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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion se determind importante evaluar los procesos
operativos del area de produccion y proponer un modelo de competencias para mejorar el
desempefio laboral de la empresa PROCOM SAC. En la evaluacion de los procesos
operativos del area de produccién se obtuvo que la empresa se encuentra implicada en un
gran problema originado en el descuido de su personal, debido a que no se toma como
prioridad el desarrollo laboral de sus trabajadores; asi mismo la empresa no cuenta con los
procesos adecuados en el area de recursos humanos para garantizar el correcto desempefio
de su personal y por ende garantizar su crecimiento y desarrollo dentro del mercado, visto
asi el &rea de recursos humanos no estd cumpliendo con su funcion principal. En la
administracion de gestion de personal son vitales aspectos como el crecimiento profesional
y la capacitacion laboral que conlleve a la obtencidn de personal competente, lo cual sera
medido con técnicas de evaluacion de competencias. Las empresas requieren que el personal
designado para realizar trabajos donde se vea afectada la calidad de sus productos o los
servicios que brinda, tenga las competencias adecuadas, previamente adquiridas mediante un
proceso formal de educacion, o bien mediante la formacion directamente en la empresa, la
experiencia es una variable que indica que se cuenta con dichos requisitos. Se contempla la
evaluacion del desempefio del personal a través de las competencias y/o responsabilidades
del cargo por que haya sido contratado y del rendimiento a través de los objetivos, sin
embargo la evaluacién del rendimiento puede ir en relacién a objetivos individuales, del
grupo y de la empresa. El objetivo trazado fue: Elaborar un modelo de competencias para
mejorar el desempefio laboral en el area de produccién de la Fabrica Textil PROCOM S.A.C
— Chiclayo”. El tipo de investigacion fue descriptiva, su disefio no experimental, transversal.
La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por 150 empleados administrativos
contratados, se considerd necesario seleccionar una muestra de 80 trabajadores del area de
produccién de la fabrica PROCOM S.A.C. Se evidencia que no existe una relacién entre el

desempefio y la estabilidad laboral de los empleados.

Se concluye que se registra insatisfaccion y desmotivacion por parte de los empleados debido

a su remuneracion y su evaluacion de desemperio.

Palabras Clave: Modelo, competencias, desempefio, produccion, textil.
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ABSTRACT

In the present research work it was determined important to evaluate the operational
processes of the production area and design a competency model to improve the work
performance of the company PROCOM SAC. In the evaluation of the operative processes
of the production area, it was obtained that the company is involved in a big problem
originated in the neglect of its personnel, because the labor development of its workers is not
taken as a priority; Likewise, the company does not have the appropriate processes in the
area of human resources to ensure the proper performance of its staff and therefore ensure
its growth and development within the market, thus seen the human resources area is not
fulfilling its main function. In the administration of personnel management are vital aspects
such as professional growth and job training that leads to obtaining competent personnel,
which will be measured with skills assessment techniques. The companies require that the
personnel designated to perform work where the quality of their products or the services they
provide are affected, have the appropriate competences, previously acquired through a
formal education process, or through training directly in the company, the Experience is a
variable that indicates that you have these requirements. The evaluation of the performance
of the personnel is contemplated through the competences and / or responsibilities of the
position for which they have been hired and the performance through the objectives, however
the evaluation of the performance can go in relation to individual, group and of the company.
The objective outlined was: To elaborate a model of labor competencies to improve the labor
performance in the production area of the Textile Factory PROCOM S.A.C - Chiclayo”. The
type of research was descriptive, its design non-experimental, transversal. The study
population consisted of 150 administrative employees hired. For forming a finite and
accessible population it was not considered necessary to select a sample, it was considered
necessary to select a sample of the 80 workers from the production area of the PROCOM
S.A.C. It is evident that there is no relationship between employee performance and job
stability.

It is concluded that dissatisfaction and demotivation is registered by employees due to their

remuneration and performance evaluation.

Key Words: Model, competence, performance, production, textile
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INTRODUCCION

A nivel nacional (Gémez Limaymanta, Incio Pasache, & O’Donnell Velasquez, 2011),
este estudio nos indica la rapida transformacion en el sector de la banca comercial en la
ultima década ha hecho a esta industria mas fuerte, transparente, eficiente y competitiva;
dandose un cambio de paradigma en la cultura de trabajo en los empleados del banco.
Esta investigacion fue elaborada con la finalidad de conocer los niveles de satisfaccion
laboral en el &rea comercial de un banco en Per(. Satisfaccion laboral es un sentimiento
positivo que experimentan los empleados respecto del trabajo que realizan y que
determina la conducta que tienen estos, en su puesto de trabajo. El grado de satisfaccion
laboral es la medida que permite determinar qué tan fuerte es este sentimiento en los
trabajadores.

Esta tesis se propone disefiar un modelo de competencias en el area de produccion de la
empresa PROCOM SAC.

Existen distintas razones que justifican y enmarcan este trabajo. En primer lugar se
explica desde un interés personal y profesional. El interés personal por promover un
aprendizaje mas significativo, por otro lado, el interés profesional de investigar y las
formas concretas de contribuir, mediante la investigacion a mejorar el desempefio de cada

trabajador.

La hipotesis a tratar fue: EI modelo de competencias laborales mejorara el desempefio
laboral del area de produccion de la fabrica textil Procom S.A.C - Chiclayo.

En el capitulo uno se muestra los aspectos generales sobre el problema de la investigacion

a nivel internacional, nacional y local.

El capitulo dos, contiene la informacién tedrica de la investigacion, las cuales se
clasifican en modelo de competencias, Produccion, desempefio laboral y la empresa
PROCOM SAC.

En el Capitulo tres, se describe el marco metodoldgico de la investigacion, resaltando los

pasos que se seguiran en el desarrollo de la investigacion.

En el Capitulo cuatro, se describe el analisis e interpretacion de los resultados de la

Xii



investigacion.

En el Capitulo cinco, se describe la propuesta de investigacion y se evalla el sistema

actual del proceso de produccidn, con el sistema propuesto.

En el Capitulo seis se hacen las conclusiones y recomendaciones como resultado del

presente estudio.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Situacion problemética:
Hoy en dia las principales empresas en el mundo se preocupan primero por el recurso
humano que tienen antes de entrar al mercado, porque son sus competencias las que

llevaran al camino del éxito y resultados para las empresas.

A nivel mundial en la investigacion de (Salas Perea, Diaz Hernandez, & Pérez Hoz,
2014), Evaluacion y certificacion de las competencias laborales en el Sistema Nacional de
Salud en Cuba, se establecen las bases tedricas y metodoldgicas de la evaluacion de las
competencias profesionales del médico especialista en el marco de su desempefio laboral en
las instituciones y unidades del Sistema Nacional de Salud cubano. Se puntualiza que se
requiere valorar junto con los elementos de competencias, las condiciones laborales y
personales requeridas para su buen desempefio. Se deben evaluar todas las funciones de este
profesional en su trabajo. Su ejecucion requiere identificar previamente las evidencias de
cada elemento de competencia que componen cada competencia profesional. Para evaluarlas
hay que verificar su cumplimiento en relacién con un patrén o norma previamente
establecido. El proceso se ejecuta con el pleno conocimiento de los trabajadores, y
principalmente sobre la base de la observacion de su desempefio laboral y de los productos
del trabajo. Se exponen los diferentes momentos del proceso, asi como las técnicas y
procedimientos evaluativos mas empleados a nivel mundial. Se definen las
responsabilidades en el disefio y ejecucion de la evaluacion, cémo se deben analizar los
resultados y cdmo proceder para la certificacion de la competencia laboral. Se plantea el
conjunto de decisiones laborales posibles a adoptar, y se fundamenta la necesidad de evaluar
el impacto de la estrategia aplicada en la calidad del servicio de salud brindado, a fin de

asegurar su perfeccionamiento y extension hacia el resto de los trabajadores de salud.

En Venezuela (Pedraza, Amaya, & Conde, 2011), En este sentido, las organizaciones
en la actualidad deben disefiar y aplicar sistemas de evaluacion del desempefio que les
permitan identificar de manera oportuna y eficaz las fallas y limitaciones que se registran
para corregirlas y garantizar el alcance de los objetivos institucionales. En este contexto, hay
que considerar al respecto que uno de los principales factores que incide en el rendimiento
laboral es la remuneracién que los trabajadores perciben a cambio de su labor, junto a la
estabilidad laboral que ofrece la empresa. Por ello, se persigue la creacion de un ambiente
favorable para el ejercicio y la estabilidad laboral, mediante la negociacion y aprobacion de

contratos colectivos ajustados a las normas legales existentes y que incorporen salarios
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dignos que satisfagan a los trabajadores y que repercutan en sus rendimientos. Por lo tanto,
se hace necesario precisar el desempefio del personal contratado, la estabilidad laboral que
ofrece la organizacion y la relacion entre ambas variables como parte de un proceso de

evaluacion y consolidacion del funcionamiento de las organizaciones.

El objetivo del articulo es explorar el desempefio laboral y su relacion con la

estabilidad del personal contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia.

A nivel nacional (Goémez Limaymanta, Incio Pasache, & O’Donnell Velasquez, 2011), este
estudio nos indica la rapida transformacion en el sector de la banca comercial en la tltima
década ha hecho a esta industria mas fuerte, transparente, eficiente y competitiva; dandose
un cambio de paradigma en la cultura de trabajo en los empleados del banco. Esta
investigacion fue elaborada con la finalidad de conocer los niveles de satisfaccion laboral en
el area comercial de un banco en Peru. Satisfaccion laboral es un sentimiento positivo que
experimentan los empleados respecto del trabajo que realizan y que determina la conducta
que tienen estos, en su puesto de trabajo. El grado de satisfaccion laboral es la medida que

permite determinar qué tan fuerte es este sentimiento en los trabajadores.

Los estudios sefialan que cuando los empleados se sienten satisfechos con el trabajo
que realizan se produce un incremento de productividad, lo cual se traduce en un incremento
de beneficios econdmicos para la empresa. Por otro lado, la insatisfaccion de los
trabajadores puede traer una baja eficiencia en la organizacion; ademas, trae conductas en
los trabajadores como negligencia, agresion, frustracion y retiro de las labores. A pesar de
ser una relacion largamente estudiada, los investigadores hasta el dia de hoy no han
encontrado resultados positivos debido al gran numero de factores que se encuentran

implicitos en esta relacion.

Este estudio se centra en el sector de la banca comercial, debido a que posee el mayor
numero de clientes dentro del sector financiero y la que requiere un mayor nimero de
trabajadores. La informacion se obtuvo a través del modelo ESL, para la medicién de la
satisfaccion laboral. Se aplico esta encuesta a 312 trabajadores de la banca comercial, los
cuales pertenecen a 38 agencias de un banco lider en el PerQ. Posteriormente, para el analisis
de la informacion recolectada se aplicé un analisis de varianza (Anova) para determinar si

existen diferencias significativas entre las variables demogréficas de los encuestados.

En este estudio, se encontré que el puesto laboral tiene influencia en el grado de
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satisfaccion laboral de los empleados. Los gerentes y funcionarios presentan un mayor grado
de satisfaccion laboral que los trabajadores con empleos de menor jerarquia. Otra variable
demogréafica que influye en la satisfaccion laboral es la edad del empleado. Los trabajadores
de mayor edad presentaron un mayor nivel de satisfaccion que los adultos jovenes.
Finalmente se encontré que el sexo del empleado no influye en el grado de satisfaccion
laboral.

A nivel institucional la procesadora comercializadora PROCOM S.A.C, empresa fundada
en Junio de 1999 y desde entonces su linea de produccion de sacos y telas de polipropileno ha
conseguido implantar en el mercado diferentes articulos como, mangas tejidas, sacos en diferentes

medidas y colores, sacos leno y telas arpilleras

En la actualidad contamos con una amplia dotacion tanto logistica como humana,

capaz de abastecer cualquier peticion y necesidad.

