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Resumen

El proposito del estudio presentado fue de facilitar a la empresa MBN Exportaciones
Lambayeque & CIA S.R.L una propuesta para mejorar su gestion del talento humano que
contribuird en el incremento de la productividad, el desarrollo de los procesos que se
alinearan con la mision y visién, contar con personal apropiado que desarrollo los
objetivosy disminuir los problemas presentados como el ausentismo laboral y la rotacion
del personal. Para esto se llevd a cabo el diagnostico de la actual situacion por la que
pasa la empresa, y asi poder identificar el nivel de desempefio laboral mediante una
encuesta realizada al personal, asimismo gracias al analisis de los documentos
proporcionado por la empresa, se determind los indices de rotacion, ausentismo y
productividad. Luego se determind mediante la elaboracion de un diagrama, los
problemas en la empresa para su posterior cuantificacion econdémica. Posteriormente al
diagnostico, se desarroll6 la evaluacion de las alternativas de solucién para el incremento
de la productividad mediante un ranking de factores que permitid la eleccion de la mejor
propuesta. Asimismo, se desarrollé la propuesta de mejora en base a la alternativa
escogida utilizando la metodologia de gestion por competencias, un programa de
recompensas por logros obtenidos, programas de motivaciéon y desarrollo del talento
humano. Seguidamente de la propuesta se logro identificar el porcentaje de incremento
de la productividad mediante la aplicacion del proceso de validacion por expertos
utilizando el método Delphi, en donde se determiné un incremento del 15% en la
productividad. Por altimo, se desarrollé la evaluacion econdmica de la propuesta en
donde se concluy6 que al implantarla seria rentable debido a que la tasa interna de retorno
economica (TIRE), fue del 23,90%, un valor actual neto econémico (VANE) de S/.128
542,86 soles, y un Costo/Beneficio de 1,519 soles.

Palabras clave: productividad, gestion del talento humano, gestion por competencias.



Abstract

The purpose of this research work was to provide the company MBN Exportations
Lambayeque& CIA SRL with a proposal to improve the management of human talent that
will contribute tothe increase in productivity, the development of processes that are aligned
with the mission andvision, have adequate personnel that allows the achievement of the
objectives and reduce the problems presented such as absenteeism and staff turnover. For
this, a diagnosis of the current situation of the company was carried out in order to identify
the level of work performance through a survey carried out to the staff, also thanks to the
analysis of the documents providedby the company, the rates of rotation, absenteeism and
productivity were determined. Then it was determined by making a diagram, the problems
in the company for subsequent economic quantification. After the diagnosis, the evaluation
of the alternative solutions for the increase inproductivity was developed through a ranking
of factors that allowed the choice of the best proposal. Likewise, the improvement
proposal was developed based on the chosen alternative using the competency
management methodology, a reward program for achievements obtained, motivation
programs and development of human talent. Following the proposal, it was possibleto
identify the percentage of increase in productivity by applying the validation process by
experts using the Delphi method, where a 15% increase in productivity was determined.
Finally,the economic and financial evaluation of the proposal was developed, where it was
concluded that the implementation of the proposal would be profitable because the internal
rate of return was 23,90%, a NPV of S/ S/.128 542,86 soles and a Cost / Benefit of 1,519
soles.

Keywords: productivity, talent management, competency management



Introduccion

Actualmente en el mundo empresarial, donde se tiene una creciente competitividad por
parte de los mercados, las organizaciones estan realizando una inspeccion cada vez mas
exhaustiva sobre las estrategias para fortalecer sus fortalezas y poder mejorar o corregir
sus errores .Por lo tanto, el desarrollo de una gestion del talento humano es de suma
importancia debido a las ventajas competitivas para la empresa que desarrolla esta
gestion, en donde se utiliza aquellos elementos importantes para el crecimiento, llamado
capital humano; por lo cual, es objetivo de la organizacion que fortalezca el capital
humano para un mayor crecimiento de la organizacion.

Para analizar ello, se inicié identificando la problematica, donde se encontré que, las
PYMES estan sufriendo problemas en la adaptacion al mercado global debido al temor
que genera el cambio para implementar nuevas formas de trabajo e innovacion [1]. La
mayoria de estas empresas prefieren mantenerse en su actual estado por el miedo. Para
poder pensar primero en la calidad de los productos o servicios, es necesario tener
primero calidad en las personas, esa es la base de todas las calidades, puesto que
permitird tener calidad en los distintos departamentos, logrando asi la calidad en los
procesos [2]. Es por esto que aquellas organizaciones que son indiferentes a realizar
mejoras en la gestion del talento humano estén iniciando una creciente falta de ventajas
frente a la competencia, por lo que se debe enfocar en el cambio de su mentalidad e
implantar aquellas herramientas que mejores la cultura organizacional.

De igual forma, en la guia de procedimientos para la evaluacion de competencias
presentada por Sineace [3], precisa que para gestionar correctamente el talento humano
se tiene que evaluar las competencias profesionales a través de los principios de validez,
transparencia, confiabilidad y confidencialidad, de manera que facilite y proporcione
pruebas veridicas de la evaluacion de las competencias laborales.

Por otro lado, en nuestro pais se esta incrementado el nimero de personas o empresas
que generan empleo y llevan a la economia a flote, por medio de las creaciones de micro
y pequerias empresas tanto a un nivel urbano como rural; por lo que en una encueta
realizada por la INEI denominada “Encuesta Nacional de Hogares” reflejo que en el
afio 2018 la cantidad de personas con puestos de trabajo llego a la suma de 16 776 500
peruanos.

Ante esta perspectiva de personas y empresas que contribuyen con mayor generacion
de empleo en el Perd, se analiz6 que en el departamento de Lambayeque se produce un
dulce denominado King Kong en donde existen un aproximado de 11 fabricas en el
lugar. Una de estas empresas es la “MBN EXPORTACIONES LAMBAYEQUE &
CIA SRL”, que viene realizando sus actividades desde 1970y dedicada a la produccion
del alfajor gigante, producto bandera del mercado lambayecano.

La empresa se ha ido desarrollando con los cambios y transformaciones que el entorno,
mercado y consumidores han requerido. Sin embargo, el desempefio laboral se ha visto
afectado. Los colaboradores de la empresa aseguraron estar predispuestos a abandonar
sus actividades con la finalidad de encontrar mejores trabajos en el mercado, asi
mismo, en la empresa el 31,8% de sus trabajadores afirmaron no sentirse motivados
para lograr los objetivos a cargos, por consecuencia de ello el 9,1% no llegaron a
cumplir a tiempo sus actividades influyendo esto en un descenso de su productividad.
Asimismo, la organizacion esta sufriendo un cambio de acuerdo al mercado y las
demandas de los consumidores, pero el desempefio laboral de la empresa ha sido uno
de las falencias més evidentes, en donde se tiene un alto indice de rotacion del
personal. Este indice estd logrando un nivel importante que generan pérdidas
economicas, puesto que llega a ser casi del 50%. Asimismo, se encontrd una serie de
problemas que no solamente generanque los colaboradores roten, si no también lleguen
a ausentarse y no justificar sus faltas.



