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1. RESUMEN EJECUTIVO

Manuka, empresa chilena productora de leche, ubicada en la Region de Los Rios y Los Lagos,
se plantea nuevos desafios, contar con mayor produccion, por lo mismo incrementar sus

lecherias y en consecuencia se hace necesario aumentar su dotacion.

Dado lo anterior, ¢ Cudl podria ser la estrategia de compensaciones directa mas apropiada y
factible de implementar para los cargos definidos como criticos en la organizacion en funcién de
los objetivos y actuales desafios?, es que se plantea como objetivo principal el “Proponer el
disefio de un sistema de compensacion directo alineado a los objetivos y desafios de la

organizacion en el area de produccion”.

Se consideraron tres objetivos especificos, uno dirigido a la revisién de todos los antecedentes
internos relevantes para realizar un diagnostico del actual sistema de compensaciones directas
verificando el estado de equidad interna. Un segundo obijetivo especifico focalizado en la revisién
de informacion externa de mercado. Como tercer objetivo se muestra la propuesta de estructura
salarial, focalizada en atraer nuevos talentos a la organizacién y minimizar la salida de personas

del area en estudio.

La metodologia utilizada fue de investigacién accion, con un enfoque de recopilacion de datos
mixto, cualitativos y cuantitativos, donde la fuente de informacién fue en mayor medida
secundaria. La revision de antecedentes relevantes permitié realizar el analisis de equidad
interna, destacando la realizacion de valuacién de cargos bajo la metodologia HAY, logrando
caracterizar de mejor manera los niveles y responsabilidades. Para el analisis de equidad interna,
se genero un grafico de dispersion, el cual consideré los niveles de la valuacion de cargos y la
compensacion directa COMP2 (Sueldo Fijo Garantizado Mensual (SFGM)) para un primer
andlisis y el COMP3 (SFGM + Bonos de Productividad) para una segunda revisién. Para ambos
analisis se constata que el salario va ascendiendo de acuerdo con la responsabilidad, pero
presenta diferencias en términos de dispersién en los niveles extremos y muchas similitudes en
los niveles intermedios. En relacion de limites de equidad (+-20%) se tiene un 4,4% de personas
fuera de los rangos establecidos para el COMP2 y 6,7% para el COMP3. En cuanto a
competitividad externa, destacar la importancia de contar con dos estudios realizados, uno
focalizado en el “Trabajador Agricola” y otro sectorial que incluye a todos los cargos del andlisis.

Constatando que la empresa esta pagando bajo mercado en el Percentil 25.



A partir de la valuacion de cargos se construyd la propuesta de estructura salarial por niveles, la
cual fue enfocada en lograr equidad interna y mejorar competitividad externa, definiendo estar
dentro de la media de mercado con grados anchos. Ademas, se complementa con una estructura
gue ayuda a diferenciar salarios dentro de un mismo nivel, pudiendo tomar decisiones de gestion
en base a cuatro elementos: desempefio personal, talento, logro de objetivos, mayor expertise
en el cargo. Se menciona la importancia de proponer una mayor conexion con la gestiéon del
desempenio para ir centrando grandes objetivos en el desarrollo de carrera. Por Ultimo, se entrega

el costo anual que significa llevar la actual estructura salarial a la propuesta.



2. INTRODUCCION DEL PROYECTO

Presentacion de la Organizacion

Manuka es una empresa chilena fundada en el afo 2005 con capitales neozelandeses, los cuales
vieron en Chile, especificamente en la Region de Los Rios y Los Lagos, cualidades muy similares
en la calidad de la tierra y clima de Nueva Zelanda, menores precios en terrenos, una economia
abierta, un pais estable econémicamente, amistoso y seguro, que permitiria instalar su modelo

de pastoreo.

Es asi que el afio 2005 inician sus actividades en Chile con algunas lecherias en la regién de Los
Rios y en los alrededores de Osorno, pero el 2010 comienza la mayor consolidacion con la

compra de una parte de la Hacienda Rupanco.

Con esta adquisicion de terreno, Manuka se consolida en capital y extension de superficie. La
operacion se traspasa desde la empresa Cabildo S.A., quienes contaban con lecherias, pero bajo
un modelo de produccién de leche tradicional chilena.

Durante los primeros afios se produce un choque cultural en la forma de trabajar y relacionarse
entre chilenos y neozelandeses. Estos ultimos, se enfocaron en ensefiar el modelo pastoril, o
cual impacté fuertemente en como se llevaba el manejo de praderas y alimentacion del ganado.
Por otro lado, las barreras idiomaticas fueron grandes obstaculos para poder comunicarse, donde
muchas veces los mensajes eran entendidos de forma errénea por parte de la administracién de
Manuka. A lo anterior, se suma la tradicion e historia de la Hacienda Rupanco en la nueva gestion,

por este motivo, a continuacion, se describen en forma breve los origenes de la Hacienda.

Los origenes productivos de la Hacienda Rupanco se remontan a comienzos del siglo XX. Entre
1906 y 1969 pertenecié a la Sociedad Agricola Nuble y Rupanco S.A., orientandose desde sus
comienzos a la produccion agricola y principalmente ganadera. Entre 1969-1970, la Hacienda se
expropia pasando a una administracion comunitaria de campesinado, es decir, una cooperativa,
la cual funcion6 7 afios. Posteriormente el predio pas6 a ser administrado por el Estado. Dos
afos después, dado sus dimensiones e inmensos potenciales, la Hacienda se volvio a privatizar
mediante licitacion internacional y fue adquirida por un grupo de inversionistas saudi arabes. A
comienzos de 1997 la Hacienda Rupanco fue adquirida por un grupo de inversionistas chilenos

vinculados a negocios del ambito bancario, seguros, inmobiliario y agricola creando Cabildo S.A.



Finalmente, en el afio 2008, Inmobiliaria Cabildo S.A. vendi6 parte de la Hacienda a un grupo de

importantes empresarios lecheros neozelandeses, quienes crearon Manuka.

Recién el afio 2017, Nicolas Ibafiez (ex duefio de D & S) se convirtié en el primer accionista
chileno en contar con un capital importante de Manuka al comprar cerca del 15% de su propiedad.
Hoy en dia, el modelo pastoril es la base productiva de Manuka, desarrollando asi un negocio
basado en dos pilares fundamentales: primero, el desarrollo de las tierras y su apreciacion
financiera, lo cual es el soporte econdmico del negocio; y segundo, la produccién de leche. El
negocio es fuertemente apalancado, utilizando los campos como garantia con los bancos y

siendo el gran capital para los accionistas en caso de liquidez.

En cuanto a lo productivo, la compafiia sigue la curva de crecimiento del pasto, donde el proceso
se inicia en el mes de julio con los partos de las vacas (hoy aproximadamente 44.000 cabezas),
comenzando la curva de leche en forma ascendente hasta octubre-noviembre, donde se llega al
peak de producciéon, dado que en esa fecha se encuentran mas cabezas de vacas en ordefia y
porque es cuando la produccién de pasto esta en su mayor apogeo por las condiciones ideales
de temperatura y humedad. Los terneros y terneras se separan de sus madres aproximadamente
a los 5 dias posterior a los partos y se trasladan a otros campos, donde existe una gestion que
solo se encarga del cuidado de estos, colocando principal énfasis en el peso para llegar en forma
adecuada a la primera prefiez que se realiza a la edad de dos afios. Posterior al peak
mencionado, la curva de produccion de leche comienza a bajar, llegando a ser cero en el mes
de mayo y junio, dentro de estos meses es vital mantener una buena alimentacion del ganado
para que enfrenten de buena forma el parto y la lactancia, es por esto, que se apoya con cultivos
(como rutabaga) que compensan la baja de produccién de pasto dado la fecha del afio. Durante
los meses de octubre y noviembre se realiza la inseminacion artificial de las vacas para que se
logre nuevamente el ciclo (partos e inicio de lactancia), desde el mes de julio-agosto. Dado lo
anterior, el calendario que utiliza la compafiia parte en julio y termina en junio de cada afio,

gestionando la oferta de pasto y la demanda de alimentacion por parte del ganado.

Respecto a su estrategia, esta ha ido evolucionando en el tiempo. Paso de tener un foco 100%

productivo a incluir a la comunidad y sustentabilidad en su mision y vision respectivamente:

“Nuestra mision consiste en entregar oportunidades a las personas del sur de Chile a través de
la mejora y profesionalizacion de la industria lechera. Hacemos esto a través de la

implementacién del modelo de pastoreo neozelandés; con este objetivo producimos leche”.



“En Manuka tenemos la vision y el compromiso de generar valor compartido a traves de la

produccion de leche natural y sustentable”.

Este cambio de enfoque viene desde el 2018, lo cual ha conducido a insertarse de diferente
forma dentro de la comunidad e industria lactea, lo cual también evidencia una transformacion

cultural.

En cuanto a sus grandes numeros, Manuka comienza el 2005 con una produccién cercana a 3
MM de litros de leche, llegando el afio 2020/21 a 183 MM de litros, lo cual es producido por 56
lecherias activas. Esta produccién representa el 9% de participacién de mercado a nivel nacional,
siendo el productor con campos propios y duefio de toda su operatividad mas importante de
Chile, entregando su produccién a todas las procesadoras de leche presentes en el pais (Nestlé,

Surlat, Soprole, Lactalis, Watt's, entre otros), excepto Colun por ser esta Ultima una cooperativa.

Respecto de sus colaboradores, la empresa cuenta con aproximadamente 630 trabajadores
como dotacién permanente, pero se incrementa en aproximadamente 160 personas mas,
durante los meses de Julio - Octubre, que es cuando se producen los partos y el inicio de la
produccién de leche. Para la zona, Manuka representa una fuente laboral importante, donde
tienen cabida gran parte de las personas egresadas de los liceos agricolas del sur de Chile,
guienes hoy en dia representan un porcentaje importante de la base productiva laboral de la

compafiia.

En la actualidad Manuka se plantea nuevos desafios, es asi que al afio 2024/25, se espera contar
con 65 lecherias, aumentando su produccion a 263 MM litros de leche, incrementando la cantidad
de vacas a 60.000 y su dotacion 810 colaboradores aproximadamente. Ademas, la empresa
espera poder abrirse a la bolsa en los préximos afos, lo cual implicaria una revision y

optimizacion de la mayoria de sus procesos y estandares, tanto internos como externos.

Dado lo anterior se vuelve relevante evaluar qué tan factible es contar con el personal requerido
para llevar a cabo la estrategia de crecimiento de la compafiia, como poder atraerlo y como poder
garantizar que se queden en la organizacion, principalmente en el area de produccién. Es asi,
gue desarrollar un nuevo sistema de compensaciones, en particular para ciertos cargos
considerados criticos del &rea productiva, es de gran interés para nosotras y para la compafiia,

dado el valor que puede aportar en un area con alta demanda de dotacion y rotacion.



Definicién del Problema

Entendiendo que el crecimiento de Manuka ha sido importante durante los Ultimos afios y
continuard siéndolo en los proximos, surge la necesidad de poder contar con un mayor nimero
de colaboradores asociados principalmente a la produccion. La empresa inicialmente puso foco
en la definicion de un modelo de compensacion para esta area, pero hoy en dia, no estd dando
buenos resultados, lo cual se evidencia con la fuga de personas y por consecuencia su alta
rotacion. Ademas, tiene dificultad de atraer nuevos talentos, lo cual impacta directamente el
trabajo de Gestion de Personas, teniendo grandes desafios para atraer/retener a las personas en

los cargos mencionados.

Una muestra de lo sefialado anteriormente es la rotacion, por ejemplo, la temporada anterior (julio
2020 a junio 2021) la rotacién estuvo en un 39% y en la temporada en curso (julio 2021 a
noviembre 2021) va en un 22% a nivel compaiiia, sin considerar temporeros. Esto evidencia un
problema que en parte se puede haber afectado alin mas por la pandemia mundial (Covid-19). Al
abrir en detalle la rotacién por areas y por cargos, hos encontramos que la mayor fuga de
personas ocurre en las areas productivas de leche, donde el mayor impacto esta dado por
renuncias y en segundo caso por necesidades de la empresa. Como complemento, podemos
decir que la edad promedio de las personas que han salido de la organizacion durante el Gltimo

ano es de 31 afios.

Los cargos criticos que fueron definidos por la organizacion y que se revisaran en este estudio,
tiene relacion al core del negocio, los cuales son los que trabajan en cada lecheria. Esta
estructura esta compuesta por: Administrador (1 persona), Subadministrador (1 persona), Jefe
de Sala (1 persona) y Trabajador Agricola/ordefiador (2 -4 personas depende del tamafio de la
lecheria).

Al revisar la rotacion en cuanto a los cargos afectados, el que ha tenido una mayor fuga
corresponde al Trabajador Agricola/ordefiador, el cual es la base de la operacion y en segundo
lugar los otros cargos. Por lo general, las razones aluden a un arduo trabajo el cual no se ve
compensado por la renta y los beneficios. Estos perfiles cuando dejan Manuka, por lo general,

emigran a otras lecherias u otros rubros como la salmonicultura.



El proceso de reclutamiento para Trabajadores Agricolas en general dura dias (menos de un
mes), sabiendo que la dotacién que llega no sera calificada necesariamente y se tendra que
capacitar y entrenar para aportar a la produccion. Para el resto de los otros cargos criticos, el
tiempo del proceso de reclutamiento y seleccion es mayor, puede llegar a durar un mes o dos
meses en casos extremos, porque es importante que estas personas tengan experiencia en

lecheria, sobre todo en el caso del Administrador (a), quien es el/la lider.

Dado lo anterior, si bien existe una estructura y niveles de renta para los cargos criticos, la
atraccion y fuga de talentos es algo que esta afectando al negocio, esto nos hace pensar que
falta una revision y ajuste del actual sistema de compensaciones propuesto para estos cargos, y
entendiendo esto seria relevante poder revisar los conceptos de equidad interna y competitividad
externa, la primera definida como el “equilibrio percibido entre mi contribucién a la empresa y la
compensacion que considero justa por mi trabajo, en comparacién con quienes veo como pares
y con quienes desempenan cargos distintos” y la segunda descrita como “la posicion relativa de
la practica de pago de la empresa en relacion a otras con las cuales compite por su recurso mas
importante, el capital humano”, entendiendo estos como principios guias claves para poder definir
una estrategia de recompensa atractiva, que permita garantizar la atraccién y retenciéon de

personas en los cargos mencionados.