Uno de los sintomas que mas resaltan dentro de la empresa es:

Se ha reconocido que el Area de Gestion Humana requiere atencion, tanto asi, que
ninguno de los procesos basicos requeridos para esta area, esta estructurado. A esto se le
puede atribuir gran parte de los problemas que se tienen con el personal, entre ellos: alta
rotacion, personal poco motivado dentro de su puesto de trabajo, ausentismo, no existen
perfiles de cargo establecidos, lo que genera posibles confusiones, dado que en algunas
ocasiones no se tiene claro las funciones y su limite; igualmente esto repercute en
los procesos de Gestion Humana: reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion y
gestion del desempefio.

De continuar esta situacion se agudizara los problemas en los procesos de gestion
humana en la empresa. Por lo tanto se hace necesario realizar la propuesta de un modelo
de competencias para mejorar el desempefio laboral.

Falta de incentivos que promueven la productividad y desempefio laboral del
personal administrativo, asi como falta de desarrollo profesional del recurso humano, es
decir que no todos cuentan con la oportunidad de prepararse académicamente.

Por lo que se hace necesario contar con una técnica administrativa que capacite,
oriente al personal para que ponga de manifiesto sus conocimientos y habilidades,

mejorando de esta forma su desempefio laboral, asi como el crecimiento personal.
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1.2.

1.3.

1.4.

Formulacion del Problema

¢De qué manera la propuesta de un modelo de competencias laborales, mejorara el
desempefio laboral en el area de produccion de la Fabrica Textii PROCOM S.A.C
— Chiclayo?

Hipotesis
El modelo de competencias laborales mejorara el desempefio laboral del area de
produccion de la fabrica textil PROCOM S.A.C - Chiclayo.

Objetivos
1.4.1. Objetivo General:

“Elaborar un modelo de competencias laborales para mejorar el desempefio laboral

en el area de produccion de la Fabrica Textil PROCOM S.A.C — Chiclayo”.

1.4.2.  Objetivo especifico:

a) Analizar los factores que afectan el desempefio laboral en el area de
produccién de la fabrica PROCOM S.A.C.

b)  Determinar la necesidad de proponer un modelo de competencias laborales
como herramienta de mejora de la gestion del recurso humano.

c) Definir estrategias de implementacion, capacitacion y monitoreo, para
capacitar al personal y asi mejorar el proceso de administracion del recurso
humano.

d) Identificar los beneficios que conlleva el proceso de proponer un modelo

competencias laborares.

1.5. Justificacion e Importancia de la Investigacion

Conocer qué grupo de empleados, segun las variables demograficas puesto laboral,

edad y sexo, se encuentran menos satisfechos laboralmente, y los factores que influencian

y determinan la satisfaccion laboral de los empleados es importante para las

organizaciones. Esto ayudaria a tomar medidas que mejoren esta actitud, lo que llevaria a
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potenciar aspectos como el de la eficacia, eficiencia, diferenciacién, innovacion y
adaptacion. El planteamiento realizado anteriormente pone en manifiesto la importancia
del presente estudio por cuanto se pretende despertar la reflexion de la alta direccion de las
organizaciones sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal.

Las competencias laborales para los empleados se traducen principalmente en
estabilidad laboral, adquieren nuevos conocimientos y por sobre todo estan mas
capacitados para desarrollar sus tareas y beneficiarse tanto los trabajadores como la
empresa para que el desemperio sea eficiente.

En la actualidad, ante competencias cada vez mas agresiva y clientes mas exigentes,
las empresas se ven obligadas a mantenerse vigente en el mercado con productos de
buena calidad; esto implica, que el personal debe responder a las necesidades actuales
con conocimientos, habilidades, destrezas, experiencia y actitudes, cada uno de estos
aspectos es lo que se conoce como competencias laborales, éstas ayudan a tener personal
debidamente capacitado, aspecto que incide de manera determinante en el logro de los

objetivos empresariales y de recursos humanos.

Las competencias laborales para los empleados se traducen principalmente en
estabilidad laboral, adquieren nuevos conocimientos y por sobre todo estan mas
capacitados para desarrollar sus tareas y beneficiarse tanto los trabajadores como la
empresa para que el desempefio sea eficiente por lo tanto se propone un modelo de
competencias para mejorar el desempefio laboral en el area de produccion de la fabrica
textil PROCOMSAC.

La empresa esta ante el desafio de disefiar un modelo de desarrollo de competencias
laborales, lo que permitira establecer una nueva descripcion de puestos, capacitacion al
personal, dotando a la organizacion de elementos iddneos y preparados para mejorar la
productividad, lo que contribuira a tener clientes mas satisfechos.

Uno de los factores méas importantes que tienen que hacer frente las empresas es la
calidad de sus recursos humanos. Por lo que se pretende plantear un modelo de desarrollo
de competencias laborales para dotar a las empresas de recursos humanos competentes

capaces de lograr objetivos propuestos.

19



CAPITULO II
MARCO TEORICO



2.1. Antecedentes de investigacion

En el proceso de revision de material bibliogréfico para el presente estudio, se
consultaron diversas fuentes profesionales relacionados al desempefio laboral, las cuales
sirven de apoyo en cuanto a la metodologia y técnicas aplicadas. A continuacion, se detalla

los siguientes antecedentes:

A nivel internacional
(Anna, 2010), Realizd una investigacion titulada “Propuesta de un Sistema para la

evaluacion del desempeno laboral en una empresa Manufacturera”, en México

Esta tesis hace referencia a la evaluacion del desempefio laboral el cual es un
procedimiento estructural y sistematico que permite medir e influir sobre los atributos,
comportamientos y una serie de resultados relacionados con el trabajador, con el fin de

descubrir en qué medida es productivo y asi mejorar su rendimiento a futuro.

Se presentan los diferentes métodos de evaluacidn, se plantea la estructura y la
problematica de la empresa “Metal-Mecanica” FAMA, y con base en las caracteristicas de
dicha empresa se propone un método de evaluacion, adecuado a las normas y
procedimiento existentes, se establecen los términos a implementar y se hace un analisis

referente a los resultados obtenidos.

(lturralde Torres, 2011), El presente trabajo de investigacion con el tema: “La
Evaluacion de Desempefio Laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de la ciudad de Ambato”,
Ecuador tiene como objetivo primordial proponer soluciones que le permita mejorar en el
corto plazo la situacion que atraviesa, la investigacion consta de seis capitulos que se
mencionan a continuacion:

En el primer capitulo se denomina El problema en donde encontraremos el tema de
investigacion y las causas que la originaron, ademas se argumenta la justificacion y se

planted los objetivos explicando el propdsito del estudio.

En el segundo capitulo extracta toda la indagacion ya que se refiere a antecedentes

investigativos, fundamentaciones que sustenten el tema a realizar, figuras de inclusion que
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permiten realizar el analisis de la variable independiente y dependiente.

En el tercer capitulo puntualiza las técnicas empeladas, métodos en donde se precisan
la certeza del procesamiento de datos, de igual forma como se desarroll6 estadisticamente
los pasos para determinar la poblacion y muestra, tomando en cuenta que el universo
constaba de 98 trabajadores y como muestra obtuvimos un promedio de 78 trabajadores
que sirvio para la comprobacion y estudio de la hipotesis.

En el cuarto capitulo consta del anlisis e interpretacion de la informacién obtenida

en la aplicacion de las encuestas.

En el quinto capitulo, consta de las conclusiones que son tomadas en cuenta para

elaborar las respectivas recomendaciones que son el resultado de la investigacion.

Finalmente en el sexto capitulo se precede a elaborar la propuesta que se pretende

entregar a la Cooperativa aprobada e implantada de manera inmediata.

(Vallejos Mamani, 2011), Realiz6 una investigacion donde indica el avance
constante de las tecnologias de la informacion y comunicaciones (TIC) viene generando
una serie de transformaciones en la forma de abordar las diversas areas del conocimiento,
lo cual tiene repercusion en el ambito del ejercicio profesional. Como consecuencia, el
proceso educativo no puede quedarse ajeno a ese clima de cambios y retos. La problematica
laboral del docente tiene su base en la inclusion de dichas tecnologias como parte de la
cultura y el entorno al que se ven expuestos los estudiantes universitarios en su dia a dia.
Este contexto ha llevado a un replanteamiento acerca de la forma como los docentes deben

enfrentar el proceso de ensefianza- aprendizaje, para mejorar su performance profesional.

La influencia a la que se encuentran expuestos los alumnos y docentes universitarios,
a través de los multiples medios de comunicacion y redes sociales, ha conllevado a la
generacion de nuevos canales de comunicacion, asi como de lenguajes especificos, propios
de los usuarios (nativos) de dichos canales. Prensky identifica a dichos usuarios como
nativos digitales, definicion dada a “Las diferencias entre una generacion de alumnos para
los que las tecnologias son parte de su cotidianidad y una generacion de profesores que en

muchos casos han tenido que adaptarse a ellas -nativos e inmigrantes digitales”.
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Se ha elegido a la FGAD, por ser una de las unidades mas jovenes de la PUCP y que
estd en ascendente crecimiento, pues empez6 a operar en el 2007, cuando recibi6 a sus
primeros 50 estudiantes. Para el 2011 ya cuenta con méas de 730 estudiantes, lo cual
representa un incremento de 1,460% Yy sigue en constante aumento, debido a que se ha
verificado la existencia de aproximadamente 1,023 alumnos en Estudios Generales Letras
que han manifestado su intencidn de seguir sus estudios en la FGAD.

La FGAD busca formar gestores que dirijan al pais y generen las transformaciones
que el Pert necesita, tanto en el sector publico, social como privado. Esta unidad académica
entiende que existe una gran necesidad de mejorar la capacidad de gestion de diversas
organizaciones en el pais, tanto a nivel empresarial, como en organizaciones de la sociedad
civil, y en el mismo Estado. La PUCP apuesta por una formacion en gestion rigurosa,

centrada en la consecucion de eficiencia y eficacia organizacional.

Sobre la base de los conceptos de equidad y sostenibilidad. Esta formacion solo puede
Ilevarse a cabo a través de una malla curricular y un cuerpo docente preparado y conocedor

de las Gltimas tendencias pedagogicas.

Asimismo, para la UNESCOS5, las TIC han evolucionado de forma vertiginosa,
produciendo grandes cambios, donde los docentes deberan asumir un papel de liderazgo en
la transformacion de la educacién o, en caso contrario, quedarse rezagados laboralmente.
En consecuencia, el docente universitario para incrementar su desempefio laboral debera
utilizar estas herramientas para mejorar su performance profesional. La universidad y los
programas de formacion requieren liderar y servir como modelo para la capacitacion, tanto
de futuros docentes como de docentes en actividad, en lo que respecta a mejorar la
metodologia ensefianza aprendizaje, con la implementacion de las TIC.

Al final de la investigacion se espera dar respuesta a las interrogantes planteadas y
establecer los mecanismos que permitan incorporar de manera flexible el uso de PAIDEIA,
siempre que su empleo resulte aconsejable, conforme a los resultados que se obtengan. De
esa forma, se busca fomentar que los profesionales educadores inmigrantes digitales

(docentes universitarios) se conviertan en colonizadores.

El objetivo general de esta investigacion se centra en evaluar la relacion del uso de
las TIC (plataforma PAIDEIA) en el desempefio laboral del docente de la FGAD de la
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PUCP en el periodo 2010-2011, considerando una mejora en su comunicacion con los

estudiantes.

(Martell Ruiz, 2013), El presente estudio se ha realizado con el proposito de
demostrar que el desempefio laboral del personal operativo del gimnasio Sport Club de la
ciudad de Trujillo mejora mediante la implementacion de un plan de capacitacion.