Gracias a estos datos se puede determinar que el indice de ausentismo en el 2019 lleg6
a ser de 3,34%. De acuerdo a todos estos problemas mencionados, el indice de
productividad de la empresa se vio afectado y no se llega a cumplir con el nivel
optimo establecido por la empresa de3 kg por hora-hombre. Ejemplo claro es la
productividad promedio del 2019, la cual asciende a un 2,04Kg por hora hombre.
Asimismo, durante los meses del afio mencionado se detall6 la influencia de los altos
indices de rotacion y ausentismo con la reduccién y variacion mensuales de la
productividad.

Debido que la empresa mencionada no tiene un area de recursos humanos establecida,
las actividades que deberian gestionar el talento humano se vienen realizando de
una manera empirica como la contratacion, reclutamiento del personal. Cabe recalcar
que tener talento para un determinado puesto de trabajo requiere de un grado
determinado de competencias, asimismo no basta s6lo con tenerlas, es necesario que
se trabajen en ellas para lograr un grado de mejora. Dicho esto, la gestion del talento
humano, al ser factible su aplicacién para empresas que busquen incrementar su
productividad, nace el presente estudio con el fin de contestar nuestra pregunta de
investigacion ¢Como mejorar la gestion del talento humano para incrementar la
productividad en una empresa productora de King Kong? Para esto se llego el
planteamiento del estudio que tendra un enfoque en la gestion del capital humano,
donde el objetivo general de esta investigacion es proponer una mejora en la gestién
deltalento humano en una productora de King Kong para incrementar su productividad,
por lo que se desarrollara los objetivos especificos, diagnosticar el nivel de desempefio
laboral en la empresa, evaluar las alternativas de solucion para incrementar la
productividad, elaborar la propuesta de mejora bajo la metodologia seleccionada, y
finalmente realizar una evaluacion economica de la propuesta.

Es asi que, como justificacion, la presente investigacion permitira relacionar la
influencia de la aplicacion de un modelo de gestion del talento humano, con respecto a
la productividad laboral. Al proponer alternativas de solucion, que conlleve a
perfeccionar el desempefio laboral, disminuyendo el ausentismo y disconformidad de
los trabajadores, maximizando el capital humano, reduciendo los costos del recurso
humano, asi mismo, utilizando una metodologia de trabajo, que establezca un lazo
estrecho entre la empresa y los trabajadores, formando y desarrollando sus
competencias. Del modo que naceran trabajadores con liderazgo, habilidades y
competencias con un bajo costo. Con el fin de sentar las bases para futuras
investigaciones relacionadas con el tema y contexto.

Revisién de literatura

Rojas [7]en su articulo “Gestion del talento humano y su incidencia en la productividad
laboral del personal operativo en la empresa FISIM SAC Hudnuco — 2015”, en donde
se tuvo el objetivo de identificar la incidencia del comportamiento del personal de
acuerdo a la productividad laboral de la empresa. La investigacién de tipo descriptiva —
correlacional, fue de una poblacion de nueve tragamonedas, con una muestra
conformada por la empresa “FISIM SAC”. Asimismo, los datos fueron analizados
mediante un cuestionario y una guia de observacion, para luego ser procesados con el
soporte de la estadistica descriptiva y presentados en cuadros, tablas y graficas con
frecuencias absolutas y relativas. Los resultados mostraron que 87,5% consideran
necesario realizar una seleccion y evaluacion de las competencias del personal;
81,25% se debe planificar y respetar el MOF; y 87,5% se debe capacitar y evaluar al
personal. Se logr6 demostrar que la variable independiente (GTH) posee una
ocurrencia caracteristica en la variable dependiente (productividad laboral), de tal
forma que se propuso una gestion basada en competencias, la cual permitié planificar
el proceso de
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seleccion y contratacion teniendo en cuenta los conocimientos y competencias que se
requieren, se evaluo el desempefio identificando las brechas entre el nivel solicitado y
efectivo, para finalmente desarrollarse las competencias de los trabajadores a fin de que
su productividad incremente.

Por otro lado, Mifio et al [8]. en su articulo “Implementacion de un modelo de gestion de
talento humano por competencias para mejorar la productividad”, su metodologia
inicié con el andlisis de la actual situacion de la organizacion, se utilizé la herramienta
del diagrama de Ishikawa, posteriormente se realizd el modelo disefiado en base a
competencias a través de la elaboracion de perfiles de cargo y la evaluacién de un test
de personalidad de 16 factores. Con el modelo se logr6 una reestructuracion
recomendable en los puestos de labores, optimizando la funcion de cada colaborador en
su puesto de trabajo, tal que la produccion incrementé en un 3,4%, teniendo como
consecuencia un incremento en la productividad.

Considerando el trabajo de titulacion desarrollado por Velasco [9] “Propuesta de un
modelo de gestién de talento humano por competencias para mejorar la productividad
de la empresa de productos Alimenticios Santillan y Oleas Prasol”, propuso el
establecimiento y desarrollo de una gestion basada en competencias para mejorar la
productividad en la empresa. Primero se diagnosticd, mediante los instrumentos de la
observacion y entrevista al gerente de la empresa, asimismo se elabord un diagrama
Ishikawa y Pareto, para conocer la problematica existente, junto con los tiempos elevados
de produccién de los productos con mayor rotacion. La productividad por parte de
mano de obra fue de 5 529 L de leche por operario al mes. También se emple6 un test
de personalidad de 16 factores que fue validada

por el Alfa de Cronbach. Como propuesta de mejora con el modelo de gestion de talento
humano se elabor6 los perfiles de cada puesto de trabajo, mediante los formatos
propuestos se logrd dar un apropiado sistema documental para los subprocesos de
reclutamiento, seleccion, incentivos y evaluacion de desempefio. Se incrementd la
productividad a 7 100 L de leche por operario al mes, y se concluyd que la
productividadaumentd en un 4,13 %.

En la investigacion para optar por el grado de titulo “Estrategias de gestion del talento
humano en MIPYMES sector disefio y su incidencia en la competitividad” desarrollada
por Garcia [10], se propuso como objetivo de estudio el analizar la incidencia del
talento humano sobre la competitividad en las empresas del rubro disefio y desarrollar
aquellas actividades que ayuden a mejorarla. La metodologia inicid con la
indagacion de la informacion en diferentes buscadores web; para poder definir
aquellas condiciones que generan cambios en la productividad de una empresa, se
determind, segln la busqueda de varios analistas, que la gestion del talento humano
llega a ser una de ellas. Luego de determinar esto, se planted los distintos tipos de
gestibn por conocimientos, competencias, talento y procesos. Finalmente, se
concluyé que la gestion por competencias es el modelo que mejor encaja en las
MIPYMES del sector disefio, puesto que se les asigna un valor determinado a las
personas que conforman la organizacion. Asi mismo, Srivastava [11] en su articulo
titulado “Developing competency model using Repertory Grid Technique: The case
of Spinning Master”, se tuvo como objetivo el desarrollar un modelo de
competencias, utilizando la técnica de cuadricula de repertorio (Repertory Grid), en
una empresa textil de la India. El analisis de datos dio como resultado la
identificacibn de tres grupos de competencias, siendo estas: Habilidades
interpersonales con la ponderacion mas alta de un 55%, seguido de la eficiencia
operativa con un 37% y los rasgos individuales con un 8%. Cada grupo representa un
conjuntode competencias relacionadas, las habilidades interpersonales estan compuesto
por tres competencias que son: liderazgo, comportamiento interpersonal y
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comunicacion interpersonal, el grupo de eficiencia operativa consta de cuatro
competencias, siendo estas: utilizacion de la maquina, conocimientos y habilidades
laborales, gestion y documentacion, finalmente los rasgos individuales constan de dos
competencias: honestidad y trabajo duro. Es asi que gracias a la técnica RepGrid
permitié identificar las competencias que requiere la empresa textil, basado en el
analisis de datos cualitativos y cuantitativos, se desarrolld6 un modelo que describe las
competencias, asignando una ponderacion respecto a su importancia.

