teo: OK, ¢usted no realiza un proceso de feedback?
Kenyi: No

Teo: No se realiza...

Kenyi: No.

Teo: Perfecto, en la empresa ingeniero, ¢ usted personalmente o sus colaboradores realizan un proceso
de capacitacién?

Kenyi: No.

Teo: Y... sabemos que la empresa tiene algunas certificaciones, no..., como por ejemplo he visto que
tienen Global, Organic, etc. ¢ Esas capacitaciones si las realiza la empresa?

Kenyi: Si, si las realizan esas capacitaciones de Organic, de Global.

Teo: Y otras capacitaciones en cuanto a otros temas, como liderazgo, trabajo en equipo, algunos
talleres, éeso no lo realiza la empresa?

Kenyi: No, eso no se realiza dentro de la empresa.
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Teo: Entonces, se podria decir que la empresa solo capacita los temas puramente obligatorios, mas no
temas de la persona, etc.

Teo: Me podria decir ¢ Cual es la propuesta de valor que brinda la empresa? Propuesta de valor es todo
el paquete de incentivos que la empresa le brinda al colaborador, ¢ Me podria decir cudl es la propuesta
de valor que le otorga a sus colaboradores, qué es lo que le da, en cuanto a salarios, a capacitaciones
gue me dice que no hay, hablemos de actividades de integracion, como por ejemplo dia del padre, dia
de la madre, confianza, o alguna otra actividad?, ¢Mds o menos qué es lo que verdaderamente la
empresa actualmente le ofrece a sus colaboradores?

Kenyi: Bueno..., lo que es el pago puntual, no..., se le paga a punto al trabajador, tiene un contrato que
estd con todos los beneficios, y se le da también este... materiales, no..., se les brinda los materiales
para el trabajo en campo, no..., botas para que puedan realizar su labor...

Teo: Ok, adicionalmente a eso que le ofrece la empresa, y usted que estd mas cerca a las necesidades
de los obreros de campo, podria comentarme desde su perspectiva, ¢Qué es lo que adicionara o
propondria adicionar al Administrador o Gerente de la empresa a ese paquete o a esa propuesta de
valor para que los trabajadores aumenten su nivel de compromiso con empresas?, ¢qué cree usted
como jefatura o como mando medio? éQué podriamos agregarle a esa propuesta para que los
trabajadores generen mas compromiso, mas motivacidon, mas ganas, mas ahinco, mas solidaridad con
el trabajo, etcétera?

Kenyi: Ya...,, yo creo que una manera de incentivar al personal seria pues realizar compartir, por
ejemplo, acordarnos del cumpleafos de cada colaborador, que se le dé un incentivo, realizar
actividades por dia del trabajo, no..., del dia del padre, por ejemplo, un compartir, que ellos lo vean
que hay mads unidn dentro del grupo, y eso va a contribuir a su mayor desempefio, porque va a decir
que siente el apoyo de la empresa de los mandos o de la jefatura.

Teo: ¢ Usted tiene una cercania con el Administrador o el Administrador se encarga de sus cosas y usted
solamente le reporta, o hay cierta cercania, dicho de otra forma, usted puede acceder al administrador
con facilidad o necesita sacar una cita y eso?

Kenyi: No, con accesibilidad.
Teo: ¢Si esta cercano el administrador...?
Kenyi: Si, si esta cercano.

Teo: Perfecto, ¢Y el Administrador estd cercano también en cuanto a los obreros, o es que los obreros
no pueden nunca encontrar al administrador?

Kenyi: Si, si esta cercano también a los colaboradores.

Teo: Ok, ingeniero Kenyi eso seria todo por hoy. Agradezco por el tiempo que ha tenido y por el bien
que ha tenido tener la entrevista conmigo, nuevamente recordarle que esto es de total
confidencialidad, no va a tener implicancia de ningun tipo y nada, muchisimas gracias. Espero hasta
una nueva oportunidad.

Kenyi: Gracias.
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Entrevista en profundidad — Jefe de Planta
Teo: Buenas tardes, mi nombre es Teo Hidalgo, ¢ Cual es su nombre disculpe?
Pierre: Buenas tardes, mi nombre es Pierre Giron Atoche.

Teo: Bueno Pierre, quien te habla nuevamente te repito es Teo Hidalgo. Soy actualmente candidato a
la Maestria de Gestion del Talento Humano de la Universidad de Piura, y para fines de elaborar mi
investigacion te voy a realizar una pequefa entrevista en profundidad sobre el tema del tipo de
estrategias de la empresa, cédmo va el crecimiento de la estrategia del Fundo a través de una
percepciéon del Talento Humano, una perspectiva del Talento Humano. ¢ Estas de acuerdo?

Pierre: Si

Teo: Antes de comenzar me gustaria que me des el consentimiento para que la entrevista pueda ser
grabada.