Se utilizé el disefio en sucesion o en linea con un solo grupo que sirvié como
experimental y testigo de si mismo, empleando la técnica de la encuesta, para cuyos efectos
se elabord un cuestionario de 11 preguntas. Se consideré como muestra a 80 clientes del
gimnasio Sport Club de la ciudad de Trujillo cuya asistencia al gimnasio se dio en el
periodo de enero a julio del 2013 y quiénes contestaron a la encuesta brindandonos una
visién general de la situacion del desempefio laboral de lostrabajadores.

Los resultados de la investigacion han permitido conocer que mediante la
implementacién de un plan de capacitacién, el desempefio laboral de los trabajadores
operativos del gimnasio Sport Club mejoro, lo cual se vio reflejado en el cambio positivo
de la percepcion del desempefio de los trabajadores por parte de los clientes, quiénes antes
de la implementacion del plan de capacitacién le otorgaban al desempefio de los
trabajadores un puntaje promedio de 3.39 (en una escala de 0 a 10 donde O representaba lo
mas cercano al pésimo desempefio y 10 el 6ptimo desempefio) y luego de la
implementacién del plan le otorgaron un puntaje promedio de 7.83 medido en la misma
escala. Esta evolucion de promedios nos permitié probar la hipotesis mediante la prueba
estadistica Z, concluyendo el trabajo con la aceptacion de la hipotesis: la implementacion
de un plan de capacitacion mejora el desempefio de los trabajadores operativos del
gimnasio Sport Club.

(Alexis & Rivero., 2013), En el presente trabajo de investigacion se determind
importante evaluar los procesos operativos del area de recursos humanos y disefiar un

sistema de control interno para incrementar la efectividad del restaurante Chiclayo S.A.C.

En la evaluacion de los procesos operativos del area de recursos humanos se obtuvo
gue la empresa se encuentra implicada en un gran problema originado en el descuido de su

personal, debido a que no se toma como prioridad el desarrollo laboral de sus trabajadores;
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asi mismo el restaurante no cuenta con los procesos adecuados en el area de recursos
humanos para garantizar el correcto desempefio de su personal y por ende garantizar su
crecimiento y desarrollo dentro del mercado, visto asi el area de recursos humanos no esta

cumpliendo con su funcién principal.

Dentro de las conclusiones mas relevantes se sefiald que de la evaluacion efectuada
a los procesos del area de recursos humanos para garantizar el correcto desempefio  de
su personal, el crecimiento y desarrollo del restaurante dentro del mercado, se encontrd
que no cuenta con los procesos adecuados que garanticen un buen desempefio de su
personal. Estos problemas en el sistema de control interno tienen su origen en las respuestas
humanas, debido a que los intereses de estas personas no siempre coinciden y las
perturbaciones originadas por diferencias entre los individuos pueden generar que el
sistema pierda el control y ello es grave.

Ademas, se determind que en los procesos del area de recursos humanos del
restaurante existen riesgos y deficiencias que pueden originar el manejo de los procesos
para los propios intereses de los encargados, que no se brinde un buen servicio al cliente
por falta de retroalimentacion y por el desconocimiento del reglamento de uso interno de
la empresa, repercutiendo esto en el logro de los objetivos pre establecidos por la

organizacion.

2.2. Bases tedricas cientificas
2.2.1.Modelo de Competencia

Competencias: Hablar de una definicién de competencias parece una labor un
tanto dificil debido a que en la literatura aparece toda una constelacion de
especificaciones que pueden confundir a quien desea ingresar a este tema. No
obstante, y de acuerdo con McLagan, podriamos decir que las definiciones mas
utilizadas son las que consideran las competencias en funcién de las tareas y en
funcion de los rasgos distintivos del trabajador excepcional. Por ejemplo, para Dalton
las competencias son las conductas por las cuales se diferencian los trabajadores

eficientes de los ineficaces.
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Para Boaz las competencias son comportamientos criticos o claves:
“conocimientos, actitudes, habilidades, capacidades, valores, comportamientos y, en
general, atributos personales que se relacionan de forma causal méas directamente con
un desempefio exitoso de las personas en su trabajo, funciones o responsabilidades”.

(Gutierrez Tobar, 2010).

4
Conocimientos y competencias necesarios para tener éxito
en un puesto de trabajo

Figura 1: Conocimientos y competencias.
Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.

(Alicia., 2010), Para ocupar cualquier posicion se requiere algun tipo de
mezcla, de proporcidn entre conocimientos y competencias. El tipo de conocimientos
y competencias requeridos variard de posicion en posicién, de organizacion en

organizacion.

A la hora de analizar las capacidades de una persona, tres son los planos a tener

en cuenta: los conocimientos, las destrezas y las competencias.

Figura 2: Capacidades en tres planos.
Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.
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Relacion entre comportamiento y competencia: a través de la figura del
arbol. La parte visible del arbol representa lo que vemos en las personas o sea, sus
comportamientos y la raiz del arbol, lo no visible las competencias. Es decir, la parte

visible de las competencias son los comportamientos.

Comportamientos

Competencias

Figura 3: Comportamientos y competencias.
Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.

En sintesis, los comportamientos permiten llegar a la determinacion de las
competencias y su nivel o grado. Como se vera mas adelante, para el desempefio
exitoso en un puesto de trabajo se requiere una combinacion de elementos,
combinacion que muchos llaman simplemente “talento”. En nuestra concepcion,
hablar de talento para desempefarse en un puesto de trabajo implica que se posean
los conocimientos y las competencias que dicho puesto requiere. Si sélo nos

referimos a las competencias, podemos graficarlo de la forma siguiente.

Figura 4: Competencias.
Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.
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Los principios de la evaluacion basada en competencia: Los principios
béasicos de la evaluacion son: validez, confiabilidad, flexibilidad e imparcialidad.
Bajo un sistema de evaluacion centrado en competencias, los evaluadores hacen
juicios acerca de si un individuo satisface un estandar o un grupo de criterios,
basandose en la evidencia reunida de una variedad de fuentes. La idea de estdndares
de competencia es esencialmente un desarrollo de la evaluacién referenciada en
criterios que surgieron y evolucionaron en Norteamérica, pero con los afiadidos, de
una focalizacién en la evaluacion del desempefio y de su aplicacion a las

particularidades de la formacion profesional.

2.2.2.Gestidn por competencias:
La gestion por competencias es la Unica filosofia que enlaza la direccion de
recursos humanos con la estrategia y, en consecuencia, la Unica cuyas aportaciones

sirven para crear valor a las funciones desempefiadas por el individuo.

La gestion por competencias ha demostrado gran eficacia como estrategia de gestion
de recursos humanos, habiendo logrado integrarse con los procesos de la estrategia
empresarial, en la cual cada objetivo exige una competencia clave que la
organizacion debe poseer para alcanzarlo. Sin competencia clave no hay
diferenciacion en el mercado, y sin diferenciacion, la organizacion no sobrevive a

largo plazo. (L6pez, 2010).
Por lo tanto, Gestion de Recursos Humanos por Competencias no es nada mas ni

nada menos que el medio para tener éxito. Las competencias —a su vez— son aquellos

comportamientos que nos permitiran alcanzar los resultados. (Alles, 2010).
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La gestion por competencias agrega valor a la estrategia de negocios

Estrategia de la
et organizacion

Competencias de la
organizacion

!

v

Competencias
individuales

Resultados de la
e - = organizacion

Il

Figura 5: Gestién por competencias.
Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.

2.2.3. Evaluacion del desempefio

El anélisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento
para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar
el desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de
resultados de la organizacién y el aprovechamiento adecuado de los recursos

humanos.

Por otra parte, tiende un puente entre el responsable y sus colaboradores de
mutua comprension y adecuado dialogo en cuanto a lo que se espera de cada uno y
la forma en que se satisfacen las expectativas y como hacer para mejorar los

resultados.

Los empresarios y los empleados son escépticos en relacion con las

evaluaciones de desempefio. Habitualmente se cree que las evaluaciones de
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desempefio son o se realizan para decidir si se aumentan los salarios o no, 0 a quiénes
hay que despedir. Esto puede ser cierto en ocasiones, pero el significado de las
evaluaciones de desempefio es mucho mas rico y tiene otras implicaciones en la
relacion jefe-empleado y en la relacion mas perdurable entre la empresa y los

empleados.

En forma sintética, las evaluaciones de desempefio son Utiles y necesarias para:

- Tomar decisiones de promociones y remuneracion.

- Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacién con el trabajo. Recordemos a Edgar
Schein cuando explica que un trabajador “necesita saber como esté realizando
su trabajo”, el grado de satisfaccion que sus empleadores tienen en relacion con
la tarea realizada.

- La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion; a partir
de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su

comportamiento.

Una evaluacién de desempefio debe realizarse siempre con relacion a lo
requerido por el puesto. Solo se podra decir que una persona se desempefia bien o
mal en relacién con algo, en este caso “ese algo” es el puesto que ocupa.

Confrontando el perfil de un puesto con el de la persona evaluada se establece

una relacion entre ambos, la adecuacion persona-puesto.

Como se Ve, se puede utilizar la evaluacion de desempefio para mucho mas que
para determinar salarios. Mejora por igual los resultados de la empresa y la actuacion
futura de las personas. Una correcta metodologia de evaluacién de desempefio es

beneficiosa para ambas partes.
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La evaluacion de desempeno permite:

v’ Detectar necesidades de formacion
v Descubrir personas clave.
v Descubrir inquietudes del evaluado.
v Encontrar una persona para otro puesto.
v Motivar a las personas al
+ comunicarles su desempeno e
« involucrarlas en los objetivos de la
organizacion (retroalimentacién).
v Que los jefes y colaboradores analicen como
se estan haciendo las cosas.
v Tomar decisiones sobre salarios y
promociones.

{ En consecuencia

4

Figura 6: Evaluacion del desempefio.
Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.

2.2.3.1. Métodos de evaluacion de desempefio:

Mejora
el rendimiento
del empleado

Mejora
los resultados de la
organizacion en su
conjunto

Los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo con aquello

que miden: caracteristicas, comportamientos o resultados.

Los basados en

caracteristicas son los mas usados, si bien no son los méas objetivos. Los basados en

comportamientos (competencias) brindan a los empleados informacion més orientada

a la accién, por lo cual son los mejores para el desarrollo de las personas. El enfoque

con base en resultados es también muy popular, ya que se focaliza en las

contribuciones mensurables que los empleados realizan en la organizacion. (El

formulario que esta al final del capitulo combina resultados y comportamientos o

competencias.)
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Tabla 1:

Comparacion de los distintos métodos de evaluacion del desempefio.

Ventajas

Desventajas

Métodos de

caracteristicas

De ficil y ripido diseno y —por lo
tanto- de menor coste.

Ficiles de usar.

No son tan tiles para dar
devolucion a los empleados y el
margen de error es mayor.

Métodos de
comportamiento

Se pueden definir estindares de
desempeno que son ficilmente

aceptados por jefes y subordinados.

Son muy ttiles para la devolucion
de la evaluacion.

El desarrollo puede requerir
mucho tiempo y es costoso.

Métodos de
resultados

Evitan la subjetividad y son
facilmente aceptados por jefes y
subordinados.

Relacionan el desempeno de las
personas con la organizacion.

Fomentan los objetivos compartidos.

El desarrollo puede requerir

mucho tiempo y pueden fomentar

en los c-mplcu(lns un enfoque de
corto plazo.

Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.

2.2.3.2. Pasos de una evaluacién de desempefio

. Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén de

acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto. Como

ya se dijo, una evaluacion solo puede realizarse con relacién al puesto; es

necesario que el evaluador y el evaluado comprendan su contenido.

. Evaluar el desempefio en funcién del puesto: incluye algun tipo de calificacién

en relacion con una escala definida previamente.

. Retroalimentacion: colaborador. Comentar el desempefio y los progresos del

colaborador.
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Figura 7: Tres pasos clave en la evaluacion del desempefio
Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.