Un modelo de la gestién del talento humano consiste en el manejo efectivo de las
potencialidades que tienen los miembros de una organizacién, para generar un cambio
en beneficio de si mismo y del entorno. De este modo las organizaciones que trabajan
bajo este modelo, deben integrarlos a su vida diaria y continua, para mas adelante poder
llegar a meta que se ha propuesto [4]. Se trata de seis fases que la gestion del talento
humano considera:

. Admision de personas: Es la persona o el area encargada del proceso de reclutamiento
y de seleccionar al personal.

. Aplicacién de personas, Division de cargos y salarios: Muestran las distintas funciones
que el personal va a cumplir, a esto se suma los procesos de induccidn, la presentacion
del organigrama y la evaluacion que se le a hacer en su desemperio laboral

. Compensacion de las personas: Se determina como la remuneracién que va a recibir
las persona por el cumplimiento de sus funciones, los incentivos y beneficios que
obtendra.

. Desarrollo de personas: Se tiene en cuenta el avance de la organizacion a traves de las
capacitaciones que se haran.

. Retencion de personas: Se crean estrategias, las cuales se van a aplicar al personal para
que se comprometa con la organizacion, tomandose en cuenta, la higiene, la salud en el
trabajo y las relaciones en el trabajo.

. Evaluacion de personas: Se muestra como se hara la evaluacion al personal y su
desempefio, usando bases de datos y un sistema donde de informe a la gerencia.

Por su parte, para conocer una organizacion, el primer paso es conocer su cultura. La
orientacion gue una empresa sigue, bajo las normas informales, no escritas, que orientan
el comportamiento de los miembros de una organizacion en el dia a dia, se le conoce
como cultura organizacional. Schein [5] . Dicho esto, la cultura es una manifestacion de
las normas, valores y también del clima organizacional de la empresa.

La calidad del ambiente laboral estd asociada, con la actitud que tienen los
colaboradores, la manera como trabajan, su interaccion entre ellos, su compromiso con
la entidad, la relacion con la maquinaria y con sus respectivas caracteristicas propias de
cada una. El tener como resultado un buen clima laboral esta intimamente relacionado
con la motivacion de los miembros de la empresa. [4]

El actuar de los colaboradores de una empresa es muy compleja y a su vez es
dependiente de indicadores, y uno de los que mas resalta, es la motivacién. Es asi que
la motivacion funciona con fuerzas impulsoras. La teoria motivacional mas conocida es
la de Maslow, y se basa en la jerarquia de las necesidades humanas.[12]

. Necesidades fisioldgicas: Son muy significativas para el ser humano, por ejemplo: la
alimentacion, las exigencias bioldgicas y que en general el individuo le es necesario
parasobrevivir.

. Necesidades de seguridad: Influencian en el individuo para busque protegerse, en un
area donde pueda sentir seguridad, sin dificultades que atenten contra su tranquilidad.

. Necesidades sociales: Las personas necesitan aprecio, que sean aceptadas, amor y
amistad, la actitud de recibir y dar carifio, es un factor muy resaltante en el
comportamiento del ser humano.
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. Necesidades de aprecio: Aqui estan incluida la autoestima, la felicidad consigo mismo,
tenerse confianza, y todo esto con el fin de desarrollar los sentidos.
. Necesidades de autorrealizacion: Todos los seres humanos tienen una meta por el cual
se sienten motivados a sacar todo tu potencial y poner en practica sus habilidades.
Asi mismo, Gomez y Ramon [6], relacionan la motivacion con los factores que hace que
una persona actues, y se clasifican en tres tipos: motivacion extrinseca, es el deseo de
actuar de cierta manera, esperando las posibles recompensas externas que se puedan
recibir; motivacioén intrinseca, es la motivacion de realizar algo, basado en el disfrute de
la conducta y motivacidn trascendente, consiste en realizar una accion, dejando de lado
los beneficios materiales.

Cabe sefalar que el desempefio laboral es el valor que se espera de un individuo hacia

la empresa. Para el desempefio de un puesto de trabajo se requerira una cierta cantidad

deconocimientos y competencias, es asi que se lograra el talento requerido. [7]

Por su parte este se puede ver afectado por el indice de ausentismo laboral, es decir la

medicion de las ausencias de los trabajadores en sus puestos de trabajo respecto al total

de horas trabajadas [4].Se tienen tres tipos de absentismos los cuales son:

- Presencial: Sucede cuando el colaborador hace actos de los cuales no estdn dentro
de sus funciones de acuerdo al puesto que pertenece.

- Justificado: El colaborador avisa que va a faltar a su puesto de trabajo, especificando
las causas de su inasistencia, y de entre de esas causas, las mas comunes son por
enfermedad, muerte de un familiar o nacimiento, etc.

- Injustificado: El trabajador falta de manera injustificada, sin aviso anticipado y la
entidad empieza a suponer el abandono del trabajo, y esta conlleve a la consecuencia
del despido por parte de la organizacion.

Asi mismo, la rotacion del personal es el flujo de ingresos y separaciones de los
integrantes de una organizacion, la cual puede salirse del control, cuando las
separaciones por iniciativa de los trabajadores aumentan de volumen. [4] Chiavenato,
afirma que un indice de rotacion elevado refleja que no se logra retener, ni aprovechar
adecuadamente los recursos humanos, generando impactos econdmicos. Por el
contrario, el indice ideal consiste en que la organizacion pueda retener a sus
colaboradores de buena calidad y suplantar a aquellos que tienen un desempefio dificil
de corregir dentro de un programa asequible y econémico.

En cuanto a un modelo de gestién por competencias, Alles [7], se basa en tres pilares

fundamentales: seleccién, para que, a partir de ello, solo ingresen personas que tengan

las competencias deseadas; evaluacion del desempefio, para conocer los grados de
competencias de cada integrante de la organizacion y finalmente el desarrollo de las
mismas. Por lo tanto, es necesario analizar el grado que una persona posee de cada
competencia, de este modo una vez conocida la brecha entre el nivel requerido y el nivel
existente, se podran realizar acciones de mejora para reducir el bajo desempefio,
incrementando la productividad laboral. Las ventajas de este modelo son: la integracion
de los procesos de gestién de recursos humanos, alineacion con las estrategias
organizacionales, gestionar de forma eficaz el desempefio laboral, aumentar la
competitividad de los trabajadores, incrementar la motivacién laboral y productividad.