Pierre: Si, normal.

Teo: Si no hay ningln tipo de problema, perfecto. Entonces... demas esta decirte que esta entrevista
va a ser estrictamente confidencial, no va a haber ningun tipo de informacién que salga de esta
entrevista tanto para tu Jefe, como para tus gerentes, y por lo tanto te pido que seas lo mas sincero
posible para contestar esta entrevista, éestamos?, perfecto.

Entonces, Pierre, tu sabes que toda la empresa o las empresas siempre siguen una estrategia, y una
estrategia es pasar de una condicidn a otra condicion, entonces las empresas tienen tres tipos de
estrategias: primero, una estrategia de crecimiento que es cuando las empresas quieren aumentar su
nivel de rendimiento, productividad y estd en constante crecimiento, buscar nuevas oportunidades,
etc.; segundo, hay una estrategia de estancamiento que es cuando ellas estan contentas, estan en tu
zona de confort y se quieren mantener ahi en ese mismo nivel de productividad; y luego una estrategia
de contraccidn, que consiste cuando las empresas ya comienzan a reducir su nivel de productividad o
su nivel de rendimientos. ¢ Me podrias contar mas o menos a partir de lo que te he mencionado, qué
estrategia crees tu que sigue el Fundo Maria Aurora?

Pierre: Bueno, ahi en el Fundo Maria Aurora, la estrategia mayormente seria de crecimiento, porque
si bien es cierto de 50 hectareas ahora tenemos 125 hectareas, y bueno se requieren mas trabajadores
para poder sembrar otros frutos como puede ser el limén, mango.

Teo: La empresa alguna vez, ahora que te refieres al mango, me gustaria consultarte si éla empresa
alguna vez les ha comentado que tiene la perspectiva de sembrar otro tipo de cultivo?

Pierre: Si, nos avisaron y ojala que se haga posible para que haya mas trabajo.

Teo: Ok, ok Pierre. Bueno Pierre, ¢ me podrias mencionar mas o menos si conoces la visidn, la mision,
los valores o la filosofia que se vive en la empresa? Tu sabes mas o menos, écuales son los valores que
se viven en la empresa? y tu como Jefe, éicudles son los valores que buscas de alguna u otra manera
compartir o que se viva dentro de tu trabajo diario?

Pierre: Los valores que en toda empresa tiene que haber, y que nosotros ahi lo inculcamos en el fundo
Maria Aurora es el respeto, la solidaridad, el trabajo social, o sea, el trabajo social es apoyar a las
personas que no tienen, no..., porque a veces también en la misma empresa hay personas trabajadoras
gue lo necesitan. Aparte de eso esta la responsabilidad, la honestidad, la honradez. La mision que tiene
la empresa es este seguir creciendo en el tema del banano, alimentando a las personas, no..., porque
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el banano es un alimento. La visién del fundo Maria Aurora es ser reconocido en el marco de su
territorio y ser conocido a nivel internacional en el mercado.

Teo: Ok, ok. ¢Y sabes si la empresa inicid con estos valores, con esta visidén, con esta misidon o desde el
inicio en la empresa los han tenido?

Pierre: Claro no..., como toda empresa tienen que tener su misién, su vision, los valores, pero a mayor
este..., a mayor tiempo las personas se han ido acostumbrando.

Teo: Perfecto Pierre. éSabrds tiU mas o menos, quiénes son estas personas que se encargan de
establecer los planes, las estrategias o las politicas de la empresa?, éSabes tu, quiénes son los que
formulan o implementan esas acciones que permitié a la empresa lograr el crecimiento a lo largo del
tiempo?

Pierre: Si, ahi esta el Sefior Gerente General que es el sefior Guillermo Hidalgo y el administrador que
es el sefior Guillermo Hidalgo.

Teo: o sea, ellos son los que comunican a ustedes, les comunican estas estrategias, por ejemplo:
imaginemos que vamos a vender a un nuevo cliente es una estrategia de comercializacién, ése las
comunican a ustedes?

Pierre: Si, se reinen con nosotros, nos dicen las estrategias que tienen que hacer, nos relne y nos
dicen, o sea puede ser certificacion, ya nos capacitan lo que hay que hacer y lo que no hay que hacer.

Teo: Perfecto. ¢ Cudl crees tu puntualmente que son las acciones que ha desarrollado la empresa para
lograr el cumplimiento de la estrategia?, é Cudles crees tu desde el punto de vista de toda la empresa,
gue son las acciones que ha llevado la organizacion para poder cumplir justamente con la estrategia
que es seguir creciendo?

Pierre: En infraestructura.
Teo: iCrees tu que la infraestructura es uno de los recursos importantes?

