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RESUMEN

La investigacién “Plan de mejora continua de competencias laborales para perfeccionar el
desempeino laboral en la Empresa Ramos De Maria S.A.C.”, tuvo como problema ;Las
deficiencias en el proceso de desarrollo de competencias, afectan el desempefio laboral del
personal en la empresa Ramos de Maria S.A.C.? El objetivo general fue: Demostrar que un
plan de mejora continua de competencias laborales perfeccionara el desempefio laboral en la
empresa Ramos de Maria S.A.C. En la metodologia, el tipo de investigacion fue aplicada y el
disefio experimental. La poblacion fue 32 personas, los cuales también formaron parte de la
muestra. La técnica e instrumentos usados fueron la encuesta y el cuestionario respectivamente.
Como resultados el 50% de colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C. tiene un nivel
minimo de percepcidn respecto del desempefio laboral. Como conclusion, se tuvo que la
propuesta tiene un costo de S/. 8,000. El plan contempla dimensiones, objetivos, estrategias,
directivas, acciones, responsables, asi como también un diagnostico situacional, en base a la
técnica del FODA y temporalidad. Finalmente se recomienda tener una vision organizacional
que proyecte un plan de implementacion de herramientas, destinadas al fortalecimiento de

competencias.

Palabras clave: Competencias laborales, mejora continua y desempefio laboral
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ABSTRACT

The research "Plan for the continuous improvement of labor competencies to improve job
performance in the Ramos De Maria S.A.C. Company", had as a problem: Do the deficiencies
in the process of developing competencies affect the labor performance of the personnel in the
Ramos de Maria company? S.A.C.? The general objective was: Demonstrate that a plan for the
continuous improvement of labor competencies will improve labor performance in the
company Ramos de Maria S.A.C. In the methodology, the type of research was applied and the
experimental design. The population was 32 people, who were also part of the sample. The
technique and instruments used were the survey and the questionnaire respectively. As a result,
50% of employees of the company Ramos de Maria S.A.C. has a minimum level of perception
regarding job performance. As a conclusion, it was found that the proposal has a cost of S/.
8,000. The plan contemplates dimensions, objectives, strategies, directives, actions,
responsible, as well as a situational diagnosis, based on the SWOT technique and temporality.
Finally, it is recommended to have an organizational vision that projects a plan for the

implementation of tools, aimed at strengthening competencies.

Keywords: Job skills, continuous improvement and job performance
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

El inexorable y permanente cambio, al cual estd sometido el mercado a nivel global, en
todos los sectores econdmicos: industrial, servicios y comercio, presentan una variedad de
escenarios que deben enfrentar los conductores de las organizaciones que pretendan estar
vigentes en el mercado. En una variedad de oportunidades lo abrupto y radical del cambio,
impacta dramaticamente, en las organizaciones y por ende en el talento humano que alli labora,
generando quiebras y despidos masivos. Las organizaciones de hoy en dia, buscando una
sostenibilidad en el mercado, no solo se esfuerzan por el desarrollo tecnolégico, sino también,
en darle una importancia clave al talento humano, desarrollando y ejecutando estrategias y
planes, dirigidos a perfeccionar las competencias laborales de sus funcionarios y colaboradores,

dirigidos a buscar la excelencia en el desempefio laboral.

Thomson Reuters Argentina (2020) hizo un analisis sobre la trascendencia y plusvalia
que esta cobrando la gestion estratégica del talento humano en Argentina. Los procesos para
encontrar, retener y desarrollar competencias laborales, a través de programas y planes
continuos, con el objetivo de retener ese talento el mayor tiempo que sea posible dentro de la
organizacion, se han vuelto una prioridad para las organizaciones, porque estos procesos
inciden fuertemente en el desempefio laboral. Las competencias mas importantes, que aportan
a la cadena de valor de las organizaciones son: la formacién constante, trabajo en equipo,

experiencia creciente, resiliencia, experiencia internacional, liderazgo, polivalencia, etc.

Asi mismo, la CEPAL y la OEI (2020) hicieron un andlisis muy riguroso, sobre la
relacion que existe entre el progreso socioecondmico de los estados de Latinoamérica y la
educacion orientada al desarrollo de diversas competencias laborales, y como afecta ello en la
incorporacion en los mercados laborales de los jovenes y su desempefio laboral, asi mismo,
evaluaron detalladamente los sistemas de educacién en Latinoamérica, y si estos, estan
proporcionando competencias y habilidades necesarias acordes con el acelerado y continuo
cambio al cual estd sometido el mercado. Se vio lo vertiginoso del cambio y la incertidumbre
generada por la quinta revolucion industrial y la digitalizacién, que conlleva necesariamente al
desarrollo de una diversidad de competencias laborales de indole cognitivo como: manejo de

tecnologias, pensamiento computacional, manejo de informacion y datos a gran escala; y
13



competencias laborales socioemocionales como: comunicacion eficaz, liderazgo y trabajo en
equipo, que muchos jévenes no han desarrollado, reflejados en los bajos indicadores en el
desempefio laboral; debido a la errada concepcion y mal funcionamiento de los sistemas
educativos, generada por los pocos reflejos de los gobiernos para adaptar los sistemas
educativos a los tiempos de constante cambio, esta situacion ha generado desempleo juvenil y
ha acrecentado la brecha de la pobreza, es por ello, que la conclusion del estudio, indica la
importancia de adecuar los sistemas educacionales de América Latina a las exigencias del
mercado laboral respecto a las competencias laborales necesarias que requiere el mercado

mundial hoy en dia.

Armas et al. (2017) expusieron que, en el pais del Ecuador, las personas en tiempos de
constante cambio, dejaron de verse como recursos 0 maquinas, hoy son elementos claves que
tienen un valor estratégico, poseedoras de conocimientos, habilidades intelectuales, valores y
una diversidad de caracteristicas en su personalidad, siendo ello un potencial que puede
desarrollarse, en tanto confluyan los factores y los estimulos necesarios; asimismo, todas esta
caracteristicas tan importantes se pueden medir a través de indicadores, que representan la
calidad en el desempefio laboral. Esta concepcion holistica, ha generado una corriente donde
el talento humano, ya no es un recurso, sino ha pasado generar una nueva sociedad comercial,
donde el desarrollo de competencias laborales es un activo que valoriza la imagen corporativa;
adicionalmente detallan, que la evolucion de las organizaciones esta limitada, por la deficiente
e inconsistente gestion de las personas en las organizaciones, al no contar con planes ni
estrategias sostenibles que permitan el desarrollo de competencias laborales como:
comunicacion adecuada, falta de capacitacion, actualizacién tecnologica, generando un mal

clima laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2020) informé que en Per, los efectos
negativos, devenidos por la pandemia, producto del COVID-19, no tienen precedentes en el
mercado laboral, las variaciones de la economia global, han sumido al Peru en una debacle del
talento humano, que se sostiene en el crecimiento acelerado de la informalidad, una de las
principales causas es el escaso nivel educativo, es decir, la falta de desarrollo de competencias
laborales y habilidades necesarias para ofrecer un desempefio laboral que permita sostener un
trabajo formal en tiempos de cambio constante; la crisis sanitaria, obligé a las organizaciones
a adecuarse al trabajo remoto o semipresencial, situacion que ha elevado drésticamente los

indices de deterioro de la calidad del empleo formal, autoempleo e informalidad.
14



Arguelles et al. (2020) expusieron en su estudio, la importancia de las personas como
un componente que sustenta los cimientos de las empresas de turismo y la supervivencia de las
mismas; los nuevos paradigmas que establecen los mercados y la globalizacion incitan a
mejorar todos los aspectos relacionados con la gestion estratégica del talento humano,
enfocandose en la retencion laboral, mejoras salariales y satisfaccion laboral, alineando los
objetivos establecidos por la direccién de las organizaciones, logrando una simbidtica relacion,
que incide fuertemente en el desempefio laboral. Establecieron finalmente que el desempefio
laboral, esta identificado con la capacidad que tienen estos, para cumplir adecuadamente con
las funciones establecidas segun sea el caso. También existe una fuerte influencia en el
desempefio laboral diversos factores como: la infraestructura y equipamiento necesario, una
adecuada cadena de mando, profesionalizacion planificada, reconocimiento a la labor, escala
remunerativa que guarde relacion con las tendencias del mercado y otros mecanicismos que
generen confianza mutua (organizacion/colaborador), para logar una verdadera productividad

y una diferenciacion de la organizacion.

En el &mbito nacional Bautista et al. (2020) determinaron, que los niveles de desempefio
laboral son el reflejo de las caracteristicas individuales de cada persona, estas a su vez, estan
conformadas por: conocimientos y competencias laborales adquiridas, cualidades y
habilidades, contribuyendo al éxito de las organizaciones, creando valor y generando
competitividad. El estudio continua informando que el Pert fue uno de los paises que tuvo
mayor rotacion de personal en los Gltimos afios, ocupando el tercer lugar en Latinoamérica, en
el andlisis se demostrd, que la razén principal fue la falta de crecimiento laboral por
ineficiencia, es decir, la falta de desarrollo de competencias y habilidades que el puesto
requiere, optando el empleador por el despido, ello sumado a la inadecuada planificacion en
materia de desarrollo del talento, al no tener planes sostenibles que desarrollen la competencias

laborales, que finalmente deviene en una incorrecta evaluacion del desempefio laboral.

Quintana y Tarqui (2020) establecieron en su estudio que los colaboradores sanitarios
en el Peru son el fundamento con el cual el sistema sanitario cumple su funcion, y que el
desempefio laboral se ve afectado por una inadecuada gestion del talento humano, sostenida en
bajos salarios, gestores que no promueven el desarrollo profesional, no hay un reconociendo
social, distribucion poco equitativa del personal de salud, es decir, una alta concentracion de
profesionales en zonas urbanas densamente pobladas y escasa en zonas rurales, alta rotacion

de personal; caracterizacion que ha llevado a los profesionales del sector a recurrir a la
15



migracion buscando mejores expectativas laborales. EI desempefio laboral en el sector salud
en la rama de la enfermeria, demanda que los profesionales cuenten con una formacion
profesional adecuada, competencias desarrolladas que incidan en logar un efecto positivo en
los pacientes, automotivacion, responsabilidad y comunicacion efectiva; por otro lado, también
es susceptible a diversos aspectos como: adecuada infraestructura para el desarrollo de sus
funciones y buen clima laboral, debido a que los indices de atenciones en el Per(, han escalado
vertiginosamente generandose un exceso de carga laboral, al ritmo de contar con doce
enfermeras por cada diez mil habitantes; por lo tanto, es imprescindible contar con estrategas

dirigidas a fortalecer las competencias.

En el ambito regional, Coronel (2020) realizé una investigacion donde demostro que
existe un efecto en la calidad del servicio propiciado por el desarrollo de competencias
laborales en el Banco Ripley Piura, concluyendo que en dicha organizacién, la inexistencia de
ciertas competencias incidian proporcionalmente en la categoria del desempefio y performance
laboral, y se requeria implementar un plan sostenible de capacitaciones para desarrollar y
perfeccionar las competencias laborales técnicas del talento humano que alli labora, cuyo

proposito sea generar un optimo y eficaz desempefio funcional.

En el ambito local, Diaz et al. (2019) establecieron la relacion que existe entre el
proceso de seleccion de colaboradores y el desempefio laboral del sector hotelero en la ciudad
de Chiclayo, indicando que la seleccion de personal es gravitante, toda vez que, identifica las
competencias fundamentales de aquellos futuros colaboradores que buscan ocupar una vacante,
las mismas que son imprescindibles para generar productividad, un 6ptimo desempefio laboral
y se ajustan a las necedades de la organizacion y del sector. La eficacia en el proceso de
seleccion se traduce positivamente segun lo planteado en el estudio en los siguientes aspectos:
rendimiento en la ejecucién de funciones de los recién incorporados, satisfaccion del equipo
responsable del proceso de seleccién, indices de rotacion y retencion de colaboradores y
fidelizacion con la organizacion. Con relacion a lo expuesto el Per( esta en el tercer puesto en
Latinoamérica, como uno de los paises que tienen indices muy altos de rotacién de personal,
sustentado en el desfase en las técnicas utilizadas para los procesos de contratacion, donde se
impone el tradicionalismo a la automatizacién generando mayores costos a las organizaciones;
es por ello que la importancia y trascendencia de este estudio demostro que en la ciudad de
Chiclayo, en el sector turistico, existe una relacion altamente positiva y significativa del

proceso de seleccidn de personal y el desempefio laboral, evidenciado en los altos indices de
16



desempefio laboral en: capacidad de iniciativa, resolucion de problemas y conflictos de manera
autonomay creativa, aporte de nuevas ideas dirigidas a cumplir metas y objetivos planificados,
flexibilidad para el desarrollo de actividades en funcion a las circunstancias y una manifiesta

tolerancia en situaciones estresantes.

Evidentemente los escenarios actuales, imponen la ejecucion de mejores planes para
gerenciar estratégicamente el talento humano en las organizaciones, con planes sostenibles,
que permitan desarrollar competencias laborales para solucionar la problematica referente a la
poca capacitacion, comunicacion deficiente, minimo desarrollo de habilidades blandas y otras.
El éxito de las organizaciones estara en el enfoque holistico que estas le den al desarrollo del

talento de sus colaboradores y este puede derivar en un optimo desempefio laboral.

La compafiia Ramos de Maria S.A.C. esté instalada en Sechura, una provincia de la
Region Piura; es una organizacion, cuyos fines empresariales estan enfocados en la produccion,
procesamiento y empaque, de agua potable y otros productos alimentarios, y no es ajena a la

realidad, manifestando la siguiente problematica:

- Existe una deficiente comunicacion entre los jefes y colaboradores.

- No hay trabajo eficaz en equipo.

- Baja productividad.

- Hay desconocimiento de los documentos de gestion organizacionales de la empresa.
- Hay deficiencias en el analisis de datos y reportes en las areas administrativas.

- No hay identificacién con la empresa y una evidente falta de compromiso.

- Los colaboradores manifiestan dificultades para ser autbnomos.

- Limitada capacidad de iniciativa e innovacion.

- Hay manifestaciones emocionales y fisicas que evidencian desmotivacion e

insatisfaccion laboral.

Tomando en consideracion lo expuesto, el problema materia de la investigacion se
manifiesta, en las fallas e inconsistencias en el proceso de desarrollo de competencias
laborales, y como estas, afectan el desempefio laboral del personal. Las probables causas que

originan el problema son:

- No hay direccionamiento estratégico.
17



- Falta de equipamiento tecnologico para el desarrollo de las labores administrativas.

- Alta rotacion de personal.

- Falta de capacitacion técnica y profesional.

- No existen manuales de procesos.

- La escasa motivacion salarial y el nulo salario emocional que reciben los
colaboradores administrativos y operativos por parte de los directivos de la empresa.

- El enfoque de la administracion familiar de la empresa, al momento de tomar
decisiones sin sustento técnico, debido a que no existe un area u oficina que

promueva objetivamente el desarrollo de competencias laborales.

Entonces considerando lo indicado anteriormente, el objeto de la investigacion es el

proceso de desarrollo de competencias y su impacto en el desempefio laboral.

Distintos investigadores han profundizado en el conocimiento sobre el proceso de
desarrollo de competencias laborales y como inciden directamente en el desempefio laboral,

manifestando lo siguiente:

Hay que partir por la conceptualizacion de competencia, como un conjunto de
procedimientos integrados y coordinados, de tal manera que la persona ha de saber hacer, saber
estar y saber actuar, en el cumplimiento de sus deberes funcionales dentro de una organizacion.
El manejo y dominio de estos saberes, convierten al individuo en un ser capaz de resolver
cualquier situacién de indole personal y profesional que surja en el desempefio de sus

obligaciones funcionales, de manera eficaz.

El proceso de desarrollo de competencias puede darse en distintos escenarios, como la
academia, un proceso de formacion dentro de una organizacién, o el resultante de afios de
experiencia en un proceso de ensayo Yy error; para Cejas et al. (2019), el proceso de desarrollo
de competencias se debe dar desde una concepcion y deseo individual, que se debe
compatibilizar con las estrategias o planes que tenga la organizacién en esa direccién; ademas,
debe existir un equilibrio entre la formacion técnico profesional en la academia y las labores
en el trabajo, sumado al estado natural de competencia en los mercados, que debe ser entendido
y analizado por las personas, para buscar el factor diferencial; otro factor clave, es la busqueda
de mayor productividad horizontal, es decir, un proceso continuo desde la formacion

académica hasta el medio laboral, buscando el desarrollo de la personalidad de la mano con el
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desarrollo profesional. EI proceso de desarrollo de competencias, es continuo y tiene como
finalidad generar experticia para desenvolverse y ser efectivo en un entorno especifico, uno
que facilite el desarrollo y un nivel adecuado de conocimiento, aportando valor, traducido en
eficiencia y eficacia y evaluado por los principales indices del desempefio laboral.

Castilloy Villalpando (2019) indicaron que a nivel mundial el conocimiento es lo mas
importante para el crecimiento de las sociedades, es decir, es una parte fundamental del
desarrollo del ser humano; cada uno con sus propias caracteristicas de personalidad y la
capacidad de traducir ese conocimiento en capacidades y competencias profesionales laborales,
que coadyuven al desarrollo de la sociedades; en ese sentido, los autores concluyeron que,
cuando existen estimulos gestionados adecuadamente dentro de la organizacion, la mayoria de
personas desarrollan competencias laborales, tales como: trabajo en equipo, orientacion a
resultados y mayor confianza en si mismos; dichas competencias, son la variable que posibilita
predecir el desempefio del talento humano en su area de trabajo, finalmente es indispensable
desarrollar un modelo educativo que pueda establecer una sinergia. Tan importante como el
desarrollo de ese modelo, es el enfoque holistico que deben dar las organizaciones a la gestion
del recurso humano, a través de planes que desarrollen competencias laborales idoneas, como

un aspecto fundamental para obtener eficiencia.

Restrepo (2017) afirma que el desarrollo de competencias laborales es un proceso
continuo que requiere romper paradigmas, para ello es pertinente, pensar en sistemas
educativos y planes de desarrollo dentro de las organizaciones, que se fundamenten en modelos
innovadores, como el modelo constructivista que surge en la filosofia del ser humano pensador
y creador de realidades, esta corriente indica, que el conocimiento del mundo y su realidad no
solo esta basado en estimulos, sino el ser humano tiene por si mismo, la posibilidad y capacidad
de construir el mundo y la realidad, basado en su imaginacion. Otra corriente moderna para el
desarrollo de competencias laborales es la metacognicion, que refiere al control del
conocimiento y los procesos cognitivos, es importante que la persona determine cuanto sabe y
como debe aprender en una dindmica que nunca termina, retroalimentandose horizontal e
infinitamente. EI método del pensamiento complejo, que permite visualizar a la persona, no
solo como alguien que tiene el deseo de aprender, sino como un ser holistico, que tiene
informacion para ofrecer sobre su cosmovision, porque las competencias laborales que
desarrolla una persona se van adecuando a su estilo propio y unico, y se deben entender y

adecuar con los intereses de la organizacion.
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El campo de accion es la dindmica del proceso de desarrollo de competencias que
inciden en el desemperfio laboral en los colaboradores que realizan labores administrativas y
operativas, el mismo que expone la pertinencia de tener una estrategia o un plan de mejora

continua en la compafiia Ramos de Maria S.A.C. que busque mejorar el desempefio laboral.

Navarro et al. (2022) plasmaron en su investigacion que debe existir una serie de
competencias laborales y un plan para desarrollarlas con el objetivo de mejorar el desempefio
laboral en la Direccion Regional de la Produccion de Piura (DIREPRO), debido a que el
impacto de la globalizacion y los avances tecnoldgicos generan cambios estructurales donde el
factor humano juega un papel protagdnico, maxime en una organizacion publica cuyo objeto
es brindar servicios sectoriales a la ciudadania; entontes los colaboradores deben contar con
herramientas profesionales y una serie de competencias que se adapten agilmente a los nuevos
entornos, por lo tanto, las organizaciones gubernamentales deben potenciar al maximo las
competencias de sus colaboradores buscando una optimizacién en el desempefio laboral. Los
investigadores exponen que en una organizacion donde se prioriza y valoriza el recurso
humano, es mucho mas facil implementar procesos como elaboracién de perfiles laborales,
seleccion de personal evaluaciones de desempefio, profesionalizacion, retencion y un plan de
recompensas; sim embargo, en el sector publico tal escenario no es posible por factores como:
leyes inaplicables en el corto plazo, debilidades del sistema de gobernabilidad, ineficiencia
generada por una burocracia piramidal, donde las evaluaciones de desempefio llevadas a cabo
demuestran niveles poco alentadores; entonces resulta imprescindible plantear un disefio de
perfil de puestos que considere diversas competencias y estas sean sostenibles en el tiempo a
través de un plan institucional que permita establecer adecuados indices de gestion del

rendimiento que incidan radicalmente en el desempefio laboral.

1.2. Formulacion del Problema

¢Las deficiencias en el proceso de desarrollo de competencias, afectan el desempefio

laboral del personal en la empresa Ramos de Maria S.A.C.?

1.3. Justificacion e importancia del estudio

Hernandez-Sampieri y Paulina, (2018) plantearon en su trabajo que la investigacion

debe ofrecer niveles de conveniencia, sustentados en la resolucion de algun problema de la
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sociedad o la construccién de una nueva teoria o paradigma, para este efecto el trabajo de
investigacion debe responder algunas interrogantes. Segln los autores de gran bagaje
intelectual, mientras la investigacion cumpla con responder una 0 mas interrogantes entonces

estara justificado el proceso y se obtendra un valor efectivo para la sociedad.