En ese sentido es clave poder definir si nuestra propuesta estara enfocada en un sistema de
compensaciones directas, entendido como el “conjunto de retribuciones que la organizacion
otorga a sus colaboradores a cambio de los servicios prestados y de la productividad lograda por
ellos(as) para ésta” o en la estrategia de compensacién total la cual “incluye tanto

compensaciones economicas directas e indirectas”.
Dado nuestro andlisis y revision definimos que nuestra pregunta investigacion es la siguiente:

¢Cudl podria ser la estrategia de compensaciones directa mas apropiada y factible de
implementar para los cargos definidos como criticos en la organizacién en funcion de los objetivos

del negocio y sus actuales desafios?



Presentacion de los Objetivos

Si bien es cierto Manuka no cuenta hoy con una estrategia transversal de compensaciones para
toda la compafiia, esto considerando un constante desarrollo que solo le ha permitido avanzar en
un sistema de compensaciones para las areas que representan el core del negocio, aun asi, en
este caso identificamos un desajuste de este con la realidad actual y futura requerida por la

compafia, esto considerando la importante demanda y la rotacion actual que presenta esta area.

Dado lo anterior, la preocupacién mas cercana es resolver esto en el area productiva, por lo
mismo y considerando que generar un disefio de una propuesta para los llamados cargos criticos
seria la etapa inicial para poder ir avanzando con esto en el tiempo, también consideramos que
este trabajo podria servir de piloto para ver cual sera el esfuerzo requerido para disefiar un plan

mas global, que le permita a la organizacion cumplir con su estrategia de crecimiento.
De esta manera el Objetivo General de este estudio sera:

“Proponer el disefio de un sistema de compensaciones directas alineado a los objetivos y
desafios de la organizacién en el area de produccion, principalmente en cargos definidos como

criticos segun la organizacion”.
A continuacion, se detallan los Objetivos Especificos:

I.  Analizar todos los antecedentes internos relevantes, de fuentes primarias y secundarias,
que puedan ayudar a realizar un diagnéstico en funcion del disefio de un nuevo sistema
de compensaciones directas.

a) Revisar el actual sistema de compensaciones de la empresa en relacion con los
cargos definidos como criticos.

b) Revisar en detalle las actuales descripciones de cargo existentes.

c) Verificar indicadores de rotacién internos para estos cargos (encuestas de salida,
resultados de clima en GPW, entrevistas de personas que se han ido y regresado,
encuesta con jefaturas para indagar razones de desvinculaciones).

d) Verificar existencia de modelo de evaluacion de cargos aplicado y dado lo anterior cual

es el nivel de los cargos de interés en este estudio.

Il.  Analizar informacién externa respecto de como se comporta el mercado en términos de
la oferta de compensacion para los cargos requeridos, comparacion de salarios de la

industria o similares.



a) Verificar fuentes de informacion de remuneraciones externas para determinar la

competitividad (estudio o investigaciones propias).

. Disefar una propuesta inicial de un sistema de compensaciones directas para los cargos
definidos.

a) Construccion de la estructura salarial.

Relevancia del Problema.

El impacto que puede tener este estudio y propuesta afecta directamente la Gestion de Personas
dentro de la organizacion, dado que un nuevo sistema de compensacion directa podria ayudar a
disminuir la rotacion, lo cual impactaria en la gestion de los siguientes subsistemas y sus costos
asociados:

e Reclutamiento y seleccion: menor cantidad de horas hombre en buscar y seleccionar

personas para los cargos criticos definidos por la organizacion.
e Capacitaciéon: menor cantidad de horas de capacitacion “pérdidas”.
e Desarrollo organizacional: mejor clima laboral, dado la mayor estabilidad de los equipos,

retencién y atraccién de talentos.
3. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

A continuacion, se presenta informacion de la organizacién que nos permitird complementar una
mayor comprension y entendimiento del problema planteado por el area de produccion en

términos de retencion y atraccion de talentos.

Cultura Organizacional

Al referirnos sobre la cultura de Manuka, podemos decir que, a pesar de ser una empresa joven,
esta tiene un comportamiento conservador porque ha sido una organizacion que en sus raices
paso por diferentes duefios y cuenta con un alta data de antigiedad. Un porcentaje importante
de su dotacién actual corresponde a personas que fueron parte de las previas organizaciones.
Su dotacién es altamente masculina (aproximadamente un 80%), principalmente por el
estereotipo de que el “trabajo del campo es para hombres”. Lo anterior genera mucha resistencia

cuando se quiere implementar temas relacionados con diversidad e inclusion, entre otros.

Hoy en dia, Manuka esta en un proceso de transformacion cultural, donde ha tomado mucha

fuerza la Gestion de Personas y Sostenibilidad. Esto potenciado por los dos ultimos Gerentes
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Generales con visiones frescas y actualizadas, dejando de tener solo el foco en el hecho de
producir leche. Prueba de lo anterior, el 2018 se redefinié la misién y visién de la compaifiia,
incluyendo teméticas sociales y medioambientales, lo cual se ha llevado a la préactica con
proyectos como: Centro Capacitacion Lechero del Sur, Fundacion Tres Hojas, Certificacion de
Empresas B en proceso, creacion de la Cooperativa Campos Australes (integracion vertical),
entre otros.

Carqgos Criticos

Los cargos a analizar corresponden a los que son parte del core del negocio. La estructura de

produccién de leche esta agrupada como se muestra a continuacion:

Gerente de Operaciones

Gerente de Produccién

Supervisor

——— Administrador de Campo

Sub administrador de
Campo

Jefe de Sala Trabajador Agricola (x2) Temporeros (x1-2)

Figura N°1: Organigrama Area de Operaciones.
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Si revisamos desde la cupula, tenemos a un Gerente de Operaciones, quien le reporta
directamente al Gerente General, teniendo seis Gerentes de Produccién como reportes, entre los
cuales estéd dividido el numero total de lecherias (hoy en dia 57). De estos Gerentes de
Produccion dependen los Supervisores, quienes tienen a cargo un namero menor de lecherias
(entre 2 a 4) y de estos ultimos, dependen los equipos que contiene cada lecheria. Estos estan
liderados por un Administrador, en algunos casos un Subadministrador (cuando el tamafio de la
lecheria lo requiere), un jefe de sala y por ultimo, trabajadores agricolas, los cuales pueden ser
desde 2 a 4 aproximadamente por cada lecheria, esto segun el tamafio. A lo anterior se suman
temporeros que se unen en los meses de partos que van desde julio a octubre, estos tienen

responsabilidades como los Trabajadores Agricolas/ordefiadores.

Esta ultima estructura liderada por el Administrador es lo que llamamos critico porque es donde

se crea el mayor valor para la produccion de la compania.

Reclutamiento y Seleccidn

El reclutamiento que realiza Manuka, lo hace utilizando todos los portales de la zona sur y algunos
con difusién a nivel nacional. Por ejemplo, utiliza Laborum, Trabajando, LinkedIn, Facebook,
radios y diarios locales, otros portales online de reclutamiento de la zona, alianzas con liceos
técnicos, empresas de servicios transitorios, entre otros. Por este motivo, las personas que
acceden a cargos como los llamados criticos, son muy variados en cuanto a formacion y
experiencia. Si bien se privilegia a personas con perfiles técnicos y/o con experiencia agricola e
ideal en pastoreo, no significa que personas de otros rubros también sean parte de la compafiia.
Ademas, se debe tener en cuenta que esta industria no es profesionalizada, por lo cual, dotacion
calificada no es algo facil de encontrar en el mercado, siendo esta una gran razén por lo que
mucha gente sin experiencia en lecheria es parte de Manuka y por consecuencia la empresa

invierte mucho en capacitacion.

Desarrollo de Carrera

Manuka desde hace varios afios ha potenciado fuertemente el desarrollo de carrera enfocandose
en los cargos criticos, dado la poca profesionalizacion del rubro y lo relevante de estos cargos en

el negocio.
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Es por esto, que la estructura de Produccion es clara en los niveles jerarquicos y en la escala de
renta. Si bien esta Ultima no es algo que se comunique, si lo es la estructura por cargos, por lo
cual, esto ultimo es algo conocido por las personas, es decir, saben a qué cargo podrian optar si
van mejorando su especializacion y aumentando responsabilidades en forma gradual.

Gerente de Operaciones

Gerente de Produccién

Supervisor

Administrador de Campo

Sub administrador de
Campo

Jefe de Sala

Trabajador
Agricola/Ordefiador

Figura N°2: Desarrollo de Carrera Productiva.

Otro punto relevante, tiene que ver con el alto porcentaje de capacitaciones que entrega la
compafia y en especial para el area productiva, dado que todos los afios se busca mejorar en
temas habituales que se repiten como parte del proceso productivo y en temas técnicos
especificos segun contingencia. Las siguientes tematicas son claves y son entregadas todos los

afos previos a las fechas en que se concreta la practica:

e Pastoreo
e Partos
e |nseminacion

e Salud animal

A lo anterior se suman otras tematicas como liderazgo, sustentabilidad, manejo de purines entre

otros.
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Por otra parte, Manuka alineandose a su mision y vision, el afio 2018 crea el Centro de
Capacitacion Lechero del Sur, el cual tiene como objetivo formar profesionales de produccién
lechera en base al pastoreo para la organizacién y la industria. Este Centro durante el 2020 pas6
a ser parte de la Fundacion Tres Hojas, la cual contiene participacion de diferentes entes del
rubro lacteo con el fin de tener diferentes miradas y contribuir de mejor forma a la industria
lechera. Parte fundamental de su rol es contar con una carrera técnica de profesional lechero la
cual pueda ser reconocida por el Ministerio de Educacion, donde los alumnos puedan optar por

un certificado académico. Lo cual estd en proceso de consolidacion con otra institucion educativa.

Elementos de Mix de Pago Actual

Actualmente los cargos considerados como criticos por la organizacién tienen una estructura
clara de remuneracion y beneficios pero que al parecer no estd impactando positivamente en la

atraccion y retencion de talentos.

La remuneracién mensual estd compuesta por sueldo base, gratificacion legal que la empresa
paga todos los meses y bonos productivos asociados a resultados obtenidos por la lecheria, es

decir, es un bono por resultados colectivos.

La estructura es la misma para los 4 cargos, pero tienen algunos cambios en el sueldo base y en

los bonos productivos, ya que tienen montos diferentes segun responsabilidad.

En la tabla siguiente, se muestra el sueldo bruto con la apertura de fijo y variable.

% Fijo 68%
% Variable 36% 36% 34%
Cargo
© 'mm lefe de Sala SubAdministrador Administrador
Sueldo Base 337000 46 337000 41 337.000 38% 500.000 43
Gratificacién (Referencia al 100%) 133.396 " 16 133.396 " 16% 133.396 15% | 133396 12
Bono responsabilidad cargo - - 55.000 T 110000 12% 150.000 13w
UEC total full (<30.000)* 76910 0" 76910 3| 76910 9% | 76910 T
RSC total full (<250.000)* 185860 25 " 185860 72 185860 21% 185860 16
Bono Mortalidad 30200 " 5w 30200 " 4% 52783 5
Bonus Produccidn 52783 5%
Bono Base Campo
Total Sueldo Bruto (Full Bonos, SIN Horas Extras) 733.166 827.365 882.365 1.151.732

Tabla N°1: Estructura de Renta Cargos Criticos.
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Los beneficios que se suman a la renta y que tienen un impacto importante porque van asociados
al cargo, tienen que ver con el transporte y vivienda. A los Administradores (as) se les asigna
camioneta 4x4, donde la compafiia costea la mantencién y el combustible. Por otro lado, este
cargo tiene asociado casa de familia, con el objetivo de que la persona esté con su nucleo familiar,
para que pueda trabajar mas tranquilo. Ademas, los administradores tienen derecho a un bono
de gestion que se paga segun los resultados de la temporada completa con los indicadores
productivos de su campo. Este bono como tope corresponde a dos sueldos brutos pero sujetos a
la evaluacién que realice el Supervisor y Gerente del area

El resto de los cargos no tiene transporte asociado, pero si tiene habitabilidad en casa llamada
de “huéspedes”, que es donde viven aproximadamente 6 personas. Aqui se les proporciona
alimentacién. Ademas, si su lecheria sale dentro de los primeros siete lugares en el KPi's
“creacion de valor” en forma anual, obtienen un bono por los resultados colectivos. No tienen

bono de gestién asociado.

El resto de los beneficios no se mencionan porque son transversales y no asociados a cargos

(ejemplo: bono vacaciones, bonos escolares, aguinaldos, etc.).
Rotacion

Si revisamos las razones de salida de los cargos criticos, podemos ver que el cargo mas afectado
es el trabajador agricola, quien es la base de la estructura productiva. Aqui la mayor razén

corresponde a las renuncias y en segundo lugar necesidades de la empresa.

El trabajador agricola es el cargo con mayor dotacion en la compafiia, dado que es la base de la

produccion de leche, por lo tanto, su rotacion impacta directamente en la gestion global.

Por otro lado, el cargo de Administrador tiene una rotacion menor que el Trabajador Agricola pero
no deja de ser importante, dado que es un cargo que tiene una implicancia directa en la
productividad de la sala de ordefia, en su equipo y en la Gestién de Personas. Este es un cargo

donde la compafia invierte mucho en capacitacién de forma constante.

A continuacién, se muestran los valores absolutos de las desvinculaciones y el porcentaje de
rotacion de los cargos criticos, correspondiente a la ultima temporada completa y lo que va en

curso de la actual:
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Temporada Julio 2020 - Junio 2021 (12 meses)

5 0 e i
%i Bl L I 8
& =R 3 ‘g - g -E Loz Total Hotacion
3 EEl T w.t 3 B g
8 28 828, E o5 -
Cargo £ Eoi ERizdu =3 & =&
Administradar Leche 0: o 0| 4 0: T i} 1 37
Subadministrador leche o o o 1 o 1 1 3 21
Jefe de zala o 0: 1 2! o B 0 9 193
Trabajador agricolatordefador 1 0 o 43! 1 73 26| 154 703
Tabla N°2: Rotacion Cargos Criticos 2020 - 2021
Temporada Julio 2021 - Noviembre 2021 (5 meses)
3 E T -
2l f 4 e -2
o= mi g 4 B @ 2 2 Total Rotacidn
of EEl gTiw &l 51 £l =
5 3% 23 itE oE 3 ik
Cargo . E£o ERZAum: 23| 2. 28
Administrador Leche EI 0. 1 EI EI 0. 1 2 L ¥
Subadmiristradeor leche o 0 0: o o 2 0 2 1232
Jefe de sala o o; o o o 4 ] 4 83
Trabajador agricaolalordefiadaor 0 0: 3 11 12 g1: 5 9z [ ririd

Tabla N°3: Rotacion Cargos Criticos 2021

4. MARCO TEORICO Y BUENAS PRACTICAS

Para dar inicio al Marco Tedrico relevante para nuestro analisis, respecto de cémo proponer un
sistema de compensacion alineado a los objetivos de la compafiia, comenzaremos por entender
el concepto de valuacion de cargos, especificamente metodologia Hay, compensacion
estratégica, recompensa total y el mix de compensaciones, y luego avanzar en el entendimiento
de como lograr definir una politica de compensaciones conectada con la estrategia de la
organizacién, mediante un analisis exhaustivo de los cuatro principios guias que la sustentan.