Pierre: Claro..., porque tenemos una linea para el proceso nos ayuda avanzar, tenemos el sistema de
riego para que el banano no sufra de agua, tenemos un sistema de cable via para poder llegar mas
rapido, para que se avance.

Teo: Dime una cosa Pierre, cual crees td que es la imagen que tienen tus compafieros por ejemplo o
qué has escuchado de repente en tu calle o en tu zona, écuadl es la imagen que tienen ellos de la
organizacidn, qué imagen tienen de la empresa?

Pierre: Que los trabajadores del Fundo que son responsables y que quisieran venir a trabajar al fundo.
Teo: Les gustaria venir a trabajar aca...

Pierre: Claro..., porque tienen toda la infraestructura, tienen todas las herramientas, tienen lo que
bueno..., lo que pocos por ahi por el sector tienen. Yo diria que nadie tiene en el sector.

Teo: Ok. Ahora coméntame mas o menos ya hablando de infraestructura, herramientas, écuales son
estos recursos y capacidades que tienen la empresa para que pueda haber sido o para que sea o para
que logre ser competitiva en el mercado a lo largo del tiempo? En cuanto a recursos, ¢Cuales crees
gue son los importantes?
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Pierre: Para empezar, tenemos el cable via, el sistema de riego, las herramientas que son las
adecuadas, la infraestructura y sobre todo la capacidad de la gente, que la gente esta capacitada para
trabajar en el fundo.

Teo: Claro..., sobre todo en équé puesto es el que ocupas en el Fundo?
Pierre: Yo soy encargado ahi, Jefe de planta.

Teo: Jefe de planta..., entonces como Jefe de planta manejas un grupo vy, éconsideras tu que la
capacidad de la gente es importante?

Pierre: Si, porque, o sea, por la experiencia que ellos tienen, no..., o sea los avances nos ayudan a salir
adelante, a que el Fundo Maria Aurora sea reconocido por su calidad.

Teo: Perfecto. ¢Usted considera que estos recursos que tiene la empresa son valiosos, raros,
inimitables y organizados?, ¢Por qué?, ¢ Consideras tu que estos recursos y capacidades que tiene la
empresa son importantes, son raros, que no los tiene otro?

Pierre: O sea importantes si son, raros tal vez, un poco, porque otras organizaciones no las tienen,
puede ser el sistema de riego, no tienen riego tecnificado, reservorio nadie por ahi por la zona tiene.

Teo: Claro..., entonces tienen esos recursos que les puede ayudar a ser competitivos y que otras
organizaciones... ¢ Por qué crees que otras organizaciones no pueden tener?

Pierre: Por el costo.
Teo: Por el costo que tienen estos...
Pierre: Son muy elevados.

Teo: ¢Y la empresa de alguna u otra manera demuestra que puede hacer frente a este tipo de costos
o gastos?

Pierre: Si, de esto se encargan los administradores y los duefios.

Teo: Perfecto. ¢Qué tan importante crees que es el... las capacidades, la gente, qué tan importante
crees que son las personas, el clima laboral, el ambiente laboral, en la consecucidn de las metas y
objetivos para lograr esa estrategia competitiva?, ¢ Cual crees tu o qué crees que es importante?

Pierre: Primeramente, que el trabajador se sienta bien en la empresa, el trato, buen ambiente, que
tengan la motivacidn que nos da el sefior Gerente y el duefio.

Teo: O sea...,, es importante porque de alguna u otra manera tener un buen ambiente conlleva que
justamente la gente trabaje bien y tenga un mayor rendimiento, ¢Es asi mas o menos lo que ha querido
expresar usted?

Pierre: Si.

Teo: Perfecto. ¢Para usted cudl considera o qué aspectos son importantes o qué aspectos deberia
tener una persona lldmese por ejemplo experiencia, perfil, competencias, llamémosle valores, debe
tener una persona o un obrero ya sea de planta o de campo para poder trabajar en la organizacién?

Pierre: Primeramente, bueno..., yo lo tomaria por experiencia, que la persona tiene que tener minimo
un afio de experiencia, o si no que sean personas conocidas por el sector y sobre todo tienen que ser
responsables, tiene que ser honesto, trabajador, no solamente que esté en un solo puesto, que se
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desempene en varios puestos, sobre todo que la persona que demuestre todo eso pues tendrd que
quedarse en la organizacidn, en la empresa.

Teo: O sea que sea multitasking*, que pueda hacer varias cosas a la vez y sobre todo sepa de todos
los puestos un poco, ées asi?

Pierre: Si, si.

Teo: Perfecto. Ahora vamos a entrar un poco ya al plano de tu area en la que tu eres el Jefe, que es el
area de planta o el drea de proceso. Me gustaria me comentes mds o menos ¢qué es lo que se hace en
el proceso o qué acciones se hacen en el proceso?, o me cuentes brevemente écomo es un proceso de
banano?