Justificacion, la presente investigacion esta dirigida a elaborar y aplicar un plan de
mejora continua de competencias laborales para perfeccionar el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos en la empresa Ramos de Maria S.A.C. El estudio incide en
buscar la formula adecuada para generar el desarrollo de las competencias de los colaboradores,
es estratégico profundizar en el conocimiento con el proposito de mejorar aspectos del
desarrollo profesional y personal de los colaboradores, buscando lograr un éptimo desempefio

en las labores intrinsecas al cargo o puesto que ocupan.

El aporte practico esta basado, en el desarrollo y aplicacion de un plan de mejora
continua de competencias laborales para perfeccionar el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos en la empresa Ramos de Maria S.A.C. Asimismo, los resultados
obtenidos del presente trabajo de investigacidn, permitiran a la organizacion materia de estudio,
conocer las expectativas de sus colaboradores y la precepcidn que ellos manifiestan hacia la
organizacion, con esta data la comparfiia podra tomar decisiones que puedan disminuir las
brechas con relacion al desarrollo de competencias laborales, desempefio laboral vy
productividad.

En funcion a los resultados que se pondran a disposicion de la organizacion estudiada,
esta podra implementar las estrategias propuestas generando un sistema de calidad en la gestion
estratégica del talento, pues contara con una guia que seré el punto de partida para incorporar
a la cultura organizacional una filosofia de mejora continua. Es importante sefialar que segun
Pazmifio et al. (2020) el capital humano en las organizaciones, es un aspecto fundamental que
afecta verticalmente el desempefio de las mismas, generando un proceso dindmico de
estabilidad y diferenciacion en los mercados o el deterioro y extincién de las organizaciones,
por lo tanto, a consideracion del presente estudio atender las demandas del cliente interno es

un aspecto fundamental.

Para poder lograr que el cliente interno se sienta importante y por ende, se logre la

mejora continua en el desempefio laboral, la organizacion investigada contard con un
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instrumento que identifica aquellos factores de riesgo y los factores positivos, que serviran de
insumo para que la alta direccion de la compafiia tome las decisiones que correspondan y se

corrijan aquellos aspectos que los colaboradores necesitan para mejorar su productividad.

La significacion practica de este estudio, esta sostenida en el plan de mejora continua
de competencias, que estimulard un mejor desemperio laboral, de este modo se lograra un mejor
performance de la empresa. Este estudio se fundamenta en las teorias de la mejora continua y
calidad total, propuesta por diversos autores que indican que elaborar planes o estrategias para

desarrollar las competencias laborales mejorara significativamente el desempefio laboral.

La empresa Ramos de Maria S.A.C. para introducir procesos en la gestion del desarrollo
que permitan lograr colaboradores eficaces y eficientes, debe entender que, dichos procesos
estan basados en asumir nuevos retos cada dia, de manera continua y progresiva. El proceso de
mejora continua, es un medio efectivo para desarrollar cambios positivos que le permitiran a
la organizacion ser mucho mas productiva, buscar una diferenciacion en el mercado, fidelizar

al cliente interno y afinar su presupuesto maestro logrando un ahorro considerable.

Novedad cientifica, los resultados determinaran, que la elaboracién de un plan de
mejora continua de competencias laborales, beneficiara al desarrollo de los colaboradores en
términos profesionales y actitudinales, generando calidad y especializacion en el desempefio

de sus labores en la empresa.

Implementar una cultura y filosofia de calidad, es un aspecto fundamental y de gran
importancia para el desarrollo economico y social de nuestro pais, por esta razén, los resultados
esperados del presente trabajo de investigacion, serviran a otras empresas u organizaciones del
mismo rubro mercantil, para promover un enfoque de mejora continua en la gestion del
desarrollo de sus colaboradores. En la actualidad hay cada vez mas organizaciones comerciales,
que estan introduciendo procesos de mejora continua en la gestion de los recursos humanos,
que va alineada con el direccionamiento estratégico y con procesos de innovacion tanto en las
areas administrativas como operativas, generando una mayor rentabilidad y un liderazgo en el

mercado.
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1.4.  Objetivos

1.4.1. Objetivos General

Demostrar que un plan de mejora continua de competencias laborales perfeccionara el

desempefio laboral en la empresa Ramos de Maria S.A.C.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Diagnosticar el estado actual del desempefio laboral y su dinamica en el talento humano
de la empresa Ramos de Maria S.A.C.

e Elaborar y aplicar el plan de mejora continua basado en el Kaizen japonés y el Ciclo
Deming, que cuenta con una estructura de diagnostico de la problematica
(planificacion), propuesta y planeamiento del plan de mejora (hacer), implantacion y
seguimiento concurrente (verificar), y evaluacion de toda formula aplicada (actuar) para
perfeccionar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Ramos de Maria
S.A.C.

e Comparar los datos observados del pretest y el postest del desempefio laboral en el

proceso de mejora continua del desarrollo de competencias laborales.
1.5. Hipotesis
Si se aplica un plan de mejora continua, que tenga en cuenta el desarrollo de

competencias laborales, entonces se perfeccionara el desempefio laboral del talento humano

en la empresa Ramos de Maria S.A.C.
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MARCO TEORICO

2.1. Trabajos previos

Diversos investigadores estudiaron y analizaron el desempefio laboral, desde distintas
perspectivas, que involucran el entorno y otros aspectos importantes, por lo tanto, se analizaran

desde el ambito internacional, nacional y local.

Ambito Internacional

En Colombia Rodriguez y Lechuga (2019) establecieron cientificamente, que los
indicadores del desempefio laboral en los directivos y los catedraticos en la institucion
educativa de nivel universitario ITSA, en las dimensiones de liderazgo, identidad institucional,
conocimiento de sus funciones educativas y produccion académica, en el caso de los directivos
se encuentra en niveles destacados y sostenibles, pero que en la plana docente existen
deficiencias, el factor principal en el desfase, subyace en la desmotivacion evidenciada en el
proceso de investigacion, la misma afirma, que no existe una politica clara, establecida en la
institucién que permita elevar los indicadores en la consistencia y calidad del trabajo en los
docentes universitarios, la motivacion es un aspecto fundamental en el flujo de las actividades
laborales, toda vez que, el desemperio de un agente laboral es la mezcla de los comportamientos
culturales y las competencias con los resultados, si el objetivo de la universidad es ser una
organizacion que se mantenga, se adapte y crezca, debe contar con una plana de catedraticos
totalmente motivados que orienten sus aptitudes al logro efectivo de objetivos académicos e
institucionales, por estos considerandos, los autores determinaron que los indices en los
indicadores del desempefio laboral se elevaran, siempre y cuando los directivos de la institucion
materia del estudio, establezcan una politica especifica y estrategias enfocadas en fortalecer la

motivacion de los catedraticos.

Vera y Blanco (2019) realizaron una investigacion en Colombia, donde identificaron
las necesidades que presentan la organizaciones, en las areas de recursos humanos debido a los
bajos niveles que presentan los colaboradores en el desempefio laboral, asunto que le resta
competitividad a un sector de Pymes de servicios en Barraquilla, tomando en consideracion los
cambios que establece el mercado y la economia mundial, esta falencia esta enfocada en no

contar con una estructura sistematica de tareas, que este orientada al desarrollo de actitudes,
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habilidades y conocimientos que fortalezcan y eleven los indices de competitividad de los
colaboradores, concluyendo que es importante para la sobrevivencia sostenible de las
organizaciones en el mercado colombiano, tener un plan de desarrollo de competencias
laborales dinamico, para contar con talento humano competente que ejecute las tareas en
funcidn a la linea estratégica de la organizacion y asi fortalecer aquellos aspectos sustanciales

que puedan elevar el desempefio laboral.

En Ecuador Orbe y Ordofiez (2018) plantearon que la competencia intrinseca de los
mercados, ha llevados a que las organizaciones estén decididas a sacar el maximo provecho de
las capacidades laborales de sus colaboradores, orientando sus politicas y estrategias a obtener
un alto desempefio laboral, en ese contexto y en concordancias con otros autores, los
investigadores han expuesto que el factor motivacion, psicol6gicamente direcciona, sostiene y
determina el comportamiento que la organizacion espera del colaborador, para lograr un nivel
productivo que le permita destacar. La profundizacién del estudio en la institucién, observé
que la gran parte de los colaboradores, tienen niveles muy bajos de motivacion; las razones que
fundamentan la aseveracion son: desfases en el cumplimiento de salarios, la falta de programas
de capacitacion, formacion y actualizacion en las areas del conocimiento, que les permita tener
una linea de carrera y continuidad laboral, por lo tanto, la aplicacion de un plan sistematico
dirigido a elevar los niveles de motivacion es un imperativo, el mismo debe contener
indicadores que determinen los resultados, buscado eficiencia, efectividad y mayor

productividad.

Garcia et al. (2018) indicaron que en Ecuador las organizaciones se han visto obligadas
a realizar transformaciones importantes, impulsados por los efectos de la globalizacion, y los
niveles de competencia establecidos por empresas que orientan sus objetivos a crear una cultura
de servicio al cliente cada vez més estricta; ello ha significado que las organizaciones
establezcan indicadores en el desempefio laboral muy elevados. Para lograr una mayor
competitividad, han planteado el desarrollo de estrategias y planes que le brinden a sus
colaboradores un mayor nivel de competencias, fortaleciendo las organizaciones y asi
desarrollar una ventaja competitiva en Pymes de Barranquilla Atlantico; en dicho estudio se ha
demostrado que con un adecuado lineamiento estratégico, impulsado por la plana gerencial de
las organizaciones, los colaboradores despliegan sus habilidades y capacidades generando

eficiencia y posibilitando el aprendizaje en la resolucion de tareas mas complejas en tiempos
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mas cortos, lo cual ha significado un mayor rendimiento en la productividad y un adecuado

desempefio laboral.

En México Meza (2017) realiz6 una investigacion donde evalud el performance laboral
de los colaboradores en el sector industrial segin el género, y como éste, se ve influenciado
por la dindmica y el funcionamiento organizacional al que son expuestos. Es importante
precisar que la equidad de género en la industria mexicana, ha ido evolucionando en el tiempo,
muchas organizaciones veian a la mujer como un agente laboral incapaz de realizar las mismas
tareas que el hombre, negandole oportunidades y limitando sus aspiraciones; en la actualidad
se considera a la mujer en igualdad de condiciones y capacidades que el hombre. El estudio
profundiz6 en aquellos planes y estrategias, cuyo objetivo era generar una sinergia en las
variables: psicolégico-organizacionales (innovacion, trabajo bajo presion, confianza y apoyo,
equidad y cohesion) y satisfaccién laboral (fidelizacion, felicidad organizacional y relaciones
personales) y su repercusion en el cumplimiento funcional adecuado. El analisis del caso
demostro, que la ejecucion de una serie de estrategias que estimulen y generen adecuadas
caracteristicas y condiciones fisicas y emocionales dentro de la organizacion, son percibidos y
entendidos de igual manera en los hombres y las mujeres. La autora precisa que el talento
humano es el centro donde gira la organizacion y que la aplicacion de estratégicas destinadas
a buscar calidad laboral, deben ser sostenibles y medibles, por la importancia que tienen en el
desemperio laboral, maxime si el sector industrial se mide en niveles de produccion y

competitividad.

Mufioz y Soto (2017) realizaron un estudio en Ecuador, donde buscaron registrar la
correspondencia y significancia que exhiben los indicadores de eficiencia en el desempefio
laboral y las capacidades y conductas que han desarrollado las personas en la organizacion, en
un proceso que examina objetiva e integralmente la conducta profesional en la industria
ecuatoriana. Llegaron a demostrar que existe una relacion directa y positiva, donde a mayor
evolucion de las habilidades, conocimientos y actitudes, mayor capacidad y efectividad en el
desarrollo y cumplimiento de tareas esenciales, por lo tanto, mejores indicadores en el
desempefio laboral; determinando ademas, que las competencias laborales estaban marcadas
por el nivel de preparacion y el cumplimiento de objetivos propuestos a cada dependencia y
nivel organizacional, ademas de la influencia que estas tenian en el crecimiento econémico de
la empresa y la contribucion decisiva para mejorar la competitividad de los colaboradores. La

investigacion se realizd en una organizacién que posee una gestién holistica de sus
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colaboradores, que tiene estrategias de desarrollo de competencias laborales, que son un
referente en el medio empresarial, lo que facilito arribar a esa conclusion, demostrando que el
desempefio laboral adecuado esta fuertemente ligado al desarrollo de competencias laborales,
proceso que debe ser fortalecido con una adecuada y estratégica gestion del talento humano.

Ambito Nacional

Para Rojas (2021) en el estado de emergencia sanitaria nacional, suscitado por los
efectos catastroficos de la pandemia COVID-19, el desempefio laboral en la administracion
publica esta marcado por el trabajo remoto; en el transcurso de la investigacion en la Biblioteca
Nacional, se observo que los servidores publicos mostraban aceptacion por la nueva modalidad,
pero existen deficiencias en cuanto al ambiente laboral (hogar) y equipamiento (sillas
ergondmicas, equipos de computo y acceso a un servicio con capacidad suficiente de Internet),
para poder cumplir con sus funciones de una manera adecuada y eficiente, asimismo, hay
cuestionamientos relevantes sobre las capacidades de los trabajadores para poder
desenvolverse en el manejo de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones (TIC),
concluyendo que si existen una incidencia sustancial, de la nueva modalidad laboral
(teletrabajo) y el cumplimiento funcional satisfactorio, pues los indices de productividad
disminuyeron, razon por la cual, el estudio recomendd tomar acciones en el sentido de
fortalecer el trabajo remoto, aplicando estrategias que permitan cerrar las brechas existentes en
equipamiento y desarrollo de las competencias laborales necesarias en la utilizacion de TIC,
para poder elevar los indices en el desempefio laboral, debido a que el pais y los entes
gubernamentales deben estar preparados para probables escenarios sanitarios, que sean

determinantes para la productividad y no se vean afectados los servicios que brindan.

Segun lo establecido por Rojas y lzaguirre (2020) en el estudio que realizaron en un
centro hospitalario en Lima, evaluando el ausentismo y su impacto en el desempefio laboral, y
las implicancias sustanciales en la productividad y rendimiento econdémico de la institucion. El
ausentismo laboral tiene diversas causas como: enfermedades, accidentes laborales,
insatisfaccion laboral, falta de motivacion entre otros; la investigacion es determinante en
observar que los problemas de salud originados por un inadecuado ambiente laboral y la
excesiva carga laboral, son los principales generadores del ausentismo; luego le siguen los
accidentes de trabajo, maternidad y permisos personales; esta situacion le genera a las

organizaciones problemas serios en términos empresariales con consecuencias negativas
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evidentes y colaterales, evidenciadas en los deficientes resultados financieros y los bajos
niveles de productividad, asi mismo, el impacto sobre el colaborador es complejo y esta
demostrado en los malos resultados en las evaluaciones de desempefio, generando un problema
social, por lo tanto, para los autores es necesario tomar decisiones y dirigir los esfuerzos en
contar con un sistema que pueda diagnosticar y evaluar, el clima laboral, el trato humanizado
y favorable hacia los colaboradores, el manejo oportuno de los problemas, intervencion médica
eficaz, medidas de prevencién vy estrategias de recreacion. Definir y priorizar las acciones en
esa direccion, contribuira a reducir el ausentismo laboral y mejorara el desempefio laboral

incidiendo en mejores resultados financieros para las organizaciones.

Vicente y Chavez (2019) elaboraron una investigacion para determinar el desempefio
laboral en la gestion publica, y en qué forma este, se ve influenciado por la dinamica en el
manejo de los recursos humanos; cuantificaron la eficiencia en los estamentos administrativo
de la comuna provincial de Jorge Basadre en Tacna, donde se demostrd que la Sub Gerencia
de Contabilidades tiene un mejor desempefio laboral, por el estatus de profesional y el y la
evolucién sistematica de competencias laborales y la Sub Gerencia de Liquidacién de
Proyectos, la menos productiva, por el limitado desarrollo de competencias labores; y se
determind que si existe una afectacion a la productividad en la gestion publica reflejada en los
bajos niveles del desempefio laboral; la inexistencia de procesos que incidan en el desarrollo
de competencias laborales adecuadas a los servidores publicos, es un factor determinante en el
desempefio laboral y tributa en el incumplimiento de las politicas, objetivos y metas de la
gestién publica, por lo tanto, es indispensable contar con planes de desarrollo de competencias

laborales, que contengan capacitaciones continuas.

Aleman y Gélvez (2019) elaboraron una investigacion, para examinar y valorar el
desempefio laboral, identificando las competencias laborales especificas y generales y su
estatus, en los colaboradores que realizan trabajo administrativo y productivo en la compafiia
de industrias alimentarias materia de analisis, estableciendo que el desempefio laboral es
optimo, debido a que el estado y mejora de competencias laborales es el necesario, dicha
conclusién obedece, a que en la empresa hay un esquema gerencial para el manejo de los
colaboradores, que cuenta con una estrategia y planes que determinan las competencias que
precisan sus colaboradores y fortalecen su desarrollo, tal cuestion, ha impulsado al talento
humano a entender esa dindmica, que prescribe adquirir las competencias establecidas para ser

mucho méas productivos, por lo tanto, tener una estrategia definida para el desarrollo de
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competencias laborales, es indispensable para que los colaboradores sean eficientes y eficaces,

asunto que incide plena y claramente en el desempefio laboral.

Laruta y Humpire, (2017) realizaron una investigacion en el Municipio Provincial de
Caylloma en la Region Arequipa, con la finalidad de establecer la pertinencia del modelo de
administracion de las personas y sus talentos, y su impacto en el desempefio laboral en las areas
administrativas; en su investigacion sostienen que a las gestiones publicas se le achaca el pobre
desempefio laboral por la falta de profesionalismo de los servidores, por no tener las
capacidades técnicas, actitudes y habilidades inherentes y necesarias, establecidas en los
documentos de gestion estratégica (manual de perfil de puestos); concluyeron el estudio
indicando, que existe una influencia marcada en la estrategia de gerencia del talento humano,
que no cuenta con un plan que desarrolle las competencias laborales, y el pésimo desempefio
laboral, debido a que se ha encontrado una alta deficiencia en la formacién académica y
profesional sumado al escaso nivel de competencias laborales, que inciden fuertemente en la
productividad y los resultados de la gestion publica, tanto en los servicios de atencion al
ciudadano como en los resultados de ejecucion de inversion, por lo tanto, se requiere
implementar un plan o una estrategia para desarrollar competencias laborales y profesionalizar
a los servidores publicos y poder revertir la situacién obteniendo mejores resultados en las

evaluaciones de desempefio laboral.

Contreras (2017) realizé una investigacion, para establecer si el desempefio laboral de
las personas que realizan funciones en el area de comercializacion de una organizacion
productora de productos lacteos, se veria influenciado positivamente por la ejecucién de un
plan maestro de desarrollo de competencias laborales, y si la aplicacion de tal estrategia,
generaria mayor productividad; en el estudio se identifico las competencias necesarias que se
requieren en una compafia cuyo objeto social es la produccion de lacteos, donde la
participacion activa en lograr metas comunes, la identificacion oportuna y la resolucién de
problemas, orientacion a resultados, e innovacion fueron las competencias esenciales y que
tienen un repercusion muy fuerte en la atencion al cliente, tras un analisis y evaluacion a los
colaboradores, se determind que no han desarrollado las competencias necesarias requeridas
para el area de ventas, es por ello, que si es necesario aplicar el plan maestro de desarrollo de
competencias laborales, de manera sostenible y constante, para lograr una diferenciacién en el

mercado de lacteos que esta en franco crecimiento en la region de Cajamarca.
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Ambito Local o Regional

Para Guzman (2021) el desempefio laboral esta ligado al desarrollo de competencias
digitales, dado el contexto sanitario generado por la pandemia COVID-19 y le evolucion diaria
de la tecnologia, el andlisis realizado a los funcionarios de la Beneficencia Publica Chiclayo,
en diversos aspectos relevantes como: el manejo de TIC, autonomia e innovacion para integrar
el usos de recurso tecnoldgicos, busqueda y manejo de bases de datos, manejo de informacion
relevante e importante a través de las plataformas institucionales, arrojé como resultado niveles
muy bajos en el desarrollo de las competencias, cuestion que inevitablemente se reflejan en los
bajos niveles de desempefio laboral, el estudio plantea un plan para desarrollar las
competencias necesarias y basicas que se ajustan a la actualidad, no se puede concebir
organismos estatales que brindan servicios a la sociedad, que tengan graves desfases no solo
en infraestructura tecnoldgica, sino también en contar con talento humano idéneo que permita
una satisfaccion a todos aquellos administrados que muchas veces estan obligados a recurrir a

dichas entidades.