Definir el puesto

Retroalimentacion:
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Figura 8: Secuencia de una evaluacion del desempefio
Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.

2.2.3.3. 360° feedback o evaluacion 360°

La evaluacion de 360° es una herramienta para el desarrollo de los recursos
humanos. Si bien es una evaluacion conocida su utilizacion no se ha generalizado.
Su puesta en practica implica un fuerte compromiso tanto de la empresa como del
personal que la integra. Ambos reconocen el verdadero valor de las personas como

el principal componente del capital humano en las organizaciones.

Por ello la aplicacion de esta herramienta implica confianza y
confidencialidad entre sus participantes.

Concepto: Es un esquema sofisticado que permite que un empleado sea

33



evaluado por todo su entorno: jefes, pares y colaboradores. Puede incluir otras

personas como proveedores o clientes.

Companeros
de trabajo

Clientes
externos

Clientes
internos

Personas
que le
notifican

Nivel al cual
informa el jefe

Figura 9: Evaluacion 360°.
Fuente: Alles, Martha Alicia, 2010.

El concepto de evaluacion de 360° es claro y sencillo: consiste en que un grupo
de personas valore a otra por medio de una serie de items o factores predefinidos.
Estos factores son comportamientos observables de la persona en el desarrollo diario

de su practica profesional.

La evaluacion de 360° 0 360° feedback es la forma méas novedosa de desarrollar
la valoracion del desempefio, ya que procura la satisfaccion de las necesidades y
expectativas de las personas, no solo del jefe sino de todos aquellos que reciben los

servicios de la persona, tanto internos como externos.

Pasos a seguir en la evaluacién 360°: El camino que debe seguirse en un

proceso de evaluacién de 360° es el siguiente:
- Definicion de las competencias tanto cardinales como especificas de

la organizacion y/o del puesto segin corresponda. Si una empresa

tiene implementado un sistema de evaluacion de desempefio, las
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competencias o factores deben ser los mismos. Eventualmente, para la
evaluacion de 360° puede tomarse un menor numero de competencias;
en el caso solo se incluyen para esta evaluacion las competencias
cardinales.

- Disefio de la herramienta soporte del proceso, es decir el cuestionario o
formulario de evaluacion de 360°.

- Eleccion de las personas que van a intervenir como evaluadores:
superior, pares, colaboradores, clientes internos de otras areas, clientes y
proveedores externos. Estos Gltimos pueden incluirse o no. Es importante
recalcar que estas evaluaciones son andnimas y que las mismas son
elegidas por el evaluado.

- Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y los
evaluadores.

- Relevamiento y procesamiento de los datos de las diferentes
evaluaciones, que en todos los casos debe realizar un consultor externo
para preservar la confidencialidad de la informacion.

- Comunicacion a los interesados de los resultados de la evaluacion de
360°.

- Informes: solo al evaluado. La organizacion recibe solamente un
informe consolidado sobre el grado de desarrollo de las competencias del

colectivo evaluado.

Las claves para el éxito de una aplicacion de 360°: los siguientes aspectos

representan las claves para un exitoso programa de evaluacion de 360°:

- Laherramienta.

- Una prueba piloto Entrenamiento a evaluadores y evaluados.
- Los manuales de instruccion.

- Procesamiento externo.

- Los informes.

- Ladevolucion a los evaluados.

- Seguimiento con los evaluados.

- Continuidad.
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipoy disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo - propositivo, se realizara un
andlisis y descripcion de tareas de trabajo tales como rotacion del personal, ejecucion
de tareas, tiempos de aprendizaje entre otros. Con la finalidad de disefiar una
metodologia para desarrollar descripciones de tareas que incluyen las competencias,
comenzaremos por estudiar las descripciones de tareas, asi como las competencias,
de manera que se analizara minuciosamente los resultados para que contribuya al
conocimiento investigado a través de una propuesta establecida para su posterior

implementacion.

3.1.2. Disefio de investigacion

Es no experimental ya que no se realiza la manipulacion de variables y
observaremos fendmenos tal y como se dan en su contexto para después analizarlos,
debido a que solo se presenta como una propuesta dejando su implementacion a
decision de la empresa.

P= Propuesta
Rx= Diagnostico de la realidad.

S -
T= Estudios tedricos
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3.2. Métodos de investigacion

Método Deductivo: para mejorar el desempefio laboral mediante un modelo de
competencias seria muy beneficioso para la empresa PROCOM S.A.C.

Por otra parte, también se empled la Investigacion de Campo como estrategia
secundaria, la cual permitio obtener la informacion necesaria del &rea de estudio, donde se

pudo observar las necesidades reales de las actividades que se plantearon.

3.3. Poblacion y Muestra

Poblacion
En el presente estudio de investigacion se consideré como poblacion los trabajadores
de la fabrica PROCOM S.A.C. (150)

Muestra

Para la Muestra se han considerado a los trabajadores del area de produccién de la
fabrica PROCOM S.A.C (80).

3.4. Variables y operacionalizacion

Variable Dependiente: Desempefio laboral.
Variable Independiente: Modelo de competencias laborales.
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Tabla 2:

Operacionalizacion de la variable Independiente.

Técnicas e instrumentos

Variables Dimensiones Indicadores Items o respuestas .
de recoleccion de datos.
“Independiente” Propiciar espacios de relacién con los
socios ya que son la razon de ser de la
institucion.
Flexibilidad para aceptar la diversidad
Relaciones . - % de mejoramiento de
de opinion y sentimientos de todos
Interpersonales . . las relaciones
quienes forman la empresa sin
. . . o ersonales Total de
diferencias de género, raza y Situacion P _ _
Modelo de trabajadores Observacion, Entrevista,

competencias.

su gestion

Resultados de

socioecondmica.

administrativa

Grado en compromiso

institucional.

Desarrollar sus competencias

Profesionales.

Valoracion de
competencias, nUmero

de trabajadores.

Disponibilidad de recursos

correctiva

Percepcion.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Tabla 3:

Operacionalizacion de la variable Dependiente.

Técnicas e instrumentos
Variables Dimensiones Indicadores Items o respuestas de recoleccion de datos.
Eficiencia Productividad Observacion,
- Entrevista
“Dependiente” ~
Desempefio
Cumplimiento de los Cuestionarios
— jetiv ratégi
Eficacia objetivos estratégicos
Desempefio planteados. _
- Observacion,
Laboral ) L ,
Economia Capacitacion laboral. Entrevista
Uso de equipos de -
Calidad tecnologia para Observacion
capacitaciones.

Fuente: Elaboracion Propia
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3.5.

3.6.

Meétodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Observacion: la observacion directa la hemos usado para obtener indicios en la
busqueda del comportamiento y aspectos relacionados con la conducta de los
trabajadores.

Entrevistas: Se realiz6 una entrevista al Ingeniero de produccion de la empresa para

conocer la problematica existente.

Encuestas: se disefié un cuestionario de preguntas para un grupo de trabajadores (80),
con el objetivo de determinar qué grado de conocimientos tienen en temas de

desempefio laboral y competencias.

Validez y confiabilidad de instrumentos

Cuestionario: Fue una alternativa muy util para la entrevista, se pudo entrevistar al
ingeniero responsable del area de produccién de la Empresa, con el objetivo de
recopilar informacién y verificar la validez de las suposiciones adoptadas. Fue
estructurado con una base de seis preguntas, se pudo entrevistar al ingeniero

responsable de la Empresa con el objetivo de recopilar informacién (Anexo 1).

Hoja de encuesta: Se encuesto a una muestra de la poblacion (80) para determinar el
grado de conocimientos. Se estructuraron 06 preguntas que se les aplico a las personas

implicadas con el proceso. (Anexo 2).
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Tabla 4:

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

TECNICA uso INSTRUMENTO
Encuesta A 80 trabajadores de la muestra. Cuestionario

Fuente: Elaboracidn Propia.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS



4.1. Resultados en tablas y gréficos.

4.1.1. Descripcion general de la empresa
A nivel institucional la procesadora comercializadora “PROCOM S.A.C”. Se
localiza en Mz. G Lt.2 Parque Industrial, Chiclayo, Perd.
PROCOM S.A.C, empresa fundada en Junio de 1999 y desde entonces su linea
de produccion de sacos y telas de polipropileno ha conseguido implantar en el
mercado diferentes articulos como ,mangas tejidas, sacos en diferentes medidas
y colores, sacos leno y telas arpilleras. Desarrollando productos con la mejor
tecnologia del mundo con los altos estandares de calidad, bajo los sistemas de
gestion 1SO 9001- 2015, gestion ambiental ISO 14001-2015 Y OHSAS 18001-
2007.

En la actualidad contamos con una amplia dotacion tanto logistica como

humana, capaz de abastecer cualquier peticion y necesidad.

4.1.2.Mision

Suministrar y satisfacer a nuestros clientes con productos de polipropileno de

la mas alta calidad de manera rentable y sostenible.

4.1.3.Visién

En el bicentenario Nacional ser la empresa N°1 del Per( de sacos y telas de

polipropileno, medida por ventas, tecnologia y calidad.

4.1.4.0rganizacion

En la actualidad la empresa Procom S.A.C. cuenta con trabajadores administrativos a

continuacion detallo sus cargos:
e Gerente general: Juan Montenegro
e Sub. Gerentes: Carlos Montenegro/luz Montenegro

e Jefatura RRHH: Rosa Teran
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Jefatura Sistemas: Alex Puican

Jefatura Planeamiento: Gabriela Bayeto

Jefatura Logistica: Henry Estela

Jefa Ventas: Nany Mejia

Jefe de planta: Willy Rafael

Jefe de Mantenimiento: Jose Cadenillas

Jefe de Almacén: Carlos Banda

4.1.5.0rganigrama estructural

Gerente General
Juan Montenegro

l

Sub Gerentes

Carlos Montenegro / Luz Montenegro

Jefatura
RRHH

Rosa
Teran

Jefatura Jefatura Jefatura Jefatura Jefe de Jefatura
Sistemas Planeacion Logistica Ventas Planta Mantto
I I | | I
Alex Gabriela Henry Nany Willy José
Puican Bayeto Estela Mejia Rafael Cadenillas

Figura 10: Organigrama estructural.

Fuente: Elaboracion Propia.

Inspector de
calidad

Marie
Orellana

Operarios

80

Jefe de
Almacén

Carlos
Banda

2
|

Despacho

i
Hugo Burga
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4.1.6.Guia de los resultados de las encuestas

La presentacion de los datos del estudio se realiz6 de conformidad al siguiente

esquema:

- Enunciado del problema.

- Objetivos.

Los analisis de los datos obtenidos fueron realizados en base a hoja de calculos

y gréficos de barras, permitiéndonos cumplir con los objetivos trazados en esta

investigacion.

1. Conocimiento del Puesto

Conocimiento del puesto

45
40
35
30
25
20
15
10
s -
, M _ - I
Deficiente Regular Bueno Muy bueno = Sobresaliente
M Seriesl 5 40 20 11 4
H Series2 6.25% 50.00% 25.00% 13.75% 5.00%

M Seriesl M Series2

Figura 11: Funciones y responsabilidades.

Fuente: Elaboracion Propia.

Analisis: En cuanto a las funciones y responsabilidades del puesto se obtuvo:

El 6.25 % obtuvo la calificacion Deficiente.

El 50 % obtuvo la calificacion Regular.

El 25 % obtuvo la calificacion Bueno.

El 13.75 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.

El 5 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.
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Conocimiento del puesto

45
40
35
30
25
20
15
10
5 i L
0 Deficiente Regular BueF Muy bueino Sobresaliente
M Seriesl 10 40 20 10
M Series2 0.00% 12.50% 50.00% 25.00% 12.50%

W Seriesl M Series2

Figura 12: Conocimientos y habilidades.

Fuente: Elaboracion Propia.