Pierre: Primeramente, como es, capacitamos a los de campo, que carguen bien el racimo, lo ponen en
las garruchas®® para que no se maltrate, llega el desmane?®, tiene que calibrar, ver la cinta, pasa al
saneo, personas que estén calificadas para saber cual racimo va, cual no va, se le da su peso, su tiempo
también en la tina, pasa por plastidol?’, fumigacidn, sobre todo la fumigacidn que es muy importante
no... para asi poder aguantar y llegar a su destino. Luego se va al embale, luego los paletizadores, que
ellos son los que se encargan y meten el producto al contenedor.

Teo: Ok, entonces desde ese punto de vista ¢ Cudles crees tu que son esas acciones o qué crees que ha
hecho la empresa o qué acciones le han permitido a la empresa justamente a lo largo del tiempo lograr
ese crecimiento que actualmente tiene?

Pierre: O sea, una nueva infraestructura, o sea.., en la empresa se volvio a comprar nuevas
herramientas para poder avanzar nosotros, porque primeramente pegabamos cartdn por intermedio
de... nos poniamos bolsas no..., y ahora ya pues ellos han comprado lo que es este ... una pegadora®,
una encintadora®®, en el tema de arriba del pallet, de los pallets, para meterse primero eran tres
personas, ahora son dos y se compraron uno que le llaman pato® para poder este meter el contenedor
y asi el trabajador no sufre mucho, no....

Teo: O sea para usted, éla accion mas importante es invertir en herramientas o en maquinaria que
pueda hacer ain mas eficiente el proceso?

Pierre: Si, y asi también cuidar a los a los trabajadores, no..., se le da sus herramientas.
Teo: Se les da todos sus EPPS, guantes, etc.
Pierre: Si, guantes, casco.

Teo: Ok, perfecto. De todas las acciones que tu has mencionado, de todas las que me has dicho como
la inversidn, etc., ¢ Cuales crees tu o cual consideras que es la mas importante?

14 Ccapacidad humana para realizar varias actividades al mismo tiempo.

15 Estructura metdlica compuesta por dos poleas y una cadena que se utiliza para trasladar los objetos a través
del cable via.

16 Actividad que se desarrolla en el proceso del banano que consiste en extraer las manillas de las racimas de
banano.

17 Material de pléstico que se utiliza en el proceso para cubrir las coronas de las manos del platano.

18 Herramienta que permite pegar de manera rapida y eficiente los fondos y tapas que se utilizan en el empaque
del banano.

% Herramienta que permite colocar la cinta o banda en cada una de las manos de platano.

20 palabra utilizada en el sector bananero para hacer referencia a una estoca.
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Pierre: Bueno para mi son todas, porque tanto trabajadores de campo se tienen que dar cuenta sobre
y cuidar la calidad, que tienen que venir aca a planta para que asi haya mas trabajo y los duefios
compren mas terrenos e inviertan, mas en trabajo.

Teo: Perfecto. Pierre, cuénteme mas o menos durante los afios de crecimiento, éla empresa ha
desarrollado una estandarizacion de procesos?, es decir, éya tiene mapeadas las tareas para planta,
para el proceso o es que simplemente se hace de manera rutinario?, o éya la empresa ya ha establecido
tareas, por ejemplo: rendimientos?, imaginemos que un obrero de campo por poner un ejemplo, tiene
gue hacer pues 100 plantas de enfunde, supongamos no. ¢Hay en proceso este tipo de tarea?

Pierre: Si, si ya estad prorrateado todo, ya se sabe que un contenedor de 1080 se trabaja con 40
personas, con uno de 960 por lo menos son 35 personas, ya tienen que estar aptas.

Teo: Ya la empresa sabe qué y cuanto por ese contenedor, o sea que a la persona le pagan por
contenedor...

Pierre: Si, por contenedor, y el contenedor tiene que salir si o si.

Teo: El contenedor tiene que salir si o si; entonces en cuanto a los procesos o al proceso, los puestos
del proceso, porque hay distintos puestos segun lo que me contaste al inicio, éya se tiene el nUmero
de personas adecuado para esa tarea?

Pierre: Si, si lo tenemos.

Teo: Ya hay una estandarizacién de procesos, muy bien. ¢De qué manera crees tu que contribuye el
personal, las personas, en el cumplimiento de las estrategias y a las acciones implementadas para
poder lograr justamente las metas y objetivos de la organizacion?, ¢ Qué tan importante es para ti la
gente, el personal que trabaja contigo o bajo tu subordinacion para poder llegar al cumplimiento de
las metas, objetivos y puntualmente la estrategia?