Chahuilco (2020) en su tesis de maestria realizé un estudio donde analizé los niveles
de desempefio laboral tras estudiar el proceso de desarrollo organizacional y la mejora continua
basado en el desarrollo de competencias laborales especificas, en los procedimientos de
atencion a los usuarios, en la Clinica San Juan de Dios en Piura, donde determino que el 40%
de colaboradores presenta un desarrollo organizacional deficiente, por lo tanto, la estrategia de
incremento de calidad aplicada es inadecuada, la mejora continua establecié una estructura de
desarrollo de competencias fundamentado en la innovacion, colaboracion y liderazgo,
fundamentados en saber, saber hacer y ser colaborador, sin embargo, el estudio determind, que
existen variables deficientes como duplicidad de funciones, falta de procesos de evaluacion de
rendimientos, no hay programas de estimulos a los colaboradores; aspectos determinantes, que
demuestra una fuerte relacién del desarrollo organizacional en la gerencia estratégica del
talento y la mejora continua ineficiente, causando insatisfaccion y bajo desempefio laboral; la
investigacion plantea reorientar los esfuerzos hacia un modelo que mejore la direccion
estratégica, implemente sistemas tecnoldgicos de atencion al cliente, y mejore el plan de mejora
continua de competencias laborales, con contenga mejora en los incentivos a los colaboradores
y evaluaciones de desempefio que permitan una mayor eficiencia e incida profundamente en la

productividad.
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Calle y Ramos (2020) realizaron un estudio para establecer en qué medida influyen en
el desempefio laboral, las relaciones personales de los servidores que realizan funciones
administrativas en EsSalud Piura, en la investigacion se pudo determinar que las relaciones
personales, sobre todo aquellas que propician la camareria entre la plana gerencial y la plana
administrativa son esenciales y motivan al desarrollo de competencias laborales
socioemocionales, tales como: liderazgo, participacion activa en el cumplimiento de objetivos
comunes y comunicacion efectiva, y fomentan un clima emocional aceptable para el desarrollo
de actividades inherentes a las funciones de cada quien, generando elevados niveles de
desempefio laboral en todas aquellas acciones establecidas en la gestion interna de la
organizacion; sin embargo, existe deficiencias, en el desempefio laboral enfocado a la gestidn
externa de la organizacion, la misma que se sostiene en el deficiente desarrollo de
competencias, orientadas a establecer un mejor trato al asegurado y establecer una adecuada
comunicacion que permita la solucién de conflictos, por lo tanto, el estudio plantea un plan que

contenga estrategias para desarrollar las competencias que puede cerrar las brechas indicadas.

Garcés (2020) elabor6 una investigacion para establecer qué relacion existe, entre el
desempefio laboral y la gerencia estratégica del talento en el Colegio de Ingenieros filial Piura,
determinando que existe una marcada influencia entre ambas variables, sustentando entre otras
razones la inadecuada estrategia para la gestion del talento humano, que ha generado serias
deficiencias en el desarrollo de competencias laborales socioemocionales, como: pésimas
relaciones personales entre la plana gerencial y dirigencial, con los colaboradores, generando
una brecha significativa del trabajo en equipo, sumado a que no existen evaluaciones de
desempefio y un programas de capacidn permanente, por lo tanto, los niveles de productividad
estan seriamente afectados, cuestion que se ve reflejada en el desempefio laboral, por lo tanto,
en atencidn a estos presupuestos es necesario realizar un plan que contenga una estructura
sistematica para el desarrollo del talento orientada a mejorar la satisfaccion la laboral y obtener

mayor eficacia en la ejecucion de tareas por parte de los colaboradores.

Jaramillo (2019) realizo una tesis de maestria donde analizo el estatus del desempefio
laboral, en el &rea de admisién, en centro de estudios universitarios privado ubicado en Piura,
con el objetivo de estudiar la incidencia en los mismos, tras la aplicacion de un programa para
desarrollar competencias, realizando primero una pre evaluacion de desempefio de 180° a los
colaboradores que tengan bajos niveles de desarrollo de competencias en relacion al perfil

requerido para el puesto; y posterior a la ejecucion del esquema de entrenamiento y
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capacitacién, con un proceso de retroalimentacion con indicadores previamente establecidos,
para el desarrollo de competencias en atencion al cliente, se volvid aplicar la evaluacion de
desempefio, determinando que la ejecucion del programa fue eficiente, debido a que se pudo
comprobar los grados y niveles del desarrollo de competencias en el area materia del estudio,
en ese sentido, es importante destacar lo estratégico de aplicar un programa de desarrollo de

competencias.

Reyes (2019) postulé en su estudio de maestria, que el desempefio laboral de la sede
fiscal de Chiclayo, esta fuertemente influenciado y vinculado con la gerencia estratégica del
talento humano; por tratarse de un Organismo Constitucionalmente Autdnomo que se avoca a
la defensa de la legalidad; los niveles de productividad deben tener indicadores especializados
y con indices elevados, toda vez que, la sociedad en busqueda de justicia requiere respuestas
ajustadas a derecho, con la celeridad que corresponde; en esta direccion el estudio demostrd
que los trabajadores han limitado sus tareas, evidenciado en las marcadas deficiencias en las
investigaciones y procesamiento de diversos casos, generando malestar en la sociedad y mucha
desconfianza ciudadana. Por otro lado, existen limitaciones en los medios y recursos logisticos,
inadecuada infraestructura que no favorece al desempefio 6ptimo de las funciones fiscales,
inconsistencias en los planes de desarrollo de competencias, sistemas de comunicacién e
informacion con ciertas debilidades. Estas variables analizadas por el autor indican que los
sistemas de gerencia del talento humano del Ministerio publico, no inciden en elevar los indices
del desempefio laboral, cuestion que debe ser considerada una politica de estado, por la

implicancia que tiene en la sociedad.

2.2. Teorias relacionadas al tema

Se reuniran y analizaran las vertientes mas resaltantes e importantes del estudio
epistemoldgico del proceso de desarrollo de las competencias laborales que inciden
fuertemente en el desempefio laboral y su dinamica; asimismo, como se estructura un plan de
mejora continua, revisando y analizado diversas conceptualizaciones esenciales, que precisen

las propiedades trascendentales del proceso y sus indicadores de analisis.

2.2.1. Desempefio laboral

Pashanasi et al. (2021) plantean que el desempefio laboral implica el estudio de muchos
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factores ligados a la satisfaccion laboral y clima organizacional, sin embargo, el mismo, debe
ser evaluado tomando en consideracion el perfil de puesto, exponiendo cuales son las
competencias desarrolladas y la brecha que exista con relacion a la productividad que exhibe
el colaborador.

Para desentrafiar los aspectos fundamentales, que permitan entender como fluye el
desempefio labora hay que entender que son las competencias laborales y su impacto en el
desempefio laboral. Seguin el organismo para el trabajo de las Naciones Unidas la OIT, la
competencia laboral es la capacidad de ejecutar exitosamente cualquier tarea o actividad de
indole laboral que este previamente establecida. Poseer o desarrollar determinada competencia
laboral no significa ser exitoso el ejercicio de cualquier funcidn, es una capacidad que debe ser

demostrada.

Existe un consenso de varios autores para entender las competencias laborales de
manera tridimensional: primero la capacidad de llevar a cabo una tarea general o especifica, es
decir, el conocimiento; la segunda concepcidn esta dada en los atributos personales de cada
persona, o las actitudes y habilidades; y tercero el formato holistico, que es la suma de los dos
anteriores. En resumen, la definicion de competencia laboral es el conjunto de varios
componentes académicos, psicolégicos y conductuales traducidos en conocimientos,

habilidades y actitudes que posee y desarrolla una persona.

Desarrollo de competencias laborales como pilar fundamental del desempefio

laboral

Lora et al. (2020) propusieron un esquema de gerencia estratégica del talento, que
prioriza el desarrollo de competencias laborales, que enfoca tres importantes criterios: saber,
saber hacer, y ser; basado en la disolucion de los procesos tradicionales y convirtiéndolos en
procesos que administren, identifiquen y desarrollen competencias, de manera personal o
grupal, detectando 6ptimos comportamientos. Este aporte es esencial porque traduce toda la
informacion que se pueda recabar en los diagndsticos, plantear un proceso de mejora que se
debe adaptar a las necesidades de la organizacion, utilizando pardmetros que se puedan medir
y cuantificar, estableciendo criterios que generen eficacia desde el reclutamiento, seleccion,
entrenamiento y compensacion, con el proposito de generar valor agregado y disminuir la

rotacion. Esta vision parte de la filosofia, donde el rendimiento de los colaboradores es el
33



baluarte que hace la diferencia y la ventaja competitiva de una organizacién en el mercado
donde opera; los resultados de este modelo, en el transcurso del estudio han demostrado ser
superiores con relacion a la competencia, aportando a la cadena de valor y generando un

verdadero posicionamiento de marca.

Sanchez y Herrera (2016) exploraron las teorias de diversos autores, enfocandose en la
importancia de dirigir las acciones, en busqueda de la ventaja competitiva; y como la estrategia
define el posicionamiento en el mercado de las organizaciones, siempre y cuando estas,
aprovechen sus recursos y capacidades, ejecutados por un talento humano que haya
desarrollado un alto nivel de competencias laborales, a través de un proceso inteligente, la suma
convierte a la organizacion, en una que proyecta un potencial Unico. En estos tiempos
disruptivos, es considerado un elemento valioso, no imitable, capaz de desarrollar capacidades
dinamicas y heterogenias. Enfocaron el desarrollo de las calidades funcionales en tres
categorias: genéricas, cognitivas y conductistas; estos enfogques han permitido entender que las
competencias se originan en el &mbito laboral y tienen caracteristicas que involucran una serie
de conocimientos, habilidades, actitudes y conductas, es decir, saber-hacer y saber-ser, son
adaptables individual o grupalmente, son un potencial que se constituye en la capacidad de
ligar el desarrollo, el aprendizaje continuo y la maxima de la experiencia. Bajo esa perspectiva
los recursos humanos son elementos estratégicos con un valor Gnico y competitivo, por lo tanto,
desde la vision académica, el desarrollo de competencias laborales del talento humano necesita
verse y gestionarse desde un enfoque integrador, generando una arquitectura de cambio

organizado que incide en el éxito de las organizaciones.

Alles y su teoria del proceso de desarrollo de competencias laborales

Alles (2005) establece que el desarrollo de competencias laborales, no es un don que
las personas pueden tener o no pueden tener; de ser una premisa, no se podria tomar acciones
para su mejora; aborda el tema proponiendo el desarrollo de las competencias laborales que un
puesto de trabajo exige para lograr ser un experto, para ello, es importante contar con una
estructura metodoldgica que se manifieste dentro y fuera de la organizacion. Indicé también,
que el colaborador experto y exitoso en el desempefio de sus funciones, es aquel que ha podido
desarrollar diversas competencias laborales; generando un conducta ética y exitosa. El
desarrollo de competencias laborales, esta basado en los actos desplegados con un cierto nivel

de madurez y perfeccidn en cargo que ocupa, demostrando que podria estar en condiciones
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técnicas y profesionales para desempefiar funciones en un puesto diferente. La autora enfoca
el desarrollo de competencias como el pilar fundamental; planteando el método de capacitacion
de conocimientos y entrenamiento en el puesto de trabajo para incentivar el autodesarrollo,
ademéas implementar acciones de formacién de codesarrollo y la introduccién e
implementacion de intranet en la organizacion, para fortalecer la comunicacion eficaz, siendo
estrictamente necesaria la elaboracion de indicadores que permitan implementar las
metodologias y poder evaluarlas a través de encuestas, entrevista y evaluaciones de 180°

grados.

Proceso de desarrollo de competencias laborales, para areas laborales especificas
en la teoria de Alles (2016)

Nuevamente aborda prolijamente el desarrollo de competencias laborales, basando su
modelo en tres pilares fundamentales: el proceso de seleccién, el desarrollo del talento y el
desempefio laboral, donde prima un concepto, que se enuncia y sustenta en las caracteristicas
personales individuales del comportamiento, orientadas a la calidad que presenta la persona en
forma lineal desde la fase del reclutamiento hasta que se desprende de la organizacion. Las
competencias mas importantes para la autora son: comunicacién, orientacion al cliente,
liderazgo, trabajo en equipo y colaboracién, que debe estar acompafados de conocimientos
indispensables de la actualidad para las areas administrativas como: leyes, tributacion e
idiomas y reforzadas con destrezas inherentes a los tiempos como: manejo de computadoras,
comunicacion oral eficaz, trato digno a los animales y resistencia al cansancio. EI modelo
planteado de desarrollo de competencias, exige compatibilizar el direccionamiento estratégico
de la organizacion con la gestion del talento humano, es decir, se requiere una alta participacion
de los directivos en la definicidn y asignacion de las competencias por puesto de trabajo, a
través de un sistema de evaluacién de desempefio, se obtienen las brechas que deben cerrarse
con programas de desarrollo de competencias, de codesarrollo, autodesarrollo y constante
capacitacion. Propone ademas la clasificacion de las competencias en grados y niveles: A, B,

Cy D, donde A representa el mas elevado y D, el minimo nivel de competencias.

Vallejo (2016) define el procesos de desarrollo de competencias laborales, como una
serie de procesos que involucran el reclutamiento y seleccion de personal, la induccién que
debe ser un proceso que involucre el tiempo que sea necesario para logar en términos aceptables

la adaptacién, conjugado con orientacién, un sistema de recompensas, planes de desarrollo,
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actividades de control y seguimiento a los colaboradores; ademas se debe contar con una base
de datos confiable que permita la oportuna toma de decisiones, generar un sentimiento de
compromiso y sentido de pertenencia; bajo este formato se podria logar mayor productividad,
calidad del servicio y cumplimento de metas y objetivos organizacionales. La autora postula
que la gestion estratégica del talento enfocada al desarrollo de competencias laborales, tiene
como fin supremo lograr un compromiso real y efectivo de los colaboradores, tal fin debe
conllevar una estrategia que permita ser aplicada de una manera personalizada y luego grupal
en los colaboradores de la organizacion, ademas, se debe establecer canales de comunicacion
entre los colaboradores y los directivos de la organizacion con el propdsito de brindarles
respaldo, para que esta, conozca y entienda las necesidades y deseos de los colaboradores,
siempre con el fin altruista y ético de brindarles ayuda, buscando siempre el desarrollo
personal, solo asi se enriquecera el sentimiento de pertenencia, los colaboradores se sentiran
motivados y se habrd logrado el objetivo de convertir el talento humano en el eje que

diferenciara a la organizacion en el mercado.

Alfaro (2012) hizo un andlisis importante indicando que el ser humano hace del trabajo
su vida, debido a que gran parte de su tiempo convive con otros seres humanos, comparten
momentos donde se desarrollan procesos de produccion de bienes y servicios, en un sistema
Unico donde se interrelaciona todo entre si, no se puede hablar de sociedad empresarial sin
asociar procesos productivos y avances del conocimiento en tiempo real. El nivel de
complejidad de las organizaciones producto de la dindmica del mercado, sin el desarrollo de
conocimiento y habilidades, para entender los cambios muchas veces abruptos, hacen cada vez
mas dificil que el ser humano se integre. Bajo estos argumentos la autora plantea, un enfoque
tridimensional en el desarrollo de competencias laborales, que consiste en idear procesos
administrativos y operativos dentro de los sistemas y subsistemas de la organizacion, buscar
las oportunidades en los acontecimientos suscitados y construir paradigmas con los
colaboradores, en funcion a las iniciativas que surjan, las operaciones inherentes al objeto de
la organizacion, la toma oportuna de decisiones y la forma de organizacion en los cargos que
desempefian. Este modelo de desarrollo de competencias laborales exige, el cumplimiento de
funciones importantes, en la gerencia estratégica del talento utilizando la méxima filoséfica de
la administracién (planificacidn, organizacion, direccion y control), mecanismos adecuados de
comunicacion, un sistema claro de remuneraciones e incentivos, evaluaciones periddicas de
desempefio, un plan de capacitaciones y un método humano y eficaz para la toma de decisiones,

considerando lo expuesto, es imperativo sefialar, que el desarrollo de competencias laborales
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es un factor estratégico y decisivo para el éxito y la supervivencia de la organizacion.

Normas ISO

GlobalSuite Solutions (2020) informa acerca de las reglas de la International
Organization for Standardization, mas conocida por el acronimo ISO, como el conjunto de
parametros estandarizados, a través de normativas internacionalmente reconocidas, creadas
para contribuir y fortalecer a las organizaciones en los niveles de calidad y homogeneidad de
diversos procesos en gestion administrativa, construccion sistematica de producto y prestacion
y rendimiento de servicios, en diversos campos de la industria; sus origenes refieren al afio
1946, cuando se congregaron en el Instituto de Ingenieros Civiles de Londres, 64 exponentes,
que fueron delegados para representar a sus paises, en total 25, acordando la fusion de dos
organismos internacionales, la International Federation of National Standarzing (ISA) y la
United Nations Standards Coordinating Committee (UNSCC) cuya razén de existir, fue el
ordenamiento y la precision de estandares de calidad en la industria de fabricacion.
Actualmente es una organizacién no gubernamental, con sede en Suiza 'y 164 paises miembros,
el fin continda siendo la excelenciay la calidad, desde su origen al dia de hoy se han establecido
23.000 estandares de calidad que alcanzan un conjunto muy importante de areas de procesos,

tecnologia, produccion y gestion.

Actualmente no se ha creado una normativa ISO que se aboque exclusivamente a la
gerencia holistica del talento humano en las organizaciones, pero el 1ISO 9001:2015 hace una

referencia importante, en esa direccion, como un pilar para generar calidad.

ISO 9001: 2015

La Escuela Europea de Excelencia (2016) informa que el 1SO 9001 fue desarrollado
para regular el conjunto de elementos y sistemas en la organizacion, para construir y tener una

estructura organizacional y operativa efectiva, que genere garantia de calidad.
Talento humano en la 1SO 9001: 2015
La Escuela Europea de Excelencia (2016) hace un analisis sobre la funcion del talento

humano en la norma ISO 9001, tocando lo normado en el apartado 6.2, que indica que una
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norma estandarizada satisface a sus clientes eficazmente, cuando ofrece y entrega un producto

de calidad. El estandar de calidad en el talento humano se mide de la siguiente manera:

cuatro

Si se cumplen cuatro aspectos del desarrollo de competencias laborales: instruccion,
aprendizaje continuo, habilidades y experiencia comprobada.

Cuando el talento humano sea consciente que sus acciones tienen una fuerte relacion
con la calidad.

Cuando existe satisfaccion laboral.

El talento humano competente, segin la norma 1SO 9001 considera el cumplimento de

requisitos, obviamente la organizacion determina el perfil de competencias segun el

cargo o puesto de trabajo:

Instruccidn: son aquellos conocimientos minimos adquiridos en la academia, exigidos
a los colaboradores para ocupar determinado cargo un puesto laboral.

Aprendizaje Continuo: se refiere a la profundizacion en el conocimiento alineada con
los cambios y nuevas corrientes que afectan a la organizacion, que complementan la
instruccion y son importantes y necesarios para desempefiar un puesto de trabajo.
Habilidades: se refiere a los puestos de trabajo donde es necesario contar con
determinadas habilidades sociales. Por ejemplo, entablar facilmente una conversacion.
Experiencia Comprobada: es la experiencia minima comprobada, que debe tener una
persona para desempefiarse en el cargo o puesto de trabajo. Incluye el proceso de

induccion.

Talento humano consciente, segun la norma ISO 9000 en la clausula 6.2.2, la

organizacion tiene que ofrecer la garantia de que su personal es consciente de la trascendencia

de las tareas y acciones que ejecutan y la influencia que genera los objetivos que logren.

También establecer en la organizacion una cultura basada en la colaboracion entre los

trabajadores, donde puedan comprender que no existen acciones aisladas, todos son un equipo,

y determinada accion tiene consecuencias que pueden afectar al proceso, y por lo tanto, la

calidad.

Para cumplir con el estandar de calidad, la organizacion debe encargarse de informar a

los trabajadores, cuales son los objetivos y la manera en la que se ha dispuesto que se deben
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conseguirse.

Talento Humano satisfecho, es aquel que estda motivado. La satisfaccion laboral
proporciona estabilidad emocional. La oficina o departamento de gestion del talento humano,
juega un papel estratégico, debe contar con plan de gestion que permita generar satisfaccion

laboral, en lo salarial y emocional.

En resumen, la normativa ISO considera que la organizacion que pretende implementar
estandares de calidad 9001, debe contar con un plan de desarrollo de competencias laborales
que impligque, un manual de perfil de puestos donde estén plasmadas las competencias
necesarias para cada puesto de trabajo, un sistema de deteccidn de las necesidades de formacion
para incrementar el rendimiento, plan anual de formacion continua y un departamento u oficina
de gestion del talento humano que dirija y coordine todas las actividades relacionadas con las
estrategias y planes en cumplimiento de la normativa, como tener una base de datos, un

software para la gestion del talento humano y procesos de evaluacion de desempefio.

Politicas actuales para el desarrollo de competencias laborales

Chiavenato (2007) plantea que las politicas para la gestion del talento humano deben
estar enmarcadas en el desarrollo de competencias laborales planteando tres premisas

fundamentales:

- Las personas son diferentes entre si, es decir, cada una es un mundo diferente,
poseedoras de habilidades, conocimientos y competencias indispensables para
la organizacidn, tales diferencias deben ser resaltadas y valoradas.

- Las personas son elementos vivos, esta premisa es importante porque son las
personas las que dan vida a la organizacion, la impulsan o la entierran en la fosa
mas oscura que los mercados puedan crear.

- Las personas son socios de la organizacion, este concepto parte del aporte en
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad y compromiso, en forma de inversion,
esperando las ganancias, traducidas en salario, incentivos, premios, crecimiento

profesional y otros.

Para Armas et al. (2017), las politicas de la gestion del talento humano del presente
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cambiante, deben estar marcadas por estrategia y planes para el desarrollo de competencias
laborales a traves de un adecuado diagnostico de las fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades, de todas las personas que laboran en la organizacién, dentro de cada sistema y
sub sistema, posteriormente alienar la gestion del talento humano enfocado en el desarrollo de
competencias laborales, al plan estratégico de desarrollo institucional, buscando la calidad total
en todos los procesos organizacionales. Otra politica fundamental es contar con un sistema que
contenga procesos muy detallados de: admision y organizacién, capacitacion y desarrollo,
mantenimiento, retencion y acompafiamiento y psicopatologia laboral. Estas nuevas tendencias
y politicas deben contar siempre con indicadores, que permitan innovar los procesos en funcion
a los cambios que se presenten, ya sea por accion de los mercados, 0 por otras circunstancias

positivas 0 negativas, que las personas como organizacion indivisible debe enfrentar.