Valuacion de cargos

El proceso de valuacién tiene como objetivo asignar un peso relativo a cada cargo de acuerdo a

la contribucién que realiza para alcanzar los resultados del negocio, alineando el trabajo con la
compensacion.

Para esto en necesario tener presente lo siguiente:

e Se evalla el cargo, no a la persona que lo ocupa

e Se evalla el cargo en el presente
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e Se comparan las descripciones posiciones dentro de la empresa

Valuacion de cargos representa el insumo base para hacer el andlisis de equidad interna y
competitividad externa. Ademas, ayuda en las definiciones de planes de sucesion o mapas de
carrera, permite el desarrollo de una estructura de pago, clarifica la estructura organizacional y

facilita el proceso de gestion del desempefio.

Existen tipo de metodologias de valuacion de cargos: estandar o a la medida de cada compaifiia,
en este estudio nos centraremos en la metodologia Hay, que es aplicada y probada a nivel

internacional.

La metodologia Hay fue desarrollada en 1943 por Eward Hay, la cual en el tiempo ha sido
modificada para adaptarse a los cambios organizacionales. Esta cuenta con tres elementos de
valuacion: Know How, Solucién de Problemas y Responsabilidad. A través de estos, se
consideran 8 factores: conocimiento técnico y de gestion, relaciones humanas, ambitos del
pensamiento, desafio del pensamiento, libertad para actuar, magnitud financiera y tipo de

impacto. A continuacién se muestra una figura con los elementos descritos:

Solucion de
Responsabilidad
Problemas
*Conocimiento =Ambito del sLibertad para Actuar
técnico pensamiento * Magnitud Financiera
*Conocimiento de =Desafio del {Impacto)
gestion pensamiento +Tipo de Impacto

sRelaciones Humanas

Figura N°3: Elementos de la valuacién - Metodologia Hay
A continuacion se describen los elementos en su conjunto:

Know-How: Es la suma de conocimientos, habilidades y experiencia exigida para el puesto de

trabajo.

Conocimiento Técnico: Son las habilidades, expertise y conocimiento técnico.
Conocimiento de Gestion: La cantidad planeamiento, organizacion y control del puesto.
3. Relaciones Humanas: La capacidad de generar cambios en otros para lograrlos objetivos

del puesto.
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Solucién de Problemas: Se refiere al pensamiento necesario para analizar, evaluar, crear,

razonar y sacar conclusiones.

4. Ambito del pensamiento: Evalla hasta qué punto el pensamiento esta limitado por el
contexto en que se desarrolla.
5. Desafio del pensamiento: Se refiere a la complejidad del problema al que se enfrenta y

hasta qué punto debe utilizarse el pensamiento original para encontrar soluciones.

Responsabilidad: Responder por una accion y sus consecuencias. Los puestos existen para

lograr un resultado.

6. Libertad para Actuar: Se mide por la presencia o ausencia de control y orientacién
personal, gerencial o de procedimientos.
7. Magnitud Financiera: En que cantidad impacta, presupuesto que maneja el cargo.

8. Tipo de Impacto: Directo (Primario o Compartido) o Indirecto (Contributorio o Remoto).

Existen tres tablas de doble entrada, donde se mide el nivel de Know - How, Solucion de
Problemas y Responsabilidad con sus respectivos factores. Con estas tablas es posible calcular

la valuacién de cada cargo y poder realizar comparaciones con otros.

Ugarte, S. (2020, Septiembre). Evaluacion de Cargos/Metodologia HAY. Clase N°4 A presentada
en Curso de Direccion Estratégica del Desempefio y Compensaciones MGPDO Universidad de
Chile, Santiago.

Compensacion Estratégica

La estrategia de compensaciones puede ser explicita o tacita, esto considerando las decisiones
de pagos que se han tomado en la practica al interior de cada organizacion, de esta manera: “Los
gerentes de todas las organizaciones toman las cuatro decisiones estratégicas discutidas
anteriormente. Algunos lo hacen de una manera racional y deliberada, mientras que otros lo
hacen de manera mas cadtica, como respuestas ad-hoc a las presiones del contexto econémico,
sociopolitico y regulatorio en el que opera la organizacion. Pero en cualquier organizacion que

paga a la gente, hay una estrategia de compensacion en el trabajo” (Milkovich, 2013, p.47).
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Analizar la estrategia del Negocio y de RRHH

Analizar la »| Identificar las necesidades | Eval. necesidades  |gum
situacién actual futuras de compensaciones de grupos de interés

Desarrollar una estrategia integrada de Recompensa Total

{ !

Principios guias
Consultar e Consultar,
involucrar a los Definir y justificar involucrary
gerentes de linea T comunicar a los
« Valuacién de cargos empleados
. e ] -
o  Posicion en el mercado

* Estructura salarial/ cargos

* Mix de pagos
* Beneficios

Figura N°4: Modelo de Desarrollo de Compensacion Estratégica (Armstrong, 2010).

Integrar el concepto de la Estrategia de Recompensa Integrada considera la Estrategia del
Negocio como el elemento clave de analisis para definir la Estrategia de RRHH y la Estrategia de

Compensaciones.

Dado lo anterior uno podria definir la opcién Estratégica Competitiva de la Organizacioén, y desde
alli su Enfoque y Estrategia de Negocios, alineando a RRHH en funcion del logro de los objetivos
definidos en ésta, y asi contar con Sistema de Compensaciones que se conecte directamente

con lo requerido por la organizacion.

Ahora bien, para poder desarrollar e implementar una Estrategia de Compensaciones conectada
con la Estrategia Organizacional deberiamos considerar siempre los siguientes pasos, ademas
de entender que es un proceso continuo que requiere una evaluacion constante. (Ugarte, S.
(2020, Septiembre). Compensacion Estratégica. Clase N°6 presentada en Curso de Direccion

Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO, Universidad de Chile, Santiago).
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1. Evaluar el Entorno Organizacional: Estrategia del negocio y competencia, Estrategia de
RRHH, Cultura/ Valores, Contexto social/ econémico y Preferencias de empleados y
sindicatos.

2. Mapear la Estrategia de Compensaciones: Objetivos, Alineamiento interno,
Competitividad externa, Contribuciones de los empleados y Administracion.

3. Implementar la Estrategia: Disefiar sistema para pasar de la estrategia a la accién y Elegir
técnicas para alinear la estrategia.

4. Re-evaluar Estrategia anterior: Realinear de acuerdo a los cambios de condiciones y

realinear en funcién de los cambios en la estrategia de la compafiia.

Para poder realizar una investigacion mas profunda respecto de las probleméticas mencionadas,
ademas lograr proponer una metodologia adecuada para resolverlas vamos a considerar las

siguientes tematicas base en nuestro analisis:

Recompensa Total y Mix de Compensaciones

En relaciébn al marco tedrico nuestra revision considera al igual que el caso de estudio
seleccionado, que existen muchas organizaciones que no cuentan con una clara definicion
respecto de la estrategia de recompensa para sus trabajadores. Es asi que respecto de la
bibliografia podemos mencionar lo siguiente: “En la actualidad existen empresas que no cuentan
con una base de referencia para disefiar, desarrollar y poder implementar de forma estratégica
esquemas de pagos debidamente profesionalizados, es decir, que exista una plataforma para
poder asignar de manera justa los recursos econémicos de la empresa y el establecimiento de
politicas y procesos desarrollados para el beneficio de los trabajadores y de la empresa misma”
(Durongwatana & Wichitchanya, 2012; Wattanasupachoke, 2009, citado en Madero S. & Pefia
H., 2012, p. 27).

De esta manera y para poder contar con toda la informacion relevante para nuestra investigacion
comenzaremos por entender el concepto de la Gestidbn de Compensaciones, como todas las
estrategias, politicas, procesos y précticas requeridas para asegurar que la contribucion que cada
persona hacia la organizacion sea retribuida de la mejor manera posible, esto considerando los
desafios de atraccion y retencion de colaboradores, mediante una recompensa total, que
incorpore compensaciones econdémicas directas y compensaciones no econdmicas indirectas.
(Ugarte, S. (2020, Septiembre). Modelo de Recompensa Total y la Propuesta de Valor al
Empleado (PVE). Clase N°1 presentada en Curso de Direccion Estratégica del Desempefio y

Compensaciones, MGPDO, Universidad de Chile, Santiago).
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En relacién con lo anterior nos encontramos con dos conceptos relevantes y que son la base para
el andlisis de lo que habitualmente podemos entender como un sistema de compensaciones. Por
un lado, tenemos primero la definicibn de Compensaciones, entendida como el conjunto de
retribuciones que la organizacion otorga a sus colaboradores a cambio de los servicios prestados
y de la productividad lograda por ellos para la institucion, y hoy dado los desafios de las
organizaciones nos encontramos con el concepto de Recompensa Total, el cual incluye todas las
compensaciones econdmicas directas y compensaciones no econémicas indirectas. (Ugarte, S.
(2020, Septiembre). Modelo de Recompensa Total y la Propuesta de Valor al Empleado (PVE).
Clase N°1 presentada en Curso de Direccion Estratégica del Desempefio y Compensaciones,
MGPDO, Universidad de Chile, Santiago).

Ahora bien, para continuar y lograr comprender las distinciones que podemos encontrar respecto
de los conceptos anteriores, tenemaos una descripcion de los elementos que constituyen el Mix
de Compensaciones y la Recompensa Total, el cual incorpora de manera general tres Ambitos
relevantes: la Compensacion Directa, los Beneficios entendidos como Compensacion Indirecta y
la Compensacion No Financiera. Las primeras dos son las que entendemos como Compensacion
Total y al incorporar la No Financiera tenemos la Recompensa Total. (Ugarte, S. (2020,
Septiembre). Modelo de Recompensa Total y la Propuesta de Valor al Empleado (PVE). Clase
N°1 presentada en Curso de Direccién Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO,
Universidad de Chile, Santiago).

COMPENSACION TOTAL

RECOMPENSA TOTAL

Figura N°5: Recompensa Total.
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Respecto de los elementos anteriores que componen la Recompensa Total o Mix de

Compensaciones, podemos detallar los siguientes componentes para cada uno de ellos:

Compensacion Directa:

e Garantizada: Sueldo Base, Gratificacion, Asignacion de Movilizacion, Alimentacion
y Aguinaldos.

e Pagos Variables de Corto Plazo: Comisién por Ventas, Bonos de Produccion,
Bonos de Desempefio.

e Pagos Variables de Largo Plazo: Opciones sobre Acciones, Acciones Fantasmas,
Bonos de Retencion.

Compensacion Indirecta/ Beneficios:

e Beneficios Sociales: Seguros de Vida y Salud, Aguinaldos de Fiestas Patrias y
Navidad, Planes de Jubilacion, Becas de Estudio, Acceso a Espacios Fisicos y

Servicios Complementarios (gimnasio, esparcimiento, sala cuna, etc.).

Compensacion No Financiera:

e Condiciones de Trabajo, Participacion y Voz, Aprendizaje, Desarrollo y Formacion,
Simbolos de Prestigio y Valor, Flexibilidad en el Trabajo, Conciliacién Vida

Personal Laboral, Empleabilidad, Lideres Inspiradores, Trabajo en Equipo.

COMP1 |+ | COMP2 |+ | COMP3 |+ | COMP 4

COMP1 + Sueldo Base (12 meses)

COMP 2 *COMP1 + Asignaciones y otros haberes fijos garantizados (Ej.

; : = SFGM
gguinaldos, bonos vacaciones, asignacidn zona, etc.)

COMP 3 * COMP2 + Compensacion Variable {monto target)

COMP 4 + COMP3 + Valorizacidn Beneficios [vida, salud, auto, otros)

e Ve

Figura N°6: Componentes de la Compensacion

(Ugarte, S. (2020, Septiembre). Analisis de competitividad externa. Clase N°3 A presentada en
Curso de Direccion Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO, Universidad de
Chile, Santiago).
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Modelo de Recompensa Total

De los Modelo de Recompensa Total existentes, entre los cuales podemos mencionar el de
Michael Armstrong, el de WorldatWork, el de Towers Watson y el de Mercer, hemos decidido
seleccionar el de Victor Ledn, esto considerando nuestro alcance en términos del andlisis a
realizar y limitaciones respecto de la propuesta de disefio de sistemas de compensaciones a
realizar.

Modelo de Recompensa Total de Victor Lebn

Este considera Las Recompensas Extrinsecas y las Recompensas Intrinsecas, en las que las
primeras consideran la Compensacion Total, por ejemplo, el salario base, pagos garantizados,
incentivos de corto y largo plazo y beneficios. Luego las segundas se componen de el contar con
un Lugar de Trabajo Positivo, que considere la calidad de vida en el trabajo, el Liderazgo, el
Reconocimiento, el Balance Trabajo y Vida y el contar con un trabajo estimulante y significativo.
Por otro lado, el Crecimiento y Desarrollo Individual se traduce en la inversion que hace la
empresa en las personas, su desarrollo y entrenamiento, oportunidades de desarrollo de carrera
y la gestién del desempefio. Finalmente tenemos la visibilidad de la Organizacién, su vision y
valores, su crecimiento y éxito, la imagen y reputacion de ésta y el desempefio exitoso de la
organizacion y el individuo en el tiempo. (Ugarte, S. (2020, Septiembre). Modelo de Recompensa
Total y la Propuesta de Valor al Empleado (PVE). Clase N°1 presentada en Curso de Direccién

Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO, Universidad de Chile, Santiago).

Politica de Compensaciones vy Principios Guias

La Politica de Compensaciones en la organizacion es entendida como un instrumento para poder
ejecutar la estrategia, incentivar a los empleados, promover la justicia y el mérito, gestionar los

costos, ser consistentes en los criterios y decisiones.

Ahora bien, la definicion de ésta se basa en cuatro principios guias, que determinan su disefio en
base a su analisis exhaustivo de cada uno de ellos, y que pasamos a revisar a continuacion.