Analisis: En cuanto a los conocimientos y habilidades necesarias para el puesto

se obtuvo:

- El 12.5 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI'50 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI 25 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.

- EI'12.5 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.
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2. Planificacién

Planificacion del Puesto

35
30

25

20
15
10
5
0 [ — — S

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Sobresaliente
M Seriesl 10 30 25 15
M Series2 12.50% 37.50% 31.25% 18.75% 0.00%

M Seriesl M Series2

Figura 13: Organizacion.

Fuente: Elaboracion Propia.

Anélisis: En cuanto a si trabaja en forma organizada en el puesto se obtuvo:

- El 12.5 % obtuvo la calificacién Deficiente.

- El 37.50 % obtuvo la calificacion Regular.

- El 31.25 % obtuvo la calificacion de Bueno.

- El 18.75 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.



Planificacion del Puesto

40
35
30
25
20
15
10 I
5
, N _ _ _
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Sobresaliente
M Seriesl 5 35 25 13 2
H Series2 6.25% 43.75% 31.25% 16.25% 2.50%

W Seriesl M Series2

Figura 14: Identificacion y solucion de problemas.

Fuente: Elaboracién Propia.

Anélisis: En cuanto a si es capaz de identificar y solucionar problemas en el

puesto se obtuvo:

- EI'6.25 % obtuvo la calificacion Deficiente.

- El'43.75 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI'31.25 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI16.25 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.

- EIl 2.50 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.



Planificacion del Puesto
35
30
25
20
15

10

Deficiente Regular Bueno Muy b@o Sobresaliente
Seriesl 5 30 28 15 2
H Series2 6.25% 37.50% 35.00% 18.75% 2.50%

Seriesl M Series2

Figura 15: Dificultades en el puesto.

Fuente: Elaboracién Propia.

Analisis: En cuanto a si reacciona rapidamente ante las dificultades en el puesto

se obtuvo:

- EI'6.25 % obtuvo la calificacion Deficiente.

- EI'37.50 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI'35.00 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI18.75 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.
- EI'2.50 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.
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3. Productividad

35

30

25

20

15

10

5

0

Seriesl

MW Series2

Productividad
Deficiente Regular Bueno
10 30 25
12.50% 37.50% 31.25%

Seriesl M Series2

Muy bueno
10
12.50%

Figura 16: Objetivos en el puesto.

Fuente: Elaboracion Propia.

Sobresaliente
5
6.25%

Anélisis: En cuanto a si consigue los objetivos en el puesto se obtuvo:

- EI 12.50 % obtuvo la calificacion Deficiente.

- EI 37.50 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI 31.25 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI'12.50 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.

- EI 6.25 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.
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Productividad
40
35
30
25
20
15
10

5

O — —

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Sobresaliente
Seriesl 10 35 25 8 2
M Series2 12.50% 43.75% 31.25% 10.00% 2.50%

Seriesl M Series2

Figura 17: Estandares de productividad.

Fuente: Elaboracion Propia.

Anélisis: En cuanto a si consigue los estandares de productividad en el puesto

se obtuvo:

- El'12.50 % obtuvo la calificacion Deficiente.

- EI43.75 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI'31.25 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI'10.00 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.
- El'2.50 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.
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4. Trabajo en equipo

Trabajo en Equipo
35
30
25
20
15
10

5

0 I — R

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Sobresaliente
Seriesl 10 30 20 15 5
H Series2 12.50% 37.50% 25.00% 18.75% 6.25%

Seriesl M Series2

Figura 18: Integracién al grupo de trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia.
Analisis: En cuanto a si se integra facilmente al grupo de trabajo se obtuvo:

- EI'12.5 % obtuvo la calificacion Deficiente.

- EI 37.50 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI'25.00 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI18.75 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.

- EI6.25 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.
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Trabajo en Equipo

25
20
15
10
5
0 — — — —
Deficiente Regular Bueno Muy bueno
M Seriesl 15 20 20 20
M Series2 18.75% 25.00% 25.00% 25.00%

W Seriesl M Series2

Figura 19: Participacién en grupo.

Fuente: Elaboracion Propia.

El 18.75 % obtuvo la calificacion Deficiente.

El 25.00 % obtuvo la calificacion Regular.

El 25.00 % obtuvo la calificacion Bueno.

El 25.00 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.
El 6.25 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.

Sobresaliente
5
6.25%

Anélisis: En cuanto a si participa en conversaciones de grupo se obtuvo:
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Habilidades de comunicacion

Habilidades de Comunicacion

35
30

25

20
15
10 I I
0 —_— — — I

Deficiente Regular Bueno Muy bueno
B Seriesl 15 30 20 12
B Series2 18.75% 37.50% 25.00% 15.00%

(6]

W Seriesl M Series2

Figura 20: Participacion en reuniones.

Fuente: Elaboracion Propia.

Andlisis: En cuanto a si participa en las reuniones se obtuvo:

- EI18.75 % obtuvo la calificacion Deficiente.

- EI 37.5 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI'25.00 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI'15.00 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.

- EI 3.75 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.

Sobresaliente

3
3.75%
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Habilidades de Comunicacion

30
25
20
15

10

Deficiente Regular Bueno Muy bueno = Sobresaliente
Seriesl 10 25 25 15 5
M Series2 12.50% 31.25% 31.25% 18.75% 6.25%

Seriesl M Series2

Figura 21: Expresion claray facil.

Fuente: Elaboracion Propia.

Andlisis: En cuanto a si se explica de forma clara y facil de entender se obtuvo:

- El'12.50 % obtuvo la calificacion Deficiente.

- EI'31.25 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI 31.25 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI18.75 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.

- EI6.25 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.
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Habilidades de Comunicacion

30
25
20
15
10
8
0 Deficiente RegLE Bueg Muy bE\o
M Seriesl 10 25 25 15
M Series2 12.50% 31.25% 31.25% 18.75%

W Seriesl M Series2

Figura 22: Expresion de ideas.

Fuente: Elaboracion Propia.

El 12.50 % obtuvo la calificacion Deficiente.

El 31.25 % obtuvo la calificacion Regular.

El 31.25 % obtuvo la calificacion Bueno.

El 18.75 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.
El 6.25 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.

Sobresaliente
5
6.25%

Anélisis: En cuanto a si se expone sus ideas de forma eficaz se obtuvo:
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6. Habilidades de direccion

Habilidades de Direccion

30
25
20
15
10

5

O I — — —

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Sobresaliente
Seriesl 10 25 20 20 5
M Series2 12.50% 31.25% 25.00% 25.00% 6.25%

Seriesl M Series2

Figura 23: Dotes de liderazgo.

Fuente: Elaboracion Propia.

Analisis: En cuanto a si demuestra dotes de liderazgo se obtuvo:

- ElI'12.50 % obtuvo la calificacion Deficiente.

- EI'31.25 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI 25.00 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI 25.00 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.

- EI 6.25 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.



Habilidades de Direccion

30
25
20
15

10

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Sobresaliente
Seriesl 10 25 25 15 5
M Series2 12.50% 31.25% 31.25% 18.75% 6.25%

Seriesl M Series2

Figura 24: Comunicacién de objetivos.

Fuente: Elaboracién Propia.

Anélisis: En cuanto a si Comunica a todos en el area los objetivos se obtuvo:

- El'12.50 % obtuvo la calificacion Deficiente.

- EI 31.25 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI'31.25 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI18.75 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.

- EI6.25 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.
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Habilidades de Direccidn

30
25
20
15
10
5 I
0 — — — .
Deficiente Regular Bueno Muy bueno = Sobresaliente
M Seriesl 8 25 15 25 7
MW Series2 10.00% 31.25% 18.75% 31.25% 8.75%

MW Seriesl M Series2

Figura 25: Motivacion.

Fuente: Elaboracion Propia.

Anélisis: En cuanto a si motiva a otros para conseguir los objetivos.se obtuvo:

- EI 10 % obtuvo la calificacién Deficiente.

- EI 31.25 % obtuvo la calificacion Regular.

- EI18.75 % obtuvo la calificacion Bueno.

- EI'31.25 % obtuvo la calificacion de Muy bueno.
- EI'8.75 % obtuvo la calificacion de Sobresaliente.
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4.2. Discusion de resultados.

Maés que considerar este analisis como una critica destructiva, el flojo desempefio
laboral detectado en la investigacion debe percibirse como una oportunidad real y Unica

para mejorar las relaciones entre la empresa y su recurso humano.

De acuerdo a los resultados obtenidos analizamos que el desempefio de los
colaboradores tiene limitaciones en sus labores de produccion por falta de motivacion,

conocimientos, herramientas que la empresa no permite hacer uso de ciertas facultades.

Comparando los resultados del desempefio laboral de los colaboradores se indicé que
va de regular a bueno, cumpliendo muchas veces con lo esperado pero no superando con

las expectativas.

Entre los objetivos planteados encontramos en cuanto al conocimiento del puesto que
el 50 % obtuvo la calificacion de regular, estos hallazgos no son adecuados porque
indicaron que la mitad de los trabajadores conocen apenas regularmente las funciones de

su puesto lo que puede influir negativamente en su desarrollo y rendimiento.

En cuanto a los conocimientos y habilidades necesarias para el puesto se obtuvo que
el 50 % obtuvo la calificacion de bueno, sin embargo se encontraron que poseen las

condiciones para que se desempefien adecuadamente en la institucion.

En relacién si trabajan de forma organizada de obtuvo un porcentaje de 37.50 con

una calificacion de regular.

Sobre si es capaz de identificar y solucionar problemas en el puesto se obtuvo que el

43.75 % obtuvo la calificacién de regular.

En cuanto a si reacciona rapidamente ante las dificultades en el puesto se obtuvo que
el 37.50 % obtuvo la calificacion de Regular, es importante conocer la forma en que debe
trabajarse en equipo para poder desarrollarse en direccion a la mision y vision de la
institucion.

En relacion a la productividad los resultados fueron que 37.5 % obtuvo la calificacion
de regular y otros 43.75 % obtuvo la calificacion de regular, es preocupante este resultado
porque entonces los trabajadores desconocen el nivel de productividad que debe de
alcanzar la institucién para poder alcanzar los objetivos planteados.
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Sobre el trabajo en equipo los resultados fueron por igual entre regular con un 37.50%
y muy Bueno en un porcentaje de 25.00%.

En cuanto a las habilidades de comunicacion con respecto a la participacion en
reuniones arrojo un porcentaje de 37.50 % de calificacion de regular, en cuanto a si se
explican en forma clara y facil en un 31.25% Yy sobre la manera de expresar sus ideas se

obtuvo una calificacion de muy bueno con un 31.25%.

Finalmente en las habilidades de direccion los resultados fueron de 31.25% entre
regular y muy bueno.

Estos hallazgos se corroboran con la investigacion de Anna, 2010, quien investiga
sobre un plan para evaluar el desempefio laboral de empleados de una empresa encontrando
que el desempefio es muy variable porque alcanzando niveles de regular a deficiente
dependiendo de diversos factores como el estimulo de los empleadores, la productividad
de la empresa y las habilidades que se tengan para liderar la organizacion.

Asi mismo se coincide con lturralde Torres, 2011, El presente trabajo de
investigacion con el tema “La Evaluacion de Desempefio Laboral y su incidencia en los
resultados del rendimiento.

El cual concluye que existe una influencia directa del desempefio sobre los resultados
referente no solo al nivel de rendimiento sino también en la productividad de la institucion
ocasionando que las ventas puedan disminuir causando problemas en la liquidez de la

institucion.
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CAPITULO V
PROPUESTA DE INVESTIGACION



La propuesta de investigacion se enfoca en las siguientes etapas:

2. Determinar la 3 Definir
necesidad de  estrategias de ifi
oponT un implementacion, ||4. Identificar los
1. Identificar los | | modelo de ?gﬁﬁgﬁ&onéa be&f:,'ﬁé?,i eqlue
factores que competencias capacitar gl proceso  de
afectan el laborales como | ‘ roponer un
desempefio herramienta de P:erjsgrr;? e)ll as! ?nolgem
laboral. ”;i]t?g?] de dleal proceso de competencias
g administracion laborares.
recurso humano.
del recurso
humano.