Lora et al. (2020) nos presenta el desarrollo de compendias laborales, en su contexto
histdrico, indicando que en el siglo XX David McClelland (1973), definié el concepto de
competencia a la cualidad Unica de una persona, que es la fuente de su produccion eficiente en
el campo laboral en el que se desempefia; también analiz6 la motivacion humana, y como esta,
es el cimiento para el desarrollo de las competencias, en un proceso de observacion, control y
predictibilidad en el mundo empresarial. Hoy en dia, la concepcién de desarrollo de
competencia ha adquirido diferentes matices precisados por diversos autores, siendo el
principal, los conocimientos, experiencias, habilidades y actitudes singulares, que son
absolutamente necesarias para desarrollar diversas tareas complejas y especializadas de manera

eficaz y eficiente.

Alles (2016) precisa de forma mas detallada sobre el desarrollo de competencias
laborales y describe las principales como: la comunicacién efectiva, liderazgo, orientacion a
resultados, trabajo en equipo, alineamiento estratégico y pensamiento organizacional; y por
efecto del cambio inexorable, se dan mas valor a la ética, manejo del cambio, inteligencia
emocional, manejo de TIC, gestion de la diversidad cultural, innovacion, emprendimiento
interno, etc. El desarrollo de competencias se va alineando a los intereses de las organizaciones
en funcién de la dindmica de los mercados, la evolucion y crecimiento de la tecnologia, los
cambios en el medio ambiente y otras circunstancias que conllevan modificaciones culturales

dentro de la organizacion.
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2.2.2. Mejora continua del desempefio laboral

Hernandez et al. (2018) plantearon que la calidad total no solo debe circunscribirse a la
ambito de los procesos productivos, sino también, a la gestion estratégica del talento enfocado
al desarrollo de competencias laborales, postulan que el éxito de una organizacion, esta en el
desarrollo de las capacidades técnicas especializadas, conocimientos actualizados y habilidades
psicoldgicas de las personas que participan en todos los procesos, los cambios a nivel global
exigen nuevas modalidades de compromiso, de ver y entender los hechos, de tomar decisiones,
de dirigir, de evocar nuevos pensamientos y sensaciones, es decir, el desarrollo de nuevas
competencias laborales debe estar orientado a buscar la mejora continua no solo de los procesos
administrativos y operativos inherentes a los cargos que ocupan los colaboradores, sino en la
esencia misma de la gestion del talento enfocado en el desarrollo de competencias laborales,
las organizaciones que dirijan sus esfuerzos a buscar la calidad en esos extremos, tendra mucha
capacidad de maniobra a la hora de enfrentar la dinamica de los mercados. Bajo este esquema
el desarrollo de competencias debe optimizarse desde una vision holistica primando la
satisfaccion y la lealtad, la mejora continua debe estar enfocada, en obtener la mayor cantidad
de informacion en los procesos de diagndstico, ello permitira mejorar el producto a satisfaccion
del cliente interno, acorde con las tendencias actuales del mercado laboral, alli radica el éxito
organizacional. El desarrollo de competencias laborales no puede estar excepto de la calidad

en todos sus procesos.

Proafio et al. (2017) desarrollaron en su articulo, una formula sustentada en la filosofia
del perfeccionamiento del Kaizen (métodos japonés para surgir de la destruccidn ocasionada
por la segunda guerra mundial) y el Ciclo Deming, cuyo fin es eliminar los residuos, mejorando
la calidad de los procesos en el corto plazo, para obtener resultados positivos y rapidos; dicha
férmula es orientada a la creacién de un plan de mejora continua, que contiene un conjunto de
acciones y tareas planificadas, organizadas, integradas y sistematizadas, buscando la
transformacion orientada a obtener calidad en cuanto proceso gestione la organizacion, sistema
que incluye el desarrollo de competencia laborales, a través de un modelo que cuenta con
dimensiones holisticas y son: diagnostico de la problematica (planificacion), propuesta y
planeamiento del plan de mejora (hacer), implantacion y seguimiento concurrente (actuar), y
evaluacion de toda formula aplicada (verificar), donde las principales los beneficios
proporcionados por esta metodologia, aportaran incremento en la productividad, satisfaccion

del cliente, mejora de la calidad, comunicacion eficaz entre todos los colaboradores, de todos
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los estamentos organizacionales, esta formula es perfectamente aplicable al desarrollo de

competencias laborales.

Anélisis y diagndstico de la problemética y su horizonte en el tiempo, la importancia

de esta etapa se encuentra sostenida en las siguientes consideraciones:

- La identificacion priorizada de los procesos o areas a mejorar en funcion a la vision,
mision y objetivos estratégicos de la organizacion.

- Diagnosticar el impacto que tiene el proceso en el area, para lograr los objetivos
estratégicos planificados por la organizacion.

- Establecer las causas y los efectos negativos de la problematica a través del analisis

estratégico (FODA, AMFE, diagrama del arbol, Diagrama de Causa-Efecto, etc.).

Propuesta y Planificacion del plan, estas labores deben tener caracteristicas de
flexibilidad y viabilidad, permitiendo la integracion de tareas y acciones en un horizonte (corto,

mediano y largo plazo), es importante tener en consideracion los siguientes puntos:

- Contar con los resultados y objetivos del estudio realizado de la problematica en el
horizonte del tiempo.
- Estudiar las probables soluciones tomando en consideracion las siguientes
herramientas:
e Diagrama de comportamiento.
e Matriz de relacion.
e Lluvia de ideas.
e Diagrama de flujo.
- Determinar las acciones y tareas dirigidas a solucionar la problematica, asignado
responsabilidades a cada miembro del equipo, utilizando las siguientes herramientas:
e Anadlisis y redisefio de procesos.
¢ Planificacion estratégica operativa.
e Benchmarking (Aprender Mejores Préactica).
e Cuadro de mando integral.
- Revisar la aplicacién de todas las acciones realizadas en el proceso.

- Establecer cuales son los indicadores que respaldan y evidencian la mejora en el
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proceso.

- Tener una base de datos documentada del plan de mejora.

Implantacién y seguimiento concurrente, en esta etapa, es de vital importancia
involucrar al proceso al talento humano, quienes se encargaran de ejecutar las acciones y tareas

propuestas cumpliendo las siguientes funciones:

- Darle publicidad e informar fidedignamente los alcances del plan.

- Ejecutar las acciones y tareas segun lo programado con el personal involucrado.

- Realizar el seguimiento tomando en consideracion los indicadores de impacto y
desempefio, en el espacio de tiempo programado.

- Verificar el cumplimiento del plan segun lo proyectado.

- Realizar la valoracion correspondiente del plan.

Evaluacion de toda formula aplicada, este punto estd dirigido a la verificacion
sistematica del fiel cumplimiento del Plan de mejora Continua, en funcion al analisis de las
causas, la propuesta realizada, la planificacidon e implantacion de la misma. En esta etapa es
importante observar todas las irregularidades emanadas en el espacio de tempo que se ejecutd

el plan; para este fin se utilizaran las siguientes técnicas:

- Estructurar y disefiar un plan de evaluacion basado en objetivos e indicadores.

- Ejecutar el plan de evaluacién

- Informar sobre los resultados de la evaluacidn, exponiendo las ventajas y desventajas
de los resultados producto de la ejecucion del Plan de Mejora Continua.
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Figura 1.

Etapas del Plan de Mejora Continua.

Evaluacién

Implementacion y C'
seguimiento G

Propuesta y planificacion del plan

Y . .
Analisis de las causas que provocan el
problema

Nota: Figura obtenida de Proafio et al. (2017) de las etapas de un plan de mejora continua.

El presente trabajo presenta un plan de mejora continua de competencias del talento
humano, cuya base se sustenta en diversas teorias que comprenden el desarrollo de
competencias orientadas a la calidad del servicio, buscando maximizar el éxito de la

organizacion.

La elaboracion del aporte practico esta basada en el esquema estructurado
sistematicamente de Lora et al. (2020), que no solo internan en la teoria de las competencias
laborales, si no establecen un formato aplicable a cualquier organizacion estableciendo cuatro
dimensiones: identificacion, normalizacién, formacion basada en competencias y certificacion
de competencias, estas se conjugan con el direccionamiento estratégico y se obtiene una
formula eficaz. También se internalizard en el modelo de desarrollo de competencias de Alles
(2005 y 2016) que aporta la trilogia de: seleccion, desempefio y evaluacion, donde se procedera
a establecer a las competencias que la organizacion materia del estudio requiere, se describiran
en un diccionario de competencias y se determinara el papel de la alta direccion en este proceso.
Finalmente, la construccion de este trabajo, se sustenta en la metodologia de Proafio et al.
(2017) donde los autores establecen cuatro dimensiones, para obtener resultados eficaces a
través de la mejora continua y son: analisis de la causa, propuesta y planificacion,

implementacion y seguimiento y evaluacion.
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2.2.3. Determinacioén de las tendencias historicas

Para la revision de la historia del proceso de desarrollo competencias laborales y su
incidencia en el desempefio laboral, se recurrié a diversas fuentes como: libros, articulos,
diversos materiales en paginas web, variada bibliografia, entre otra documentacion e

informacion y se determind que el analisis se debe dar en los siguientes hitos:

- Evolucion de la gestion del talento humano enfocado en el desarrollo de competencias
laborales.

- Politicas actuales para el desarrollo de competencias laborales

Evolucion de la gestion del talento humano enfocado en el desarrollo de

competencias laborales

Chiavenato (2007) ilustra indicando que los origenes de la gestion del talento humano
se remontan a principios del Siglo XX, como una consecuencia de la revolucién industrial, en
ese entonces se le dio el nombre de Relaciones Industriales cuyo proceso principal era la
mediacion, entre la organizacion y las personas que en ella laboraban, en ese momento, existia
una incompatibilidad, eran enemigos declarados, el Unico interlocutor valido era la oficina de
Relaciones Industriales, no se pensaba en el desarrollo de competencias laborales, como una
estrategia para la desarrollo de las organizaciones; no obstante, se dieron los primeros pasos
para aplicar ciertos elementos de la ciencia, en la solucién de los problemas que surgian en la
administracion de las organizaciones, enfocandose en las labores que cumplian los
trabajadores, es importante sefialar, que en esta etapa de la historia la planificacion desplazé a
la improvisacion, por la necesidad empresarial de incrementar la produccion y la falencia de
no contar con una oferta de con mano de obra, en consecuencia las organizaciones incidieron
en seleccionar mejor al trabajador, ampliar el nivel de cooperacion directiva, se dio la division

del trabajo y se presentd la motivacion.

Hacia la década de 1930 Elton Mayo un gran exponente de la psicologia industrial,
marcé un referente sobre aspectos muy relevantes, como las necesidades emocionales de los
trabajadores, y como éstas, guardaban una relacion directa en los niveles de productividad,
llegando a establecer que las relaciones laborales positivas incidian en la motivacion de los

trabajadores, incluso més alla, del aspecto remunerativo o cualquier incentivo econdmico. Este
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nuevo paradigma logra que las organizaciones mejoren las condiciones laborales como:
formacion de equipos de trabajo y liderazgo, espacios de descanso dentro de los espacios del
centro laboral, mejor trato de parte de los supervisores, atencion médica, permanencia laboral
y generar diversos planes o estrategias para atender las necesidades emocionales de los

trabajadores.

Para los afios 1970 el célebre e ilustre bidlogo y filésofo aleman Ludwing Von
Bertalanffy en su Libro, entregd al mundo un aporte cientifico de relevancia significativa a
través de la Teoria General de los Sistema, donde postuld que las organizaciones deben ser
analizadas como un todo, asimismo, cada parte de la organizacion puede ser estudiada por
separado como un subsistema, es importante sefialar que entre las organizaciones y el medio
donde operan, existe una dinamica que las obliga a ser transparentes y abiertas a los impactos
del cambio, esa condicion genera un instinto de supervivencia que les permite, reproducirse,
adaptarse a los escenarios emergentes y competir en los mercados con otras organizaciones.
Esta perspectiva, llevo a las organizaciones a integrarse internamente, buscando la cohesion de
las personas (trabajadores) con diversas condiciones culturales, capacidades y competencias,
con los recursos materiales, econdmicos y financieros. Esta vision cientifica generd a
integracidn externa de las organizaciones con todo aquel entorno que las rodea, es decir, las
organizaciones establecieron nuevos modelos de gestion organizacional que permitiera

desarrollar competencias a sus trabajadores buscando entregar bienes y servicios con calidad.

En la década de 1990 Mckinsey &Company, sellé para los anales de la historia el
termino Gestidn del Talento, tras la realizacion de diversos estudios, este concepto se extendid
tanto, y dio pie, a que se impulsara una serie de criterios tedricos y practicos en busqueda del
desarrollo de competencias laborales, a la fecha hay abundante literatura e investigaciones al
respecto.

A partir del tercer milenio caracterizado por una fuerte dinamica comercial producto de
la guerra brutal que se desata en los mercados globales, los cambios radicales producto de los
avances tecnoldgicos y las complicaciones inesperadas producto del calentamiento global, el
éxito de las organizaciones ya no estd marcado por la administracion de recurso humanos como

meros agentes pasivos de produccion.
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Figura 2

Sintesis de Tendencias Historicas

Secuencia evolutiva de la gestion de los recursos
humanos y el desarrollo de competencias laborales

Etapa de Inicio Etapa de cambio

L

de

1990-
1930- tercer
1970 milenio
Criterios tedricos y
Principios Etapa de 1970- practicos para el
4 desarrollo desarrollo de
del siglo iy 1990 competencias

XX

laborales

Nota: Elaboracion del autor.

La revision y analisis de la historia, en funcion a los indicadores planteados, nos revelan
gue es importante y necesario. continuar investigando y redefinir el proceso de desarrollo de
las competencias laborales y su dinamica, por lo tanto, se presenta el plan de mejora de
competencias laborales, enmarcado en una eficaz gestion del talento humano, posibilitando el

perfeccionamiento del desempefio laboral.

2.2.4. Marco Conceptual

Talento Humano: Vallejo (2016) define al talento humano, como el conjunto de
caracteristicas singulares enmarcadas en aspectos del conocimiento, habilidades, juicio y
actitudes, que tiene cada persona dentro de una organizacion, que la diferencian, le aportan

valor y competitividad.

Gestion del Talento Humano: Vallejo (2016) describe la gestion del talento humano
como una serie de procesos que involucran el reclutamiento y seleccion de personal, conjugado
con orientacion, un sistema de recompensas, planes de desarrollo, actividades de control y
seguimiento a los colaboradores, ademas de contar con una base de datos confiable que permita

la oportuna toma de decisiones, generar un sentimiento de compromiso y sentido de
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pertinencia, bajo este formato se podra logar mayor productividad, calidad del servicio y

cumplimento de metas y objetivos organizacionales.

Gestion por Competencias: Lora et al. (2020) define la gestion por competencias
laborales como proceso que permite reconocer las capacidades, comportamientos,
conocimientos y actitudes de las personas, a través de un perfil que se puede cuantificar y medir

objetivamente, para cada puesto de trabajo en el area administrativa.

Competencias laborales Administrativas: Lora et al. (2020) conceptualiza a las
competencias laborales administrativas, como la suma de los conocimientos, experiencias,
habilidades y actitudes singulares, que son absolutamente necesarias para desarrollar diversas

tareas complejas y especializadas de manera eficaz y eficiente.

Alles, (2016) también precisa, que las competencias laborales administrativas
comprenden: la comunicacion efectiva, liderazgo, orientacion a resultados, trabajo en equipo,
alineamiento estratégico y pensamiento organizacional; por efecto del cambio inexorable, se
dan més valor a la ética, manejo del cambio, inteligencia emocional, manejo de TIC, gestidn

de la diversidad cultural, innovacion, emprendimiento interno, etc.

Competencias Cardinales y Especificas: Alles (2016) nos indica, que las
competencias cardinales, son aquellas que todos los integrantes de la organizacion, deben tener,
en todos los estamentos organizacionales. Las competencias especificas son las que requieran

una 0 mas personas para una ocupacién en concreto.

Plan de Mejora Continua: Proafio et al. (2017) infiere que el plan de mejora continua,
es el proceso que utilizan las organizaciones para llegar a la calidad total o la excelencia en sus
procesos administrativos y operativos, siempre de manera progresiva, con el objetivo de tener

eficiencia y eficacia en los resultados.

Calidad en la Gestion Humana: Hernandez, et al. (2018) definieron la calidad en la
gestién humana, como el proceso dentro de la organizacion, que busca su desarrollo, basado

en fomentar una cultura de calidad que incida en el buen clima laboral.

Conocimientos Habilidades y Actitudes: Alles (2016) indica que el conocimiento
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enfocado al &mbito laboral es el conjunto de saberes 16gicos, propios de cada persona que
ayudan a comprender el entorno. Las habilidades son el conjunto de cualidades, artes y
destrezas que posee una persona para realizar una tarea determinada. Actitudes son la forma de
pensamiento, ideologias, posturas del lenguaje o fisicas en funcidn a sus ideales éticos,

creencias de cualquier tipo y estado emocional.

Formacién basada en Competencias: Lora et al. (2020) expresa la definicién como
el proceso dirigido a desarrollar competencias en el ambito laboral, para el desarrollo de tareas
complejas, basado en referentes, pautas claras y determinadas, buscando maximizar la

productividad.

Certificacion de Competencias: Lora et al. (2020) precisa que es el reconocimiento
formal a través de un sistema normalizado, de aquella competencia o competencias adquiridas
por una persona y que sido evaluadas previamente por indicadores establecidos a razon de las

necesidades de la organizacién o por accion de los mercados laborales.

Desempefio laboral: Es el conjunto de acciones y comportamientos en funcién a
diversas competencias adquiridas a la hora de ejecutar un trabajo o una labor dentro de una
organizacion, este se puede medir y cuantificar de acuerdo a los indicadores propuestos por el

area correspondiente.

Desarrollo personal: Es el periodo donde el ser humano, a traves de una serie de
conocimientos y estrategias aplicadas por si mismo o por agentes externos, donde se potencian
sus competencias para fortalecer el talento humano, medido por indicadores precisos y

orientados a buscar una linea de carrera, mejor salario o diferentes incentivos.

Planificacién: Es el proceso organizacional donde se toma decisiones, tomando en
consideracion la situaciéon actual y buscando alcanzar un futuro deseado, en funcién a los

factores internos y externos que pueden influir en el resultado y el logro de objetivos.

Implementacion: Es el proceso dentro de una organizacion, por el cual, se ejecuta un

plan, una estrategia o una tarea programada.

Seguimiento: Es el proceso en el cual se observa minuciosa y detalladamente la
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evolucion del plan o la estrategia implantada dentro de la organizacion, con el fin de ofrecer

informacion permanente y confiable, para la toma de decisiones oportunas y eficaces.

Evaluacion: Es la metodologia que permite conseguir informacion a través de diversos
indicadores previamente establecidos, con relacion al desempefio de los procesos
administrativos y operativos de una organizacion y los factores internos y externos que los

afectan.
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METODO

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

Enfoque

Segin lo ilustrado por Hernandez et al. (2015) un estudio tuvo un enfoque
Cuantitativo, debido a que, en el transcurso de la investigacion, los procedimientos para
recabar y analizar la informacién estan fundamentados en conocimiento objetivos, y que a
partir de un proceso deductivo en el que, a través de un sistema numérico y el analisis
estadistico inferencial, se prueban las hipotesis previamente formuladas, con el proposito de

contar con un panorama mas completo del fendmeno que se pretende estudiar.

Tipo

El tipo de la investigacién fue Aplicada, Esteban (2018) una su investigacion aborda
el tema indicando que este tipo de investigacion estad dirigida a buscar resolver una
problemaética en torno a una diversidad de procesos que genera la actividad humana, estos
pueden ser de indole productivo, consumo de bienes y servicios, etc. La naturaleza misma de
este tipo de investigacion mixto subyace de un fundamento bésico y esencial, emplazado en las
ciencias formales o facticas, como la l6gica, donde nacen las investigaciones que
posteriormente sustentardn la aplicacion de pruebas, buscado perfeccionar y optimizar el
funcionamiento de procesos, sistemas, normas, reglas tecnologicas donde el cambio es una

constante, para solucionar una problematica especifica.

Disefio

La investigacion utilizé un disefio experimental (preexperimental). Para Chavez et
al. (2020) la investigacion tiene un disefio experimental (preexperimental) cuando busca una
aproximacion al objeto de estudio, aplicando un estimulo a un determinado grupo, para generar
una hipotesis y posteriormente medir una 0 mas variables para observar sus efectos, los niveles

de control son muy bajos en comparacion con un disefio netamente experimental.

GE: 01...X...02
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Leyenda:

GE: Grupo Experimental.
O1: Aplicacion Pretest.

X: Tratamiento.

Oz2: Aplicacion Postest.

3.2.  Variables, Operacionalizacién

VARIABLE INDEPENDIENTE: (V1)

Plan de mejora continua de competencias laborales

El plan de mejora continua se encuentra sustentado en la metodologia propuesta por
Proafio et al. (2017), quienes plantearon una férmula sustentada en el Kaizen japonésy el Ciclo
Deming para crear un plan de mejora continua, que contiene un conjunto de acciones
planificadas, organizadas, integradas y sistematizadas, buscando la transformacion orientada a
obtener calidad en todos los procesos que gestione la organizacion, a través de un modelo que
cuenta con dimensiones holisticas y son: diagnéstico de la problematica (planificacion),
propuesta y planeamiento del plan de mejora (hacer), implantacién y seguimiento concurrente
(verificar), y evaluacion de toda formula aplicada (actuar), donde las principales los beneficios
proporcionados por esta metodologia, aportaran incremento en la productividad, satisfaccion
del cliente, mejora de la calidad, comunicacion eficaz entre todos los colaboradores, de todos
los estamentos organizacionales, esta formula es perfectamente aplicable al desarrollo de

competencias laborales.