1. Equidad Interna.

Segun Ledn (2013), quien define equidad interna como, “a trabajos de responsabilidad similar
responsabilidad deben corresponder también remuneraciones similares y, como consecuencia

racional, a trabajos de mayor responsabilidad debe corresponder también mayor compensacién”
(p.49).
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Es asi que en general para medir el nivel de contribucion de distintas familias de cargo, niveles y
sus funciones se debiera realizar un andlisis de la jerarquia interna de los puestos de trabajo y
sus responsabilidades, luego para medir el aporte de los resultados individuales considerar la
evaluacion del desempefio presente en la organizacion y finalmente tener en cuenta el mapa de

cargos definido para ésta.
Respecto de las distintas fases para el andlisis de la equidad interna tendremos las siguientes:
e Valuacién de Cargos
e Preparar Informacion Salarial.
e Analisis Equidad Interna.
e Calcular la Practica de Pago Interna
e Trazar los Limites de Equidad Interna.
e Crear el Cuadro de Equidad Interna.
e Interpretar Resultados de Equidad Interna y Realizar Recomendaciones.
De las anteriores en términos conceptuales es relevante detallar la Valuacién de Cargos y el

Andlisis de Equidad Interna, entendiendo que desde el Calculo de la Practica de Pago Interna en

adelante profundizaremos en el analisis metodolégico.
Valuacién de Cargos

Entendiendo la valuacion de puestos, como el mecanismo que “permite establecer el peso e
impacto de las responsabilidades de un cargo y la clasificacién de cargos permite comparar el
cargo dentro de una jerarquia o nivel con la cual se establece una banda salarial’. Otra definicion
analizada describe que es un proceso en el cual se realiza un analisis y comparacion del
contenido objetivo de cada puesto de trabajo, el cual permite jerarquizar los cargos de manera
que tenga una base para establecer estructuras salariales equitativas y justas dentro de la
organizaciéon” (Sanchez de Dios & Valledeperes, 1998, citado en Bravo D., Csizmadia D. & Yépez
G., 2016, p. 8).

Es importante evaluar los puestos de trabajo ya que esto facilitara el andlisis de la equidad interna,
lo cual ayudara a definir la estructura de la empresa y los andlisis organizacionales, el mapa de

desarrollo de carrera y sucesion, la estructura de pagos y el proceso de gestion del desempefio.
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Andlisis de Equidad Interna

Ahora bien, en términos especificos para poder hacer un andlisis de equidad interna podemos
representar en un gréfico, donde en el eje de la abscisa (X) esta la evaluacion de los puestos y
en el eje de las ordenadas (Y) la compensacion, de manera de reflejar los puntos donde se
ubiquen las parejas de evaluacién de puestos y compensaciones a considerar. (Ugarte, S. (2020,
Septiembre). Analisis de equidad interna. Clase N°3 B presentada en Curso de Direccion
Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO, Universidad de Chile, Santiago).

Compensacion Compensacion

s, (s)

Puestos Puestos
Valuacion puesto *{puntoa) +{puntos)

Figura N°7: Andlisis de Equidad Interna.

Andlisis de Elementos de la Escala Salarial

De acuerdo a Ledn 2013 (Pag. 146 y 147 Compensacion Diferenciar con Equidad) existen cinco
elementos que caracterizan una escala salarial, los cuales desde nuestra perspectiva sirven para
diagnosticar y proponer, y son los siguientes:

Punto medio: es el punto que divide al grado en dos partes iguales.
Méximo del Rango: es el valor maximo del grado.
Minimo del Rango: es el valor minimo del grado.

Progresion o Crecimiento: es el porcentaje de incremento entre los puntos medios del rango

salarial.
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Amplitud: es el ancho del rango y se expresa como porcentaje, cuanto mayor es el maximo del

rango respecto del minimo.

Traslapo: es el grado de superposicién entre dos niveles contiguos, su magnitud es la
consecuencia de la progresion y la amplitud, a mayor amplitud mayor traslapo y a mayor
progresién menor traslapo.

Diferencia entre
. Punto Medio o
Progresion

Pago Maximo del Rango
Punto Medio del

Rango

Ancho del Rango o
Amplitud

Traslapo entre
Rangos

Minimo del Rango

Grado

Figura N°8: Escala Salarial
(Lebn, 2013, p. 147)

2. Competitividad Externa

De acuerdo a Leodn (2013), “la competitividad externa o equidad externa es una politica de
caracter estratégico para la organizacion y comprende el nivel de pago que una empresa ofrece,
los elementos constituyentes del paquete de compensacion total y el porcentaje de incidencia
(combinacién de pagos) de cada uno de ellos. La definicién del posicionamiento, respecto a un
cierto mercado de referencia, tendra relacion con la estrategia de la empresa, el tipo de negocio

a que pertenece, la oferta y la demanda laboral y etapa de crecimiento de la organizacion”, (p.99).

26



Al implementar una politica de competitividad, esta tiene dos objetivos: controlar costos: impacto
mayor, medio, menor en los costos de mano de obra y atraer/retener a los empleados, segun la

politica que la empresa asuma, pagaran mas o menos a sus profesionales.

Nos indica que la compensacién para todos los puestos debe ser competitiva, esto considerando
las necesidades de la organizacion y su capacidad de pago, con el fin de atraer y retener al
personal mas calificado y productivo para ésta.

Dado lo anterior es de vital relevancia definir donde se quiere posicionar la organizacién en
relacion a este tema, esto considerando que politicas asociadas estén alineadas con los objetivos

de negocio.

Para poder realizar un buen analisis de competitividad externa se deben considerar las siguientes
actividades y herramientas utilizadas en compensaciones, tales como:

e La Definicion del Mercado Objetivo con el que elijo compararme.

e El uso de Encuestas Salariales de Mercado relevantes.

e La Estrategia y Politica de Compensaciones.

e La Estructura Salarial de la Organizacion.
(Ugarte, S. (2020, Septiembre). Analisis de competitividad externa. Clase N°3 A presentada en

Curso de Direccion Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO, Universidad de
Chile, Santiago).
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Finalmente, su posicionamiento sera la situacion de la compafiia respecto a su mercado de

referencia, la cual estard dada por su politica de compensaciones.

% Q3 5 Q3
MD MD
Ql Q1
Puntos Puntos
5] Q3 s Q3
MD MD

Puantos Puntos

Figura N°9: Estrategia de Compensaciones

Ugarte, S. (2020, Septiembre). Andlisis de competitividad externa. Clase N°3 A presentada en
Curso de Direccion Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO, Universidad de
Chile, Santiago).

3. Pago por Desempefio, Contribuciones Individuales y Grupales

Este tipo de retribucion se basa en pagar a las personas de manera diferente dentro de un mismo
cargo dependiendo de su desempefio 0 competencias, el cual debe contar con la definicién por
parte de la empresa de una politica de pago asociada, que considere grados y rangos salariales.
(Ugarte, S. (2020, Septiembre). Los cuatro principios guias: Politicas de Compensaciones. Clase
N°2 presentada en Curso de Direccion Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO,

Universidad de Chile, Santiago).

El objetivo de esto es crear un proceso de recompensa total que apoye el logro de los objetivos
del negocio, donde exista un vinculo de la recompensa entregada con el desempefio de cada
individuo, recompensar a las personas de acuerdo a sus contribuciones, reconociendo a su vez
el valor de todos los que hagan una efectiva contribucién, no solamente a los de desempefio

excepcional.
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4. Gestion de las Compensaciones

Gestion significa asegurar que las personas obtienen la compensacion correcta por lograr los
objetivos correctos de la manera correcta. (Ugarte, S. (2020, Septiembre). Los cuatro principios
guias: Politicas de Compensaciones. Clase N°2 presentada en Curso de Direccion Estratégica

del Desempefio y Compensaciones, MGPDO, Universidad de Chile, Santiago).
Estructura Salarial

De acuerdo a Milkovich, Newman & Gerhart (2013), “la estructura salarial se refiere a la variedad
de ratios de pago para diferentes trabajos o habilidades dentro de una Unica organizacion. El
namero de niveles, las diferencias salariales entre los niveles, y los criterios utilizados determinan
esas diferencias descritas en la estructura” (p.72). Por otro lado, para (Armstrong, 2010), la
politica sobre los niveles salariales conducira a la practica de recopilar y analizar datos de tasas

de mercado y realizar ajustes salariales que reflejen las tasas de aumento del mercado.

De acuerdo a Ledn (2013), “algunas de las principales caracteristicas y objetivos que tiene la
estructura salarial son las siguientes: proveer el marco para cumplir con las politicas de equidad
interna y competitividad externa, facilitar la administraciéon, para la toma de decisiones efectivas,
planificacion de los pasos para el desarrollo de carrera, alinear la estrategia de compensaciones

para apoyar la mision, cultura y estrategia del negocio”, (p 131-132).
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En relacién a la estructura salarial diremos entonces que es la que define los diferentes niveles
salariales para cada uno de los cargos existentes al interior de una determinada organizacion,
esto considerando el valor relativo interno de cada uno de ellos, su evaluacion, este concepto
también hace referencia a la competitividad externa, la cual es determinada por encuestas
salariales de mercado y provee un marco para avanzar en el salario (rango salarial), de acuerdo
con el desempefio 0 competencias requeridos, compatibilizando asi la equidad interna y la
competitividad. (Ugarte, S. (2020, Septiembre). Desarrollo de estructuras salariales. Clase N°4 B
presentada en Curso de Direccidn Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO,
Universidad de Chile, Santiago).

De acuerdo a lo anterior las Etapas para definir una Estructura Salarial seran las siguientes:
1. Definir cuantas estructuras salariales se necesitaran.

. Determinar los niveles o grados.

. Fijar una politica en relacién con el mercado.

. Determinar la amplitud del nivel y los valores entre niveles.

. Definir el criterio de movilidad dentro del nivel y entre niveles.

. Realizar el testeo de la estructura.

. Hacer el costeo de la estructura y el andlisis de impacto.

0 N o o B~ WN

. Establecer relaciones entre las distintas estructuras de pago si las hubiera.

Ugarte, S. (2020, Septiembre). Desarrollo de estructuras salariales. Clase N°4 B presentada en
Curso de Direccion Estratégica del Desempefio y Compensaciones, MGPDO, Universidad de
Chile, Santiago.

En resumen, para desarrollar una estructura salarial es necesario contar con escalas o bandas y
para esto se debe desarrollar los siguientes puntos previamente: contar con niveles por cargos
(evaluaciones de cargo), contar con una politica de competitividad externa (informacion de
mercado), contar con una estructura de compensaciones por escala salarial y contar con una

amplitud de rango salarial.
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Tipos de Estructura Salarial

Esta secuencia de grados jerarquicos o bandas que agrupan puestos comparables en tamafio y
responsabilidades, se pueden desarrollar de diferentes maneras, siendo las siguientes las mas
utilizadas: jerarquica tradicional o grados angostos (Unica estructura con varios nameros de
grados mayor que 12 grados), grados anchos (broad grades), 6 a 10 grados, banda ancha (broad
banding), con pocos grados (4 6 5), carrera de familias, que tipicamente tienen entre 6 y 8 niveles
(Leé6n, 2013, p. 132).

GRADOS ANGOSTOS BANDAS ANCHAS
[Tradicional)

= !

Grado [Puntos) Grado (Puntos)

5 SALARIOS PUNTUALES

Cargo

Figura N°10: Tipos de Estructura Salarial.

Finalmente tendremos que para determinar los niveles o grados no existe una regla definida para
determinar cuantos niveles, pero si, ciertos criterios generales tales como, cuanto mas varian las
responsabilidades, mayor el niumero de niveles y a mayor tamafio y complejidad de la

organizacién, mayor es el nimero de niveles.
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Detalle de Modelos de Escala Salarial

Designacién de Rango GRADOS ANGOSTOS GRADOS ANCHOS BANDAS ANCHAS

Pocas bandas muy anchas
Descripcion Muchos rangos angostos Pocos Grados Anchos utilizadas para administrar
carrera y pago

Maximo
""""""""" T del Nivel
__f _______ { _____ o #1

30% -50%

60% - 80%

Minimo del
Nivel #1

Figura N°11: Modelos de Escala Salarial
(Ledn, 2013, p. 144).

5. METODOLOGIA

Entendiendo el objetivo de este trabajo, el cual busca proponer un nuevo sistema de
compensaciones para una de las areas mas criticas de la organizacion, esto considerando poder
retener y atraer el talento en los cargos asociados a ésta, continuaremos nuestro proceso de
investigacion con la definicion de ciertos elementos metodoldgicos tales como, el tipo de

investigacion, el mecanismo de recoleccién de datos y los analisis a realizar.

Dado lo anterior iniciaremos por revisar el actual sistema de compensacion de la compaiiia y
cada uno de los cargos en el area de produccion, esto considerando el analisis de la equidad
interna, para luego continuar con la revisién de encuestas de salida y clima, ademés de los
resultados en términos de rotacién y la revision de dos estudios externos, que no solo

complementaran nuestro analisis inicial, como asi también el de competitividad externo.
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Tipo de Investigacion

El enfoque de recopilacion de datos sera mixto, cualitativos y cuantitativos, ya que serd necesario
considerar antecedentes estratégicos de la empresa y otras fuentes externas. Nuestra
aproximacion serd inicialmente inductiva dada la revision de todos los antecedentes internos y
deductiva al utilizar metodologias de andlisis ya existentes para poder resolver la problemética

que vive hoy la organizacion.

Nuestro método de analisis se refiere al tipo de investigacion accion, la cual busca resolver una
problematica real de la empresa, donde la atraccion y retencion de cargos criticos asociados al
area core del negocio es parte fundamental de este estudio, pero visto desde una perspectiva de

compensaciones.

Rol de los estudiantes

En cuanto al rol que tenemos dentro de la organizacion viene desde lo interno y externo. Una de
nosotras esta totalmente inserta dentro del area de Personas en la organizacion en estudio,
teniendo acceso a la informacién base y al hecho de poder implementar nuevos temas y acciones
de recursos humanos a nivel puntual o transversal en la compafia. Por lo tanto, el rol asumido
es como una conocedora avanzada de la organizacion y del rubro, sabiendo donde se puede
encontrar informacion en forma abierta para el estudio. Otra de nosotras, tiene un rol externo a la
compaifiia, contando con experiencia en consultoria de recursos humanos, especificamente en la
implementacion de proyectos de desarrollo de capacidades criticas con impacto en el desempefio
individual y organizacional. El rol asumido es mas imparcial e indagador dado que analiza desde
una perspectiva mas objetiva y critica a la vez. Con la visién y rol de ambas, se logra llegar a un

balance mas critico para enfrentar y presentar el estudio.

Recoleccion de Datos

Respecto de la recoleccion y andlisis de datos nos basaremos en fuentes de analisis secundarios,
tanto internos que son parte de los antecedentes relevantes levantados en la organizacion, como

externos principalmente estudios realizados en sectores de similares caracteristicas.

