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Definir el plan de sucesion para el cargo de supervisor de produccion para la empresa
FLORES CANELON SAS con base en un modelo de competencias. Para llegar a este
objetivo se desarrolld este trabajo en cuatro fases: en una fase preliminar se validaron las
competencias organizacionales, en la fase 1 se analiz el puesto de supervisor de
< produccion, se identificé su perfil de competencias y se establecid el mapa de carrera para
DESCRIPCION O ! > e N
6 el cargo sujeto de estudio; en la fase 2 se identifico al personal de alto desempefio o alto
ABSTRACT . . » N . o
potencial a través de una evaluacion 360° de competencias tanto organizacionales como
técnicas, en la fase 3 se identificaron a los posibles sucesores del cargo y en una fase final
se disefiaron los planes de desarrollo individual que contempla planes de formacion y
desarrollo de competencias, que les permitan ocupar a los colaboradores identificados
como sucesores el cargo en el mediano o largo plazo
7 PALABRAS Competencias laborales, perfil de competencias, planes de desarrollo, plan de sucesores,
CLAVES evaluacion de desempefio 360°
SECTOR
ECONOMICO AL .
8 QUE PERTENECE Sector Agropecurio Exportador
EL PROYECTO
TIPO DE _—
9 ESTUDIO Trabajo aplicado
10 OBJETIVO Disefiar un plan de sucesion para el cargo de Supervisor de Produccion en la empresa
GENERAL Flores Caneldn, enmarcado en un modelo de competencias.
+ Validar las funciones y las competencias del cargo de Supervisor de produccidn.
« Valorar las competencias de las personas identificadas como posibles sucesores y
1 OBJETIVOS personas de alto potencial para el cargo de Supervisor de produccién
ESPECIFICOS « Establecer la brecha entre el perfil actual y el perfil esperado de las personas evaluadas

para ocupar el cargo de Supervisor de Produccion
+ Disefiar un plan de intervencidn para reducir las brechas de las personas evaluadas.
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RESUMEN
GENERAL

La floricultura es la segunda actividad agricola del pais después del café. Las
exportaciones de flores en Colombia contribuyen al PIB agropecuario con el 4% y
especificamente  para  Bogotd -  Cundinamarca  representa el  16%.
En la economia actual las organizaciones compiten en dos escenarios diferentes, aunque
relacionados entre si:

* El mercado de los Productos y Servicios: cada vez mas global y diverso, sometido a
continuacontinta transformacidn tecnoldgica y necesidad de innovacién permanente. En la
situacién econdmica actual y previsible a futuro, este mercado es cada vez mas extenso y
crece.

* El mercado del talento para producirlos y gestionarlos: cada vez, aparentemente mas
escaso. Particularmente en organizaciones intensivas en conocimiento, la demanda tiende
a crecer mas deprisa que la oferta

Es evidente que para una organizacién de cualquier naturaleza, conseguir el éxito en el
desarrollo de sus actividades estd fuertemente condicionado por sus fortalezas y
capacidades en relacién a talento disponible para generar productos 6 servicios. Y la
disponibilidad del talento no es ya solo un problema de captacidn y compensacion
econdmica adecuada de los empleados. El complejo escenario de transformacién e
innovacion en el trabajo requiere nuevas y eficientes iniciativas de gestion en formacion y
motivacién para retener a los mejores y competir con éxito en el mercado del talento.
Por lo tanto la importancia que tiene para Flores Canelén S.A un plan de desarrollo
integral de los colaboradores ya que cada vez mas tiene mayor relevancia no solo para
potencializar la productividad y el mejoramiento continuo de procedimientos y précticas;
buscando alcanzar y superar los estandares de calidad y exigencias del mercado, sino que
también le permite generar una estrategia de retencion y gestion del conocimiento dentro
de la empresa.

Adicional a esto, en Flores Caneldn existe una alta rotacién de los cargos Directivos y de
supervision, y por otro lado esta situacion empeora gracias a la dificil consecucion de
personal para dichos cargos de la empresa como por ejemplo el supervisor de produccion.
La mayoria de los candidatos a estos cargos no se ajustan al perfil y a las necesidades de
la empresa. Por eso se debe desarrollar el talento de los candidatos internos para que
alcancen el nivel de competencias requeridos para dichos cargos y asimismo garantizar el
crecimiento de las personas.

Es por ello que este trabajo de grado, pretende definir el plan de sucesién para la
empresa FLORES CANELON SAS con base en un modelo de competencias planteado
especificamente para el cargo de supervisor de produccién. Para llegar a este objetivo se
identificé al personal de alto desempefio o alto potencial, mediante la evaluacion de
competencias tanto organizacionales como técnicas. De esta manera, determinamos los
potenciales sucesores de diferentes perfiles y de diferentes posiciones. Se considerd
como estos posibles candidatos podrian acoplarse a la estrategia y estructura del negocio;
y ademds detallar para los reales sucesores, planes de formacion y desarrollo de
competencias, que les permitan ocupar en el mediano o largo plazo posiciones. Ademas
de su experiencia laboral, también tuvimos en cuenta su educacidn, evaluaciones de 360°,
competencias y pertenencia en la empresa garantizando la obtencién de resultados
superiores en el cumplimiento de sus funciones y la consecucién y continuidad de los
objetivos estratégicos.
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CONCLUSIONES.

Al aplicar la metodologia definida en este trabajo en el disefio de un plan de sucesién para
la empresa FLORES CANELON, utilizando un modelo de competencias, se identific el
personal con alto desempefio, considerados como potenciales sucesores; se definieron
cuatro posibles sucesores reales para el cargo de supervisor de produccion y se generd el
plan de formacion y desarrollo para superar las brechas de competencias, que les
permitirdn a futuro desempefiarse exitosamente en la posicion claves que van a suceder.
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