Las dimensiones a operacionalizar son:

- Diagnéstico de la problematica, es la tarea dirigida a escudrifiar aquellos aspectos
fundamentales que caracterizan las deficiencias dentro da la organizacién; y los
indicadores propuestos son: identificacion del proceso en funcién al direccionamiento
estratégico, diagnostico del impacto en los objetivos y establecer las causas y los efectos
negativos a través del analisis estratégico.

- Propuesta y planeamiento del plan de mejora, es la estructura flexible y viable que
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permite la integracion de las actividades en un horizonte de tiempo; y los indicadores
propuestos son: resultados del diagndstico, soluciones probables, determinacion de
acciones y tareas, revision de la aplicacion de las acciones, establecer indicadores y
contar con una base de datos.

- Implantacién y seguimiento concurrente, es la operacion sistematica que involucra a
todos los actores y la ejecucion de las tareas y acciones determinadas; y los indicadores
propuestos son: publicidad e informacidn, ejecucion de acciones y tareas, seguimiento
concurrente segun los indicadores, verificacion del cumplimiento del plan segin lo
proyectado y valoracion del plan.

- Evaluacion de toda formula aplicada, es la verificacion sistematica del fiel
cumplimiento del Plan de mejora Continua, en funcion al analisis de las causas, la
propuesta realizada y la planificacion e implantacion de la misma. En esta etapa es
importante observar todas las irregularidades emanadas en el espacio de tempo que se
ejecuto el plan; y los indicadores propuestos son: disefio del plan de evaluacion,

ejecucion del plan e informe de los resultados.

VARIABLE DEPENDIENTE: (V2)

Desempefio laboral

La investigacion profundiz6 sobre los conceptos de Lora et al. (2020) que plantean que
el desempefio laboral, es la optimizacidon de las competencias laborales sustentadas en los
conocimientos, experiencias, habilidades y actitudes singulares, que son absolutamente
necesarias para desarrollar diversas tareas complejas y especializadas de manera eficaz y
eficiente, el mismo que se analizar minuciosamente y medir y evaluar a través de indicadores

disefiados en funcion a los intereses de la organizacion.

Alles (2016) también precisa, que, para mejorar el desempefio laboral, las competencias
necesarias comprenden: la comunicacién efectiva, liderazgo, orientacion a resultados, trabajo
en equipo, alineamiento estratégico y pensamiento organizacional; y por efecto del cambio
inexorable, se dan mas valor a la ética, manejo del cambio, inteligencia emocional, manejo de
TIC, gestion de la diversidad cultural, innovacion, emprendimiento interno, etc. Asi mismo, el
desempefio laboral de ser analizado a través de evaluaciones periodicas de desempefio, las

mismas que deben contener métricas muy detalladas y socializadas adecuadamente a los
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colaboradores.

Las dimensiones a operacionalizar son:

- Actitud, que se define como la forma de pensamiento, ideologias, posturas del lenguaje
o fisicas en funcion a sus ideales éticos, creencias de cualquier tipo y estado emocional;
y los indicadores propuestos son: aprendizaje continuo, confianza en si mismo,
adaptabilidad, colaboracidén, motivacion, orientacién a resultados y comunicacion
eficaz.

- Conocimiento, es el conjunto de saberes l6gicos adquiridos previamente de manera
empirica, técnica o profesional propios de cada persona, que ayudan a comprender el
entorno; y los indicadores establecidos son: conocimiento del sector econdmico y de
la dindmica del mercado, capacidad de planificacién y organizacion, calidad funcional
y conocimientos de los servicios y productos.

- Habilidad, definida como la suma de cualidades, artes y destrezas que posee una
persona para realizar una tarea determinada y los indicadores establecidos son:
autonomia e iniciativa, capacidad de analisis, confiabilidad técnica-profesional y

trabajo en equipo.

Las variables, las dimensiones y los indicadores fueron sometidos al juicio de expertos

que validen y fortalezcan la presente investigacion.

3.3. Poblacion, muestreo y muestra

Poblacion

Para Hernandez et al. (2015) la poblacion es la unidad de analisis primaria que esta
compuesta por la suma de todos los individuos (personas, data, empresas, eventos, etc.) a
investigar, que tienen una 0 mas caracteristicas comunes, se encuentran en un determinado
espacio y varian con el transcurrir del tiempo. La poblacion materia de investigacion, esta
conformada por el universo del talento humano que realiza labores, Ramos de Maria S.A.C.,
cuyo giro comercial es el procesamiento y empaque de agua potable y otros productos
alimentarios; las instalaciones de la compafiia se encuentran ubicadas en Sechura en la Region

Piura, y esta conformadas por treinta y dos (32) personas.
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Criterios de inclusion de la poblacion

e Colaboradores que realicen labores administrativas de las areas de
administracion, marketing, logistica y ventas en la empresa.
e Colaboradores que realicen labores las areas operativas de planta y

mantenimiento en la empresa.
Criterios de exclusion de la poblacion
e Los colaboradores que tienen cargos directivos: gerente general, gerente de

administracion y el gerente de operaciones.

e Accionistas de la empresa.

Tabla 1.
Poblacién total
< , . Numero de
Areas Organicas Colaboradores Total
Administracion 4
Administrativos Marlfet_lng 3 14
Logistica 2
Ventas 5
Planta de
i R 7
Operaciones potabilizacion 18
Industriales Planta de envasado 6
Mantenimiento 5
Total 32 32

Nota: Datos proporcionados por la gerencia general de la empresa Ramos de Maria S.A.C.

Tipo de muestreo: Probabilisticos 0 No Probabilisticos

Hernandez et al. (2015) instruyen sobre el muestreo de tipo no probabilistico, definiéndolo
como la determinacién de los elementos a partir de las singularidades de la investigacion o la
intencionalidad del investigador. Considerando que la poblacion materia del estudio es todo el
personal que realiza labores administrativas y operativas en la empresa Ramos de Maria S.A.C.
la misma que asciende a treinta y dos (32) personas, se ha determinado que el tipo de muestreo
es no probabilistico.
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Segun lo determinado por Hernandez et al. (2015), la muestra es igual al nimero de la
poblacion cuando es menor a cincuenta (50) unidades, para el caso que nos ocupa, la muestra
no probabilistica por conveniencia, es de catorce (14) personas, las mismas que realizan
diversas labores administrativas en las distintas areas de la empresa Ramos de Maria S.A.C.

Tabla 2.
Muestra (GE)
Colaboradores Ar’eqs Numero de Total
Orgénicas  Colaboradores
Administracion 4
Administrativos Marlfet_lng 3
GE Logistica 2 14
Ventas 5
Total 14

Nota: Datos proporcionados por la gerencia general de la empresa Ramos de Maria S.A.C.

3.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Técnicas

La técnica que se utilizo, es la encuesta, Feria et al. (2020) resaltan la importancia de
esta técnica, en el sentido cuantitativo, debido a que facilita la tabulacion y el estudio de la
informacion recibida por los encuestados, para su transformacion inferencial en datos de

utilidad estratégica en la investigacion.

Instrumentos

Asimismo, se aplicé un cuestionario, que en atencién a lo indicado por Feria et al.
(2020), estuvo elaborado y fundamentado, con premisas sustentadas en la teoria revisada de la
investigacion y guardan estrecha relacion con la variable dependiente: desempefio laboral,
donde los encuestados con las capacidades y conocimientos relacionados a la investigacion

realizada, segun las expectativas de la investigacion respondieron rigurosamente.

Validez y confiabilidad

La validez, para Galicia et al. (2017) el juicio de expertos es una estrategia
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ampliamente difundida y muy ventajosa para validar diversas etapas en el proceso de
investigacion cientifica, debido a que se requiere una opinién sustentada en la formacién
académica, experticia y trayectoria profesional. La eleccion de los jueces es un evento
trascendente, porque de ellos se obtiene la valoracion objetiva y profunda de aquellos
elementos teoricos y practicos de los cuales pretendemos obtener informacion y deseamos un
nivel de certeza. Su opinién fortalece y enriquece la investigacion porque rectifica y elimina
aspectos intrascendentes e incorpora aquellos necesarios para la continuidad del proceso,
también identifica las fortalezas y debilidades del instrumento, permitiendo al investigador
realizar un analisis profundo y la toma de decisiones con relacion a la integracion eliminacién
o modificacién de lo valorado por el juez. Es oportuno sefialar que la actividad en la valoracion
y validacion de los jueces tiene que darse con todos los elementos que sirvieron para la

elaboracion del instrumento.

La técnica que se utilizé en la presente investigacion, asi como el instrumento fue
validada por cinco jueces expertos. Dichos especialistas en el proceso de revision y validacion
emitieron opiniones y recomendaciones que han sido tomadas en cuenta, cuestion que permitio

fortalecer los instrumentos y elevar la calidad de los mismo.

La confiabilidad, es decir, la precision en la medida de los test y sus caracteristicas
(consistencia, equivalencia y otros), se fundamenta en el coeficiente estadistico Alfa de
Cronbach.

3.5. Procedimientos de analisis de datos
Para la recoleccion de datos, se aplicé el instrumento disefiado segun la variable materia
de estudio, obteniendo una serie de observaciones que se procesaron y analizaron utilizando
las siguientes técnicas:
3.5.1. Estadistica Descriptiva
Alvarado et al. (2018) interpretan que la estadistica descriptiva es clave en la
exploracién y obtencion de datos, ademas, abastecen de insumos metodoldgicos para analizar

las variables de estudio. Para el caso que nos ocupa, la administracion, flujo y procesamiento
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de la data obtenida, producto de la aplicacién de los instrumentos se realizé empleando técnicas

proporcionadas por la estadistica descriptiva en el siguiente orden:

A) Obtencién de datos:

e Se obtuvo los datos segun las variables suministradas por las unidades
materia de la investigacion.

e Se establecio la poblacion objeto de estudio.

e Seestructurd la muestra, a través del muestreo no probabilistico intencional.

e Se determind la fecha y hora exacta para ejecutar y aplicar la técnica y el
instrumento.

e Se cumplié metodicamente con la aplicacion del instrumento, en estricto
cumplimiento de la reserva de los datos de los participantes, o en su defecto,

bajo el consentimiento informado.

B) Clasificacion de datos:

Se otorg6 un valor numérico a los rangos de respuestas de los elementos, se procedio
a elaborar el libro de codigos, para evitar errores en la tabulacion de datos y

consultar la data en el momento que sea oportuno y necesario.

C) Matriz de datos:

Se construy6 la matriz de datos utilizando la tabulacion obtenida de la data
codificada, estableciendo las filas para las unidades de estudio y las columnas para
los items; toda la informacidn se resguardo en un archivo del software especializado

en estadistica como Excel o SPSS IBM.

D) Validez y confiabilidad:

Se validé el contenido del instrumento con el juicio de cinco expertos, asimismo se
estableci6 el Coeficiente de proporcion de Rangos. En una muestra piloto donde

aplicé el instrumento, se determind que el coeficiente de alfa de Cronbach y el
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Coeficiente de proporcion de Rangos presentan valores entre (0,60 - 1,00), por lo
tanto, se consideran aceptables y validos. Con dichos insumos se procedié a
producir el Informe de validez y confiabilidad, con la ficha técnica del instrumento
de obtencidn de datos, cuyo contenido presenta la estructura del cuestionario y los

niveles de calificacion.

E) Analisis de datos:

Tablas de frecuencia, la data obtenida se analizd con el programa estadistico SPSS
IBM, dando como resultado las tablas de frecuencias las mismas que se presentan

segun las normas internacionales APA.

Gréficos estadisticos, se determinaron los graficos de barras o sectores, a través del
programa estadistico SPSS o el programa Excel, los que se presentan en el estudio

cumpliendo estrictamente las normas internacionales APA.

Interpretaciones, se ejecutd el andlisis de los resultados, para plantear las
interpretaciones estadisticas y de especialidad y consecuentemente redactarlas,

trazando un hito para definir la respuesta al problema planteado.

3.5.2. Estadistica inferencial

Para Castillo (2020) la estadistica inferencial es una ciencia cuyo rango de accién
permite establecer una metodologia y técnicas especificas, cuya utilizacion esta dirigida a
obtener conclusiones fidedignas sobre las leyes y tendencias del comportamiento humano, para
este fin se utiliza los datos extraidos de una muestra de una determinada poblacion. En el
presente caso se llevo a cabo la determinacién de la muestra utilizando las técnicas del
muestreo, a través de disefios muestrales probabilisticos y no probabilisticos. Asi como la

prueba de Hipdtesis con analisis Paramétricos y No Paramétricos.

3.6. Criterios éticos

Proteccion de la persona basada en su dignidad y la diversidad sociocultural: en el

desarrollo del estudio se respetd a todos participantes, la participacion fue sin presion de
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ninguna clase, lo que permitio autonomia a la hora de participar en la encuesta.

Cuidado sostenible del medio ambiente y de la biodiversidad: en la elaboracién del
presente estudio de investigacion, se tomaron las previsiones del caso para minimizar cualquier

impacto negativo al medio ambiente y a la biodiversidad.

Consentimiento informado y expreso: las creencias, intereses y valores de los
colaboradores que conforman la muestra no se vieron afectados, lo que posibilitd su
participacion con buena disposicion. La informacidn se proporciond de manera honesta y se le

explicé adecuadamente los objetivos de la misma.

Transparencia en la eleccion de los temas de investigacion y en la ejecucion de la
misma: en ninguna etapa del desarrollo de la investigacion ha mediado coaccion alguna que

pudiera afectar la transparencia de todo el proceso de investigacion.

Cumplimiento de los criterios éticos aceptados y reconocidos por la comunidad
cientifica: Gonzélez (2002) en su estudio profundiz6 en los aspectos minimos de ética que

debe contener una investigacion, los mismos que se asumieron en el presente estudio.

Difusion de los resultados de las investigaciones: esta investigacion poseera un gran
valor cientifico/social porque propone un plan de mejora continua de competencias laborales
para perfeccionar el desempefio laboral de los colaboradores administrativos en la empresa
Ramos de Maria S.A.C. y se difundird por los canales establecidos en la normativa

universitaria.

3.7. Criterios de Rigor cientifico

Veracidad: Que los resultados obtenidos y su interpretacion sean acordes a la verdad.

Aplicabilidad: Que los resultados del estudio pueden ser aplicados en otros contextos

e investigaciones.

Consistencia: El presente estudio podra ser repetido o replicado igual o similarmente

por su alto grado de confianza.
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Neutralidad: Los datos resultantes del estudio son un fiel reflejo de las descripciones

dadas por los colaboradores participantes en la encuesta.

Adecuacion teodrico-epistemoldgica: Se ha cotejado el problema con diversas teorias

existentes.
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V. RESULTADOS

4.1. Diagnosticar el estado actual del desempefio laboral

Efectuado el proceso de validez y confiabilidad, y poder contar con valores aceptables,
se aplicd el instrumento de recoleccion de datos denominado “Cuestionario para medir el
desempefio laboral”, a los integrantes seleccionados de la muestra con un total de 14
colaboradores administrativos de la empresa Ramos de maria S.A.C. Después de realizar el

analisis de los datos, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3.

Niveles de percepcion de la dimensidn Actitud

i . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Minimo
Medio 6 429
: 429
Total 8 57,1 1000

14 100,0

Nota: Informacion obtenida de la aplicacion del instrumento.

Figura 3.

Niveles de la dimension Actitud

Actitud (Agrupada)

Frecuencia

Minimo Medio

Actitud (Agrupada)

Nota: Data obtenida de la aplicacion del cuestionario.
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Los resultados del estudio de la dimension Actitud, demuestran que el 42,9% de
colaboradores administrativos de la empresa Ramos de Maria S.A.C. tiene un nivel minimo de
percepcion respecto de la dimension Actitud y el 57,1% tiene un nivel medio. Como se puede
observar, bajo estos pardmetros podemos inferir que efectivamente existen algunas deficiencias
respecto de diversas competencias que no han sido desarrolladas adecuadamente de parte de
los colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C. como: aprendizaje continuo, confianza
en si mismo, adaptabilidad, colaboracion, motivacion, orientacion a resultados y comunicacion
eficaz; toda vez que, ninguno de los colaboradores de la muestra, tiene una percepcion de nivel
alto segun los propuesto en el cuestionario estructurado; esta realidad se puede entender debido
a que en la organizacion no existe un plan de gestion del talento humano que permita, a los
colaboradores incrementar sus competencias y mostrar niveles altos en esta dimension y

mejorar notoriamente su productividad.

Tabla 4.

Percepcion de la dimension Conocimientos

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Minimo
Medio 8 57,1
' 57,1
Total 6 429 100.0

14 100,0

Nota: Informacion obtenida de la aplicacion del instrumento.
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Figura 4.

Niveles de la dimension Conocimientos

Conocimientos (Agrupada)

Frecuencia

Minimo Medio

Conocimientos (Agrupada)

Nota: Informacion obtenida de la aplicacion del instrumento.

Segun se puede observar en los resultados del estudio de la dimensién Conocimientos
el 57,1% de colaboradores administrativos de la empresa Ramos de Maria S.A.C. tiene un nivel
minimo de percepcion respecto de la dimension Conocimientos y el 42,9% tiene un nivel
medio. Estos resultados demuestran que existen serias deficiencias respecto de aquellas
competencias que no han sido desarrolladas adecuadamente de parte de los colaboradores de
la empresa Ramos de Maria S.A.C. afectando los interés de la organizacion, competencias
como: conocimiento del sector economico y de la dindmica del mercado, capacidad de
planificacion y organizacion, calidad funcional y conocimientos de los servicios y productos,
en este extremo es imperativo que la direccidn de la empresa tome las decisiones y acciones

necesarias y oportunas, para revertir el panorama y buscara una mejora continua en esta

dimension.
Tabla 5.
Percepcion de la dimension Habilidad
. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
Minimo 8 57,1
Medio 6 42,9 o
Total 14 100,0 '

Nota: Informacion obtenida de la aplicacion del instrumento
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Figura 5.

Niveles de la dimension Habilidad

Habilidad (Agrupada)

Frecuencia

Minimo Medio

Habilidad (Agrupada)

Nota: Informacion obtenida de la aplicacion del instrumento.

Segun se puede observar en los resultados del estudio de la dimension Habilidad, el
57,1% de colaboradores administrativos de la empresa Ramos de Maria S.A.C. tiene un nivel
minimo de percepcion respecto de la dimension Conocimientos y el 42,9% tiene un nivel
medio. Estos resultados demuestran que existen deficiencias importantes que se deben
considerar seriamente, respecto de aquellas competencias como: autonomia e iniciativa,
capacidad de anélisis, confiabilidad técnica-profesional y trabajo en equipo, que evidentemente
no han sido desarrolladas adecuadamente de parte de los colaboradores de la empresa Ramos
de Maria S.A.C. afectando los intereses de la organizacion. Es valido asumir con estos
resultados, que la direccidn de la empresa debe realizar los correctivos necesarios, para dotar a
sus empleados de las herramientas necesarias buscando incrementar los indices de

productividad.
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Tabla 6.

Percepcion del Desemperfio Laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Minimo 7 50,0
Medio 7 50,0 1500(;00
Total 14 100,0 ,

Nota: Informacion obtenida de la aplicacion del instrumento

Figura 6.
Niveles de Desempefio Laboral

Desempenfo Laboral (Agrupada)

Frecuencia

Minimo Medio

Desempeno Laboral (Agrupada)

Nota: Informacion obtenida de la aplicacion del instrumento.

Los resultados obtenidos del estudio del Desempefio Laboral, el 50% de colaboradores
administrativos de la empresa Ramos de Maria S.A.C. tiene un nivel minimo de percepcion
respecto del desempefio laboral segun las dimensiones planteadas y el 50% tiene un nivel
medio. Los resultados evidencian que la percepcion que tienen los colaboradores de la empresa
Ramos de Maria S.A.C., sobre el desempefio laboral que despliegan en el cumplimiento de sus
funciones, no es alto, la mitad de los encuestados manifiestan indices medios y la otra mitad
indices minimos respecto de las dimensiones encuestadas, asunto que incide en la
productividad de los colaboradores y en los resultados de la organizacion. La principal

aspiracion de la empresa debe ser contar con indices de percepcion sostenibles respecto del
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desempefio laboral medios y altos; que permitan un Optimo ejercicio de las funciones

encomendadas segun el cargo que ocupa cada colaborador.

4.2. Elaborary aplicar el plan de mejora continua

4.2.1. Aporte practico

Informacién de la empresa

Ramos de Maria S.A.C. inicio sus operaciones en Julio del afio 2012 con la adquisicion
de un predio agricola en el Fundo Sol Sol, ubicado en el Distrito y Provincia de Sechura en el
departamento de Piura, con fines de invertir en un proyecto agroindustrial, sin embargo, al
realizar perforaciones en busqueda de recurso hidrico para las operaciones, se encontré agua
subterranea corta distancia del suelo, posteriores estudios arrojan que el agua subterranea tenia

excelentes condiciones para ser utilizada para el consumo humano.