Las fuentes de informacién secundarias pertenecientes a la compafiia, que utilizaremos en este

estudio son las siguientes:
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Estructura de renta: corresponde a los cargos en estudio, describiendo cémo esta
compuesto lo fijo y variable segun cada cargo.

Perfiles de cargo: de los cargos relacionados en el estudio, con el fin de entender el nivel
de técnico y de responsabilidad de cada uno.

Encuestas de salida: Resultados de la encuesta de salida que la compafiia realiza a las
personas que renuncian, con el fin de entender cuales son las razones de dejar la empresa
y analizar si existe alguna relacion con la renta.

Encuesta GPTW: encuesta de clima laboral Great Place to Work que la empresa realiza
desde los ultimos tres afios, con el objetivo de analizar el nivel de satisfaccion de los
colaboradores.

Data interna de rotacién: nimeros que muestran el nivel de rotacién, apertura por cargo
y razones de salida (renuncias, necesidades de la empresa, término de contrato, otros)
que mas impactan el indicador.

Pagina web Manuka: complemento de informaciéon que se extrae de la pagina como
mision, vision, propésito, con el fin de relacionar la estrategia que tiene la compainiia y
poder hacer un enlace en la propuesta.

Reporte de Sustentabilidad: complemento de informacién que muestra la tendencia que
la companiia esta colocando bajo su estrategia de negocio. Sirve para hacer relacion con
la propuesta.

Reporte al Directorio: complemento de informacion que muestra indicadores y sirve para

tener una referencia del nivel de reporteria.
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Por otro lado, las fuentes de informacioén secundarias pero que son externas a la compafiia son

las siguientes:

e Informe de renta de mercado: la compafiia encargd un estudio de renta a una empresa
reclutadora para analizar externamente el cargo de trabajador agricola, dado que este
perfil es el que mas muestra rotacion. Este estudio serd utilizado para analizar parte de la
competitividad externa.

e Datos proporcionados por una reclutadora: la compafiia obtuvo informacién de una
reclutadora agricola de la zona que compartié informacién de mercado que han recopilado
de sus diferentes clientes. Esta informacion serd utilizada como complementaria de
mercado.

A continuacion, se muestra un cuadro resumen de las diferentes fuentes de informacién y con

qué obijetivo seran utilizadas:

Dimensién Instrumento Descripcion Fuente
I. Sistemade 1. Estructura de Estructura de renta | (Compafiia,
compensacion renta. de los cargos 2021,2022)
actual 2. P&gina Web criticos, detallando | Informacién
Compafiia. entre lo fijo y secundaria
3. Reporte al variable. interna
Directorio. Conexion entre
rentay la
estrategia de la
compafia.
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Analisis de
cargos

1. Perfiles de Cargo

Analizar en detalle
el nivel de
responsabilidad y
especialidad de
cada cargo con el
fin de entender la
linea jerarquica,
para posteriormente
aplicar el método
Hay de valuacion de
cargos.

(Compafiia 2021).
Informacion
secundaria interna

Rotacion

N

Base numeros de
rotacion
3. Encuesta GPTW

Encuestas de salida

Data de encuestas
de salidas, con el fin
de entender en qué
medida afecta la
renta el indicador de
rotacion.

La data especifica
de rotacién se
revisara para ver si
la situacion actual
afecta a los cargos
criticos o no.
Ademas, de
entender el nivel de
percepcion de los
colaboradores (as)
respecto de la

(Compaiiia, 2022;
Compaiiia, 2021).
Informacion
secundaria interna

empresa.
IV. Competitividad 1. Estudio Adecco Datos que (Adecco, 2021;
externa 2. Datos Agroperfil contienen Agroperfil, 2021).

informacion de
mercado para hacer
el comparativo con
la compafiia en
estudio.

Informacion
secundaria
externa

Tabla N° 4: Resumen de fuentes de informacion.
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Encuestas de Salida

La compafiia desde diciembre del afio 2021 ha realizado encuestas de salida a las personas que
han dejado la empresa por voluntad propia, con el fin de entender las razones de la alta rotacion.
La encuesta se aplica via link o por consulta telefénica, consta de 30 preguntas, donde la mayoria
de ellas se contesta con una escala de Likert Muy buena, Buena, Regular, Mala y Muy mala.

La muestra es de 84 respuestas de un total de 188 salidas voluntarias en base a toda la compafiia
(renuncias, abandono, mutuo acuerdo). De esas respuestas el 95% corresponde a cargos de las
unidades de negocio en estudio, llegando a una tasa de respuesta de 50% (80 respuestas de 161
salidas voluntarias desde diciembre de 2021 hasta mayo 2022. Los resultados en detalle seran

revisados en los analisis considerados mas adelante.

Destacar que no se encuestan a las personas que han salido por necesidades de la empresa,
dado que la probabilidad de la baja objetividad de las respuestas de las personas es alta, dado

que es una decision de la compaiiia.
Encuesta GPTW

Encuesta aplicada a la totalidad de los colaboradores permanentes de la compafiia, durante
algunas semanas de octubre y noviembre de 2021.El universo fue de 572, con una tasa de

respuesta del 80,24%. El disefio es el siguiente:

e 60 afirmaciones
e 11 sociodemograficos
e 2 preguntas de seleccion

e 2 preguntas abiertas

La encuesta mide la consistencia de la experiencia de los colaboradores: “Casi siempre falso” a

“Casi siempre verdadero”. Esta evaluacion se hace desde dos perspectivas:

e Vis6n area: qué opinas de tu areay de tu jefatura directa

e Vision corporativa: la organizacion como un todo y quienes la dirigen.

Esta encuesta se aplica en forma anual, donde la uUltima version fue de a fines de octubre y

principio de noviembre del 2021 y cuyos resultados en detalle seran revisados mas adelante.
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Base NUumero de Rotacion
La rotacion esta calculada en base a las salidas por las diferentes razones:

1. No concurrencia: La persona no ha asistido al trabajo por minimo dos dias seguidos, por
lo tanto, la empresa decide desvincular bajo el codigo del trabajo Articulo N°160, Inciso
Tercero “No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos
dias seguidos”.

2. Mutuo acuerdo: Ambas partes (colaborador (as) y compafia), deciden terminar el
contrato laboral. Articulo 159 namero 1 del Codigo del Trabajo, esto es "Mutuo acuerdo
de las partes".

3. Necesidades de la empresa: La empresa decide la desvinculacién en forma unilateral,
acogiéndose al cédigo del trabajo Articulo N°161, Inciso 1°, “Necesidades de la Empresa”.

4. Vencimiento de plazo: El contrato ha sido por un tiempo definido, acogiéndose al codigo
del trabajo Articulo N°159, Inciso Cuarto “Vencimiento del Plazo Convenido en el
Contrato”.

5. Renuncias: El colaborador (a) decide poner término al contrato al contrato de trabajo,

acogiéndose al cédigo del trabajo Articulo N°159, Inciso Segundo “Renuncia Voluntaria”.

6. ANALISIS Y PROFUNDIZACION DEL PROCESO INVESTIGADO

Analisis de la Organizacion.

Respecto del andlisis de todos los antecedentes internos relevantes para realizar un buen
diagnoéstico del actual sistema de pago y que tan alineado esta éste respecto de los objetivos
estratégicos de la organizacion, tendremos en primer lugar la revision del actual sistema de
compensacion existente, continuando con el andlisis de cargos del area de produccién, para
luego avanzar con la revision de algunos indicadores que pueden estar dando cuenta de la
rotacion, tales como, encuestas de salida, resultados de clima en GPW, entre otras, para finalizar
con la valuacion de cargos involucrados de manera de manera de poder completar un andlisis de

la equidad interna al interior de esta area.

38



Sistema de Compensacion Actual

La Compafia desde hace aproximadamente siete afios cuenta con una estructura de renta
definida para el area Productiva, que va en relacion con el desarrollo de carrera al que pueden
optar las personas de esos equipos de trabajo, la cual no ha tenido mayores cambios durante los
ultimos afos, ni de fondo ni de forma, impactando en la retencién y atraccion de personas para
esta area. Si consideramos que esta area es clave para la compafiia ya que representa el corazon
del negocio, podriamos decir que su actual estructura no esta alineada a los objetivos estratégicos
y metas de la organizacion, por lo mismo se vuelve relevante poder apoyar a la compafiia en una

nueva definicién que permita resolver su problemética.

A lo anterior, se suma el hecho que durante los dos ultimos afios la crisis social y pandemia han
hecho que los empleos se vean afectados, donde muchas empresas en todos los niveles e
industrias han tenido que cambiar drasticamente sus ofertas salariales con el fin de captar
dotacion.

En el caso particular de esta Compainiia, la rotacion interna durante los ultimos dos afios han sido
porcentajes muy elevados en relacion a los anteriores, donde los factores que inciden son

multiples, pero donde la renta podria jugar un factor clave.

Como parte del diagnéstico, partiremos comentando cOmo esta compuesta la estructura actual
de los cargos que son parte del analisis, de acuerdo con lo indicado en la Tabla N°4 que muestra

la Estructura Salarial del afio 2022.
Podemos decir que, existen cuatro grandes clasificaciones, que se detallan a continuacion:

1) Renta base: En varios casos es el minimo legal, actualizando cada afio segun lo que la

ley establezca.

2) Geratificacion: Legal Mensual del 25% de lo devengado por concepto de remuneracion

mensual. La gratificacion anual no excede de 4,75 ingresos minimos mensuales.
3) Bonos fijos:

a) Responsabilidad: Este valor en general se aplica en un 100%. Se puede pagar
hasta el 50% en caso de desempefio bajo o deficiente. Aplica para Jefes de Sala,

Subadministradores y Administradores.
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b) Base de campo: Este valor corresponde a una tabulacién que asigna un valor
segun el tipo de campo donde se realiza la labor. Esto aplica solamente a los
Administradores.

4) Bonos variables asociados a productividad:

a) Estan los bonos transversales que se refieren a calidad de la leche: Unidades
formadoras de colonias (UFC) que tienen que cumplir con un igual o menor de
30.000 UFC/mly recuento células somaticas (RSC) que tienen que cumplir con un
igual 0 menor de 250.000 cel/ml. Esto se paga por quincena y va un mes
desfasado. Es decir, en la renta de x mes se paga el resultado de calidad del mes

x-1. Estos bonos se aplican a todos los cargos en cuestion.

b) Estan los bonos asociados a tema productivos como la mortalidad y produccion de
leche, los que estan asociados a la suma de la renta base mas la gratificacion
dividida en 12 partes. Estos se aplican si se cumple con el presupuesto de cada
mes. En el caso del bono de mortalidad tiene que estar 100% alineado al
presupuesto, no tiene margen de tolerancia (cumple o no cumple). En el caso del
bono de produccién de leche en litros, este tiene un rango de tolerancia que va
desde el 80% al 120% respecto del presupuesto de cada mes. Lo anterior aplica

para Jefes de Sala, Subadministradores y Administradores.

Los bonos asociados a calidad se actualizan por IPC cada afio, asi como también los sueldos
base, siempre y cuando no hayan tenido incremento en los ultimos 12 meses y la persona tenga

antigliedad de también un afio.

En lo que respecta a los bonos de responsabilidad, estos han estado “congelados” (sin mayor
actualizacién) para que compensen los incrementos por las otras vias. Esto responde a que la

estrategia por muchos afios ha sido tener un costo bajo en mano de obra.

Dada esta realidad y la dificil captacion de personas que quieran trabajar (incrementada por los
efectos de la pandemia), la Compafiia ha dejado de ser competitiva en este ambito a pesar de

ser lider en produccion lechera.
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% Fijo 64% 63% 65% 68%
r r r r

% Variable 36% 37% 35% 32%
Cargo Cargo Cargo Cargo
Ordefiador/trabaj Jefe de Sala SubAdministrador Administrador

Renta ($) ador agricola

Sueldo Base 350.000 46% 350.000  41% 350.000  38% 500.000  42%
Gratificacion (Referencia al 100%) " 138542 18% 138542 16% 138542 15% 138542 12%
Bono responsabilidad cargo - - 55.000 6% 110.000  12% 150.000  12%
UFC total full {(<30.000)* 80.832 11% 80.832 9% 80.832 9% 80.832 7%
RSC total full (<250.000)* 195343 26% 195343  23% 195343 21% 195.343  16%
Bono Mortalidad 100% 40.712 5% 40.712 4% 53.212 4%
Bonus Produccion 100% 53.212 4%
Bono Base Campo 30.000 2%

L4 Ld Ld L4

Total Sueldo Bruto (Full Bonos, SIN Horas Extras) 764.717 100% 860.429 100% 915.429 100% 1.201.141 100%

Tabla N° 5: Estructura Salarial 2022.

Nota: esta estructura es la misma que se presentd previamente, pero con la actualizacion del
sueldo base vigente desde enero 2022 y del IPC correspondiente (vigente en la actualidad).

Si nos centramos en la estrategia de recompensa, podemos decir que la Compafia se ha
encargado de tener una estructura definida y escalonada que vaya en linea con el desarrollo de
carrera que las personas pueden tener dentro del area pero que al enfrentarse a los nuevos

escenarios sociales y nuevas generaciones no esta respondiendo.

Una de las preguntas que deberiamos responder, es si la estructura salarial alin esta alineada
con la estrategia del negocio, en ese sentido si revisamos la mision y vision de la companiia hoy,
No necesariamente vemos una conexiéon evidente con ésta que dé cuenta de las actuales y futuras

necesidades de la organizacion principalmente para el area critica de produccion en revision.

Vision: “En Manuka tenemos la visién y el compromiso de generar valor compartido a través de

la produccién de leche natural y sustentable”.

Mision: “Nuestra misidon consiste en entregar oportunidades a las personas del sur de Chile a
través de la mejora y profesionalizaciéon de la industria lechera. Hacemos esto a través de la

implementacion del modelo de pastoreo neozelandés; con este objetivo producimos leche”.

En términos generales, los bonos variables buscan tener buena calidad de leche, es decir,
producir leche apta para el consumo humano, que no cuente con bacterias o enfermedades que
puedan ser transmisibles, a eso apuntan el bono de UFC y RSC. El bono de mortalidad y
produccion de leche, se enfocan principalmente en el volumen de produccion y en la mantencion

del activo biolégico. Ninguno de los bonos mencionados anteriormente hace mencion o relacion
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con sustentabilidad. Por otro lado, no hay ningun incentivo que se relacione a la produccion de

leche natural o en este caso en particular al modelo de pastoreo, lo cual es la base del negocio.