[8]
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Por otro lado, Prokopenko [9] sostiene que un elemento fundamental en el mejoramiento
de la productividad, es la calidad en la mano de obra, su administracion y sus
condiciones de trabajo, ya que se ha confirmado que la elevacién de la productividad
se lleva de la mano con el mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo. Los
factores internos de la productividad en una empresa, se clasifican en dos grupos:
duros, no son muy faciles de cambiar y requieren de inversiones financieras mas
fuertes, y estan los factores internos blandos, cuyo principal recurso y componente
central para el mejoramiento de la productividad, son las personas, es posible mejorar
la productividadcon la cooperacion y participacion de los trabajadores.

La productividad laboral es una cifra clave que expresa el desempefio laboral promedio de
los empleados durante un cierto periodo de tiempo. Muestra la relacion entre la mano
deobray el resultado obtenido.Esto ayuda a las empresas a analizar en qué areas deben
desarrollarse medidas para mejorar la productividad laboral. [10]

Asi mismo, Prenati [11], para aumentar la productividad laboral recomienda una serie de
acciones como la capacitacién del talento humano, los empleados bien capacitados se
desempefian mejor y cometen menos errores, permitirles desarrollar sus propias ideas
puede optimizar de forma independiente los productos y procesos. Del mismo modo,
crear sistemas de incentivos: En ciertas areas (pero no en todas), puesto que las
recompensas o bonificaciones financieras pueden tener un efecto motivador, ya que el
mayor desempefio del empleado tiene un efecto directo en su billetera. Ademas, el
promover una buena gestion del tiempo: Se debe ayudar a sus empleados a priorizar su
tiempo y evitar distracciones. Por otra parte, proporcionar lugares de trabajo
ergondémicos: Los empleados sanos que se sienten comodos en el lugar de trabajo se
desempefian mejor a largo plazo. Cumplir con el descanso y el horario laboral: Los
empleados deben tener suficientes descansos, respete sus horas de trabajo y los fines de
semana. Esto lo mantendra productivo a largo plazo. Ofrecer modelos de horarios de
trabajo flexibles: Si los empleados pueden ajustar sus horas de trabajo a sus propias
necesidades y a su biorritmo, estaran méas motivados y seran mas productivos durante
sus horas de trabajo. Finalmente se debe mostrar agradecimiento: Los empleados que
se sienten valorados estdn més motivados y satisfechos y se desempefian mejor.

Materiales y métodos

El tipo de investigacion segun el enfoque es cuantitativo debido al concepto planteado
por Herndndez, Fernandez y Baptista [12]. Se describe como al método comun para
recopilar datos en un contexto de investigacion practica; y sobre la base de los datos
recopilados; es posible verificar las hipotesis predefinidas. Segun el disefio de
investigacion se considera no experimental puesto que solo se examina la correlacion
de la variable independiente y dependiente, sin manipular cualquiera de ellas.
Afadiendo a ello, muestra un corte transversal por recolectar los datos en un
determinado contexto. Asi mismo la investigacion es de tipo propositiva por ofrecer
informacion pertinente a partir de un diagnéstico, y a partir de ello se brinden posibles
soluciones al problema deestudio [13].

Por otro lado, el método de investigacidn que se tomo en cuenta es el método deductivo
lo cual permitio precisar la realidad actual que atraviesa la empresa MBN
Exportaciones Lambayeque & CIA SRL. Para el diagnostico de la empresa se utilizo
distintos instrumentos para recopilar la informacion, empezando por la realizacion de
la encuesta validada, al personal de la empresa. Esta técnica permitid identificar el
nivel de satisfaccion del colaborador respecto al clima laboral de la empresa.
Asimismo, se realizo el anélisis documental de la empresa en la que se reviso distintos
informes como
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los de produccion, registros de asistencia, registro de renuncias, para poder realizar
calculos de productividad de mano de obra, indice de rotacion del personal, tasa de
abandono y ausentismo laboral. Toda esta informacion fue evaluada dentro del periodo
anual del 2019.

Para el diagndstico de la empresa, se identificd los problemas y sus causas principales
mediante la elaboracion del diagrama causa-efecto, y cémo influyen en la
productividad y su impacto econdmico. Posteriormente se estudid las posibles
alternativas de solucion para incrementar la productividad en la empresa, empleando una
matriz de comparacion de las herramientas de gestion, y se evalud la puntuacién de cada
herramienta a través delanalisis de ranking de factores.

Asi mismo se realiz6 una investigacion bibliografica sobre la gestion por competencias
como propuesta de mejora, para disminuir el indice de rotacion y ausentismo laboral, de
tal forma que se incremente la productividad laboral en la empresa. Finalmente se realiz
una evaluacion econémica de la propuesta, empleando indicadores como el VANE, el
TIRE y la Tasa de recuperacion.

Resultados y discusion

Como primer objetivo, se realiz6 el diagnostico del nivel de desempefio laboral en la
empresa. En relacion con las fases del modelo de gestion del talento humano, respecto
a la admision de personas, se observo que, segun el organigrama, al ser una empresa
familiar, no esta constituida por un responsable en el area de recursos humanos, puesto
que, no existen procedimientos detallados del talento humano y los perfiles de puestos
de trabajo actuales, no definen las competencias que la empresa requiere para alcanzar
sus objetivos estratégicos. (ver anexo 6).No obstante, se precisé mediante un flujograma
el modelo vigente de gestion de talento humano, iniciando por el proceso de seleccion
del personal, en donde de manera empirica el colaborador de la gerencia, recibe la
peticion de requerimiento de personal por parte del jefe de planta; es asi que se realiza
la convocatoria de trabajo en el mercado, se describe el puesto de trabajo requerido,
se realiza la entrevista a los candidatos, donde se excluyen a los que no cumplen
los requisitos, asimismo se selecciona a los postulantes que si cumplen con el perfil
de puesto,otorgandoles un contrato, y de este modo concluye su proceso. (ver Anexo
2) En cuanto a la produccién del King Kong, se registré la produccion total del afio
2019 de las diez presentaciones de King Kong que produce la empresa. Por otro
lado, en relacion a la fase de aplicacion del personal, se realiz6 una encuesta a 22
trabajadores del area de produccién, respecto al clima laboral (ver Anexo 12).
Concluyendo que, el 9,1% de los trabajadores manifestaron estar en desacuerdo con
supuesto de trabajo, el 27,3% de trabajadores afirmaron, nunca haber recibido
capacitaciones y entrenamiento para realizar su trabajo, asi mismo, el 45,5%
manifestaron nunca haber sido reconocidos por su esfuerzo y trabajo, consecuente a
ello, solo el 9,1% ha estado dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando ha sido
necesario, es asi que el 9,1% de los trabajadores no han alcanzado a cumplir con las
métricas de produccion programada. Respecto a la variable de ambiente fisico, el 36,4%
manifestaron estar totalmente en desacuerdo con el espacio donde ellos laboran, porque
no esta acondicionado para realizar sus actividades, asi mismo, el 72,4% afirmd tener
estrés laboral.