La compafiia a través de los afios viene innovando y realizando mayores inversiones,
actualmente la empresa cuenta con nueve (9) pozos perforados, una planta de tratamiento, una
planta Purificadora importada de México con Tecnologia de punta que posee certificacion 1ISO
9001, una planta envasadora, un reservorio y almacenes. Actualmente, es una organizacion que
brinda servicios agricolas, ganaderos y elaboracion de bebidas no alcohdlicas, su marca mas
importante es Agua Inmaculada Sechura y una de sus principales operaciones es la

extraccion, tratamiento y procesamiento de Agua para consumo humano.
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Figura7

Planta de produccion
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Nota: imagenes proporcionadas por la Gerencia General de la empresa Ramos de Maria S.A.C.
Direccionamiento estratégico:
Mision:

Somos una empresa de capitales peruanos, con prestigio y proyeccion nacional.
Aspiramos a ser una empresa lider en el medio, brindando soluciones integrales en la
extraccion, tratamiento y procesamiento de agua para consumo humano a nuestros clientes, de
la mano de la innovacion tecnoldgica y con total respeto al medio ambiente.

Vision:

Mantener y ampliar el liderazgo en el mercado que participamos, innovando los

procesos y dando mayor valor agregado a nuestras marcas para satisfacer a nuestros clientes y

consumidores.
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Objetivos:

e Real compromiso con la Seguridad Industrial y el medio ambiente.

e Precio justo para nuestros clientes.

e FEtica profesional.

e Fiel cumplimiento a las especificaciones técnicas de los productos o servicios

solicitados.
e Una constante innovacion tecnoldgica.

e Entrega oportuna y/o puntual atencion de la necesidad.

Valores:

e Honestidad
e Responsabilidad
e (Calidad

e Servicio

En el presente estudio de acuerdo al analisis y a los resultados obtenidos de las
dimensiones de la variable desempefio laboral, se observan las siguientes caracteristicas de

fortaleza y debilidad:

Tabla 7

Caracteristicas de fortaleza y debilidad

Dimensiones Caracterizacion de fortalezas Caracterizacion de debilidades

Actitud Existe una buena relacion entre  El sistema de reconocimiento y
compafieros. recompensas laboral es informal.
Existe un sistema de No hay un plan para desarrollar la
reconocimiento y recompensas  gestién adecuada de las emociones.
laboral. El liderazgo en muchas ocasiones es
Hay liderazgo que se involucra autoritario y no escucha abiertamente
con su equipo para alcanzar a su equipo.
metas. No hay un Feedback continuo que
Hay oportunidad para crecer permita la mejora continua.
profesionalmente. No hay flexibilizacion en los horarios

laborales.

Alta rotacion laboral.
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Conocimientos Plana laboral con edades entre

Habilidad

los 20 y 45 afos, dispuestos a
aprender.

Algunos colaboradores con un
buen nivel de experiencia
laboral.

Adecuada infraestructura para
el desarrollo de las funciones
laborales.

Hay una buena predisposicion
de parte de los colaboradores
para comprometerse y cooperar
con la organizacion.

No existe un Manual de Perfil de
Puestos.

No existe un plan para profesionalizar
a los colaboradores.

No existe un sistema técnico de gestion
del conocimiento.

Hay un inadecuado sistema de
comunicacion organizacional.

Hay un inadecuado liderazgo.

No existe un sistema de gestion del
tiempo.

No se resuelven oportunamente los

Existen equipos de trabajo con conflictos.
cierto nivel de compromiso.

Hay colaboradores que ofrecen

soluciones innovadoras.

Nota: Aspectos débiles y fuertes planteados por dimensiones.

Propuesta de plan de mejora continua para la empresa Ramos de Maria S.A.C.

La propuesta realizada esta basada en el estudio realizado por Proafio et al. (2017)
quienes desarrollaron en su articulo, una férmula sustentada en la filosofia del
perfeccionamiento del Kaizen (métodos japonés para surgir de la destruccién ocasionada por
la segunda guerra mundial) y el Ciclo Deming, cuyo fin es eliminar los residuos, mejorando la
calidad de los procesos en el corto plazo, para obtener resultados positivos y rapidos; dicha
férmula es orientada a la creacién de un plan de mejora continua, que contiene un conjunto de
acciones y tareas planificadas, organizadas, integradas y sistematizadas, buscando la
transformacion orientada a obtener calidad en cuanto proceso gestione la organizacion, sistema
que incluye el desarrollo de competencia laborales, a través de un modelo que cuenta con
dimensiones holisticas y son: diagndstico de la problematica (planificacién), propuesta y
planeamiento del plan de mejora (hacer), implantacion y seguimiento concurrente (actuar), y
evaluacion de toda formula aplicada (verificar), donde las principales los beneficios
proporcionados por esta metodologia, aportaran incremento en la productividad, satisfaccion
del cliente, mejora de la calidad, comunicacion eficaz entre todos los colaboradores, de todos
los estamentos organizacionales, esta formula es perfectamente aplicable al desarrollo de

competencias laborales.
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Figura 8.
Analisis FODA

DEBILIDADES

mep
manuales de procesos).
riketingy
Vestas.
No se cuenta con um plan de desanolio de
mmmy
administrativas.

ARa rotaciin de personal.

AMENAZAS

Bl efecto de la pandemia COVID-19.
Inseguridad Crudadana.

‘otorgar icencias de explotacion de agua.
b fica aci

Imsn

Nota: Elaboracion segun analisis del autor.

Objetivos

Objetivo general

Perfeccionar el desempefio laboral en la empresa Ramos de Maria S.A.C.

Objetivos especificos

. Lograr un verdadero liderazgo que realice gestion adecuada de las emociones, gestion

del tiempo, gestion del conocimiento y resuelva los conflictos de manera répida y

efectiva.
o Contar con un sistema de reconocimiento y recompensas laboral formal y abierto.
o Mejorar el sistema de comunicacion organizacional.

. Contar con un Manual de Perfil de Puestos.
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Tabla 3

Directivas para lograr los objetivos

Dimensiones

Objetivos

Directivas

Actitud

Conocimientos

Habilidad

Mejorar aspectos clave del
liderazgo para que realice gestion
adecuada de las emociones.
Mejorar el sistema de
reconocimiento y recompensas
laboral.

Mejorar aspectos clave del
liderazgo para que realice gestion
del conocimiento.

Mejorar el sistema de
comunicacion organizacional.
Elaborar un Manual de Perfil de
Puestos.

Mejorar aspectos clave del
liderazgo para que realice gestion
del tiempo y resuelva los
conflictos de manera rapida y
efectiva.

Contar con colaboradores
capacitados en liderazgo y gestion de
mociones, a través de fichas
informativas y talleres.

Lograr un sistema de reconocimiento
laboral alineado con los objetivos de
la empresa, que premie actitudes y
conductas concretas y con
reconocimiento publico.

Contar con colaboradores
capacitados en liderazgo y gestion
del conocimiento, a través de fichas
informativas y talleres.

Tener un Manual de Perfil de Puesto

Contar con colaboradores
capacitados en liderazgo y gestion
del tiempo y resolucion de
conflictos, a través de fichas
informativas y talleres.

Nota. Tabla de directivas para alcanzar los objetivos de la propuesta.
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Tabla 4

Plan de Acciones

Dimensiones

Objetivos

Estrategias

Directivas

Acciones

Responsable

Temporalidad

Actitud

Conocimientos

Habilidad

Mejorar aspectos clave
del liderazgo para que
realice gestion
adecuada de las
emociones.

Mejorar el sistema de
reconocimiento y
recompensas laboral.

Mejorar aspectos clave
del liderazgo para que
realice gestion del
conocimiento.

Mejorar el sistema de
comunicacion
organizacional.
Elaborar un Manual de
Perfil de Puestos.

Mejorar aspectos clave
del liderazgo para que
realice gestion del
tiempo y resuelva los
conflictos de manera
rapida y efectiva.

Transmitir una vision
organizacional que proyecte
un plan de implementacion
de herramientas, destinadas
al fortalecimiento de
competencias y destrezas de
cada colaborador en el
ambito mental y emocional.

Construir y potenciar un
knowledge networking
interno y externo para crear
solidos vinculos entre
colaboradores, identificando
colaboradores que tengan
intereses compartidos o un
expertise en determinadas
tareas.

Implantar un modelo de
optimizacion del uso del
tiempo y recursos que
permita manejar y disponer
plenamente del tiempo de
trabajo, evitando
interrupciones que no
aporten

nada a los objetivos de la
organizacion.

Contar con colaboradores
capacitados en liderazgo y
gestion de mociones, a través de
fichas informativas y talleres.
Lograr un sistema de
reconocimiento laboral alineado
con los objetivos de la empresa,
que premie actitudes y conductas
concretas y con reconocimiento
publico.

Contar con colaboradores
capacitados en liderazgo y
gestion del conocimiento y
comunicacion efectiva a través
de fichas informativas y talleres.
Tener un Manual de Perfil de
Puesto

Contar con colaboradores
capacitados en liderazgo y
gestion del tiempo y resolucion
de conflictos, a través de fichas
informativas y talleres.

Realizar un taller de liderazgo y
gestion de emociones, via zoom o
de manera presencial con
presentacion de diapositivas y
dindmicas ludicas.

Elaborar las fichas informativas
didacticas.

Reunidn explicativa con la plana
gerencial de la importancia del
reconocimiento y premiacion
publica.

Realizar un taller de liderazgo,
gestion del conocimiento y
comunicacion efectiva via zoom o
de manera presencial con
presentacion de diapositivas y
dindmicas ludicas.

Elaborar las fichas informativas
didacticas.

Elaborar el Manual de Perfil de
Puestos.

Realizar un taller de liderazgo,
gestion del tiempo y resolucion de
conflictos via zoom o de manera
presencial con presentacion de
diapositivas y dindmicas ludicas.
Elaborar las fichas informativas
didacticas.

El investigador.
Gerente de
Administracion.

El investigador.
Gerente de
Administracion.
Gerente
General.

El investigador.
Gerente de
Administracion.

Trimestral

Trimestral -
Anual

Trimestral

Nota: Tabla de plan de acciones a ejecutar segun la propuesta
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Tabla s

Presupuesto

Estrategias

Acciones Temporalidad

Presupuesto

Transmitir una
vision
organizacional que
proyecte un plan de
implementacion de
herramientas,
destinadas al
fortalecimiento de
competencias y
destrezas de cada
colaborador en el
ambito mental y
emocional.

Construir y potenciar
un knowledge
networking interno y
externo para crear
solidos vinculos
entre colaboradores,
identificando
colaboradores que
tengan intereses
compartidos o un
expertise en
determinadas tareas.

Implantar un modelo
de optimizacion del
uso del tiempo y
recursos que permita
manejar y disponer
plenamente del
tiempo de trabajo,
evitando
interrupciones que
no aporten nada a los
objetivos de la
organizacion.

TOTAL
GENERAL

Realizar un taller de
liderazgo y gestion de
emociones, via zoom o de
manera presencial con
presentacion de
diapositivas y dindmicas
ludicas.

Elaborar las fichas
informativas didacticas.
Reunidn explicativa con la
plana gerencial de la
importancia del
reconocimiento y
premiacion publica.
Realizar un taller de
liderazgo, gestion del
conocimiento y
comunicacion efectiva via
zoom 0 de manera
presencial con
presentacion de
diapositivas y dinamicas
ludicas.

Elaborar las fichas
informativas didacticas.
Elaborar el Manual de
Perfil de Puestos.
Realizar un taller de
liderazgo, gestion del
tiempo y resolucion de
conflictos via zoom o de
manera presencial con
presentacion de
diapositivas y dinamicas
ludicas.

Elaborar las fichas
informativas didacticas.

Trimestral

Trimestral -
Anual

Trimestral

S/. 2600.00 (DOS
MIL
SEISCIENTOS
SOLES Y 00/100)

S/. 3000.00 (TRES
MILSOLES Y
00/100)

S/. 2400.00 (DOS
MIL
CUATROCIENTOS
SOLES Y 00/100)

S/. 8000.00 (OCHO
MIL SOLES Y
00/100)

Nota: Tabla de presupuesto segun el plan a ejecutar en la propuesta.
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Tabla 6

Sistema de control

i . . Medios de  Indicadores de
Dimensiones Acciones .
control medicion
Actitud Realizar un taller de liderazgo y Registro de
gestién de emociones, via zoom o de  asistencia. 100% de
manera presencial con presentacion de Link de asistencia /
diapositivas y dinamicas ludicas. invitacion al registro de
Elaborar las fichas informativas taller. asistencia
didacticas. Material 100% de fichas
Reunidn explicativa con la plana Visual. elaboradas/fichas
gerencial de la importancia del Entregade  aceptadas
reconocimiento y premiacion publica.  fichas.
Conocimientos Realizar un taller de liderazgo, gestion Registro de
del conocimiento y comunicacion asistencia. 100% de
efectiva via zoom o de manera Link de asistencia /
presencial con presentacion de invitacion al registro de
diapositivas y dindmicas ludicas. taller. asistencia
Elaborar las fichas informativas Material 100% de fichas
didacticas. Visual. elaboradas/fichas
Elaborar el Manual de Perfil de Entregade  aceptadas
Puestos. fichas.
Habilidad Realizar un taller de liderazgo, gestion Registro de
del tiempo y resolucién de conflictos  asistencia. ~ 100% de
via zoom o de manera presencial con  Link de asistencia /
presentacion de diapositivas y invitacion al  registro de
dinamicas ludicas. taller. asistencia
Elaborar las fichas informativas Material 100% de fichas
didacticas. Visual. elaboradas/fichas
Entregade  aceptadas
fichas.

Nota: Tabla de sistema de control de las actividades segun la propuesta.

4.3. Comparar los datos observados del pretest y el postest del desempefio laboral en el

proceso de mejora continua del desarrollo de competencias laborales.

Posteriormente al disefio y aplicacion de las técnicas del aporte en la investigacion

tales como transmitir una vision organizacional que proyecte un plan de implementacion de

herramientas, destinadas al fortalecimiento de competencias y destrezas de cada colaborador

en el ambito mental y emocional, ademas de construir y potenciar un knowledge networking

interno y externo para crear sélidos vinculos entre colaboradores, identificando colaboradores

que tengan intereses compartidos o un expertise en determinadas tareas; se pudo aplicar el post
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test a los integrantes del grupo experimental y consecutivamente se analiz6 los hallazgos de

cotejo tanto del pre test y post test.

Tabla 7
Estadisticos descriptivos comparando valores antes y después de la aplicacion del Proceso

de Mejora Continua

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media  Desviacion tipica
Actitud en el pretest 14 14 21 17,14 2,538
Actitud en el postest 14 16 24 20,79 2,392
Conocimientos en el pretest 14 10 16 12,21 2,045
Conocimientos del postest 14 12 17 14,64 1,906
Habilidad en el pretest 14 6 8 6,50 ,650
Habilidad en el postest 14 7 11 8,43 1,284
Desempefio Laboral en el pretest 14 30 40 35,86 3,348
Desempefio Laboral en el postest 14 35 51 43,86 4,400
N vélido (por lista) 14

Nota. Resultados observados antes y después de la aplicacion del tratamiento a los
colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C. en el afio 2022, por dimension y en

general de la variable Desempefio Laboral.

La tabla 12 Muestra en la dimensidn Actitud en el pre test se tiene un valor minimo
de 14 y un valor maximo de 21, en el post test tenemos un valor minimo de 16 y un valor
méaximo de 24, la media en el pre test es 17.14 y en el post test es 20.79, la dispersion en el pre
test es 2.538 y en el post test es 2.392. Asimismo, en la dimension Conocimientos en el pre test
se tiene un valor minimo de 10 y un valor maximo de 16, en el post test tenemos un valor
minimo de 12 y un valor maximo de 17 la media en el pre test es 12.21 y en el post test es
14.64, la dispersion en el pre test es 2.045 y en el post test es 1.906. Respecto a la dimension
Habilidad en el pre test se tiene un valor minimo de 6 y un valor méaximo de 8, en el post test
tenemos un valor minimo de 7 y un valor maximo de 11, la media en el pre test es 6.50 y en el
post test es 8.43, la dispersion en el pre test es .650 y en el post test es 1.284. Finalmente, a la
dimensién Desempefio Laboral en el pre test se tiene un valor minimo de 30 y un valor maximo
de 40, en el post test tenemos un valor minimo de 35 y un valor maximo de 51, la media en el
pre test es 35.86 y en el post test es 43.86, la dispersion en el pre test es 3.348 y en el post test
es 4.400.
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Figura 9

Gréfico de barras de la comparacion del pretest y postest en el Desempefio Laboral
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M Series1 17.14 20.79 12.21 14.64 6.50 8.43 35.86 43.86

Nota. Resultados observados antes y después de la aplicacion del tratamiento a los
colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C. en el afio 2022, por dimensiény en

general de la variable Desempefio Laboral.

4.4. Demostrar que un plan de mejora continua de competencias laborales perfeccionara

el desempenio laboral en la empresa Ramos de Maria S.A.C.

Para contrastar la normalidad del conjunto de datos obtenidos se utilizo la Prueba de
Normalidad — Shapiro Wilk, por ser una muestra menor a 50 unidades de estudio.

A. GRUPO EXPERIMENTAL.:

e Prueba de Hipdtesis de Normalidad (GE)- Shapiro-Wilk

1. Formulacién de la hipétesis:

Ho: La variable desempefio laboral en la poblacion tiene distribucién normal.
Hi: La variable desempefio laboral en la poblacion es distinta a la distribucion normal.
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2. Nivel de significancia

o=10,05

3. Estadistico de la prueba:

Tabla 8

Prueba de Normalidad del Desempefio Laboral (Pretest-Postest) en el Grupo Experimental

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Actitud en el pretest 0,204 14 0,120 0,878 14 0,055
Conocimientos en el pretest 0,218 14 0,071 0,891 14 0,083
Habilidad en el pretest 0,350 14 0,000 0,731 14 0,001
Desempefio Laboral en el pretest 0,147 14 0,200" 0,909 14 0,155
Actitud en el postest 0,129 14 0,200" 0,944 14 0,475
Conocimientos del postest 0,262 14 0,010 0,854 14 0,025
Habilidad en el postest 0,202 14 0,126 0,900 14 0,111
Desempefio Laboral en el postest 0,191 14 0,178 0,958 14 0,694

Nota, *. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

4. Regla de decisidon

La prueba de normalidad del Desempefio Laboral en el Pretest y Postest, se aprecia en
la Tabla 13. La prueba Shapiro Wilk nos da significaciones asintdticas en su mayoria
mayores que 0,05; por lo cual aceptamos la hipétesis nula Ho y rechazamos la hipoétesis alterna
Hi.

Conclusién:

Por tanto “La Variable Desempefio Laboral en el Pretest y Postest en la poblacion

tiene distribucidén normal”.

Con los resultados obtenidos de Normalidad en los datos, se utilizarda Pruebas
Paramétricas para la comprobacion de la Hipétesis.
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e Prueba de Hipotesis para el Grupo Experimental- T Student para muestras

relacionadas

Paso 1: Hipdtesis estadisticas

Ho: No existe diferencia entre los promedios del pretest y postest

H1: Si existe diferencia entre los promedios del pretest y postest

Paso 2: Nivel de significancia

Paso 3: Estadistico de Prueba

Tabla 9

a =0,05

Prueba T de Student para muestras relacionadas de los resultados del pretest y postest

Prueba de muestras emparejadas

Sig.
Diferencias emparejadas t gl (bilateral)
95% de intervalo
Desviacién  de confianza de la
del Error diferencia
Media Desviacion promedio Inferior  Superior
Par 1 Actitud en el -3,643 1,692 ,452 -4,620 -2,666 -8,056 13 0,000
pretest- Actitud
en el postest
Par 2 Conocimientos  -2,429 1,089 ,291 -3,058 -1,800 -8,341 13 0,000
en el pretest -
Conocimientos
del postest
Par 3 Habilidadenel -1,929 1,072 ,286 -2,547  -1,310 -6,734 13 0,000
pretest- Habilidad
en el postest
Par 4 Desempefio -8,000 3,282 877 -9895 -6,105 -9,121 13 0,000
Laboral en el
pretest-
Desempefio
Laboral en el
postest

Nota. Resultados observados antes y después de la aplicacion del tratamiento a los

colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C. en el afio 2022, por dimension y en

general de la variable Desempefio Laboral.
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Paso 4: Regla de decision

Como obtenemos valores de p=0,000 que es menor al nivel de significancia o =

0,025(bilateral); se decide que rechazamos la HO y aceptamos la H1.

Conclusién:

“El plan de mejora continua, que tuvo en cuenta el desarrollo de competencias laborales,

perfecciono el desempeiio laboral del talento humano en la empresa Ramos de Maria S.A.C.”
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\2

DISCUSION

Concerniente al objetivo, demostrar que un plan de mejora continua de competencias
laborales perfeccionara el desemperfio laboral en la empresa Ramos de Maria S.A.C.; mediante
los hallazgos producto de las pruebas del pretest y el postest, se pudo evidenciar que el plan de
mejora continua de competencias laborales si perfeccion6 el desempefio laboral. En las
dimensiones Actitud, conocimientos, habilidad se muestran incrementos del valor maximo, asi
como también en su promedio y desviacion tipica. EI Desempefio Laboral en el pre test se tiene
un valor minimo de 30 y un valor maximo de 40, en el post test tenemos un valor minimo de
35 y un valor maximo de 51, la media en el pre test es 35.86 y en el post test es 43.86, la

dispersion en el pre test es 3.348 y en el post test es 4.400.