Los bonos de calidad de leche son los que tienen un mayor impacto en la renta variable, lo cual
es importante ya que es base para que las plantas procesadoras reciban y paguen una cierta
cantidad de pesos por cumplir con dichos parametros (estos indicadores estan incluidos en las
pautas de pago de todas las procesadoras). A pesar de que estos bonos no se ven reflejados
directamente en la estrategia, si se puede dar cuenta que estan contribuyendo a un impacto
positivo porque la calidad de leche se esta cumpliendo (UFC bajo 30.000 UFC/ml, RSC bajo
250.000 cel/ml).

July 21 - s 21 July 20 - Dio 20
SaU Milk Sohds SCC UFC Milk Sohds SCC UFC
Lo Rias B,29% 230.254 14.0035 81T% 200. 105 12,351
Purrangue B, 16% 183.523 11,454 §.25% N7 15.750
La Junta §.38% 183.736 1.7 8,35% 158,586 11930
Coihueoo B.31% 178701 10. %87 §.35% 07972 13.250
Maitenas 8,23% 154.571 7.939 §.21% 713 10.083
Laguna Bonita B,22% 110,564 a.870 810% 176.513 10.608
Total 8.1T% 170.019 11.112 B, 26% 205.910 12.51%

Tabla N° 6: Calidad de leche

Dentro de los aspectos positivos, podemos mencionar que es una estructura clara, de facil
entendimiento donde la proporcién entre lo fijo y variable entre cargos es bastante similar. Si
llama la atencién, que los saltos de renta para optar a otro cargo superior son proporcionalmente
diferentes, donde pasar de Jefe de Sala a Sub-Administrador solo incrementa en un 6% la renta,
significando un valor absoluto de $55.000 brutos. Esto no es algo atractivo dado la mayor
responsabilidad del cargo.

Andlisis de Cargos

Para entender mejor, las especificaciones de los cargos criticos y su grado de responsabilidad
realizaremos una revision detallada de cada una de las descripciones de cargo (Anexo N°1), las

cuales resumimos para mayor entendimiento a continuacion:

Administrador: Es una persona capaz de liderar a un equipo de trabajo en la produccion lechera,

pastoreo y cuidado animal del centro de gestion. Responsable de planificar, coordinar y ejecutar
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las labores relacionadas con el campo, administrando y reportando costos y activos
correspondientes. Ademas, debe tener una vision orientada a las personas y el trabajo en equipo,
fomentando la buena comunicacién, el respeto y el desarrollo de sus colaboradores y
colaboradoras. Dada la especializacion técnica requerida para el cargo, es requisito
indispensable que tenga al menos 1 afio de experiencia dentro de la compafiia en las funciones
descritas, o bien en funciones afines al cargo, con el fin de que la persona interesada pueda
adaptarse adecuadamente a los requerimientos del puesto.

Subadministrador: Es una persona que apoya al Administrador en su gestion, tal como fue
descrito anteriormente. Este cargo no estd en forma transversal en todas las lecherias, solo aplica
en las que tienen mayor cantidad de animales o en los casos que se quiera o necesite formar un

nuevo Administrador (a).

Jefe de Sala: Es una persona capaz de supervisar la produccion lechera en sala de ordefia y
coordinar la operatividad de los trabajos agricolas, apoyando al Administrador en el cumplimiento
de los indicadores de produccion. Ademas, debe tener una visidn orientada a las personas y el
trabajo en equipo, fomentando la buena comunicacion y el respeto entre sus colaboradores y
colaboradoras. Dada la especializacidbn técnica requerida para el cargo, es requisito
indispensable que tenga al menos 6 meses de experiencia dentro de la compafiia en las funciones
descritas, o bien en funciones afines al cargo, con el fin de que la persona interesada pueda

adaptarse adecuadamente a los requerimientos del puesto.

Trabajador Agricola/ Ordefiador: Es una persona con mayor cantidad de trabajo operativo como
ordefiar, detectar animales enfermos, aplicar tratamientos, mantener la higiene dentro de la sala
de ordefia, monitorear pastoreo y cuidar el estado fisico del ganado, apoyo de partos, realizar
trabajos agricolas (cercos, bastoneo, rodear ganado, entre otros), lo anterior siempre cumpliendo

los protocolos bienestar animal.
Rotacion

Otros factores que aportan a este analisis tienen que ver con las razones de salida de las
personas que deciden renunciar. Para esto, la Compariia esta realizando encuestas de salida

desde diciembre de 2021, mostrando que las causas aparentemente son multifactoriales.

La encuesta cuenta con 30 preguntas cortas que busca saber cdmo fue la experiencia de la

persona durante su estadia dentro de la empresa. Esta se realiza via teléfono o mediante el envio
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de un enlace. Hay dos preguntas que describen la experiencia respecto de la remuneracion y en
ambos casos las respuestas van desde regular a satisfactorio.

14. ;Cudl es tu opinidn respecto a la remuneracién de tu cargo?

Pmmmmmm————— -
'

Mas detalles

Muy Buena 1z

@ Muy

. Buena 27

. Regular 13
Mala 3

®

. Muy Mala 0

15. ;Consideras que fuiste reconocido y recompensado justamente por tu trabajo?

Mas detalles

@ Giempre 14
@ Frecuentemente 22
@ Ocasionalmente 13
@ Raravez 4
. Nunca 2

Figura N° 12: Pregunta 14 y 15 y sus respuestas de la encuesta de salida.

Las razones de salida son variadas pero la pregunta que mas agrupa un resumen de las causales

es la siguiente: ¢ En qué aspectos crees que deberiamos mejorar como compafia?
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26. ;En qué aspectos crees que deberiamos mejorar como compaifiia?

Mas detalles

. Clima laboral / Ambiente de tr.. 20
30

@ Mejorar trato de parte mi jefat.. 11

@ Mejorar la comunicacion al int.. 24

@ Carga labora 22 =@

@ Tumnos y horarios de trabajo 29 3

. Remuneracion de acuerdo al t.. 19

@ Eeneficios 22 )

@ Capacitacisn 15 .

Otros ]

-
i

-
[=]

i

Figura N° 13: Pregunta 26 y sus respuestas de la encuesta de salida

A pesar de que las remuneraciones no aparecen dentro de las tres primeras mejoras mas
importantes segun las respuestas de esta encuesta, si lo podemos considerar como uno de los
factores importantes a estudiar. Por otro lado, la encuesta a esta fecha estaba en periodo de
ajustes, por lo cual, puede verse incluso incoherencia entre una respuesta y otra. Ademas, se
especifica que los nUmeros de las respuestas representan personas pero en algunas preguntas
se podia elegir mas de una alternativa, por eso, la suma de los nimeros no es la misma respuesta
a respuesta.

Hay que tener en cuenta que el mayor porcentaje de salida de personas durante la temporada
actual, siguen siendo los trabajadores Agricola/ordefiadores, de todas las razones de salida las

renuncias ocupan un 56%.

No Necesidades Vencimiento .
. Mutuo de la Renuncias Total

T2021/22 (Jul-Feb) concurrencia Empresa de plazo
Administrador L O Y I = YoM B 3%
Subadministrador | . L] Of ] Of O S 4 2%
JefedeSala |l SRR | SSORT 3 N O ] 1 10| 5%
Ordefiador 31 4 19 26 =[] 176| 20%
Total 32 5 22 27 109 195
% 16% 3% 11% 14% 56%

Tabla N° 7: Cantidad de salidas por cargo (sin temporeros) desde Julio 2021 hasta Febrero 2022
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10.ANEXO N°1: DESCRIPCIONES DE CARGO AREA PRODUCCION

DESCRIPCION DE CARGO ORDENADOR

Nombre del cargo Ordefiador

Gerencia Produccién

Tipo de cargo Operario?!

Reporta a: Jefe de sala, Sub-Administrador, Supervisa a: No posee trabajadores bajo su
Administrador. dependencia

N° de personas a cargo 0

Propdsito del cargo (razén | Producir leche de calidad con estandares y filosofia Manuka.

de ser)

Relaciones laborales Ordenadores, Administradores, Sub-Administradores, Jefe de
frecuentes (Internas) Produccion.

Relaciones laborales No tiene

frecuentes (Externas)

Identificacion del proceso | Realizar trabajos agricolas pecuario primario leche, apoyando el
cumplimiento de los indicadores de produccion.

! Clasificacion de cargos: Operativo, Técnico, Supervisidn, Jefatura, Estratégico
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Horarios o turnos

Turnos agricolas (Trabajo exige turnos diurnos, nocturnos, fines de semana,

feriados)

Ubicacidn fisica

El trabajo se realiza en campo a la intemperie y en sala de ordefia,
principalmente

Funciones Actividades o tareas detalladas por funcion Frecuencia
especificas
Realizar ordefia Rodear ganado para acercarlos a sala de ordefia. Diariamente

Ubicar los animales en sala y realizar proceso de
extraccion de leche.

Controlar
enfermedades

Inspeccionar enfermedades propias del ganado, como | Diariamente
mastitis, cojeras y todas aquellas enfermedades
descritas en “Protocolo de Bienestar Animal”.

Inspeccionar el estado corporal del ganado.
Realizar manejos podales.

Realizar tratamientos farmacoldgicos para distintas
enfermedades

Brindar bienestar
animal

Entregar raciones de alimento, monitorear pastoreo y | Diariamente
cuidar estado fisico del ganado, conforme a las
directrices dadas por la compaiiia.
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Mantener Higiene en Higienizar sala, lavar y desinfectar la infraestructuray | Diariamente
infraestructuray equipos utilizados en el proceso de ordefia (Paredes,

equipos pozos, estanques, bafios, pasillos, entre otros).

Realizar trabajos Inspeccionar campos, realizar trabajos agricolas Diariamente

agricolas generales

(cercos, descardos y bastoneo, rodear ganado, entre
otros) manteniendo siempre el cumplimiento de los
protocolos de Bienestar Animal de la empresa.

Reparar y mantener activos de la empresa.

Inseminar Ganado?

Deteccidn de celos, preparar ganado, preparar dosis,
realizar proceso de inseminacidn artificial. (en caso de
que se encuentre entrenado).

Ocasionalmente

Recursos que utiliza

Para la higiene: Colector, vélvulas,
mangueras, pistones, llaves para limpieza.

Para la operacion: despalmador, brete,
bisturi, pinzas, tenazas, descornador,
estacas, bastones, azadén, machete, hacha,
carretes, piquetes, estacones, esmeril,
pegamentos, vendas, maquinaria agricola,
bicicleta, tractor, moto, entre otros.

Para la inseminacion: Pipetas, inyector, pajuelas,
horémetro, crondmetro, tijeras, toallas, pintura.

Para el tratamiento de enfermedades: Fondo Oscuro,
analgésicos, antibidticos, minerales, jeringas,
vitaminas y elementos de nutricidon animal especifica.

EPP (Overol, Botas, pechera, mangas de ordefia,
guantes, antiparras, mascarillas y protector auditivo)

Posibles errores y consecuencias (derivadas del ejercicio del cargo)

Error(es)

Consecuencia(s)

2 El trabajo de inseminacion artificial sera requerido para trabajadores con experiencia o con formacion bajo supervision.
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Accidentes Aumento de tasa de accidentabilidad, lesiones, incapacidades o
muertes, por negligencia o fortuitos.

Lesiones o enfermedades de ganado, fallecimiento de ganado.

Deterioro de infraestructura y baja confiabilidad de equipos y
maquinarias.

Fallas operacionales Pérdida de productividad,

Pérdidas econdmicas por concepto de horas hombre,
descomposicion de leche o pérdida de calidad de ésta, falla en
continuidad operacional, ausentismo.

Perdidas econdmicas por confiabilidad de maquinaria e
infraestructura (mal uso por parte de operadores)

Principales riesgos a los que esta expuesto

Riesgos Consecuencia(s)
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Trabajo realizado en condiciones de
temperatura diversa.

Contacto con elementos corto - punzantes,
exposicion a proyeccion de particulas,
sobreesfuerzos, atrapamientos,
aplastamiento, caidas del mismo vy distinto
nivel, golpes, contacto con electricidad,
exposicién a ruidos, accidentes de transito.

Resfrios, hipotermia, quemaduras solares.

Heridas corto - punzantes
Lesiones Oculares
Lumbagos

Contusiones

Fracturas

Lesiones acusticas
Amputaciones

Muerte

Hipoacusia neuro sensorial laboral

Aptitud Necesario examen No necesario
Salud fisica acorde con el trabajo agricola. X
EDUCACION Minimo Educacidn basica
Ideal Técnico Agricola — Técnico Pecuario - Certificado por
Competencias




FORMACION

Entrenamiento laboral de a lo menos 1 semana dentro de la empresa y en las

funciones de ordefiador en escenario real.

HABILIDADES

Genéricas

Especifica del cargo

Identificacion con los valores y la
filosofia de trabajo Manuka.

Compromiso

Motivacion

Competencias de conducta
Responsabilidad

Trabajo en equipo

Conocimiento del proceso de ordefna

Conocimiento del impacto de la ordefia
en la cadena productiva.

Precisidn en operacién de
herramientas manuales.

Saber operar maquinas ordefiadoras.

Organizar materiales e insumos propios
del trabajo.

Idealmente poseer licencia de conducir
ClaseB,CyD

CONOCIMIENTOS

Conocimiento del proceso de ordeiia

Conocimientos de salud y bienestar animal.

Conocimientos de calidad de producto, inocuidad, contaminacién cruzada.

Conocimientos de Riesgos del trabajo

EXPERIENCIA

Minimo 6 meses en trabajos agricolas

Ideal Mas de 6 meses en trabajo agricola idealmente ordefiador
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DESCRIPCION DE CARGO JEFE DE SALA

Nombre del cargo Jefe de Sala

Gerencia Produccion

Tipo de cargo Operario3

Reporta a: Subadministrador, Administrador de Supervisa a: Trabajadores Agricolas
Produccion. (Ordefiadores)

N° de personas a cargo Entre 2 y 8 personas

Propdsito del cargo (razon | Producir leche de calidad con estandares y filosofia Manuka.

de ser)

Relaciones laborales Trabajadores Agricolas (Ordefiadores), Subadministradores,
frecuentes (Internas) Administradores, Gerente de Produccion.

Relaciones laborales Proveedores de servicios asociados a la operacién de la sala de ordefia

frecuentes (Externas)

Identificacidn del proceso |Supervisar produccién en sala de ordefia

Realizar trabajos agricolas pecuario primario leche, apoyando el
cumplimiento de los indicadores de produccion.

3 Clasificacion de cargos: Operativo, Técnico, Supervision, Jefatura, Estratégico
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feriados)

Horarios o turnos | Turnos agricolas (Trabajo exige turnos diurnos, nocturnos, fines de semana,

principalmente

Ubicacién fisica El trabajo se realiza en campo a la intemperie y en sala de produccién

Ubicar los animales en sala y realizar proceso de
extraccion.