Pierre: O sea, por trabajador cada quien tiene que saber lo que hace, tiene que tener su puesto fijo,
tiene que saber la calidad, el trabajo que tiene que hacer en planta, para asi poder llegar a las ventas
y esos objetivos.

Teo: Que la persona es importante...
Pierre: Claro.

Teo: No solo basta con tener maquinaria buena sino también usted considera..., éconsidera usted que
las personas contribuyen a mantener la calidad en el proceso?

Pierre: Claro, porque ellos, tanto los de campo, también vienen a trabajar a veces a planta y ellos
tienen que saber la calidad que estan enviando al mercado.

Teo: Perfecto. Ahora me gustaria que me comentes, ¢sabes que existe o no existe un area del talento
humano dentro de la organizacién?

Pierre: No, no existe un area.

Teo: (Existe un drea conformada asi que hay un gerente o un encargado y alguien que se encargue de
las funciones puntualmente?

Pierre: No.
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Teo: V.., écdmo es que se manejan las funciones del talento humano?, por ejemplo, cuando tu tienes
algun inconveniente con un pago con la planilla, éQué proceso haces o quién es el encargado de
planillas por en la empresa?

Pierre: Primeramente, pues..., si hay un malestar de pago sobre el sueldo de los trabajadores, primero
se le comunica a la secretaria que esta en el Fundo, luego la secretaria lo conversa con el administrador,
y el administrador ya lo envia la sefiora Margot.

Teo: Margot, ¢ Quién es Margot? Margot es...

Pierre: Margot es una trabajadora.

Teo: éNo trabaja en el Fundo?, ¢donde trabaja Ella?

Pierre: Ella es la Contadora.

Teo: Es la Contadora del Fundo. O sea que el proceso de planilla lo tiene la contadora...
Pierre: Si.

Teo: ¢ Quién se encarga de las capacitaciones o de organizar las capacitaciones?

Pierre: El administrador que es el seiior Guillermo Hidalgo.

Teo: Y en cuanto a la asistencia de registro de asistencias, ¢quién lo maneja?

Pierre: Lo maneja la sefiora Secretaria, la sefiora Marisol.

Teo: Usted por ejemplo cuando entré a trabajar, éle entregaron un descriptivo de su puesto?
Pierre: No.

Teo: ¢Y cdmo hicieron para indicarle qué funciones va a hacer?

Pierre: El sefior Administrador...

Teo: ¢El sefior Administrador mds o menos hablé con usted y dijo lo que tenia que hacer, o como fue
eso?

Pierre: Si, me dijo mas o menos lo que tenia que hacer, ya que él conocia de mi trabajo no ... y ya pues.
Teo: A partir de eso, él le indicd lo que se espera de usted, pero.... ¢no existe un documento formal...?
Pierre: No, no hay.

Teo: Ok. Me gustaria me comentes mas o menos como es el proceso de induccién, écomo haces tu
para traer a una persona al puesto de trabajo para que sea un obrero de planta?

Pierre: Primeramente, hacemos una reunion con los mismos trabajadores de la empresa y buscamos
si es que tienen algln conocido y que tenga experiencia. Luego, yo tengo que llamar a mis contactos o
si no, por A o B no encontremos trabajadores conocidos, llamamos por las emisoras en los pueblos
cercanos.

Teo: ¢Como funciona esto de las emisoras?
Pierre: Se les paga y ellos pasan el comunicado, las emisoras dan el nimero y me llaman.

Teo: Y finalmente écuando lo seleccionas...?
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Pierre: Yo hablo con el Sefior Administrador y lo traemos.

Teo: A la persona...

Pierre: Si.

Teo: O sea, ¢quién toma la decisidon puntualmente?

Pierre: El Sefior Administrador.

Teo: TU lo recomiendas y el Administrador es quien selecciona.
Pierre: Si.

Teo: Perfecto, ¢y el contrato dénde lo firma?

Pierre: En oficina con la sefiora secretaria.

Teo: Perfecto. Y... una vez que entra el colaborador, équién le da la induccidn al colaborador?, iquién
indica qué es lo que debe hacer en cada puesto?, lo que mas o menos me comentaste en la entrevista.

Pierre: Ese soy yo, por los afios que tengo de experiencia, y ya pues, y depende pues, si es que ho me
da ahi, tengo que cambiarlo a otro puesto.

Teo: Si no te rinden tienes que cambiarlo a otro puesto...
Pierre: Claro, lo converso con el Senor Administrador.
Teo: Ok, itambién lo coordinas con él?

Pierre: Si.

Teo: Perfecto, mas o menos me puedes comentar sefior Pierre ¢ COmo es que se realiza o como es que
tu realizas la evaluacién de desempefio a tus colaboradores a tu mando?

Pierre: Lo miro no..., y como les digo... si es que..., si estan aptos para trabajar se pueden quedar en la
organizacidn, se pueden quedar con nosotros a trabajar, y si no pues lamentablemente...