Estos resultados son muy similares a la investigacién de Thomson Reuters Argentina
(2020) hizo un andlisis sobre la trascendencia y plusvalia que esta cobrando la gestion
estratégica del talento humano en Argentina, enfocada en desarrollar y perfeccionar las
competencias laborales, con el objetivo de lograr un éptimo desempefio laboral, desde una
vision que debe adaptarse a las nuevas demandas y tendencias de la economia. Los procesos
para encontrar, retener y desarrollar competencias laborales, a través de programas y planes
continuos, con el objetivo de retener ese talento el mayor tiempo que sea posible dentro de la
organizacién, se han vuelto una prioridad para las organizaciones, porque estos procesos
inciden fuertemente en el desempefio laboral. Las competencias mas importantes, que aportan
a la cadena de valor de las organizaciones son: la formacion constante, trabajo en equipo,

experiencia creciente, resiliencia, experiencia internacional, liderazgo, polivalencia, etc.

Referente a Diagnosticar el estado actual del desempefio laboral y su dinamica en el
talento humano de la empresa Ramos de Maria S.A.C. En la dimensidn Actitud, el 42,9% de
colaboradores administrativos de la empresa Ramos de Maria S.A.C. tiene un nivel minimo de
percepcion respecto de la dimension Actitud y el 57,1% tiene un nivel medio. Como se puede
observar, bajo estos parametros podemos inferir que efectivamente existen algunas deficiencias
respecto de diversas competencias que no han sido desarrolladas adecuadamente de parte de
los colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C. como: aprendizaje continuo, confianza
en si mismo, adaptabilidad, colaboracion, motivacion, orientacion a resultados y comunicacion

eficaz; toda vez que, ninguno de los colaboradores de la muestra, tiene una percepcion de nivel
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alto segun los propuesto en el cuestionario estructurado; esta realidad se puede entender debido
a que en la organizacion no existe un plan de gestion del talento humano que permita, a los
colaboradores incrementar sus competencias y mostrar niveles altos en esta dimension y

mejorar notoriamente su productividad.

Los hallazgos se sustentan en la teoria de Pashanasi et al. (2021) plantean que el
desempefio laboral implica el estudio de muchos factores ligados a la satisfaccion laboral y
clima organizacional, sin embargo, el mismo, debe ser evaluado tomando en consideracion el
perfil de puesto, exponiendo cuales son las competencias desarrolladas y la brecha que exista

con relacion a la productividad que exhibe el colaborador.

Los resultados son contrarios a la investigacion de Orbe y Ordofiez (2018) de Ecuador
que plantearon que la competencia intrinseca de los mercados, ha llevados a que las
organizaciones estén decididas a sacar el maximo provecho de las capacidades laborales de sus
colaboradores, orientando sus politicas y estrategias a obtener un alto desempefio laboral, en
ese contexto y en concordancias con otros autores, los investigadores han expuesto que el factor
motivacion, psicolégicamente direcciona, sostiene y determina el comportamiento que la
organizacion espera del colaborador, para lograr un nivel productivo que le permita destacar.
La profundizacion del estudio en la institucidn, observo que la gran parte de los colaboradores,
tienen niveles muy bajos de motivacion; las razones que fundamentan la aseveracion son:
desfases en el cumplimiento de salarios, la falta de programas de capacitacion, formacién y
actualizacién en las areas del conocimiento, que les permita tener una linea de carrera y
continuidad laboral, por lo tanto, la aplicacion de un plan sistematico dirigido a elevar los
niveles de motivacién es un imperativo, el mismo debe contener indicadores que determinen

los resultados, buscado eficiencia, efectividad y mayor productividad.

En la dimension Conocimientos el 57,1% de colaboradores administrativos de la
empresa Ramos de Maria S.A.C. tiene un nivel minimo de percepcion respecto de la dimension
Conocimientos y el 42,9% tiene un nivel medio. Estos resultados demuestran que existen serias
deficiencias respecto de aquellas competencias que no han sido desarrolladas adecuadamente
de parte de los colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C. afectando los interés de la
organizacion, competencias como: conocimiento del sector economico y de la dindmica del
mercado, capacidad de planificacion y organizacion, calidad funcional y conocimientos de los

servicios y productos, en este extremo es imperativo que la direccion de la empresa tome las
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decisiones y acciones necesarias y oportunas, para revertir el panorama y buscara una mejora

continua en esta dimension.

En la dimensién Habilidad, el 57,1% de colaboradores administrativos de la empresa
Ramos de Maria S.A.C. tiene un nivel minimo de percepcién respecto de la dimension
Habilidad y el 42,9% tiene un nivel medio. Estos resultados demuestran que existen
deficiencias importantes que se deben considerar seriamente, respecto de aquellas
competencias como: autonomia e iniciativa, capacidad de andlisis, confiabilidad técnica-
profesional y trabajo en equipo, que evidentemente no han sido desarrolladas adecuadamente
de parte de los colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C. afectando los intereses de
la organizacion. Es valido asumir con estos resultados, que la direccion de la empresa debe
realizar los correctivos necesarios, para dotar a sus empleados de las herramientas necesarias

buscando incrementar los indices de productividad.

Por lo tanto, el nivel de Desempefio Laboral, el 50% de colaboradores
administrativos de la empresa Ramos de Maria S.A.C. tiene un nivel minimo de percepcion
respecto del desempefio laboral segun las dimensiones planteadas y el 50% tiene un nivel
medio. Los resultados evidencian que la percepcion que tienen los colaboradores de la empresa
Ramos de Maria S.A.C., sobre el desempefio laboral que despliegan en el cumplimiento de sus
funciones, no es alto, la mitad de los encuestados manifiestan indices medios y la otra mitad
indices minimos respecto de las dimensiones encuestadas, asunto que incide en la
productividad de los colaboradores y en los resultados de la organizacion. La principal
aspiracion de la empresa debe ser contar con indices de percepcion sostenibles respecto del
desempefio laboral medios y altos; que permitan un Optimo ejercicio de las funciones

encomendadas segun el cargo que ocupa cada colaborador.

Los hallazgos son similares a la investigacion de Rodriguez y Lechuga (2019) de
Colombia que establecieron cientificamente, que los indicadores del desempefio laboral en los
directivos y los catedraticos en la institucion educativa de nivel universitario ITSA, en las
dimensiones de liderazgo, identidad institucional, conocimiento de sus funciones educativas y
produccion académica, en el caso de los directivos se encuentra en niveles destacados y
sostenibles, pero que en la plana docente existen deficiencias, el factor principal en el desfase,
subyace en la desmotivacion evidenciada en el proceso de investigacion, la misma afirma, que

no existe una politica clara, establecida en la institucion que permita elevar los indicadores en
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la consistencia y calidad del trabajo en los docentes universitarios, la motivacion es un aspecto
fundamental en el flujo de las actividades laborales, toda vez que, el desempefio de un agente
laboral es la mezcla de los comportamientos culturales y las competencias con los resultados,
si el objetivo de la universidad es ser una organizacion que se mantenga, se adapte y crezca,
debe contar con una plana de catedraticos totalmente motivados que orienten sus aptitudes al
logro efectivo de objetivos académicos e institucionales, por estos considerandos, los autores
determinaron que los indices en los indicadores del desempefio laboral se elevaran, siempre y
cuando los directivos de la institucién materia del estudio, establezcan una politica especifica

y estrategias enfocadas en fortalecer la motivacion de los catedréaticos.

Referente al objetivo, Elaborar y aplicar el plan de mejora continua basado en el
Kaizen japonés y el Ciclo Deming que cuenta con un estructura de diagnostico de la
problematica (planificacion), propuesta y planeamiento del plan de mejora (hacer),
implantacién y seguimiento concurrente (verificar), y evaluacién de toda formula aplicada
(actuar) para perfeccionar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Ramos de
Maria S.A.C. La propuesta realizada estd basada en el estudio realizado por Proafio et al. (2017)
quienes desarrollaron en su articulo, una férmula sustentada en la filosofia del
perfeccionamiento del Kaizen (método japonés para surgir de la destruccion ocasionada por la
segunda guerra mundial), cuyo fin es eliminar los residuos, mejorando la calidad de los
procesos en el corto plazo. La propuesta tiene un costo de S/. 8,000. El plan contempla
dimensiones, objetivos, estrategias, directivas, acciones, responsables, asi como también un

diagndstico situacional, en base a la técnica del FODA y temporalidad.

Para Hernandez et al. (2018) plantearon que la calidad total no solo debe
circunscribirse a la ambito de los procesos productivos, sino también, a la gestién estratégica
del talento enfocado al desarrollo de competencias laborales, postulan que el éxito de una
organizacion, esta en el desarrollo de las capacidades técnicas especializadas, conocimientos
actualizados y habilidades psicologicas de las personas que participan en todos los procesos,
los cambios a nivel global exigen nuevas modalidades de compromiso, de ver y entender los
hechos, de tomar decisiones, de dirigir, de evocar nuevos pensamientos y sensaciones, es decir,
el desarrollo de nuevas competencias laborales debe estar orientado a buscar la mejora continua
no solo de los procesos administrativos y operativos inherentes a los cargos que ocupan los
colaboradores, sino en la esencia misma de la gestion del talento enfocado en el desarrollo de

competencias laborales, las organizaciones que dirijan sus esfuerzos a buscar la calidad en esos
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extremos, tendra mucha capacidad de maniobra a la hora de enfrentar la dindmica de los

mercados.

Respecto al objetivo, Comparar los datos observados del pretest y el postest del
desempefio laboral en el proceso de mejora continua del desarrollo de competencias laborales.
La tabla 12 Muestra en la dimension Actitud en el pre test se tiene un valor minimo de 14 y un
valor maximo de 21, en el post test tenemos un valor minimo de 16 y un valor maximo de 24,
la media en el pre test es 17.14 y en el post test es 20.79, la dispersion en el pre test es 2.538 y
en el post test es 2.392. Asimismo, en la dimensién Conocimientos en el pre test se tiene un
valor minimo de 10 y un valor maximo de 16, en el post test tenemos un valor minimo de 12 y
un valor maximo de 17 la media en el pre test es 12.21 y en el post test es 14.64, la dispersion
en el pre test es 2.045 y en el post test es 1.906. Respecto a la dimension Habilidad en el pre
test se tiene un valor minimo de 6 y un valor maximo de 8, en el post test tenemos un valor
minimo de 7 y un valor maximo de 11, la media en el pre test es 6.50 y en el post test es 8.43,
la dispersion en el pre test es .650 y en el post test es 1.284. Finalmente, a la dimension
Desempefio Laboral en el pre test se tiene un valor minimo de 30 y un valor maximo de 40, en
el post test tenemos un valor minimo de 35y un valor maximo de 51, la media en el pre test es

35.86 y en el post test es 43.86, la dispersion en el pre test es 3.348 y en el post test es 4.400.

Los resultados se amparan en la teoria de Armas et al. (2017), las politicas de la gestion
del talento humano del presente cambiante, deben estar marcadas por estrategia y planes para
el desarrollo de competencias laborales a través de un adecuado diagnoéstico de las fortalezas,
debilidades, amenazas y oportunidades, de todas las personas que laboran en la organizacion,
dentro de cada sistema y sub sistema, posteriormente alienar la gestion del talento humano
enfocado en el desarrollo de competencias laborales, al plan estratégico de desarrollo
institucional, buscando la calidad total en todos los procesos organizacionales.

Los resultados son parecidos a los de Rojas y lzaguirre (2020) en el estudio que
realizaron en un centro hospitalario en Lima, evaluando el ausentismo y su impacto en el
desempefio laboral, y las implicancias sustanciales en la productividad y rendimiento
econdémico de la institucion. El ausentismo laboral es un fendémeno propio de las
organizaciones y tiene diversas causas como: enfermedades, accidentes laborales,
insatisfaccion laboral, falta de motivacion entre otros; la investigacion es determinante en

observar que los problemas de salud originados por un inadecuado ambiente laboral y la
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excesiva carga laboral, son los principales generadores del ausentismo; luego le siguen los
accidentes de trabajo, maternidad y permisos personales; esta situacion le genera a las
organizaciones problemas serios en términos empresariales con consecuencias negativas
evidentes y colaterales, evidenciadas en los deficientes resultados financieros y los bajos
niveles de productividad, asi mismo, el impacto sobre el colaborador es complejo y esta
demostrado en los malos resultados en las evaluaciones de desempefio, generando un problema
social, por lo tanto, para los autores es necesario tomar decisiones y dirigir los esfuerzos en
contar con un sistema que pueda diagnosticar y evaluar, el clima laboral, el trato humanizado
y favorable hacia los colaboradores, el manejo oportuno de los problemas, intervencién médica
eficaz, medidas de prevencion y estrategias de recreacion. Definir y priorizar las acciones en
esa direccion, contribuira a reducir el ausentismo laboral y mejorard el desempefio laboral

incidiendo en mejores resultados financieros para las organizaciones.
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VI.

CONCLUSIONES

Mediante los hallazgos producto de las pruebas del pretest y el postest, se pudo
evidenciar que el plan de mejora continua de competencias laborales si perfeccionara
el desempefio laboral. En las dimensiones Actitud, conocimientos, habilidad se
muestran incrementos del valor maximo, asi como también en su promedio y
desviacion tipica. El Desempefio Laboral en el pre test se tiene un valor minimo de 30
y un valor maximo de 40, en el post test tenemos un valor minimo de 35 y un valor
méaximo de 51, la media en el pre test es 35.86 y en el post test es 43.86, la dispersion
en el pre test es 3.348 y en el post test es 4.400.

El 50% de colaboradores administrativos de la empresa Ramos de Maria S.A.C. tiene
un nivel minimo de percepcidn respecto del desempefio laboral segun las dimensiones
planteadas y el 50% tiene un nivel medio. Los resultados evidencian que la percepcion
que tienen los colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C., sobre el
desempefio laboral que despliegan en el cumplimiento de sus funciones, no es alto. El
talento humano tiene un nivel de desempefio deficiente, por lo que no se esta
ejecutando las tareas en funcién a la linea estratégica de la organizacion.

La propuesta realizada esta basada en el estudio realizado por Proafio et al. (2017)
quienes desarrollaron en su articulo, una formula sustentada en la filosofia del
perfeccionamiento del Kaizen (método japonés para surgir de la destruccion
ocasionada por la segunda guerra mundial), y el Ciclo Deming cuyo fin es eliminar los
residuos, mejorando la calidad de los procesos en el corto plazo. La propuesta tiene un
costo de S/. 8,000. El plan contempla dimensiones, objetivos, estrategias, directivas,
acciones, responsables, asi como también un diagnostico situacional, en base a la
técnica del FODA y temporalidad.

La dimension Actitud en el pre test se tiene un valor minimo de 14 y un valor méximo
de 21, en el post test tenemos un valor minimo de 16 y un valor maximo de 24.
Asimismo, en la dimension Conocimientos en el pre test se tiene un valor minimo de
10 y un valor maximo de 16, en el post test tenemos un valor minimo de 12 y un valor
méaximo de 17. Respecto a la dimension Habilidad en el pre test se tiene un valor
minimo de 6 y un valor maximo de 8, en el post test tenemos un valor minimo de 7 y

un valor maximo de 11. La dimension Desempefio Laboral en el pre test se tiene un
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valor minimo de 30 y un valor maximo de 40, en el post test tenemos un valor minimo

de 35y un valor maximo de 51.
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VII.

RECOMENDACIONES

A la Gerencia de recursos humanos, comunicar una vision organizacional que proyecte
un plan de implementacion de herramientas, destinadas al fortalecimiento de
competencias y destrezas de cada colaborador en el &mbito mental y emocional.
Igualmente se debe potenciar un knowledge networking interno y externo para crear
solidos vinculos entre colaboradores, identificando colaboradores que tengan intereses
compartidos o un expertise en determinadas tareas.

Se debe implantar un modelo de optimizacién del uso del tiempo y recursos que
permita manejar y disponer plenamente del tiempo de trabajo, evitando interrupciones
que no aporten nada a los objetivos de la organizacion. De igual forma se debe
implementar un sistema de reconocimiento laboral alineado con los objetivos de la
empresa, que premie actitudes y conductas concretas y con reconocimiento publico y
con colaboradores capacitados en liderazgo y gestion del conocimiento.

La gerencia debe implantar un modelo de optimizacion del uso del tiempo y recursos
que permita manejar y disponer plenamente del tiempo de trabajo, evitando
interrupciones que no aporten nada a los objetivos de la organizacion. Finalmente es
fundamental tener un real compromiso con la seguridad industrial y el medio ambiente,
ofertar el producto con precio justo, ética profesional y dar fiel cumplimiento a las
especificaciones técnicas de los bienes o servicios solicitados.

La gerencia debe mejorar las condiciones laborales a través de la renovacion de los
muebles, enseres y equipamiento, asimismo, se debe contar con un perfil de los
puestos, para que estos sean asumidos por colaboradores que tengan competencias
desarrolladas. Por ultimo, se debe potenciar los atributos personales de cada empleado,

las actitudes y habilidades de formato holistico.
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ANEXOS

ANEXO 1: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variable de estudio

Definicion conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicién

Proafio et al. (2017) explica el plan de
mejora continua de competencias|
laborales, como una férmula sustentadal
en la filosofia del perfeccionamiento

Diagnostico de la
problemética

Identificacion del proceso en funcion al direccionamiento estratégico.

Diagnostico del impacto en los objetivos.

Establecer las causas y los efectos negativos a través del analisis|

estratégico.

del Kaizen (método japonés para surgi La gestin de la mejora . Resul_tados del diagnosico.
) Japones p 9Mcontinua permitira verificar el p t e Soluciones probables.
de las cenizas de la segunda guerra ropuesta'y Determinacién d ; t
" ) N " avance de los resultados . L] eterminacion de acciones y tareas.
mundial) y el Ciclo Deming, cuyo fin es ; ot planeamiento del "y i .
i . - h ' obtenidos en las actividades| lan d . o Revision de la aplicacidn de las acciones,
Plan de mejora continua |eliminar los residuos, mejorando la " . plan de mejora -
] : designadas a través de sus| o Establecer indicadores. .
de competencias laborales|calidad de los procesos en el corto|,. - o Ordinal
..~ ldimensiones permitiendo el e Contar con una base de datos.
plazo, para obtener resultados posmvosdesarrollo de  competencias publicidad e inf —
y rapidos; dicha férmula contiene un P » ° u 'c','? ein or_macmn.
conjunto de acciones planificadas,laborales' Implantaciony | e Ejecucion de acciones y tareas.
organizadas, integradas vl seguimiento e Seguimiento concurrente segdn los indicadores.
sistematizadas, buscando 14 concurrente . Verifica_c’ién del cumplimiento del plan segun lo proyectado.
transformacién orientada a obtener * _Valoracion del plan.
calidad en el proceso de desarrollo de| Evaluacién de toda Disefio del plan de evaluacion.
competencias laborales. formula aplicada Ejecucion del plan.
Informe de los resultados.
Varlabl_e Definicion Deflnlf:IOI‘l Dimensiones Indicadores items Instrumento V_alores Tipo de variable Esca_la_ ge
de estudio conceptual operacional finales medicién
¢ Colaboracién. 1
o e Orientacion a resultados. 2
Alles (2016) ilustra e | CON &l objetivo de o Comunicaci6n efectiva. 3
indica  que el E“ed” la variable ACTITUD o Aprendizaje continuo. 4
desempefio laboral es |§§§:2Fesgoa licard o Motivacion. 2
la suma de las ’t' - d o Adaptabilidad -
habilidades, un cuestionario ce o Confianza en si mismo Técnica:
~ o 15 preguntas a la — - - ALTO
Desempefio | conocimiento Y| muestra de « Conocimiento de la industria y el mercado. 8 Encuesta MEDIO
laboral actltu_des que | oorudio Ue o Nivel de conocimientos de los servicios y 9 P CUANTITATIVA | ORDINAL
despliegan los ' d Instrumento: MINIMO
e contienen  las | CONOCIMIENTO | productos. mento:
30 al:lyoradores_den_t,ro dimensiones  del « Conocimientos de planificacion y organizacion. | 10 Cuestionario
€ _'a organizacion presente estudio, o Calidad del trabajo y servicio. 1
definidas en funcion ara ser - -
a los intereses de la | P )  Trabajo en equipo. 12
R respondidos  en e Autonomia 13
orgamizacton. la de Likert HABILIDADES idad de analisi
escala : o Capacidad de analisis. 14
« Confiabilidad profesional y técnica. 15
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA (ENFOQUE CUANTITATIVO)

Titulo: Plan de Mejora Continua de Competencias Laborales para Perfeccionar el Desempefio Laboral en la Empresa Ramos de Maria S.A.C.

Formulacion del Problema

Obijetivos

Técnicas e Instrumentos

¢Las deficiencias en el proceso de
desarrollo de competencias, afectan el
desempefio laboral del personal en la
empresa Ramos de Maria S.A.C.?

Obijetivo general:

Demostrar que un plan de mejora continua de competencias laborales perfeccionara el
desempefio laboral en la empresa Ramos de Maria S.A.C.

Objetivos especificos:

OEL1: Demostrar que un plan de mejora continua de competencias laborales perfeccionara
el desempefio laboral en la empresa Ramos de Maria S.A.C.

OE?2: Elaborar y aplicar el plan de mejora continua basado en el Kaizen japonés y el Ciclo
Deming, que cuenta con una estructura de diagndstico de la problematica (planificacion),
propuesta y planeamiento del plan de mejora (hacer), implantacion y seguimiento
concurrente (verificar), y evaluacion de toda formula aplicada (actuar) para perfeccionar el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Ramos de Maria S.A.C.

OE3: Comparar los datos observados del pretest y el postest del desempefio laboral en el
proceso de mejora continua del desarrollo de competencias laborales.

Técnicas:
Encuesta

Hipdtesis

Si se aplica un plan de mejora continua, que tenga en cuenta el desarrollo de competencias
laborales, entonces se perfeccionara el desempefio laboral del talento humano en la

empresa Ramos de Maria S.A.C.