Funciones Actividades o tareas detalladas por funcion Frecuencia
especificas
Supervisar produccién | Supervisar y coordinar actividades de produccién en | Diariamente
en sala de ordefia sala de ordefia.

Supervisar normas de higiene y seguridad en sala de

ordefia.

Mantener los sistemas de registro actualizados con

informacidn fidedigna (SGL, IVS, RRHH, y cualquier

otro que se indique)

Dar cumplimiento a los protocolos establecidos
Realizar ordefia Rodear ganado para acercarlos a sala de ordeiia. Diariamente




Controlar Inspeccionar enfermedades propias del ganado, como | Diariamente
enfermedades mastitis, leucosis, ulceras, hemorragias, cojeras y

lesiones generales para cuidar los indices de

mortalidad del ganado.

Inspeccionar el estado corporal del ganado.

Realizar manejos podales.

Realizar tratamientos farmacoldgicos para distintas

enfermedades
Brindar bienestar Entregar raciones de alimento, monitorear pastoreo y | Diariamente
animal cuidar estado del ganado.
Mantener Higiene en Higienizar sala, lavar y desinfectar la infraestructura Diariamente
infraestructura utilizada en la ordefa (paredes, pozos, estanques,

bafios, pasillos, entre otros).
Realizar trabajos Inspeccionar campos, realizar cercos, descardos y Diariamente

agricolas generales

bastoneo, rodear ganado manteniendo siempre el
confort segun la filosofia de trabajo Manuka y
cuidando de mantener los activos de la empresa en
buen estado.

Inseminar Ganado?*

Preparar ganado, preparar dosis, realizar proceso de
inseminacion artificial, siempre que esté capacitado

Ocasionalmente

Recursos que utiliza

4 El trabajo de inseminacion artificial sera requerido para trabajadores con experiencia o con formacion bajo supervision.
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Para los registros: elemento de medicion,
materiales de toma de muestras, Sistema
Gestion Lechera — SGL, calculadoras,

lapices, plumones, pizarras, planillas varias.

Para la higiene: Colector, valvulas,
mangueras, pistones llaves para limpieza.

Para la operacion: despalmador, brete,
bisturi, pinzas, tenazas, descornador,
estacas, bastones, GPS, plato para medir
crecimiento de pasto, azadén, machete,
hacha, carretes, piquetes, estacones,
esmeril, pegamentos, vendas, maquinaria
agricola, entre otros. Moto

Para la inseminacion: Pipetas, inyector, pajuelas,
horometro, cronometro, tijeras, toallas, pintura.

Para el tratamiento de enfermedades: Fondo Oscuro,

analgésicos, antibidticos, minerales, jeringas,

vitaminas y elementos de nutricién animal especifica.

EPP (Overol, Botas, pechera, mangas de ordefia,
guantes, antiparras, mascarillas)

Posibles errores y consecuencias (derivadas del ejercicio del cargo)

Error(es) Consecuencia(s)

Accidentes Aumento de tasa de accidentabilidad, lesiones, incapacidades o muertes.

Lesiones o enfermedades de ganado, fallecimiento de ganado.

Deterioro de infraestructura y baja confiabilidad de equipos y maquinarias.
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Fallas operacionales | Perdida de trazabilidad por no registrar informacién en sistema SGL.

Mala gestidn de personas por no registrar Horas extras, asistencia,
vacaciones, dias libres, entre otros.

Pérdida de productividad,

Pérdidas econdmicas por concepto de HH, descomposicion de leche, falla
en continuidad operacional, ausentismo.

Perdidas econdmicas por confiabilidad de maquinaria e infraestructura (mal
uso por parte de operadores)

Principales riesgos a los que esta expuesto

Riesgos

Consecuencia(s)

Trabajo realizado en condiciones de
temperatura diversa.

Contacto con elementos corto - punzantes,
exposicion a proyeccion de particulas,
sobreesfuerzos, atrapamientos,
aplastamiento, caidas del mismo vy distinto
nivel, golpes, contacto con electricidad,
exposicion a ruidos, accidentes de transito.

Resfrios, hipotermia, quemadoras solares.

Heridas corto - punzantes
Lesiones Oculares
Lumbagos

Contusiones

Fracturas

Lesiones acusticas

Amputaciones

Aptitud

Necesario examen No necesario
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Salud fisica acorde con el trabajo agricola. X

EDUCACION Minimo Educacion media. Educacion basica
Ideal Técnico Agricola — Técnico Pecuario - Certificado por

Competencias

FORMACION Entrenamiento laboral de a lo menos 3 meses dentro de la empresa y en las
funciones de jefe de sala en escenario real, idealmente debe tener experiencia
como ordefador.

HABILIDADES Genéricas Especifica del cargo

Identificacién con los valores y la
filosofia de trabajo y sustentabilidad
Manuka.

Competencias de conducta
Liderazgo facilitador
Responsabilidad

Trabajo en equipo

Orientacion a la calidad

Impacto de la ordefia en la cadena
productiva.

Precisidn en operacién de
herramientas manuales.

Saber operar maquinas ordefiadoras.

Organizar materiales e insumos propios
del trabajo.

Licencia de conducir Clase B, Cy D
(ideal)
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CONOCIMIENTOS

Conocimiento del proceso de ordefia

Conocimientos de salud y bienestar animal.

Conocimientos de calidad de producto, inocuidad, contaminacién cruzada.

Riesgos del trabajo

Nivel basico de Office (ideal)

EXPERIENCIA

Minimo

6 meses en trabajo agricola como ordenador o rol similar

Ideal

Mas de 6 meses en trabajo agricola como ordefiador o rol
similar
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DESCRIPCION DE CARGO SUPERVISOR DE PRODUCCION

Nombre del cargo Supervisor de Produccién

Gerencia Produccién

Tipo de cargo Jefatura®

Reporta a: Gerente de Produccion Supervisa a: Administradores,

Subadministradores, Jefe de Sala 'y
Trabajadores Agricolas (Ordefiadores).

N° de personas a cargo > 8 personas

Propdsito del cargo (razéon | Planificar, supervisar, coordinar y apoyar la ejecucién de las labores
de ser) relacionadas con la produccién de leche de calidad con estandares y
filosofia Manuka.

Deberd ocuparse de las personas, el cumplimiento de las normativas,
presupuesto, decidir respecto a estrategias de produccién y hacer mas
eficiente los sistemas productivos. Debera gestionar y apoyar la
instruccién y entrenamiento de personal subalterno, para el desarrollo
de futuras generaciones de administradores.

Relaciones laborales Trabajadores Agricolas (Ordefiadores), Jefe de Sala, Administradores,
frecuentes (Internas) Subadministradores, Gerente de Produccién.

Relaciones frecuentes con otras gerencias: Gerencia de Personas —
Gerencia de Finanzas — Gerencia Técnica — Gerencia DIS - Comité de
produccién — Gerencia General

Relaciones laborales Empresas lacteas si corresponde
frecuentes (Externas)

5 Clasificacion de cargos: Operativo, Técnico, Supervisidn, Jefatura, Estratégico
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Transportistas, proveedores de servicio de ensayos y pruebas de
equipo, contratistas.

Identificacidn del proceso [ Planificar, Administrar y Controlar las actividades de las distintas
unidades de produccidn a su cargo

Supervisar produccién en sala de ordefa en las distintas unidades
productivas (predios) de acuerdo a los estandares requeridos

Supervisar trabajos agricolas pecuario primario leche, manteniendo
calidad de producto segun requerimientos.

Supervisar las distintas labores agricolas relacionadas con la produccién
de leche, manejo de ganado, praderas, cultivos suplementarios y
personal.

Horarios o turnos | Turnos agricolas (Trabajo exige turnos diurnos, nocturnos, fines de semana,
feriados) (art. 22)

Ubicacidn fisica El trabajo se realiza en campo a la intemperie y en distintas salas de produccion,
el trabajo exige desplazamiento en terreno por distintos campos y oficina

Funciones Actividades o tareas detalladas por funcion Frecuencia

especificas
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Administrar, Coordinar | Cumplir los objetivos de produccién, preocupandose | Diariamente
y controlar las unidades | de las personas, infraestructura, bienestar del
de produccién ganado, cumpliendo la partida presupuestaria y los
indicadores, rentabilizando los campos.
Supervisar personas Velar por la cobertura de dotacién de personas Diariamente
(supervisar seleccion y finiquito de trabajadores).
Asegurar estandares que permitan el bienestar de los
colaboradores de sus unidades productivas a cargo
Gestionar mejoras en el desempefio de los
colaboradores a su cargo directo.
Supervisar y coordinar | Supervisar actividades agricolas generales y sus Diariamente
actividades agricolas, indicadores (calidad y cantidad de leche, condicion
administrativas y corporal, pastoreo, registros, mortalidad)
financieras. ' . '
Cumplir presupuesto fijado por la jefatura para las
operaciones
Supervisar produccidén |Supervisar y coordinar actividades de producciéon en | Diariamente
en sala de ordefia sala de ordefia.
Supervisar normas de higiene y seguridad en sala de
ordeia.
Asegurar bienestar Supervisar la entrega raciones de alimento, supervisar | Diariamente
animal pastoreo y cuidar estado del ganado.
Supervisar Higiene en | Supervisar que se realicen actividades de higiene de |Diariamente

infraestructura

acuerdo a protocolos de salas, infraestructura
utilizada en la ordefa (paredes, pozos, estanques,
bafios, pasillos, entre otros).
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Recursos que utiliza

Para los registros: elemento de medicién, EPP (Overol, Botas, Traje de agua)

materiales de toma de muestras, Sistema
Gestion Lechera — SGL, calculadoras,
lapices, plumones, pizarras, planillas varias.

Para la higiene: Colector, vélvulas,
mangueras, pistones llaves para limpieza.

Para la operacién: GPS, vehiculo, medidor
de corriente, computador, celular.

Posibles errores y consecuencias (derivadas del ejercicio del cargo)

Error(es)

Consecuencia(s)

Accidentes

Aumento de tasa de accidentabilidad, lesiones, incapacidades o muertes.
Lesiones o enfermedades de ganado, fallecimiento de ganado.

Deterioro de infraestructura y baja confiabilidad de equipos y maquinarias.

Fallas operacionales

Baja calidad y cantidad de leche por funcionamiento inadecuado de salas.
Bajo indice de prefiez por mal proceso de inseminacion.

Pérdida de productividad.

Principales riesgos a los que esta expuesto

Riesgos

Consecuencia(s)
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Trabajo realizado en condiciones de
temperatura diversa.

Contacto con elementos corto - punzantes,
exposicion a proyeccion de particulas,
sobreesfuerzos, atrapamientos,
aplastamiento, caidas del mismo vy distinto
nivel, golpes, contacto con electricidad,
exposicién a ruidos, accidentes de transito.

Resfrios, hipotermia, quemadoras solares.
Heridas corto - punzantes

Lesiones Oculares

Lumbagos

Contusiones

Fracturas

Lesiones acusticas

Amputaciones

Aptitud

Necesario examen

No necesario

Salud fisica acorde con el trabajo agricola.

EDUCACION Minimo Experiencia significativa en el rubro, o Técnico Agricola,
Técnico Pecuario de nivel medio.
Ideal Ingeniero Agronomo, Veterinario o formacion técnico
profesional afin.
FORMACION Experiencia significativa en el sector productivo, conocimiento de procesos y
manejo de praderas, ordefia e inseminacioén, experiencia en el trabajo con
personas liderando equipos.




HABILIDADES

Genéricas

Especifica del cargo

Identificacion con los valores y la
filosofia de trabajo y sustentabilidad
Manuka.

Competencias de conducta
Compromiso con la empresa
Liderazgo facilitador
Responsabilidad

Trabajo en equipo
Orientacién a la calidad

Resolucién de problemas

Gestion de personas, cumplimiento de
metas, resolucién de problemas y
continuidad operacional.

Impacto de la ordefia en la cadena
productiva.

Precisidn en operacién de
herramientas manuales.

Saber operar maquinas ordefiadoras.

Organizar materiales e insumos propios
del trabajo.

Conocimientos de salud y bienestar
animal.

Riesgos del trabajo

Licencia conducir Clase B
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CONOCIMIENTOS

Trabajo agricola relacionado con Lecheria

Administracién de procesos productivos de una lecheria o procesos pecuarios
Calidad de producto, inocuidad, contaminacién cruzada.

Bienestar animal

Normativa relacionada a la produccidn lechera

Prevencion de riesgos

Conocimiento de leyes laborales

Nivel intermedio de Office y Outlook

Herramientas tecnoldgicas de conectividad (aplicaciones y sistemas operativos
ligados al rubro)

Nivel intermedio de inglés (no excluyente)

EXPERIENCIA

Minimo 3 afios de experiencia en el rubro

Ideal 5 afios en trabajo agricola idealmente, administrando
campos lecheros, con curso de Inseminacidn Artificial y curso
de bienestar animal o formacion que respalde conocimientos
técnicos.
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DESCRIPCION DE CARGO SUB ADMINISTRADOR

Nombre del cargo

Sub Administrador

Gerencia Produccién
Tipo de cargo Supervision®
Reporta a: Administrador, Jefe de Produccion. Supervisa a: Trabajadores Agricolas

(Ordefiadores), Jefe de Sala

N° de personas a cargo

Entre 4 y 8 personas. Entre 2 y 8 personas

Propdsito del cargo (razon
de ser)

Producir leche de calidad con estandares y filosofia Manuka.

Relaciones laborales
frecuentes (Internas)

Trabajadores Agricolas (Ordefiadores), Jefe de Sala, Administradores,
Jefe de Produccion.

Relaciones frecuentes con otras gerencias: Gerencia de RRHH —
Gerencia de Finanzas (No)— Gerencia Técnica — Gerencia DIS

Relaciones laborales
frecuentes (Externas)

Empresas lacteas si corresponde
Transportistas

Contratistas

Identificacién del proceso

Supervisar produccién en sala de ordefia

Supervisar trabajos agricolas pecuario primario leche, manteniendo
calidad de producto segin requerimientos.

6 Clasificacion de cargos: Operativo, Técnico, Supervisidn, Jefatura, Estratégico
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feriados)

Horarios o turnos | Turnos agricolas (Trabajo exige turnos diurnos, nocturnos, fines de semana,

principalmente

Ubicacién fisica El trabajo se realiza en campo a la intemperie y en sala de produccién

en sala de ordefia

sala de ordenia.

Supervisar normas de higiene y seguridad en sala de
ordefia.