Asimismo, en cuanto a la retencidn de personas, la empresa presenta indices de rotacion,
del 50% respecto a las renuncias, en el afio 2019, se registrd un total de 11 renuncias,
como se puede observar en la tabla N°1.



Tabla 1. indice de rotacion del personal en base a renuncias en el afio 2019
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iNDICE DE ROTACION DEL PERSONAL

Indicador
E F MA M J ] A S O N D Total
Anual
Baja 4 1 0 0 2 0 1 1 0 1 1 0 11
Empleados
activos 23 20 22 23 20 22 21 22 22 21 21 21 22
indice de
Rotacién 17,39% 5% 0% 0% 10% 0% 4,76% 4,55% 0% 4,76% 4,76% 0% 50%
dePersonal

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

Para calcular el indice de rotacion laboral, Chiavenato [4], establecio la siguiente formula:

. R=Renuncias espontaneas (por iniciativa de los empleados)
. N1+N2+...+Nn= Sumatoria del nimero de empleados al inicio de cada mes
. n=Numero de meses en el periodo

R *100
Indice de rotacién de personal respecto a renuncias = NITTNZ T Nn

n

Indice de rotaciéon del personal respecto a renuncias = 50%

El indice de rotacién de personal respecto a las renuncias es del 50%, esto debido a las
posibles causas como falta de motivacion e incentivos laborales, no existen
oportunidades de crecimiento profesional, entre otras.

Al mismo tiempo, la empresa registra las horas laboradas todos los meses de acuerdo al
numero de trabajadores que tienen, pero todos los meses cuenta con un problema de
ausentismo laboral debido a faltas tanto justificadas como injustificadas por parte del
personal. Estas faltas hacen que el nimero de horas trabajadas disminuyan y se tenga
menos produccion mensual. A continuacién, se muestra el cuadro del indice de
ausentismo laboral por cada mes que incurre la empresa y las horas trabajadas por
todos los meses del afio 20109.

Se tiene como resultado que el indice promedio de ausentismo laboral anual es de
3,34%, en donde los meses con mas ausentismo son los de enero, agosto, setiembre y
noviembre como se observa en la tablaN°2



Tabla 2. indice de ausentismo laboral en el afio 2019

Cantidad de Horas

Mes trabajadores Turmo  Dias programadas Total horas indice
al de _ laborales de trabajo de _
mes 'Erha)bajo al mes ausentismo

Enero 23 8 27 4 968 248 4,99%
Febrero 20 8 27 4320 224 5,19%
Marzo 22 8 27 4752 0 0%

Abril 23 8 27 4 968 184 3,70%
Mayo 20 8 27 4320 88 2,04%
Junio 22 8 27 4752 112 2,36%
Julio 21 8 27 4536 0 0%

Agosto 22 8 27 4752 296 6,23%
Setiembre 22 8 27 4752 248 5,22%
Octubre 21 8 27 4536 184 4,06%
Noviembre 21 8 27 4536 280 6,17%
Diciembre 21 8 27 4536 8 0,18%
Total 1 3,34%

872

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

Se calculd la productividad laboral en base a la mano de obra, se considero la cantidad
de kilogramos producidos en los meses del afio 2019 y el total de horas hombres
trabajadas. Se tomo en cuenta la cantidad de trabajadores que laboraron al mes, la
cantidad de horas de la jornada laboral (8h) y los dias que se trabajan al mes en la
empresa. De este modo se Ileg6 a determinar la cantidad de horas hombres empleadas
para la produccién.

Tabla 3. Productividad laboral en el afio 2019

Mes Cantidad producida H-H Productividad
Kg trabajadas
Enero 8 759,6 4968 1,76
Febrero 8 892,96 4320 2,06
Marzo 10 394,6 4752 2,19
Abril 8 740,6 4 968 1,76
Mayo 8 759,8 4320 2,03
Junio 9 183,68 4752 1,93
Julio 11 288,32 4536 2,49
Agosto 8 444,72 4752 1,78
Setiembre 9016,2 4752 1,90
Octubre 9 299,92 4 536 2,05
Noviembre 9936,4 4536 2,19
Diciembre 10727,8 4536 2,37

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

Productividad de mano de obra = 2,04 Kg por hora — hombre



Se tiene como resultado que por cada hora por operario se produce 2,04 Kg de King
Kong. Debe sefialarse, que la empresa tiene una productividad optima para medir su
nivel de cumplimiento de este indice, en donde se tiene que la productividad optima que
maneja la empresa es de 3Kg por hora — hombre. Asi mismo, para reflejar la variacion
de la productividad, afectado por el indice de ausentismo y rotacion del personal, se
desarroll6 un analisis que relacione los problemas detectados con respecto a la
productividad obtenidos. El analisis se desarrollé en los meses del afio 2019, como se
observa en la figura N° 1.
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Impacto de los problemas de ausentismo laboral y rotacion
del personal en la productividad
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Figura 1. Impacto de los problemas de ausentismo laboral y rotacion del
personal en laproductividad
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la figura N° 1, se evidencié la relacion entre la productividad y lo que
llega afectar los indices de rotacion y ausentismo. Es por esto, que en los meses de
marzo, junio y diciembre los indices de rotacion y de ausentismo fueron minimo, por
lo que generd que la productividad en esos meses sea de las mas altas del afio. Se ha
observado que los meses de enero y marzo muestran altos indices de rotacion y
ausentismo por lo que la productividad en esos meses es menor con respecto a los demas.
Asi mismo, mediante el registro de la data histérica de produccion del afio 2017 y 2018,
se determind el indicador de productividad, y su descenso respecto a la productividad
actual del afio 2019. (ver anexol1). Cabe recalcar que el afio 2020, fue un afio de paro,
por motivos coyunturales.

Por otro lado, respecto a la evaluacion de personas, la empresa carece de la
documentacion necesaria, formatos con una base de datos, que posibiliten evaluar el
nivel de desempefio que cada trabajador presenta, de este modo no se esté al tanto de la
brecha existente entre el nivel requerido y el nivel existente por parte de los trabajadores,
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por consecuencia dificulta la planificacion de capacitaciones para poder disminuir esta
brecha existente, aumentando asi la productividad laboral.

Finalmente, se elaboro el diagrama causa-efecto para identificar las causas principales
de la baja productividad laboral como se observa en la figura N°2. De tal forma que, se
analizé el impacto econdmico con respecto a uno de los problemas que tiene la empresa,
como es la rotacion de personal, se realizé a partir de la cantidad de la utilidad que un
trabajador proporciona, de este modo se calculé el impacto econémico por la cantidad
de renuncias en el afio 2019, como se puede observar en la tabla N° 4.