Teo: Se va de la organizacion y eso... élo coordinas o lo decides tu solo?
Pierre: Lo coordino con el sefior Administrador.

Teo: ¢Existe en la empresa un proceso asi determinado de evaluacién de desempefio donde tu puedas
firmar y colocar las anotaciones?

Pierre: No, no, no.

Teo: No existe y tampoco se los han alcanzado. Ok, luego de que tu los evallas, étienes algun tipo de
acercamiento en el colaborador, por ejemplo, si un colaborador no hace bien las cosas le conversas...?

Pierre: Si.
Teo: Y..., équé mas o menos qué le dices?

Pierre: Yo le digo..., primeramente, si es que sabe hacer las actividades asignadas donde lo pongo, vy si
él me dice si, si lo puedo hacer, yo lo evaluo, y si veo que no puede lo tengo que cambiar, hablo con el
sefior Administrador y le buscamos un puesto adecuado.

Teo: Y si no se adapta a ese puesto?
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Pierre: El Sefior Administrador ya tomara sus medidas.

Teo: Ok, pero si te acercas a él, perfecto. ¢ Existen en la empresa formacién para los trabajadores, como
capacitaciones?

Pierre: Si, si existen.

Teo: Por ejemplo, éen qué los han capacitado?

Pierre: En inocuidad alimentaria?!, normas agricolas, seguridad y salud en el trabajo.
Teo: Y esas capacitaciones écon qué fin lo tienen?

Pierre: Para asi poder tener una certificacion.

Teo: O sea la empresa les da las capacitaciones para poder obtener la certificacién, es lo que le exige
la empresa, pero... ¢les dan a los trabajadores otro tipo de capacitacidon como, por ejemplo, liderazgo,
trabajo en equipo, algunas capacitaciones por ejemplo de integracion?

Pierre: No.

Teo: é{No les prestan ese tipo de capacitacion?

Pierre: No, solamente para la certificacion.

Teo: Perfecto. ¢Cudl es la propuesta de valor que la empresa hace a sus colaboradores?

Pierre: Nos da la confianza, nos pagan puntualmente, nos reconocen el sueldo, la asignacién, el sueldo
BETA, nos dan este ......herramientas, nos tienen bien, para qué...

Teo: Ok. Desde tu punto de vista como Jefe de planta, al tener una cercania bastante importante con
la gente, con tus trabajadores con los que estdn bajo tu supervisiéon. Me gustaria me digas, iqué le
recomendarias al administrador o qué te gustaria afiadir a esa propuesta que da la empresa, para que
tus colaboradores o los que estan bajo tu mando trabajen mds motivados?

Pierre: Justamente estamos hablando con el sefior Administrador y se estaba viendo si es que nos
reconoce el almuerzo porque es muy importante, en el tema de los pasajes, también tener un dia de
la madre o un dia del padre, una navidad, una chocolatada.

Teo: O sea tener una actividad de integracion...

Pierre: Claro, para que haya mas confianza entre todos nosotros y el trabajador venga a trabajar mas
satisfecho.

Teo: Ok. Me gustaria también me digas mds o menos sefior Pierre équé tan cercano es usted al
Administrador? ¢El Administrador llega al Fundo, conversa usted con él, tiene cercania, se comunica
con los colaboradores o es que el Administrador estd muy lejano a la cercania con los con los
trabajadores?

Pierre: No, el sefior Administrador si tiene la confianza, nos da la confianza a nosotros y cualquier
problema nos da la confianza para contarselo él, no...

Teo: Ok, o sea si puede ir un trabajador directamente donde estd el Administrador sin ningun
problema.

21 cuidado de los alimentos para no causarles dafios.
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Pierre: Si, Si normal.

Teo: Perfecto. Ok sefor Pierre, entonces eso seria todo por mi parte, simplemente agradecerle por el
tiempo que ha tenido bien poder tener esa entrevista conmigo, nuevamente reiterarle que es
totalmente confidencial, no va a tener ningln perjuicio por parte suya, y agradecerle también a la
empresa que le ha prestado el tiempo necesario para realizar este tipo de entrevista. Muchisimas
gracias.
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Apéndice C. Fichas de validez del instrumento

Criterios de validacién

Criterio

Indicadores

Evaluaciény

recomendaciones para cada

indicador.

Suficiencia: Los
items que se
formulan bastan
para responder a los
objetivos.

1)Los items no son suficientes para dar respuesta
a los objetivos propuestos.
2) Los items responden a algun objetivo, pero no
al objetivo general.
3) Se deben incrementar algunos items para poder
responder a los objetivos.

4) Los items son suficientes.

Los items son suficientes.