Figura 26: Etapas de la propuesta de investigacion.

Fuente: elaboracion propia.

5.1. Identificacién de los factores que afectan el desempefio laboral en el area de

produccion de la fabrica PROCOM S.A.C.

En la empresa PROCOM S.A.C, que es materia de nuestro estudio hemos podido
investigar que el desempefio del personal del area de produccion es limitada en funcién al
cumplimiento de metas individuales, la cual el operario se limita a cumplir con lo
estipulado, por lo tanto segun nuestro analisis Nno muestran ningun tipo de competencias
ante cualquier cambio organizacional porque tampoco se actualizan.

De esta manera, en base a los procesos que se desarrollan en la Empresa para la
consecucion de los objetivos estratégicos y de acuerdo a las normas, técnicas,
procedimientos e instructivos orientados a determinar la situacion historica, actual y
proyectada del talento humano, se garantiza la calidad y cantidad del personal, en funcién
de la estructura administrativa de la empresa y en base a la medicion de los resultados
obtenidos por el personal de la empresa.

De este modo vemos la posibilidad de realizar un modelo de evaluacion por

competencias segun el modelo 360°.
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5.2. Determinar la necesidad de proponer un modelo de competencias laborales

como herramienta de mejora de la gestion del recurso humano.

La empresa PROCOM S.A.C, cuenta con aproximadamente 80 empleados en el area
de produccién y en su gran mayoria es personal obrero definidos como tal por el Ministerio
de Relaciones Laborales, aplicando pardmetros objetivos y de clasificacion técnica, que
incluira dentro de este personal a los cargos de trabajadores y trabajadoras que de manera
directa forman parte de los procesos operativos, productivos y de especializacion industrial

de la Empresa.

La empresa PROCOM S.A.C, no cuenta con un sistema de evaluacidn de desempefio,
para poder identificar las oportunidades de mejora, desarrollo de personal y casos criticos,
se propone un sistema de evaluacién que permita que el evaluado como el evaluador cuente
con criterios mas exactos del desempefio del colaborador en base a la medicion y
estimulacion de la gestion de personal, la cual se basara de una herramienta amigable de
facil comprension para el personal de obreros, que por primera vez, se aplicard una
evaluacion més participativa y objetiva.

El subsistema de Evaluacion de Desempefio, es una de las herramientas mas Utiles en
la gestion empresarial de una organizacional, ya que a través de esta, permite analizar los
resultados obtenidos en un periodo, en base al desempefio, profesionalismo,
comportamientos de los colaboradores, asi como la situacion actual de la empresa.

Para cada uno de los subsistemas de talento humano, es necesario, tener como base
la descripcién de cada uno de los puestos de la institucion; en el cual se detalla los requisitos
necesarios que debe tener el ocupante de cada puesto para realizar de la manera mas
eficiente sus funciones; y con esto a su vez, se podria identificar brechas existentes en
relacién al perfil determinado del puesto y a la situacién actual del ocupante del puesto, asi
como encontrar aquellos aspectos que no fueron tomados en cuenta en el proceso de
seleccion de personal.

Los factores establecidos en cada instrumento de desempefio, permiten estimular,
segun su criterio, un mejor rendimiento, ya que los resultados y ponderaciones asignadas
en la evaluacion de desempefio, va ligada a objetivos de desarrollo y capacitacion,
estimulos, compensaciones; asi como también, la toma de decisiones en casos

identificados como criticos.
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Flujo grama de evaluacion de desempefio propuesto
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Humanos
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6

Convocar y capacitar a
evaluadores en el uso de los
instrumentos de evaluacion

Responsable de Recursos

l-lumgnos

Procesar evaluacion

Responsable de Recursos
Humgnoe

Informes de
evaluacion
individual

w

Informe de
avaluacion
Qrupales

Realizar retroalimentacion de
los resultados con los
evaluados y elaborar

propuesta de capacitacion

Jefe de Area

J\

CAPACITACION )

Figura 27: Flujo grama de evaluacion de competencias.

Fuente: elaboracion propia.

67



El personal que labora en el area de produccion de la empresa PROCOM SAC se distribuye

de la siguiente manera:

EMPRESA PROCOM SAC

PROGRAMA DEL PERSONAL DEL AREA DE PRODUCCION DE LA

CARGO

TURNO A

TURNO B

Supervisor de produccion

Mufioz Urbina Elvis

Adriano Zelada Chirino

Inspector de control de

calidad

Sosa  Torrejon  Claudia

Patricia

Ernesto Diaz Rojas

Supervisor de telares

Acosta Castillo Hernan

Gonzales Infante Carlos

Supervisor de extrusoras

Vega Segura Victor

Manuel

Bermudez Farfan  Luis

Calixto

Auxiliar de produccion

Arena Ordinola Victor

Ochoa Vésquez Eric

Asistente de produccion

Rafael Mufioz Willy

20) ( TSA6 13-14)

Frank

EXTRUSORAS
Op. Lorex Llatas Cotrina Nilser Villalobos Hoyos Reinerio
Volante Lorex Huancas Huanaycuna | Garcia Chapofian  Juan
Durberth Carlos
Op. Yongming Cieza Baca Emerson Reyes Lopez Darwin
V. Yongming Cueva Perez Oscar Martinez Lopez Yolber
Mezclador Yongming Carrasco Mondragon Luis Hoyos Cortez Alex
Op. Starex Perez Tineo Willy Barrios Sanchez
Francisco
TELARES
Op. TSA6 01 - 06 Montenegro Dévila | Uriarte Vera Piero
Edgard
Op. TSA6 07 - 12 Canani De la Cruz | Bermldez Vergara Luis
Alexander
Volante TSA6 01 - 12 Soto Villanueva José Puse Tineo Luis
Op. (TYSBY 800 6S 17- Mayanga De la Cruz | Rinza Manayay Segundo

Op. TSA6 15 - 20

Troncos Teran José

Navarro Castillo Bill
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Volante (TYSBY 800 6S Demetrio De la Cruz Manay Robles Jesus
17-20) ( TSA6 13-14) (
TSAG 15- 20)
Op. TLLSL6 (N° 01 - 06) Perez Garcia Erson Villacorta VVargas Magno
Op. TLLSL6 (N° 07 -08) y | Tarrillo More Wilmer Esparraga Peralta Edgar
TYSBY 800 6S (N° 13 — 16)
Volante TLLSL6 (N° 07- | Lopez Tequen Luis Quiroz Saavedra Percy
08) y TYSBY 800 6S (N° 13
—16)
Op. TYSBY 800 6S (N° 01- | Gastelo Avellaneda | Gonzales Infante Santos
06) Osmar
Op. TYSBY 800 6S (N° 07- | Lozano Paz Eber Quispe Chuchas José
12)
Volante TYSBY 800 6S (N° | Nufiez Diaz Miguel Mori Garcia Claudio
01-12)
LAMINADORA
Operador Laminadora Uceda Gonzales Wilfredo
Capacitacion Medina Cotrina José
S MeResiN
Impresora Botheven — 8 Torres Serrano Julio Viton Navarro Elser
colores
Impresora — 6 colores Cueva Perez Noé Montalvan Cordova
Wilmer
Impresora Saco - Saco Arbaza Lopez Hebert Rodriguez Reategui Carlo
MULTIFILAMENT
Operador de | Marchan CabF(‘ejo Andy Valdera Zefia Julio
Multifilamento
. RecklAORA
Operador Recicladora Quispe Chucas Juan Olivos Galvez Wilmer
Volante Reciclado Leonardo Huaman Jhoni Santiago Ramirez
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ENROLLADOR

Operador - Enrolladora Calvay Odar Jorge Joel
Volante Castro Lopez Cristhian
COSTURA
Operario costura 01 Masa Suarez Torres Gonzales Rubic

Operario costura 02

Operario costura 03 Ramos Barrantes Leonel Exebio Rojas Rosa

Operario costura 04 Zapata Rosa Delgado Barrantes
Royser

Operario costura 05 Uwack Taijin Edith Barrantes Diaz Luis

Operario costura 06 Barrantes Diaz Hugo Barrantes Diaz Emérita

Operario costura 07 Salazar Salazar Cecilia Delgado Pozo Suzety

Operario costura 08 Barrantes Diaz Jorge Barrantes Diaz Victor

ALMACEN DE PRODUCTO TERMINADO

Operador  Almacén  de | Banda Carlos

Fardos
Estibador Martinez De la Cruz Fidel
Limpieza Estrada Cherres Yanet
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5.3. Definir estrategias de implementacion, capacitacion y monitoreo, para capacitar

al personal y asi mejorar el proceso de administracion del recurso humano.

La empresa PROCOM S.A.C no tiene definidas las estrategias para mejorar el
desempefio laboral y asi garantizar su crecimiento y desarrollo de sus trabajadores.
Debido a estos problemas encontrados en el &rea de produccion de la empresa, se tiene que
elaborar e implementar un modelo de competencias, para esto se seguira los siguientes
aspectos:

Antes de efectuar la implementacion de un modelo de competencias en la empresa, se
debe realizar un estudio exhaustivo de la realidad actual de la misma, a fin de poder detectar

las verdaderas necesidades y falencias que limitan e impiden el éxito de dicha empresa.

El plan propuesto, serd un modelo de competencias laborales en el area de produccion
de la empresa PROCOM S.A.C, el cual debe ser impartida a todo el personal operativo y

administrativo.

Modelo de competencias en el &rea de produccién de la empresa textil PROCOM S.A.C
Que mediante la aplicacion de este Modelo de Evaluacion del desempefio, se logre la
eficiencia organizacional en la empresa textil PROCOM SAC.

Un modelo de competencias y su evaluacion constituye una de las herramientas

primordiales que contribuyen a una efectiva gestion del recurso humano en toda

organizacion.
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Figura 28: Modelo de competencias propuesto

Fuente: elaboracidn propia.

En el presente documento se describe todo el proceso necesario para aplicar el
Modelo de competencias. Se considera necesario para una correcta aplicacion del modelo
que la Gerencia se comprometa a fin de que se cumplan los lineamientos propuestos en el

presente.

5.3.1.Responsable de la aplicacion del modelo de competencias
Es responsabilidad de la Gerencia de la organizacion garantizar la correcta

aplicacion del presente modelo, asi como de la objetividad de la misma.
5.3.2.Proceso de aplicacion del modelo de evaluacion del desempefio.

La aplicacién del modelo de competencias se realizara en cuatro fases, siendo

éstas las siguientes:
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FASE DE —> FASE DE —> FASE DE

DISENO IMPLANTACION APLICACION

J

FASE DE

DESARROLLO

Figura 29: Esquema del modelo de competencias.

Fuente: elaboracion propia.

5.3.2.1 FASE DE DISENO

El presente modelo esté dirigido a la Gerencia, siendo éste el responsable de la

aplicacion del mismo.

Como el nombre lo indica, la evaluacién de 360° grados pretende dar a los
empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener
aportes desde todos los angulos o perspectivas: Gerencia, supervisores,

subordinados, clientes internos y externos.

El proposito de aplicar la evaluacion de 360° grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para mejorar su desempefio, su comportamiento o

ambos, y dar a la gerencia la informacidn necesaria para tomar decisiones en el futuro.
La validez de la evaluacion de 360° grados dependera del disefio de la misma,
de lo que se desea medir, de la consistencia de los grupos de evaluacion y de la

eliminacion de las fuentes de error.