[ ]

Inexistencia de
indicadores de

Inadecuada planificacién de la
gestion del Talento Humano

No existen procedimientos

\ medicién -
detallados del Talento No se lleva un registro y control ]
Humano en el drea de produccion 5 8

25

Bajo / ;oo o |

desempefio / No hay un = é

laboral  No se planifica buen clima JU>

indice de

ni ejecuta
actividades de
capacitacion

Rotacién del

laboral

No se presenta
condiciones de trabajo
y salud ocupacional

L

Proceso de Falta de No existe
seleccion del  motjvacione  oportunidad

personal incentivos de
inadecuado laborales crecimiento

7/

Falta de Estrés laboral
motivacién

personal

dptimas /

Medio Ambiente

indice de
Ausentismo
laboral

Mano de Obra

Figura 2. Diagrama Ishikawa de la empresa
Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

En el afio 2019 segun lo analizado el indice de rotacion a base de renuncia fue del 50%.
Por consiguiente, debido a las 11 renuncias que se registro en el afio anual, se obtuvo
un impacto econémico de S/. 15 890,17. Asi mismo, la empresa detallé que sus
trabajadores del area de produccién, se encuentran en planilla. De acuerdo a las normas
laborales del régimen privado, establecidas por el ministerio de trabajo y promocion del
empleo, el costo por renuncia de un trabajador en planilla, comprende el pago de sus
beneficios sociales pendientes como las CTS trunca, vacaciones truncas Yy
gratificaciones truncas [14].Es asi que, el costo estimado por renuncia de un trabajador
es de S/ 692. De este modo el impacto econémico por el total de 11 renuncias que se
obtuvo en el afio 2019, fue de S/ 7 612. (ver anexo 38). Siendo un total de S/. 23
502,17 el impacto econdmicode la rotacion del personal.



Tabla 4. Impacto econémico de rotacion de personal en el afio 2019
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Total de
M Produccién  operarios Utilidad Utilidad por N° de Impacto
eses . . A
(Kg) afectados total operario al renuncias econémico
por las mes  mes
renuncias
Enero 8 759,6 23 S/ 30 S/ 1309,504 S/ 5238,02
118,60
Febrero 8 892,96 20 S/ 29 S/ 1491811 S/ 1491,81
836,12
Marzo 10 394,6 22 S/ 33 S/ 1529,250 S/ -
643,60
Abril 8 740,6 23 S/ 29 S/ 1271,790 S/ -
251,25
Mayo 8 759,8 20 S/ 28 S/ 1415,942 S/ 283187
318,70
Junio 9 183,68 22 S/ 31 S/ 1430,640 S/ -
474,11
Julio 11 288,32 21 S/ 38 S/ 1822,291 S/ 1822,29
268,19
Agosto 8 444,72 22 S/ 29 S/ 1341521 S/ 1341,52
513,48
Setiembre 9016,2 22 S/ 29 S/ 1343,160 S/ -
549,45
Octubre 9 299,92 21 S/ 32 S/ 1532,431 S/ 1532,43
181,13
Noviembre 9936,4 21 S/ 34 S/ 1632,231 S/ 1632,23
276,77
Diciembre 10727,8 21 S/ 34 S/ 1647,500 S/ -
597,46
Total S/ 381 S/ 15 890,17
028,86

Elaboracidn: Propia

Del mismo modo, para la determinacién del impacto econdémico respecto al indice de
ausentismo laboral, en primer lugar, se calculé las unidades producidas por
hora/operario, asimismo, se hallé la utilidad percibida por hora, es decir lo que se gana
por una hora de trabajo por operario. De modo que se tomé el total de horas de
ausentismo, para obtener la cantidad de dinero que se deja de percibir, como se puede
observar en la tabla N° 5.

De acuerdo a la tabla N° 2, en el afio 2019, se observa que hubo un indice del 3,2% en
el ausentismo laboral, ocasionando en total 1 872 horas de ausentismo anual, en
consecuencia, de ello se obtiene un impacto econdémico de S/.12 215,42,

Se llega a concluir como resultado del primer objetivo que las causas enfocadas en la
gestion del talento humano y causante de la baja productividad de la empresa son las
siguientes. En un primer lugar esta la rotacion del personal que representa el 65%, en
el cual se necesita implementar una gestion que ayude a retener el talento humano. La
segunda causa importante y que influye en el impacto econémico de la problematica es
el ausentismo laboral causado por la falta de motivacion de los trabajadores y es
necesaria una aplicacion de mejoras para disminuirlo, gestionar planes de incentivos que
permitan al trabajador no faltar a sus labores. Este ausentismo representa el 35% de las
causas respecto a su impacto econémico. Cabe resaltar, que se cuantificd las causas
principales de la problematica, en este caso el indice de rotacion y ausentismo laboral,
debido a que influyen directamente en los costos de la empresa, a diferencia de las otras



Tabla 5. Impacto econémico de ausentismo laboral en el afio 2019
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Total de Utilidad Total de Impacto
Mes horas_ Utilidad percibida horas Qe econémico
trabajadas por hora ausentismo
por mensual
hombre
Enero 368 S/ 30118,60 S/ 6,06 248 S/ 1 503,50
Febrero 4 S/ 29836,12 S/ 6,91 224 S/ 1547,06
320
Marzo 4 S/ 3364360 S/ 7,08 0 S/ -
752
Abril 4 S/ 2925125 S/ 5,89 184 S/ 1 083,38
968
Mayo gzo S/ 28318,70 S/ 6,56 88 S/ 576,86
Junio 4 S/ 3147411 S/ 6,62 112 S/ 741,81
752
Julio 4 S/ 38268,19 S/ 8,44 0 S/ -
536
Agosto 4 S/ 2951348 S/ 6,21 296 S/ 1 838,38
752
Setiembre 4 S/ 2954945 S/ 6,22 248 S/ 1542,14
752
Octubre 4 S/ 32181,13 S/ 7,09 184 S/ 1305,41
536
Noviembre 4 S/ 34276,77 S/ 7,56 280 S/ 2 115,85
536
Diciembre 4 S/ 3459746 S/ 7,63 8 S/ 61,02
536
Total 55 S/ 381 028,86 1872 S/12 315,42
728

Elaboracién: Propia

Tabla 6. Representacion del impacto econémico de la probleméatica en el afio 2019

Problemas Impacto econdémico %
total
Rotacion de personal S/23 502,17 65%
Ausentismo laboral S/12 315,42 35%
TOTAL S/35 817,59 100%
Ingreso anual Impac;g economuig % de
(S1) problemtica representacion
S/.381 028,86 S/.35 9,4%
817,59

Elaboracién: Propia
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Como se puede observo en la tabla N°6, se tiene el ingreso total que percibe la empresa
por la venta de sus productos en el afio 2019 y la cantidad del impacto econémico
determinado por la problematica diagnosticada. Es por esto que, esta cantidad de dinero
que deja de percibir la empresa representa el 9,4% del total de sus ingresos en el afio
mencionado. Este porcentaje de representacion es importante debido a que solo
constituyen problemas enfocados en la gestion del talento humano que, al ser mejoradas,
la empresa podria percibir un aumento tanto en su productividad como en sus ingresos
aproximadamente del 10%.