Claridad: El item
se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

adecuadas

1) El item no es claro

2) El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacion de estas.
3) Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.
4) El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

El item es claro, tiene

semantica y sintaxis adecuada.

Coherencia: El
item tiene relacion
I6gica con los
objetivos

planteados

1) El item no tiene relacién logica con los
objetivos.
2) El item tiene una relacion tangencial con los
objetivos.
3) El item tiene una relacion moderada con los
objetivos planteados.
4) El item se encuentra completamente

relacionado a los objetivos planteados.

El item se encuentra
completamente relacionado a

los objetivos planteados.

Relevancia: El item
es esencial o
importante, es
decir, debe ser

incluido

1) El item puede ser eliminado sin que se vea
afectado el logro del objetivo.
2) El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide este.
3) El item es relativamente importante.

4) El item es muy relevante y debe ser incluido.

El item es muy relevante y

debe ser incluido.

Fuente: Galicia, Balderramay Edel (2017, p. 49; adaptado de Escobar y Cuervo, 2008p. 37).
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Juicio del experto

Identificacién del experto:

Nombres y Apellidos: Elsa Mercedes Alama Salazar

Formacion Académica:
e Pregrado: Licenciada en Administracion de empresas por Udep.
e Magister: MBA por la Universidad Rey Juan Carlos

e Doctorado: Doctora en Direccion de empresas por la Universidad Complutense de

Madrid
Autor del instrumento: Hidalgo, Teo.
Vélido Es valido

Se puede aplicar — Los items fueron calificados en los

criterios con la opcion 4

Medianamente valido
Se puede aplicar siempre y cuando se implementen las
observaciones efectuadas - Los items fueron calificados

en los criterios con las opciones 2 y 3

Insuficiente

No se puede aplicar el instrumento - Los items fueron

calificados en los criterios con las opciones 1y 2

Observaciones:

Ad <1,
.-".-I_':t'lq’._l'_l.l M, :__

-

Firma del validador:

DNI: 02608199
Fecha de revision: 25 de Setiembre de 2023



110

Criterios de validacién

Criterio

Indicadores

Evaluaciény

recomendaciones para cada

indicador.

Suficiencia: Los
items que se
formulan bastan
para responder a los
objetivos.

1)Los items no son suficientes para dar respuesta
a los objetivos propuestos.
2) Los items responden a algun objetivo, pero no
al objetivo general.
3) Se deben incrementar algunos items para poder
responder a los objetivos.

4) Los items son suficientes.

Claridad: El item
se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

adecuadas

5) Elitem no es claro

6) El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacion de estas.
7) Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.
8) El item es claro, tiene seméntica y sintaxis

adecuada.

Coherencia: El
item tiene relacion
I6gica con los
objetivos

planteados

1) El item no tiene relacidn l6gica con los
objetivos.
2) El item tiene una relacion tangencial con los
objetivos.
3) El item tiene una relacién moderada con los
objetivos planteados.
4) El item se encuentra completamente

relacionado a los objetivos planteados.

Relevancia: El item
es esencial o
importante, es
decir, debe ser

incluido

5) El item puede ser eliminado sin que se vea
afectado el logro del objetivo.
6) El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide este.
7) El item es relativamente importante.

8) EI item es muy relevante y debe ser incluido.

Fuente: Galicia, Balderramay Edel (2017, p. 49; adaptado de Escobar y Cuervo, 2008 p. 37).
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Juicio del experto

Identificacién del experto:
Nombres y Apellidos: Manuel Alejandro Lopez Ortiz
Formacion Académica:

e Pregrado:

e Magister: Master en Direccidn de empresas

e Doctorado:

Autor del instrumento: Hidalgo, Teo.
Vélido
Se puede aplicar — Los items fueron calificados en los X

criterios con la opcion 4

Medianamente valido
Se puede aplicar siempre y cuando se implementen las
observaciones efectuadas - Los items fueron calificados

en los criterios con las opciones 2y 3

Insuficiente

No se puede aplicar el instrumento - Los items fueron

calificados en los criterios con las opciones 1y 2

Observaciones: Como pequefia sugerencia, consultar sobre el impacto en el cambio de la
Ley de Promocion Agraria en 2020. Si les afecta, en qué medida ha afectado la

competitividad y qué medidas han adoptado.

Firma del validador:

DNI: 10053302
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Apéndice D. Descripcion y Especificacion del puesto de obrero de planta

Descripcion y Especificacion del puesto de: OBRERO DE }\N M a r i a

CAMPO

1) Identidad del puesto

Titulo del puesto:

OBRERO DE CAMPO

Areaalaque
pertenece:

AREA DE PRODUCCION

Jefes(s) al que reporta:

JEFE DE PLANTA/GERENTE DE FUNDO/ADMINISTRADOR/INGENIERO
DE CAMPO

cargo:

Puesto bajo su NINGUNO
supervision:
Nudmero de personasa | NO APLICA

Puestos de
coordinacion interna:

NO COORDINA INTERNAMENTE CON NINGUN PUESTO

Puestos de
coordinacion externa:

NO COORDINA EXTERNAMENTE CON NINGUN PUESTO

2) Objetivo General

Conservar y preservar la calidad de la plantacidn a través del adecuado manejo y desarrollo
de las distintas actividades, buscando obtener una fruta de alta calidad.