Instrumentos:
Cuestionario

Tipo y disefio de la Investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Aplicada

Experimental (preexperimental)
GE: 0:1...X...02

Leyenda:

GE: Grupo Experimental.

O1: Aplicacion Pretest.

X: Tratamiento.

O2: Aplicacion Postest.

Poblacién:

Muestra

Variable independiente

Dimensiones

PT: 32

GE:14

Plan de mejora continua

Diagndstico de la
problemética

Propuesta y planeamiento
del plan de mejora

Implantacion y
seguimiento concurrente

Evaluacion de toda
formula aplicada

Variable dependiente Dimensiones
. Actitud
Desempefio laboral —
Conocimientos
Habilidad
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ANEXO 03: INSTRUMENTOS

ENCUESTA

La presente encuesta tiene por finalidad conocer los niveles del desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa Ramos de Maria S.A.C. para las mejoras respectivas.

Marque con un “X” el grado de nivel para cada items, Los valores son los siguientes:
e Valor 1 = Minimo
e Valor 2 = Regular
e Valor 3 = Muy Bien, bueno
e Valor 4 = Maximo, mucho, alto

N° ENCUESTA:

Edad: Seccion:
Primaria
GRADO DE Secundaria . o
INSTRUCCION Técnico Afios de Servicio:
Universitario

ITEM N° | INDICADORES NIVELES TOTAL

1[2]3]4

ACTITUD
¢Colabora usted con grupos multidisciplinarios o con otras

1 areas administrativas u operativas de la empresa, sin dejar de
cumplir sus funciones?

2 ¢ Estas seguro de llevar a cabo con éxito una tarea o de optar
el modo adecuado para resolver un problema?

3 ¢Usted escucha adecuadamente, hace preguntas y expresa
ideas en forma efectiva y exponiendo los aspectos positivos?
¢Recaba informacion de valor, vivencias y experiencias de

4 otros sumando la suya y la comparte con los demas en
reuniones o conversaciones con la finalidad impartir y
aprender nuevos conocimientos?

5 ¢Alienta, inspira y brinda confianza a sus compafieros para
ejecutar tareas y acciones para cumplir objetivos?

6 ¢En situaciones de cambio disruptivo, usted logra adaptarse
rapida y adecuadamente?

7 ¢Realiza cumple sus funciones y busca emprender nuevas
tareas buscando la optimizacién de los recursos?

CONOCIMIENTOS
¢Entiende adecuadamente las necesidades y requerimientos

8 de los clientes, predice las tendencias del mercado y sus
oportunidades y determina las amenazas de las empresas
competidoras y la ventaja competitiva de la empresa?
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¢Conoce usted ampliamente los temas y asuntos del area

9 donde labora y comparte su experticia profesional a sus
deméas comparieros?

10 (;_Ha elaborado planes_ de accion priorizando _Iag tareas en
tiempo y recursos, orientando al logro de objetivos?

11 ¢Conoce bien los procesos administrativos y operativos de
los servicios y productos gque brinda la empresa?

12 ¢Conforma un_eq_uipo de trabajo y participa activamente
logrando el objetivo comin?

HABILIDAD
¢Actla con rapidez cuando se presentan contingencias en el

13 trabajo mitigando sus efectos, y propone alternativas y
soluciones para prevenir las contingencias?
¢ldentifica las brechas y posibles contingencias, las analiza 'y

14 plantea los hechos en un documento o diapositivas y los
expone a sus superiores?
En el &rea de trabajo donde labora ¢es considerado el

15 referente técnico o profesional clave y lo consultan para la
toma de decisiones de la empresa?
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ANEXO 04: VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

I.  INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres v apellidos del validador: MBA Ricardo Rivera Tantachuco
1.2. Cargo e institucion donde labora: Docente — Universidad Nacional Toribio Rodriguez Mendoza
1.3. Aiios de experiencia: 22 afios

1.4. Autor del instrumento: Cruz Nuiiez Rolando Francisco

II. ASPECTOS DE VALIDACION

FICHA DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (X). segun la calificacion
que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente

(s1 menos del 30% de los items cumplen con el indicador)

2. Regular (s1 entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (s1 mas del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacion del instrumento 2|3 Observaciones
Criterios Indicadores R|B Sugerencias
El mstrumento posibilita recoger lo previsto en los objetivos de
© PERTINENCIA | oo oo oo e aEoge y X
) . Las acciones planificadas y los mdicadores de evaluacion
¢ COHERENCIA responden a lo que se debe medir en la vanable, sus dimensiones X
e mdicadores.
, Las dimensiones e indicadores son congruentes entre si y con los =
* CONGRUENCIA conceptos que se miden. 4
TP Los items son suficientes en cantidad para medir la vanable, sus ’
* SUFICIENCIA dimensiones e mndicadores. 5
La aplicaci6n de los mstrumentos se realizo de manera objetiva .
¢ OBJETIVIDAD v tentendo en consideracion las vanables de estudio. &
§ . La elaboracion de los instr s se ha formulado en
* CONSISTENCIA | concordancia a los fundamentos epistemologicos (tedricos y X
metodologicos) de la vanable a modificar.
. .| La elaboracion de los mstrumentos ha sido elaboradas
® ORGANIZACION | secuencialmente y distribuidas de acuerdo a dimensiones e X
mdicadores de cada vaniable. de forma légica.
El cuestionano de preguntas ha sido redactado en un lenguaje
¢ CLARIDAD cientificamente  asequible para los sujetos a evaluar. X
(metodologias aplicadas. lenguaje claro y preciso)
Cada una de las partes del mforme que se evalia estan escritos
¢ FORMATO respetando aspectos técnicos exigidos para su mejor comprension X
(tamario de letra. espaciado. mterlineado. nitidez. coherencia).
= El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos.
¢ ESTRUCTURA diagnéstico, objetivos, planeacion estratégica y evaluacion de los X
mdicadores de desarrollo.
CONTEO TOTAL 30
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) B| A Total
Coeficiente Intervalos Resultados
de vakider: BEDTC 1 0.00—049 | Validez nula
30 0.50—0.59 Validez muy baja
2 0.60-0.69 Validez baj
I CALIFICACION GLOBAL 0 | Vil il
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 82 : (l) (8)(9) z:]l::: mﬂtﬂl

respectivo v escriba sobre el espacio el resultado.

VALIDEZ MUY BUENA

). —,
/|
?_,LL“ £ \ =
. w. - >

-~

Asmintrator
CQAD 1026

DNI: 17634312




I. INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres v apellidos del validador: Dr. Jaime Laramie Castaiieda Gonzales

1.2. Cargo e institucion donde labora: ASESOR FAG - GORE
1.3. Anos de experiencia: 18 afios
1.4. Autor del instrumento: Bach. Rolando Francisco Cruz Nufiez

II. ASPECTOS DE VALIDACION

FICHA DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items de la estrategia v marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segun la calificacion
que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente

(s1 menos del 30% de los items cumplen con el indicador)

2. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (s1 mas del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacién del instrumento 213 Observaciones
Criterios Indicadores R| B Sugerencias
. El instmmento posibilita recoger lo previsto en los objetivos de X
* PERTINENCIA investigacion. -
Las acciones planificadas y los indicadores de evaluacion
* COHERENCIA responden a lo que se debe medir en la variable, sus dimensiones X
e indicadores.
e Las dimensiones e indicadores son congruentes entre si y con los X
¢ CONGRUENCIA | coneeptos que se miden. -
Los items son suficientes en cantidad para medir la variable. sus _
* SUFICIENCIA dimensiones e indicadores. -
La aplicacién de los instriumentos se realizd de manera objetiva _
* OBJETIVIDAD / teniendo en consideracion las variables de estudio. X
La elaboracién de los instrumentos se ha formulado en
* CONSISTENCIA concordancia a los fundamentos epistemoldgicos (tedricos y X
metodologicos) de la variable a modificar.
R La elaboracion de los instrumentos ha sido elaboradas
* ORGANIZACION | qecyencialmente y distribuidas de acuerdo a dimensiones e X
indicadores de cada variable, de forma l6gica.
El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje
¢ CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar. X
(metodologias aplicadas. lenguaje claro y preciso)
Cada una de las partes del informe que se evalua estan escritos
¢ FORMATO respetando aspectos técnicos exigidos para su mejor comprension X
(tamario de letra. espaciado, interlineado, nitidez, coherencia).
El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos,
¢+ ESTRUCTURA diagndstico, objetivos, planeacién estratégica v evaluacién de los X
indicadores de desarrollo.
CONTEO TOTAL 0|30
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) B | A Total
Coeficiente 30/30 1 Intervalos __ Resultados
de validez: = 0.00 —0.49 Validez nula
0.50 —0.59 Validez muy baja
. . s 0.60 — 0.69 Validez baja
III. CALIFICACION GLOBAL 0.70—0.79 Validez aceptable
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 0.80-0.89 Validez buena
0.90 — 1.00 Validez muy buena

respective y escriba sobre el espacio el resultado.

Validez muy buena

DNI 41418490
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I.  INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres y apellidos del validador: Mg. Pilar Angélica Machado Diez
1.2. Cargo e institucion donde labora: Especialista Administrativo - Municipalidad Provincial de Piura
1.3. Anos de experiencia: 30 anos

1.4. Autor del instrumento: Bach. Rolando Francisco Cruz Nuilez

II. ASPECTOS DE VALIDACION

FICHA DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (X). segun la calificacion
que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (s1 menos del 30% de los items cumplen con el indicador)
2. Regular (s1 entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (si mas del 70% de los items cumplen con el indicador)
de validacion del instrumento
Criterios Indicadores D|R|B
Eli ibilita ger lo visto en los objetivos de 5
¢ PERTINENCIA | jnvestigacion. po i o X
2 Las acciones planificadas y los indicad de evaluacid
¢ COHERENCIA tespondenaloquesedebemeduenh\mable sus dimensiones X
e ind
Las dim ¢ indicad son congruentes entre si y con los ’
* CONGRUENCIA | conceptos que se miden. >
Los items son suﬁcnenles en cantidad para medir la vanable, sus A
* SUFICIENCIA dimensi e indicad ¢
La aplicacion de los instrumentos se realizé de manera objetiva "
® OBJETIVIDAD | v teniendo en consideracion las variables de estudio. >
5 : La elaboracién de los instrumentos se ha formulado en
¢ CONSISTENCIA | concordancia a los fundamentos epistemoldgicos (tedricos y X
metodologicos) de la variable a modificar.
_ | La elaboracion de los instrumentos ha sido elaboradas
® ORGANIZACION | ecuencialmente y distribuidas de do a dimensi e X
indicadores de cada variable. de forma logica.
El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje Redactar con terminos
¢ CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar. X menos técnicos ¥ mas
(metodologias aplicadas. lenguaje claro y preciso) coloquiales.
Cada una de las panes del informe que se evaliia estan escritos
¢ FORMATO icos exigidos para su mejor comprension X
(mmano de Iem. espaciado. interlineado. nitidez. coherencia).
) El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos,
¢ ESTRUCTURA diagnostico, objetivos, planeacid égica y evaluacion de los X
indicadores de desarrollo.
CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) c|B| A Total
Coeficiente A+B+C 2+27/30 Intervalos Resultados
de validez: i) 0.96666 0.00 - 0.49 Validez nula
30 . 0.50-0.59 | Validez muy baja
. 0.60 - 0.69 Validez baja
III. CALIFICACION GLOBAL 0.70-0.79 Validez aceptable
Ublcar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo afp-ofe  talerbuma
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 0.90 - 1.00 alidez muy buena |
Validez muy buena
v 2/‘.‘ D
Firma y sello
Lic. C.Adm Enp. ’/n. p
P? Qlocy bme
%
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FICHA DE VALIDACION

I. INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres v apellidas del validador: Mg. Rocio Liliana Zevallos Aquino
1.2. Cargo e institucién donde labora: Contadora

1.3. Aios de experiencia: 23 afios

1.4. Autor del instrumento: Rolando Francisco Cruz Nufiez

II. ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items de la estrategia v marcar con una cruz dentro del recuadro (X). segiin la calificacion
que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (s1 menos del 30% de los items cumplen con el indicador)
2. Regular (si entre €l 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (s1 mas del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacion del instrumento 1|2 3 Observaciones
Criterios Indicadores D R| B Sugerencias
El instrumento posibilita recoger lo previsto en los objetivos de X
* PERTINENCIA investigacion.
~ Las acciones planificadas v los indicadores de evaluacion X
+ COHERENCIA responden a lo que se debe medu en la vanable, sus
dimensiones e indicadores.
} Las dimensiones e indicadores son congruentes entre si y con X
* CONGRUENCIA | 145 conceptos que se miden.
R Los items son suficientes en cantidad para medir la vanable, X
* SUFICIENCIA sus dimensiones e mdicadores.
La aplicacién de los mstrumentos se realizé de manera objetiva X
+ OBJETIVIDAD v teniendo en consideracién las variables de estudio.
} La elaboracion de los instrumentos se ha formmlado en X
* CONSISTENCIA | concordancia a los fundamentos epistemologicos (teoricos y
metodolégicos) de la variable a modificar.
.. | La elaboracion de los mstrumentos ha sido elaboradas X
* ORGANIZACTION | cecyencialmente v distribuidas de acuerdo a dimensiones e
indicadores de cada vanable, de forma logica.
El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje X
¢ CLARIDAD cientificamente  asequible para los sujetos a evaluar
(metodologias aplicadas, lenguaje claro y preciso)
Cada una de las partes del mforme que se evalua estin escritos X
+ FORMATO respetando  aspectos técnicos exigidos para su  mejor
comprension (tamafio de letra. espaciado. interlineado. nitidez.
coherencia)
~ El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, X
« ESTRUCTURA diagnéstico, objetivos, planeacidon estratégica y evaluacién de
los mdicadores de desamollo.
CONTIEO TOTAL 30
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) C|B A Total
Coeficiente Intervalos Resultados
de validez: A+B+C 1 0.00-049 | Valideznula
30 0.50-0.59 Validez nury baja
§ § . 0.60 —0.69 Validez baja
II1. CALIFICACION GLOBAL 070-079 Validez aceptable
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 030089 \;n]{dez buena
0.90—1.00 Validez nury buena

respectivo v escriba sobre el espacio el resultado.

[090-1.00 [ Validez muy buena |

Firma y DNI
DNI 16483579
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ANEXOS N°5 MATRIZ DE DATOS

PRETEST

MATRIZ DE DATOS DE LA MUESTRA DE COLABORADORES DE LA EMPRESA RAMOS DE MARIA S.A.C.
Plan de Mejora Continua de Competencias Laborales para Perfeccionar el Desempefio Laboral en la Empresa Ramos de Marfa S.A.C.

DIMENSIGN 1 (ACTITUD)

DIMENSIGN 3 (HABILIDAD)

TOTAL
GENERAL

1 2 3 2 1 2 3 4 2 2 2
2 1 3 3 2 1 2 3 3 2 1
3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2
4 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2
5 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2
6 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2
7 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
8 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2
9 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2
10 2 2 1 2 3 2 2 3 2 2
1 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2
Y] 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2
13 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3
] 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2
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MATRIZ DE DATOS DE LA MUESTRA DE COLABORADORES DE LA EMPRESA RAMOS DE MARIA S.ALC.

Plan de Mejora Continua de Competencias Laborales para Perfeccionar el Desempefio Laboral en la Empresa Ramos dg Marfa SA.C.

Colaborador

DIMENSION 1 (ACTITUD)

DIMENSION 3 (HABILIDAD)

1 3 3 2 2 3 3 4
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ANEXO 06: CARTA DE AUTORIZACION DE LA ENTIDAD PUBLICA O

PRIVADA CONSIDERADA COMO UNIDAD DE ANALISIS, ADEMAS DE SER

NECESARIO EL CONSENTIMIENTO O ASENTIMIENTO INFORMADO

Agua
nmaculada

Sechura

RUC.20529720786

Sechura, 01 de noviembre de 2022

Quien suscribe:
Sr. Jorge Edmundo Amaya Chunga
Representante Legal de la empresa Ramos de Maria S.A.C.

AUTORIZA: Permiso para recojo de
informacioén para ejecucion de proyecto de
investigacion.

Por el presente, el que suscribe, sefor Jorge Edmuncdo Amaya Chunga,
representante legal de la empresa Ramos de Maria S.A.C. identificado con DNI
N°03696347 AUTORIZO al estudiante: Cruz Nunez Rolando Francisco, de la Maestria
Gestion del Talento Humano y autor de la investigacion denominada “Plan de Mejora
Continua de Competencias Laborales Para Perfeccionar el Desempeifio Laboral en
la Empresa Ramos de Maria S.A.C.”, al uso de dicha informacién tnica y
exclusivamente para contribuir a la elaboracién de investigacion con fines académicos,
se solicita, garantice la absoluta confidencialidad de la informacién recabada.

Atentamente.

GERENTE GENERAL
HAMODS DE MARIA SAL

@ Calle san francisco 118 - Sechura (=@ ) ramosdemariasechura@gmail.com ( [])970196251
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ANEXO 08: EVIDENCIAS DE LA APLICACION DE INVESTIGACION
(FOTOGRAFIAS, IMAGENES, CAPTURAS DE PANTALLA, ENLACES, TABLAS,
FIGURAS, ETC.)

1. PRETEST
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2.

PLAN DE TRABAJO

Join our Cloud HD Video Meeting

7oom i the leadet in modem enterprise video comm

FRANCISCO CRUZ NUNEZ le esta
invitando a una reunion de Zoom
programada

Tema: Zoom meeting invitation - Reunién
de Zoom de FRANCISCO CRUZ NUNEZ
Taller Comunicacion efectiva

Hora: 11 ene 2023 08:45 p. m. Lima

Unirse a la reunion Zoom
https: 0!
/if8:
UFZ5aX2qSzFub

Vg1R3ZENOI2RGYZZZz09

ID de reuni6n: 831 3650 4029
Cédigo de acceso: 2KnQnR

Conectarse
No.puedo .
Kpaso g, ,

Hacer clic en el enlace

Y ingrese

Fatan 9 gusp m v

Talleres del GRUP!

Jaky Liovera Regidores Cura Mori

Desde el teléfono es mas facil!

Sr.carlos envié foto, para explicarle y
pueda ingresar al siguiente taller, igual tu
amiga janet.

Join our Cloud HD Video Meeting

FRANCISCO CRUZ NUNEZ le estd
invitando a una reunién de Zoom
programada.

Tema: Zoom meeting invitation - Reunién
de Zoom de FRANCISCO CRUZ NUNEZ
Hora: 11 ene 2023 09:45 p. m. Lima

Unirse a la reunion Zoom
eb, zoom.us,

/869839610382pwd=eWpxWXJaMXppZV

ITOVAXY}JoRXpVdz09

1D de reunion: 869 8396 1038
Codigo de acceso: 3kBsWL

s David Simbala

Mensaie e o

X, Disefio = 3 P puscar
] ] Restablecer o460 e Reemplazar -
Pegr Hoea L Organizar =
¥ | dapestie - BSeccitn ¥ (IR 4L 1 Seleccions -
Portapapeles 1 [re— Fuente pinato [ ®

FRANCISCO CRUZ NURL. (Anfitridn yo @
MAESTRIA EN GESTION DEL agey Acinaque ichr

Bruno Chirague jessiea

Ego

Hirman Ramas Macahpy

Comunicacion Efectiva

IACKELIN YOVERA CHIROGUE
Jesus dawd diaz simbala
S Maria Karing Yovera Vilchez
unez Francis

motorola mata g51 56

Richard Anastacio

nvitar $denciar a todos

Haga dlic para agregar na

-
Diposta 19613 [ xpadiol Peri) i ACcestagag: 1 necessno inves

P Eseribe aqui para buscar

% Disetio © Particpuntes 9
Py (L | |1 "1 - Orgunizar

¥ | Gpositiva - £Seccibn > J (YAas
Potapapees 15 Dupssitns Fuente Pirnto vuus | (B rancsco CRuz NUREZ (anfiion ' o

ESCUELA DE
‘ POSGRADO

Angely Adanaque vilchez

o Chiroque jessica

Ego

LIDERAZGO

Hernan Ramos Macakuipu

@
()
o
o
0
@
@

| C—
esus disd diaz simbala .
ﬂ Es aquella capacidad que tiene e s

una persona para influir, ; P
4 E— organizar y motivar a otras Richard An.

personas. Estas acciones las

llevard a cabo para involucrar a Sienciar a todos
i otros individuos y asi conseguir
| CET—

unos determinados objetivos.

Haga clic para agregar notas

B oatolPerd Gk Accesbiidad: e necesario ewestion B Conertaros

P Escribe aqui para buscar
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3. POSTEST
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ANEXO 09: ACTA DE REVISION DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION

Escuela de
u q q Posgrado
e

ACTA DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE TESIS

Yo, ALFREDO CARLOS MANUEL RENDON ALVARADO, docente de la Escuela de
Posgrado - USS y revisor de la investigacion aprobada mediante Resolucion N® 313-
2022/EPG-USS, del estudiante CRUZ NUNEZ ROLANDO FRANCISCO, titulada “PLAN
DE MEIORA CONTINUA DE COMPETENCIAS LABORALES PARA
PERFECCIONAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA RAMOS DE MARIA
S.A.C." de la Maestria EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del 11%, verificable en el reporte
final del andlisis de originalidad mediante el software de similitud.

Por lo que, concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio y
cumple con lo establecido en la Directiva de Similitud aprobada mediante Resolucién de

Directorio N°221-2019 PD-USS de la Universidad Seior de Sipdn.

CHICLAYO, 05 DE DICIEMBRE DE 2023

M5. ALFREPE CARLOS MANUEL RENDON ALVARADO
DNI N® TO083765
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