En cuanto al desarrollo del segundo objetivo, se propuso la realizacion de una evaluacion
de las distintas herramientas de gestion del talento humano, se realiz6 un cuadro
comparativo, en donde se indica la incidencia, objetivos y mejoras que generan al ser
utilizadas en las empresas. Para esto en la siguiente tabla N° 7, se muestran estos
modelos de gestion, los cuales fueron evaluados, para posteriormente definir cual
herramienta es la mas adecuada para la utilizacién en la propuesta.

Tabla 7. Herramientas de gestion

Herramientas de gestion del talento humano

Modelo de proyeccion organizacional

Este modelo se basa en definir aquellas politicas y objetivos de
una organizacion para que a partir de ellos se pueda llegar a una
resolucién de problemas, satisfacer las necesidades del mercado
y las acciones correspondiste para la generacion de capacidades
interinas a la gestion del talento humano. Este modelo tiende a
mejorar o incrementar la productividad, retener a los clientes y
fidelizarlos.

Modelo de gestion del cambio

Se enfoca en las acciones que permitan una transformacion y
aumento de la produccion aplicando actividades y programas
que generen mejoras en los procesos productivos. En este
modelo integra las estrategias, acciones, tecnologias y politicas

Modelo de gestion del talento humano por
conocimientos

Este modelo ayuda a mover de una manera fluida y organizada
a los colaboradores de la organizacidn gracias a un desarrollo de
competencias y mejora continua, desarrollandolo de aprendizaje
continuo, capacidades comunicativas y motivaciones avaladas
por reconocimientos

Modelo de gestion del talento humano por
competencias

Esta gestion permite la orientacion y desarrollo laboral promedio
de aquellas competencias que van en concordancia con las
necesidades de la empresa. Esta basada en el mejorar los
procesos, ubicaciones, promocién y desarrollo.

Elaboracion: Propia. En base de Enciso 2011 [15]

Por ultimo, se realiz6 una matriz de enfrentamiento de los factores con la finalidad de
evaluar la transcendencia de cada criterio con respecto al otro, asignar un valor para su
respectiva evaluacion, para una mejor gestion del talento humano. La asignacion de los
valores se realiza mediante un método de analisis jerarquico, a continuacion, en la tabla
N° 8, se muestra la ponderacion.

Tabla 8. VValores para el analisis jerarquico de factores

Comparacion Ligeramente

coneleriteriof RN mas e e i mporiants
con el P importante | P P
criterio j importante

Valor Xij 1 3 5 7 9

Elaboracién: Propia

Ahora bien, a través de una revision bibliografica, por parte de Chiavenato [4] y
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estudiando los pensamientos estratégicos para los ejecutivos que sostiene Kluyver [16],
para una eficaz gestion de los recursos humanos, fueron elegidos los siguientes
criterios.

A. Resuelve los aspectos de ausentismo y rotacion del personal

B. Costos de implementacion

C. Alineamiento de la metodologia con los objetivos de la organizacion
D. Tiempo de la implementacion

E. Especifica condiciones para los puestos de trabajo

Dicho esto, se da paso a realizar la matriz de enfrentamiento el factor, donde se obtuvo
que el factor con mayor importancia es la resolucién de los aspectos de ausentismo y
rotacion del personal con un26,9%. (ver Anexo 19)

Tabla 9. Ranking de factores

Herramientas

N Gestion Gestion por Gestion por Gestion
s Descripcion .
Criteri delp Ponderacio del competencia  conocimiento por
0 criterio n cambi S S proyeccio
0 n
Cali . . .
" Punt. Calif Punt Calif Punt. Calif  Punt
Resuelve
los aspectos
A de 26,90% 4 1085 1,34 4 1,08 4 1,08
ausentismo
y rotacion
del
personal
B _ Costos de o) gngp 2 0454 09 3 068 3 0,68
implementacio
n
Alineamiento de la
C metodologia - con 4 g9, 2 0243 035 4 047 3 0,35
los objetivos de la
organizacion
D _ Tiempo de 4 40, 2 0414 082 2 041 2 0,41
implementacio
n
Especifica
E condiciones para 18,30% 3 0555 091 3 0,55 3 0,55
los puestos de
trabajo
TOTAL 100,00% 2,72 4,33 3,18 3,06

Elaboracidn: Propia

Por ultimo, se realizo el ranking de factores donde se calificé las herramientas, de acuerdo
a los criterios, finalmente la puntuacion total fue obtenida de la suma de puntuaciones
multiplicadas por la ponderacion de cada criterio, decidiéndose que la herramienta



a utilizar es la de gestion por competencias, donde se le otorga una puntuacion que va
desde 5, que es muy alto, a 1, referido a muy bajo.

De este modo, se concluye que, el principal problema que tiene la empresa es la baja
productividad debido al ausentismo y alta rotacion del personal. Motivo por el cual,
como resultado del segundo objetivo, se seleccion6 al modelo de gestion por
competencias, basicamente este modelo permitird, a diferencia de los demas, a
identificar, gestionar y desarrollar las competencias de los empleados, brindando una
ventaja competitiva a la organizacion, como se observa en la tabla N°9

Respecto al resultado del tercer objetivo, como propuesta de mejora para incrementar la
productividad laboral de la empresa, se desarrollé un modelo de gestion del talento
humano basado en la gestion por competencias, reduciendo los problemas detallados en
el diagrama Ishikawa, como se observa en la tabla N°10.

Tabla 10. Problemas- Propuestas

Problemas Posibles causas Propuestas Resultados esperados
rz\z;ﬁsit::tos Inadecuada planificacion de  Mejora de los procesos Definicion de los procesos en la
P la gestion del talento de la gestion del talento gestion del talento humano, para
detallados del talento A58 St
i humano humano lograr los objetivos estratégicos

Bajo desempefio laboral

No se planifica, ni ejecuta

Programa de desarrollo

Incremento del nivel de desempefio

actividades de capacitacion del talento laboral
Proceso de seleccion del Incremento de la productividad y
s 453 personal inadecuado Modelo de gestion del aumento de la rentabilidad.
Indice de rotacion del
talento humano por
personal p
X ) competencias
No existe oportunidad de a5
L Reduccion de costos
crecimiento laboral
Indice de ausentismo Falta de motivacion e Plan de modelo e del. gadiosdsansentzamo
laboral incentivos laborales motivacional Tabora’;jm prdnden
' productividad laboral
No hay unbuen clima  No se presenta orden en los Metodologia 58 Reduccion de los riesgos de

laboral puestos de trabajo accidentes

Elaboracién: Propia

La propuesta de mejora en la gestion del talento humano, tiene como objetivo el
proporcionar propuestas para la definicion de competencias, niveles segun el
requerimiento en los puestos de trabajo y mejoras en los procesos de la gestién, en donde
se da a conocer que la aplicacion de estas estrategias basadas en las competencias
desarrolla un valor significativo a la empresa como lo son la incorporacion de talentos
necesarios para la empresa MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S. R. L.