Los criterios y factores de evaluacion estan clasificados de acuerdo a los tipos

de empleados que existen en la empresa:

73



GERENTE

1

GESTION EMPRESARIAL: Hasta donde su gestion empresarial se
desarrolla de manera eficiente

1.01

Planificacion

1.02

Organizacion y Direccion

1.03

Supervision y Control

CUMPLIMIENTO DE METAS Y OBJETIVOS ORGANIZACIONALES:

Hasta donde su gestién administrativa auna esfuerzos para cumplir las
metas institucionales.

2.01

Cumplimiento de plazos estipulados de objetivos y metas

2.02

Seguimiento de objetivos y metas

2.03

Alcance de objetivos y metas

2.04

Rendimiento de informes de los objetivos y metas

3

CONOCIMIENTOS, INICIATIVA Y CREATIVIDAD: Conduccion y aporte
para el logro de objetivos y metas de trabajo.

3.01

Nivel de conocimientos gerenciales

3.02

Desarrollo de ideas innovadoras

3.03

Iniciativa

3.04

Creatividad
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TOMA DE DECISIONES: Efectividad en la toma de decisiones
gerenciales.

4.01

Capacidad de resolucion de problemas

4.02

Acertividad

4.03

Buen criterio y oportunidad para evaluar

COMUNICACION Y EFECTIVIDAD DEL LIDERAZGO. Transmision de
informacion multidireccional, conduccion del equipo de trabajo hacia el
logro de las metas establecidas.

5.01

Transmision de ideas claras a sus colaboradores

5.02

Apertura a puntos de vista de sus colaboradores a fin de resolver
problemas

5.03

Capacidad de motivacion

5.04

Mantiene la armonia y fomenta la participacion del equipo de trabajo

SUPERVISORES

1

CUMPLIMIENTO DE METAS Y OBJETIVOS DEL PUESTO DE
TRABAJO: Alcance de metas y objetivos establecidos en el puesto.

1.01

Cumplimiento de metas y tareas asignadas

1.02

Cumple con los tiempos establecidos para cada meta

1.03

Alcanza metas y objetivos con los recursos disponibles

CALIDAD DEL TRABAJO: Satisfaccion del jefe inmediato y los clientes
internos por el trabajo realizado.

2.01

Conocimiento y manejo del equipo de trabajo y herramientas
administrativas

2.02

Cantidad de errores cometidos en la jornada laboral

2.03

Nivel de supervision requerido para realizar el trabajo
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RESPONSABILIDAD Y CUMPLIMIENTO DE NORMAS
ADMINISTRATIVAS: Actitud del evaluado al desarrollar las actividades
para las cuales ha sido contratado u otras afines al puesto de trabajo,
disposicion para acatar instrucciones administrativas.

3.01

Automotivacion, dedicacion y esfuerzo en el desarrollo de sus tareas

3.02

Colaboracion oportuna requerida por la Gerencia, disposicion para
trabajar fuera de horario normal

3.03

Cumplimiento de normas administrativas

3.04

Atiende instrucciones de sus superiores

INICIATIVA Y CREATIVIDAD: Capacidad propositiva de nuevas ideas

que contribuyan al mejoramiento de las actividades del puesto de
trabajo.

4.01

Capacidad propositiva

4.02

Habilidad para solucionar problemas

4.03

Habilidad para tomar decisiones

4.04

Ejecucion de ideas propuestas

INTEGRACION DE TRABAJO EN EQUIPO: Capacidad de integracién
en equipos de trabajo y buenas relaciones interpersonales

5.01

Habilidad Social (relaciones interpersonales)

5.02

Aporie de ideas creativas

5.03

Apertura hacia las criticas

5.04

Empatia y sinergia en el equipo de trabajo

5.05

Capacidad para trabajar en equipos multidisciplinarios
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PERSONAL OPERATIVO

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO: Grado de conocimiento de procesos
y procedimientos necesarios para realizar las tareas asignadas al puesto
de trabajo.

1.01

Conocimiento del equipo

1.02

Conocimiento de Procesos

1.03

Conocimiento de Procedimientos

1.04

Mantenimiento del equipo de la estacion

1.05

Solucion de fallas del equipo

RENDIMIENTO Y EFICIENCIA: Utiliza el equipo y administra el tiempo
de forma adecuada para realizar el trabajo asignado.

2.01

Cumple las metas de productos vendidos

2.02

Cumplimiento de estandares de clientes atendidos

2.03

Clientes perdidos por falta de buena atencion

2.04

MUmero de errores cometidos

INICIATIVA Y CREATIVIDAD: Capacidad propositiva de nuevas ideas
que contribuyan al mejoramiento de los procesos y procedimientos del
puesto de trabajo.

3.01

Capacidad propositiva en mejora de procesos

3.02

Capacidad propositiva en mejora de procedimientos

3.03

Ejecucion de ideas propuestas

3.04

Habilidad para solucionar problemas

RELACIONES INTERPERSONALES: Capacidad para mantener la
armonia entre comparieros de trabajo.

4.01

Clima organizacional

4.02

Habilidad social (relaciones interpersonales)

4.03

Amabilidad

4.04

Respeto
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DISCIPLINA Y COLABORACION: Disposicion para acatar instrucciones
administrativas y buen comportamiento, disponibilidad del empleado a la
realizacion de las tareas asignadas.

5.01

Contribucién al logro de metas de otros

5.02

Disponibilidad para desarrollar actividades adicionales al puesto

5.03

Cumplimientos de reglas y normas

5.04

Respuesta espontanea en actividades de apoyo

5.3.2.2 FASE DE IMPLANTACION

5.3.2.2.1 Comunicacion a los interesados:

Es responsabilidad de la Gerencia, informar a todos los interesados el

inicio del proceso de la evaluacién del desempefio en la organizacion.

5.3.2.2.2 Induccion de los evaluadores:

El Gerente serd el encargado de realizar la induccion a los encargados de
evaluar al personal, dandoles a conocer la metodologia de la evaluacion
de 360° grados.

5.3.2.3 FASE DE APLICACION

5.3.2.3.1 ENTREVISTAEVALUADORA:

La entrevista de evaluacion es un dialogo entre el superior directo y sus
colaboradores sobre aspectos de su actuacion y resultados obtenidos
durante un periodo de tiempo determinado.
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El objetivo basico y mas importante, es conseguir mejorar el rendimiento

y el desarrollo de sus colaboradores, se debera:

5.3.2.3.2 Ofrecer una sintesis contractada
Mostrar claramente el balance, el peso relativo de los logros, al igual que
el de las carencias, con respecto a los resultados esperados; y todo ello de

manera sintética.

De este modo, en primer lugar a partir de un analisis de los elementos
significativos (resultados parciales en conocimientos, habilidades y
actitudes), extraer una sintesis que ponga de manifiesto los puntos fuertes

y débiles y su peso relativo.

5.3.2.3.3 Conceder importancia a lo que se ha conseguido
Encontrar las palabras apropiadas para hablar de lo positivo. Y hablarlo,
realmente con el colaborador, incitarle a hablar de ello y dedicar un
tiempo a hacerlo. Pero no basta con que el evaluador se exprese, aunque
esto sea indispensable. También debe lograrse que se exprese el

colaborador, escucharlo y dialogar con €l al respecto.

El evaluador debera realizar preguntas tales como:
¢ Qué obstaculos, qué dificultades ha encontrado?
¢Como ha conseguido superarlas?

¢ Qué necesitaria para hacerlo mejor?

5.3.2.3.4 Lo que ha ido bien: hechos y soluciones
Lo negativo, lo que debe ser rectificado o afladido, hay que definirlo
Unicamente con hechos, sin recurrir a la moral o a interpretaciones

psicoldgicas sobre la persona evaluada.
5.3.2.3.5 Dialogar, escuchar y responder con precision

La entrevista de evaluacion es una reunion, por tanto debe ser un dialogo.

El responsable de la realizar las evaluaciones, deben expresar sus
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conclusiones.

Pero también es fundamental que la persona cuyos resultados estan siendo
evaluados, pueda expresarse y recibir las respuestas pertinentes. No se
trata solamente de intercambiar con €l / ella, sino de ayudarle a

profundizar su reflexion.

Finalizada esta etapa se verificara que el formulario de evaluacion esté

completo en todos sus apartados.

5.3.2.3.6 Distribucién de formularios:

Es responsabilidad del Gerente de la empresa la distribucion oportuna de

los respectivos formularios de evaluacion para el personal.

5.3.2.3.7 Comunicacion de fechas para la evaluacion

Debera existir una calendarizacion indicando la fecha de inicio del
proceso de evaluacion, asi como de la fecha limite para la remisién de los
formularios de evaluacion con los resultados respectivos para cada

empleado.

5.3.2.3.8 Comunicacion de fecha para la remision de las evaluaciones:

53.24

Las evaluaciones deberan ser remitidas a la Gerencia de la empresa en un
periodo no mayor de 15 dias despues de iniciado el proceso de
evaluacion; asimismo es responsabilidad de la Gerencia dar a conocer

este lapso de tiempo estipulado.

FASE DE DESARROLLO
El gerente debera llevar a cabo las siguientes actividades:

- Seguimiento de las acciones para verificar que las actividades sigan
de acuerdo a los objetivos previstos.
- Fomentar el aporte de ideas por parte de los evaluados para que

enriquezcan el proceso de desarrollo.
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- Verificar que la evaluacion se realiza de la forma méas objetiva
posible, evitando al maximo en la medida de los posibles errores

durante el proceso de evaluacion.

Politicas generales

Todos los empleados que tengan su situacion contractual debidamente
solventada, seran evaluados en el mes de febrero del afio siguiente a la
evaluacion.

Los empleados que durante el periodo evaluado gozaron de licencia por
cualquier motivo, se evaluaran con base a los dias efectivamente

laborados.

Cuando el empleado no esté presente en las fechas que se efectian las
entrevistas evaluadoras, sea por vacaciones, licencias y otros motivos, su
evaluacion sera remitida sin firma a la Gerencia, a través de un documento

explicando el motivo por el cual no esta firmada la evaluacion.

Al reincorporarse el empleado a sus labores, le compete al jefe evaluador
(supervisor) darle a conocer que fue evaluado y que se haga presente a la
Gerencia para revision y firma. Es responsabilidad del jefe evaluador
darle seguimiento a ésta accion para que el empleado conozca su

evaluacion.

En los casos de empleados que durante el periodo evaluado se
desempefiaron en diferentes puestos, le corresponderd efectuar la
evaluacion al jefe evaluador de puesto donde el empleado ha laborado
mayor tiempo. Si el tiempo resultare igual debera evaluarlo el jefe evaluador del

gue dependa actualmente.

Cada jefe recibira los formularios, conforme al nimero de empleados bajo

su mando.
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5.3.2.4.1 Instructivo para el llenado de formularios.
El presente instructivo esta dirigido a las personas responsables de

efectuar la evaluacion, con el propdsito de cumplir los objetivos del

mismo.

5.3.2.4.1.1 Objetivos

- Proporcionar una guia detallada para correcto llenado de los formularios
de evaluacion del desempefio.

- Contar con un instrumento oficial para que las personas encargadas de
evaluar el desempefio en la empresa, lo implementen con los empleados

bajo su direccién.
5.3.2.4.1.2 Instrumentos a utilizar

Formularios
Clasificados en tres categorias, siendo éstas las siguientes:

Formulario F-G

Formulario disefiado para evaluar el desempefio de la Gerencia de la empresa.
Formulario F-S

Formulario para evaluar el desempefio de los supervisores de produccion.

Formulario F-O
Formulario para evaluar el desempefio del personal operativo.

5.3.2.4.2 Indicaciones para completar los formularios de evaluacion de la

gerencia, personal administrativo y operativo. (F-G, F-S, F-O).

A. Datos del empleado
Escriba los datos generales del empleado, indicando nombre completo,

cdédigo del empleado, dependencia, puestos segin funciones y tipo de

contratacion.
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FORMULARIO DE EVALUACION = | F-§

EVALUACION DEL DESEMPENO

Hemmhre;

Chdign del mplesds:
Dipoediveia

Puaesto segim i dones |

Tipo de comtrataciin: 1) Conarito [ ] 2) nm\z;um []
1\
T~

Llenar datos
del empleado
a evaluar

Figura 30: Formulario de evaluacion.