3) Funciones Especificas del puesto

3.1) Funciones diarias (Tareas que realiza todos los dias)

de enfunde.

1. Enfundar y encintar las racimas de campo de acuerdo a la semana que corresponde la fecha

2. Destallar las plantas que ya han sido cosechadas para evitar algun tipo de plaga posterior.
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3. Realizar el deschante respectivo a las plantas que sus hojas ya estan caidas o secas.
4. Realizar el deschive respectivo a las racimas segun las indicaciones dadas por el Ingeniero
encargado, el administrador o el Gerente.

3.2) Funciones Frecuentes (Tareas que desarrolla de manera semanal o quincenal)

5. Realizar la fumigacidn de los distintos lotes de la empresa. Esta actividad la desarrollarad con
la mochila de fumigacidn que pesa aproximadamente 25 kilos.

6. Abastecer de producto a los fumigadores en sus mochilas, acudiendo hasta el lugar en el
gue se les agotd el agua.

7. Realizar drenes para evitar que el agua de empoce en campo y se evite pudrir la plantacién.
Actividad serd realizada con una palana.

3.3) Funciones Ocasionales (Tareas que realiza de forma mensual o mas)

8. Realizar el abonamiento de los distintos lotes de la empresa. Debera recorrer planta por
planta, pues es un abonamiento focalizado.
9. Realizar la poda del cerco vivo colocado en la frontera de la empresa.

4.4) Responsabilidades:

4.1) Responsabilidad individual Responsable de la adecuada realizacién de
su actividad y cuidado de la plantacion.

4.2) Responsabilidad compartida Responsable de cooperar en el cuidado y
proteccion de la plantacién. Asi como el uso
adecuado de sus recursos que le han sido

asignados
4.3) Personal a cargo - Frecuencia y método.
4.3.1) Frecuencia de supervision No tiene personal a cargo.
4.3.2) Modalidad de Supervision No tiene personal a cargo.

5) Especificacion del Puesto

Caracteristicas Personales y Profesionales Requisito optimo
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Formacion académica

Secundaria completa.

Experiencia requerida

Tener conocimiento de motobombas, saber
utilizar palanas, curvos y podones.

Especialidad - Formacion complementaria

No la necesita.

Conocimientos ofimaticos

No es indispensable.

Otros - Requisitos Fisicos - corpdreos

No contar con problemas respiratorios, ni
mucho menos alérgicos por la cercania de
productos organicos que pueden afectar
salud. Contar entre 18 -50 aios, pues las
actividades requieren de esfuerzo fisico
considerable, asi como el de subir escaleras.

Competencias Bdsico | Medio Superior | Avanzado
Competencias Confidencialidad X
Organizacionales -

Compromiso X
Competencias de Integridad X
Liderazgo —

Toma de decisiones X

Trabajo en equipo X

Liderazgo X

Coordinacion X
Competencias Vision estratégica y X
especificas global

Conocimiento X

Técnico

Analisis y X

pensamiento Critico

Comunicacion X
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6) Condiciones de Trabajo:

Fisicos

El 100% de la jornada laboral el trabajador debe estar de pie, en
algunas actividades es necesario estar en campo bajo las altas
temperaturas del clima.

La totalidad de la jornada laboral le supone gran esfuerzo fisico al
trabajador.

Cognoscitivo

No aplica.

7) Riesgos laborales:

Riesgos Fisicos

Existe riesgo de cortadura de piel por la utilizacidn de los curvos en
la jornada diaria. Para ello el trabajador debe portar guantes de jebe
gue son facilitados por la empresa. Ademas, puede incurrir en el
riesgo de caer de la escalera y tener algln dafio severo.

Riesgos Quimicos

Existe cierto riesgo de ingerir a través de la boca o nariz alguna
sustancia, que si bien es cierto es organica, pero genera cierta
peligrosidad para el ser humano. Para ello el trabajador debe hacer
uso de mascarillas.

Riesgos Psicosociales

Riesgo de estrés y fatiga muscular.

Riesgos Mecanico

Se esta propenso a riesgo por el uso de las garruchas. El trabajador
debe hacer uso del casco de seguridad y guantes. Riesgo de
guemaduras de poca severidad por el uso de las bombas de
fumigacion.

Nota. Elaboracién propia.