Mantener los sistemas de registro actualizados con
informacidn fidedigna (SGL, IVS, RRHH, y cualquier
otro que se indique)

Dar cumplimiento a los protocolos establecidos

Funciones Actividades o tareas detalladas por funcion Frecuencia
especificas
Supervisar y coordinar |Supervisar personal Diariamente
actividades agricolas . dad | |
. . . . upervisar actividades agricolas generales y sus
(Si), administrativas(Si) | p _ g ] 8 y T
. . indicadores (Calidad y cantidad de leche, condicidn
y financieras(No). _
corporal, pastoreo, registros)
Cumplir presupuesto fijado por la jefatura para las
operaciones
Supervisar produccién | Supervisar y coordinar actividades de produccién en | Diariamente




Supervisar ordefia

Supervisar Rodeo de ganado para acercarlos a sala de
ordefia.

Supervisar ubicacion de los animales en sala'y
supervisar proceso de extraccion.

Diariamente

Controlar
enfermedades

Inspeccionar enfermedades propias del ganado, como
mastitis, leucosis, ulceras, hemorragias, cojeras y
lesiones generales para cuidar los indices de
mortalidad del ganado.

Inspeccionar el estado corporal del ganado.
Realizar manejos podales.

Realizar tratamientos farmacoldgicos para distintas
enfermedades

Diariamente

Asegurar bienestar
animal

Supervisar la entrega raciones de alimento, supervisar
pastoreo y cuidar estado del ganado.

Diariamente

Supervisar Higiene en
infraestructura

Higienizar sala, lavar y desinfectar la infraestructura
utilizada en la ordefa (Paredes, pozos, estanques,
bafios, pasillos, entre otros).

Diariamente

Realizar trabajos
agricolas generales

Inspeccionar campos, realizar cercos, descardos y
bastoneo, rodear ganado manteniendo siempre el
confort segun la filosofia de trabajo Manuka. Reparar
y mantener activos de la empresa

Diariamente

Inseminar Ganado’

Preparar ganado, preparar dosis, realizar proceso de
inseminacion artificial. Si esta capacitado

Ocasionalmente

7 El trabajo de inseminacion artificial sera requerido para trabajadores con experiencia o con formacion bajo supervision.
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Recursos que utiliza

Para los registros: elemento de medicién,
materiales de toma de muestras, Sistema
Gestion Lechera — SGL, calculadoras,

lapices, plumones, pizarras, planillas varias.

Para la higiene: Colector, vélvulas,
mangueras, pistones llaves para limpieza.

Para la operacién: despalmador, brete,
bisturi, pinzas, tenazas, descornador,
estacas, bastones, GPS, plato para medir
crecimiento de pasto, azadén, machete,
hacha, carretes, piquetes, estacones,
esmeril, pegamentos, vendas, maquinaria
agricola, entre otros. Camioneta y moto

Para la inseminacion: Pipetas, inyector, pajuelas,
horometro, cronometro, tijeras, toallas, pintura.

Para el tratamiento de enfermedades: Fondo Oscuro,
analgésicos, antibidticos, minerales, jeringas,
vitaminas y elementos de nutricién animal especifica.

EPP (Overol, Botas, pechera, mangas de ordefia,
guantes, antiparras, mascarillas)
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Posibles errores y consecuencias (derivadas del ejercicio del cargo)

Error(es)

Consecuencia(s)

Accidentes

Aumento de tasa de accidentabilidad, lesiones, incapacidades o muertes.
Lesiones o enfermedades de ganado, fallecimiento de ganado.

Deterioro de infraestructura y baja confiabilidad de equipos y maquinarias.

Fallas operacionales

Baja calidad y cantidad de leche por funcionamiento inadecuado de la sala.
Bajo indice de prefiez por mal proceso de inseminacién.
Perdida de trazabilidad por no registrar informacién en sistema SGL.

Mala gestion de personas por no registrar Horas extras, asistencia,
vacaciones, dias libres, entre otros.

Pérdida de productividad,

Pérdidas econdmicas por concepto de HH, descomposicidn de leche, falla
en continuidad operacional, ausentismo.

Perdidas econémicas por confiabilidad de maquinaria e infraestructura (mal
uso por parte de operadores)

Principales riesgos a los que esta expuesto

Riesgos

Consecuencia(s)
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Trabajo realizado en condiciones de Resfrios, hipotermia, quemadoras solares.
temperatura diversa.

Heridas corto - punzantes
Contacto con elementos corto - punzantes, )
. .. , Lesiones Oculares
exposicion a proyeccion de particulas,
sobreesfuerzos, atrapamientos, Lumbagos
aplastamiento, caidas del mismo vy distinto
nivel, golpes, contacto con electricidad, Contusiones
exposicién a ruidos, accidentes de transito.
Fracturas
Lesiones acusticas

Amputaciones

Aptitud Necesario examen No necesario
Salud fisica acorde con el trabajo agricola. X
EDUCACION Minimo Educacién media
Ideal Técnico Agricola — Técnico Pecuario - Certificado por
Competencias

FORMACION Entrenamiento laboral de a lo menos 6 meses dentro de la empresa y en las
funciones de Subadministrador en escenario real, idealmente debe tener
experiencia como ordefiador y/o Jefe de Sala.




HABILIDADES

Genéricas

Especifica del cargo

Identificacion con los valores y la
filosofia de trabajo y sustentabilidad
Manuka.

Competencias de conducta
Compromiso con la empresa
Liderazgo facilitador
Responsabilidad

Trabajo en equipo
Orientacién a la calidad

Carifio por el trabajo (idealmente)

Competencias de Supervision de
procesos y personas.

Impacto de la ordefa en la cadena
productiva.

Precision en operacién de
herramientas manuales.

Saber operar maquinas ordefiadoras.

Organizar materiales e insumos propios
del trabajo.

Licencia de conducir Clase B.Cy D

CONOCIMIENTOS

Conocimiento del proceso de ordena.

Conocimientos de salud y bienestar animal.

Conocimientos de calidad de producto, inocuidad, contaminacién cruzada.

Conocimientos de Riesgos del trabajo

Conocimiento de leyes laborales

Nivel basico de Office

EXPERIENCIA

Minimo 6 meses en trabajo agricola idealmente ordefiador o Jefe de
Sala
Ideal Mas de 6 meses en trabajo agricola idealmente ordefiador o

bienestar animal.

Jefe de Sala, con curso de Inseminacién Artificial y curso de
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DESCRIPCION DE CARGO ADMINISTRADOR(A) CENTRO GESTION

Nombre del cargo

Administrador(a) Centro Gestién

Gerencia

Produccion

Tipo de cargo

Supervision®

Produccion.

Reporta a: Supervisor de Produccion, Gerente de Supervisa a: Trabajadores Agricolas

(Ordefiadores), Jefe de Sala, Subadministrador

N° de personas a cargo

Entre 2 y 8 personas.

Propdsito del cargo (razon
de ser)

Producir leche de calidad con estandares y filosofia Manuka.

Relaciones laborales
frecuentes (Internas)

Trabajadores Agricolas (Ordefiadores), Jefe de Sala, Administradores,
Gerente de Produccidn, Supervisor de Produccién.

Relaciones frecuentes con otras gerencias: Gerencia de Personas —
Gerencia de Operaciones, Gerencia de Administracion y Finanzas

Relaciones laborales
frecuentes (Externas)

Empresas lacteas si corresponde
Transportistas

Contratistas

Identificacién del proceso

Supervisar y realizar trabajos de produccion en sala de ordena

Supervisar y realizar trabajos agricolas pecuario primario leche,
manteniendo calidad de producto segun requerimientos.

8 Clasificacion de cargos: Operativo, Técnico, Supervisidn, Jefatura, Estratégico
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Horarios o turnos

Turnos agricolas (Trabajo exige turnos diurnos, nocturnos, fines de semana,

feriados)

Ubicacidn fisica

El trabajo se realiza en campo a la intemperie y en sala de ordefia
principalmente

Funciones Actividades o tareas detalladas por funcion Frecuencia
especificas
Supervisar personas Informar requerimientos de personas para la sala. Diariamente

Asegurar estandares que permitan el bienestar de los
colaboradores de sus unidades productivas a cargo

Gestionar mejoras en el desempefio de los
colaboradores a su cargo directo.

administrativas.

Supervisar y coordinar | Supervisar actividades agricolas generales y sus Diariamente
actividades agricolasy |indicadores (Calidad y cantidad de leche, condicién

corporal del ganado, pastoreo, registros)

Cumplir presupuesto fijado por la jefatura para las
operaciones

75




Supervisar y realizar

trabajos de produccién

en sala de ordena

Supervisar, coordinar y realizar actividades de
produccién en sala de ordefia.

Supervisar normas de higiene y seguridad en sala de
ordefia.

Mantener los sistemas de registro actualizados con
informacién fidedigna (SGL, IVS, RRHH, y cualquier
otro que se indique)

Dar cumplimiento a los protocolos y leyes
establecidas

Diariamente

Supervisar rodeo y
ordefia

Supervisar Rodeo de ganado para acercarlos a sala de
ordefia.

Supervisar y ubicar animales en sala y supervisar
proceso de extracciéon de leche.

Diariamente

Controlar
enfermedades

Inspeccionar enfermedades propias del ganado, como
mastitis, cojeras y todas aquellas enfermedades
descritas en “Protocolo de Bienestar Animal”.

Inspeccionar el estado corporal del ganado.
Realizar manejos podales.

Realizar tratamientos farmacoldgicos para distintas
enfermedades

Diariamente

Asegurar bienestar
animal

Supervisar y entregar raciones de alimento,
monitorear pastoreo y cuidar estado fisico del
ganado, conforme a las directrices dadas por la
compaiia.

Diariamente

Supervisar y Mantener

Higiene en
infraestructuray
equipos

Supervisar e higienizar sala, lavar y desinfectar la
infraestructura y equipos utilizados en el proceso de
ordefia (Paredes, pozos, estanques, bafios, pasillos,
entre otros).

Diariamente
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Realizar trabajos Inspeccionar campos, realizar trabajos agricolas Diariamente
agricolas generales (cercos, descardos y bastoneo, rodear ganado, entre
otros) manteniendo siempre el cumplimiento de los
protocolos de Bienestar Animal de la empresa.

Reparar y mantener activos de la empresa.

Inseminar Ganado® Deteccidn de celos, preparar ganado, preparar dosis, | Ocasionalmente
realizar proceso de inseminacion artificial. (en caso de
gue se encuentre entrenado).

Recursos que utiliza

Para los registros: elemento de medicién, Para la inseminacion: Pipetas, inyector, pajuelas,
materiales de toma de muestras, Sistema horémetro, crondmetro, tijeras, toallas, pintura.
Gestion Lechera — SGL, calculadoras,

lapices, plumones, pizarras, planillas varias.

Para el tratamiento de enfermedades: Fondo Oscuro,
analgésicos, antibidticos, minerales, jeringas,

Para la higiene: Colector, valvulas, vitaminas y elementos de nutricidon animal especifica.
mangueras, pistones llaves para limpieza.

EPP (Overol, Botas, pechera, mangas de ordenfa,
Para la operacion: despalmador, brete, guantes, antiparras, mascarillas)

bisturi, pinzas, tenazas, descornador,
estacas, bastones, GPS, plato para medir
crecimiento de pasto, azadén, machete,
hacha, carretes, piquetes, estacones,
esmeril, pegamentos, vendas, maquinaria
agricola, camioneta y moto, entre otros.

9 El trabajo de inseminacion artificial sera requerido para trabajadores con experiencia o con formacion bajo supervision.
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Posibles errores y consecuencias (derivadas del ejercicio del cargo)

Error(es)

Consecuencia(s)

Accidentes

Aumento de tasa de accidentabilidad, lesiones, incapacidades o muertes.
Lesiones o enfermedades de ganado, fallecimiento de ganado.

Deterioro de infraestructura y baja confiabilidad de equipos y maquinarias.

Fallas operacionales

Baja calidad y cantidad de leche por funcionamiento inadecuado de la sala.
Bajo indice de prefiez por mal proceso de inseminacién.
Perdida de trazabilidad por no registrar informacién en sistema SGL.

Mala gestion de personas por no registrar Horas extras, asistencia,
vacaciones, dias libres, entre otros.

Pérdida de productividad,

Pérdidas econédmicas por concepto de horas hombre, descomposicion de
leche o pérdida de calidad de ésta, falla en continuidad operacional,
ausentismo.

Perdidas econdmicas por confiabilidad de maquinaria e infraestructura (mal
uso por parte de operadores)

Principales riesgos a los que esta expuesto

Riesgos

Consecuencia(s)
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Trabajo realizado en condiciones de
temperatura diversa.

Contacto con elementos corto - punzantes,
exposicion a proyeccion de particulas,
sobreesfuerzos, atrapamientos,
aplastamiento, caidas del mismo vy distinto
nivel, golpes, contacto con electricidad,
exposicién a ruidos, accidentes de transito.

Resfrios, hipotermia, quemadoras solares.

Heridas corto - punzantes
Lesiones Oculares
Lumbagos

Contusiones

Fracturas

Lesiones acusticas
Amputaciones

Muerte

Aptitud

Necesario examen

No necesario

Salud fisica acorde con el trabajo agricola.
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EDUCACION Minimo Educacién media
Ideal Técnico Agricola — Técnico Pecuario - Certificado por
Competencias
FORMACION Entrenamiento laboral de a lo menos 6 meses dentro de la empresa y en las
funciones de Subadministrador en escenario real, idealmente debe tener
experiencia como ordefiador y/o Jefe de Sala.
HABILIDADES Genéricas Especifica del cargo

Identificacion con los valores y la
filosofia de trabajo Manuka.

Competencias de conducta
Compromiso con la empresa
Liderazgo

Responsabilidad

Trabajo en equipo

Orientacion a la calidad

Competencias de Supervision de
procesos y personas.

Impacto de la ordefia en la cadena
productiva.

Precisidn en operacién de
herramientas manuales.

Saber operar maquinas ordefiadoras.

Organizar materiales e insumos propios
del trabajo.

Licencia de conducir Clase By D
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CONOCIMIENTOS

Conocimiento del proceso de ordefa.

Conocimientos de salud y bienestar animal.

Conocimientos de calidad de producto, inocuidad, contaminacién cruzada.
Conocimientos de Riesgos del trabajo

Conocimiento de leyes laborales

Nivel basico de Office

EXPERIENCIA

Minimo 6 meses en trabajo agricola idealmente ordefiador o Jefe de
Sala
Ideal Mas de 6 meses en trabajo agricola idealmente ordefiador o

bienestar animal.

Jefe de Sala, con curso de Inseminacidn Artificial y curso de
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