Fuente: elaboracidn propia.
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B. Factores de evaluacion
Lea en el formulario de evaluacion el factor a evaluar, posteriormente
ubiquelo en la guia de evaluacion, lea las alternativas propuestas para cada
uno, determinando la que refleje el desempefio del evaluado, colocando
una marca en la casilla correspondiente en el espacio indicado en el

formulario. No se aceptaran evaluaciones con enmendaduras o tachaduras.

NIVEL DE CALIFICACION

Factor

Mo NOMBRE DEL FACTOR

Ineficiente | Regular |  Satisfactorio | Eficieate

1 [ 2] 3 [ 4]

CRITERIO

1,01 |Cumplimierto de metas y tareas asignadas

ento

Y,
% 0
E £ 2 1 Cumple con los tiempos establecidos para
"E § % [ |cadameta
3 3 0 Alcanza metas y objetivos con los recursos
v 103 .
tisponibles

Conocimiento y manejo cel equino de trabajo

[ : M y herramientas administrativas
: g 20 Cantidad de errores cometidos en la jormnada
34 laboral
o e . ‘
v Nivel de supervision requerido para realizar
203 ;
¢l trabajo
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Autamativacion, dedicacian y eafusrzo en

:.,E oy el desarrollo de sus tareas
=]
L. Colsboracion cportuna reguerida por I
= D ﬁ 302 ' " T '
T8 Y Gerencia, disposicion para trabajr fuera de
Bat horario normal

=T

EE" 303 |Cumplimiento de normas administrativas
20

304 | Atiende instrucciones de sus superiores

v . -

L 401 |Capacidad propostiva

3

E 402 {Habiidad para solucionar problemas

>

g 403 {Hablidad para tomar decisiones

5

E 404 |Ejecucion de idess propuestas

5 01 Habibclad Social (relaciones

g *" linterpersonales)

Q

g 502 |Aporte de ideas creativas

=8

%g 503 [Aperura hacia las criicas

5=

[ 504  |Empatia v sinergia en el equipo de trabajo
g 0 Capacidad para frabaja en  equipos

muttidisciplinarios
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C. Necesidades de capacitacion

Proceda a marcar uno de los tipos de capacitacion indicados en el

formulario, si hubiese alguno que no esté contemplado sefialar otros en los

cuales el empleado debe ser capacitado, de tal forma que contribuyan a

mejorar su rendimiento u otros aspectos, asimismo debera anotar el nivel

de capacitacion requerido.

NEI

TIPO DE CAPACITACION

NIVEL DE CAPACITACION

ALTO

INTERMEDIO

MiNIMO

NO
NECEZITA

4

3

2

1

Elaboracion de informes gerencisles

Iniciativa v creatividad

Panuetes de computacion

Mejora confinua

Actualizacion de conocimientas

Etica laboral

Retrolaimentacion de normas administrativas

Mativacion

Etica laboral
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Iniciativa v creatividad

4 (Toma de Decisiones

Solucion de problemas

Trabajo en equipa

Relaciones Interpersonales

Comunicacion
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D. Comentarios del evaluador

Indique tanto los aspectos positivos como aquellos que necesita mejorar el
empleado evaluado. Este rubro permitira al responsable de la evaluacion

ampliar informacidn sobre los aspectos de la valoracion del trabajo.

_— —— — - - - - - e e

COMENTARIOS DEL EVALUADOR

Detalle los aspectos postivos del empleado evaluado:

Detalle aspectos a mejorar del empleado evaluado:

E. Comentarios del evaluado

En este espacio el empleado debe marcar, una "X" sobre el "SI", al estar
de acuerdo con la evaluacion; o sobre el "NO" al no estar de acuerdo,
puntualizando sus razones de desacuerdo, debiendo firmar la evaluacion.

COMENTARIOS DEL EVALUADO

Indique si esta de acuerdo con su evaluacién. S 0 NO O
Si usted no esta de acuerdo con su evaluacion anote las razy

3 Desea pedir revision de sus calificaciones a través # una comision de revision: SI [ NO ]

Posterior a la presente notificacidn, no se p€eptaran solicitudes de revisidn.

Fecha de enterado Firma de enterado del Evaluado
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F. Fechay firma de enterado del evaluado
El empleado, al ser notificado de su evaluacion debe indicar que “Si” o

“NO” esta de acuerdo, anotando la fecha de enterado.
En los casos que el empleado no firme su evaluacién, deberd comunicarse

con el Encargado del Proceso de Evaluacion, quien tomara nota de la

situacion y realizard la investigacion respectiva.

G. Nombre del evaluador y fecha de evaluacion

Al finalizar, el jefe evaluador anotarad su nombre y firmara en el espacio

sefialado, escribiendo la fecha en que se realizo la evaluacion.

Nombre del Evaluador Firma del evaluador

Fecha de evaluacion

De esa manera, se lograra a través de un modelo de competencia laboral, que el
personal cumpla con las metas asignadas por la empresa, como el compromiso con la
institucion. Ademas se va identificar aspectos mas personales como es la motivacion, la
satisfaccion y clima laboral, aspectos que son muy importantes para realizar su trabajo de

manera eficiente y por ende lograr alcanzar los resultados esperados.

luego continuar con el desarrollo del seguimiento o monitoreo y analizar el avance de
los resultados del mejoramiento como de la calidad del desempefio de los trabajadores, y
asi llegar a obtener el éxito, como también tomar acciones para lograr los objetivos

propuestos tanto personal como organizacional.
Esto ayudaria bastante para los trabajadores de la empresa PROCOM S.A.C, a

conocer sus funciones de su puesto en el cual se desempefian y tener una mejora continua

de sus conocimientos y habilidades.
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5.4. ldentificar los beneficios que conlleva el proceso de proponer un modelo de

competencias laborales

De acuerdo a la situacién actual de la empresa PROCOM S.A.C, se obtiene una
coordinacion con los colaboradores y el compromiso de la alta direccion para la
implementacion de un modelo de competencias laborales.

Mediante este modelo de competencias, se puede identificar aguellos aspectos que se

deben mejorar o desarrollar en las personas, para la consecucion de los objetivos esperados.

De esta manera la empresa PROCOM S.A.C, cuente con el desarrollo personal y
profesional de las personas que trabajan en la empresa, siendo competentes y capacitados
para su buen desemperfio laboral. Ademas en cualquier cambio organizacional, tengan la
capacidad del talento humano, que le permita mejorar la situacion ante cualquier incidencia
que se presenta en la fabrica PROCOM S.A.C, mostrando sus habilidades, conocimientos
y destreza como: compromiso, motivacion, reconocimiento, liderazgo, comunicacion,

orientacion al cliente, visidn estratégica, innovacion, autonomia o iniciativa, etc.

En ello reporta una serie de beneficios que se traducen en:
» Incremento de la productividad
» Beneficios econémicos para la empresa
» Equipos de trabajo mas eficientes

» Optimizacion de los resultados individuales y por equipos
Asi la empresa podré garantizar su crecimiento y desarrollo en el mercado, ofreciendo

productos de buena calidad y sobre todo superando las expectativas de las competencias cada

vez mas agresivas y clientes mas exigentes.

90



CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



6.1.

b)

d)

Conclusiones

No se toma prioridad en ver por el desarrollo laboral de sus trabajadores por lo que
el area de produccion no esta cumpliendo con su funcion principal. De tal manera
que laempresa PROCOM SAC, no brinda incentivos, tales como la capacitacion, que
motiven a sus trabajadores a desempefiar mejor sus funciones, lo cual origina que la
empresa no cuente con personal comprometido e identificado, por lo que se espera

un rendimiento deficiente en sus funciones.

Existen riesgos y deficiencias que pueden originar el manejo de los procesos para los
propios intereses de los encargados, que no se brinde un buen servicio al cliente por
falta de retroalimentacion, repercutiendo esto en el logro de los objetivos pre

establecidos por laorganizacion.

Establecer programas de capacitacion y desarrollo a los supervisores para mejorar su
desempefio en las diferentes actividades laborales.

Este modelo contribuira para la retroalimentacion de los subsistemas de

reclutamiento y seleccion de personal y para actualizar los perfiles ocupacionales.
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6.2.

Recomendaciones

Aplicar un modelo de competencias laborales, como una herramienta
apropiada para lograr; mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Procom S.A.C, logrando asi una mejora de calidad en la
produccidn y obtener mayor rentabilidad en el mercado. Consolidando la
imagen de la féabrica textil Procom S.A.C, como la mejor empresa
industrial en el norte del pais.

Tener evaluaciones de 360° periodicamente en los diferentes niveles de
la empresa. Identificar a los supervisores y operarios mejor evaluados e

incentivarlos o promoverlos.

Concientizar a los supervisores y operarios para que se puedan evaluar lo
mas sincero posible para que los niveles de desempefio laboral puedan ser

mas reales.

Se recomienda que el area de gestion humana de la empresa Procom
S.A.C, busque la capacitacion de su personal y los motive
constantemente. Aplicando la propuesta de un modelo de competencias
laborales para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa.
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ANEXOS



Anexo 1.- Entrevista

OBJETIVO: recolectar informacién profunda sobre el desempefio laboral en la
empresa, PROCOM S.A.C — Chiclayo.

NOMBRE DEL ENTREVISTADO:_

1. ¢Cual es el cargo que ocupa en la empresa?

2. ¢Qué labores desempefia en dicho cargo?

3. ¢Cudl es la jornada laboral?

4. ¢Cudl es la condicion laboral de los operarios?

5. ¢Qué problemas son los mas comunes en el personal de la empresa?

6. ¢Lacomunicacion interna dentro de su area de trabajo funciona
correctamente?
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Anexo 2: Encuesta

ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL A LOS
TRABAJADORES DEL AREA DE PRODUCCION DE PROCOMSAC

Puntde del 1 al 5 los siguientes aspectos.

ENUNCIADO EXPLICACIO
SOBRESALIENTE =5 Siempre supera las expectativas.
MUY BUENO =4 Alagunas veces superan las expectativas.
BUENO =3 Cumple con lo esperado.
REGULAR =2 Algunas veces cumple con lo esperado.
DEFICIENTE=1 Nunca cumple con lo esperado.

1. Conocimiento del puesto

11213
Entiende las funciones y responsabilidades del puesto.
Posee los conocimientos y habilidades necesarias para el puesto.
2. Planificacion
112 |3

Trabaja de forma organizada.

Es capaz de identificar y solucionar problemas.

Reacciona rapidamente ante las dificultades




3. Productividad

112 (3 |4
Consigue los objetivos
Consigue los estandares de productividad
4. Trabajo en equipo
112 (3 |4
Se integra facilmente al grupo de trabajo.
Participa en conversaciones de grupo.
5. Habilidades de Comunicacion
112 (3 |4
Participa en las reuniones
Se explica de forma clara y facil de entender.
Expone sus ideas de forma eficaz.
6. Habilidades de direccion
112 (3 |4

Demuestra dotes de liderazgo

Comunica a todos en el area los objetivos.

Motiva a otros para conseguir los objetivos.
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Anexo 3: Guia de observacion

Objetivo: EI Observador tomara nota del area produccion de la empresa PROCOM

SAC, segun las actividades descritas en la Guia de Observacion.

1

Desempefio laboral

Comentarios:

Sugerencias:

2

Reclutamiento

Comentarios:

Sugerencias:

3

Contratacion

Comentarios:

Sugerencias:

4

Habilidades del personal

Comentarios:

Sugerencias:

5

Capacitaciones

Comentarios:

Sugerencias:
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Anexo 4: Fotografias en la empresa PROCOM SAC.

En la empresa PROCOM SAC.

101