Los modelos de gestion por competencias deben ser disefiados de acuerdo a las
necesidades y requerimientos de cada organizacion. [7]. En primer lugar, para la
determinacion de las competencias necesarias en la empresa MBN Exportaciones
Lambayeque & CIA SRL, se reviso y considerd la mision planteada por la empresa.
Para
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esto es necesario una reunion con la gerencia y analizar el siguiente cuadro propuesto.
(ver anexo 21)

Luego de aplicar el cuestionario para el analisis de la mision de la empresa, se debe
determinar si esta cumple con los requerimientos necesarios para dar paso a la definicion
de las competencias.

En segundo lugar, para la definicion de las competencias, Alles [21] sostiene que las
competencias se dividen en tres grupos: Competencias cardinales, Competencias
especificas generales y Competencias especificas por area, asi mismo, se tiene que
Ilevar de una manera correcta y ldgica.

Para el inicio de la determinacion de la definicion de las competencias se realiza un
primer borrador de las competencias cardinales basadas en la misién y vision de la
empresa y a su vez una primera determinacion de competencias especificas por las areas
y perfiles adecuados para los puestos de trabajo como se observa en la tabla N°11.

Tabla 11. Cuestionario de revisiéon de la mision
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Competencias propuestas para la empresa MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

Competencias cardinales

Responsabilidad

Integridad

Compromiso

Etica

Competencias especificas por area

Liderazgo

Capacidad de planificacion y resolucion de problemas

Flexibilidad

Capacidad de analisis

Pensamiento estratégico

Competencias especificas por puesto

Conocimiento técnico del puesto

Compromiso

Desarrollo en equipo

Comunicacion

Mejora continua

Organizacién

Habilidad para tomar decisiones

Comunicacion efectiva

Disciplina personal y productividad

Elaboracidn: Propia. En base a Alles 2016

Una vez que se tiene el primer borrador de las competencias para la empresa, se realiza
una evaluacion para poder definir las competencias cardinales y especificas. Esta
evaluacion se realiza por medio de niveles apropiados y asignados por el Gerente para
determinar las mas convenientes con respecto a la vision y mision de la empresa.

El objetivo es poder evaluar mediante niveles e identificar el grado de desarrollo de la
competencia de acuerdo al desempefio. A continuacion, se muestran niveles de
evaluacion:



v Nivel 1: Alto

v Nivel 2: Bueno, por encima de lo establecido

v Nivel 3: Minimo necesario para el cargo, pero dentro del perfil

v Nivel 4: Bajo o insatisfactorio
Luego para dar paso a la validacion y determinacion de las competencias necesarias para
la empresa, se realiza una encuesta a la gerencia y a los puestos claves de la
organizacién. Asimismo, se presenta una guia para realizar la encuesta de
determinacion de las competencias requeridas para el personal administrativo y
operarios. (ver anexo 22) Una vez definidas las competencias requeridas para un puesto
de trabajo, en la empresa. Se procede a la evaluacion del desempefio de los
trabajadores, a través de una guia de observacion, se analiza el grado que cada
trabajador posee de cada competencia, y unavez conocido el nivel existente que cada
persona posee respecto al nivel requerido, se procede a realizar acciones de mejora.
Asi mismo, una vez establecidas las competencias, se definieron los procedimientos
de la mejora en la gestion del talento humano, mediante la elaboracion de diagramas
de flujo. (ver anexo 23)
Ahora bien, como se mencioné anteriormente, Alles [7] sostiene como tercer pilar
fundamental de la gestion del talento basada por competencias, el desarrollo de ellas, es
por ello que se elaboré un programa de desarrollo del talento, con el fin de que los
trabajadores puedan trabajar sobre las competencias adquiridas para lograr un grado de
mejora. Estos cursos seran brindados por la empresa People Progress. Para
complementar las propuestas de la optimizacion del clima laboral, se desarrollé el plan
de motivacion laboral estd comprendido por tres estrategias que permitan generar un
ambiente mas agradable, una motivacion para realizar mejor sus funciones y el
sentimiento de sentirse importante y reconocido por la empresa. Para esto se propone
la estrategia de motivacién, donde se detallan las propuestas respecto a los motivos
intrinsecos, extrinsecos y trascendentes, donde se realizaran, por parte de la empresa,
celebraciones por dias especiales como son cumpleafios de colaboradores o festividades
que ya estadn programadas en los calendarios. Asimismo, se impulsara el trabajo en
equipo, donde la finalidad es de realizar reuniones o circulos de calidad para poder tomar
aquellas observaciones, recomendaciones y apreciaciones de todos los colaboradores
que a su vez estas reuniones generaran un sentimiento de consideracion hacia los
empleados, se desarrolla estrategias de comunicacion para fomentar el entendimiento
de los problemas, experiencias y conocimiento de todos los colaboradores involucrados.
[17]. Por ultimo, como motivo extrinseco, se otorgara un vale de consumo, con un monto
minimo, en el supermercado Plaza Vea, el cuél serd otorgado, a fin de afio, para el
trabajador que haya alcanzado un nivel destacado de desempefio laboral en todo el
afio. Asi mismo, como propuesta de incentivos, se consider6 un programa de
recompensas por logros especificos, en este caso, se hara énfasis al trabajador del mes,
cada mes se premiard, al trabajador que haya alcanzado el mayor nivel de desempefio,
con una bonificacion propuesta de S/. 300,00. Finalmente se realizo el cronograma con
todas lasmejoras propuestas. (ver anexo 24)
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Tabla 12. Propuestas de mejora para el desarrollo de las competencias

Propuestas de mejora para el desarrollo de las
competencias

Programa de Programa . L
desarrollo del de Programa de Incentivos Implementacion de EPPS

talento Motivacién

Gestion del tiempo i
Estrategia de

Motivaciony motivacion intrinseca
Liderazgo
Programa de recompensa y - o
Estrategia de reconocimiento laboral, Adguisicion ,de los principales
L Mo : EPP para el &rea de
Gestion de motivacion mediante la propuesta de roduccion.v para los
emaociones trascendente bonificacion para el P ,y para i
trabajador del mes protocolos deseguridad para
elCOVID-19
emocional parala _ EEegiace
motivacion P motivacion
RO extrinseca
individual

Elaboracién: Propia

Una vez realizada la propuesta de gestion por competencias, se efectu6 la aplicacion del
juicio de experto como técnica de evaluacion de las propuestas, bajo el método Delphi.
De acuerdo a Garcia, en su investigacion “Guia para la utilizacion de la metodologia
Delphi en las etapas de comprobacion de productos terminados tipo software educativo”
[18], se procedid primero con la seleccion de los expertos, en este caso fueron 3, los que
participaron, con el requisito de tener mas de 7 afios de experiencia.

- Experto 1: Doctora en psicologia, con experiencia en Psicologia Industrial

- Experto 2: Ingeniero Industrial, con experiencia en el cargo de Jefe de Recursos

Humanos

- Experto3: Ingeniero Industrial, con experiencia en el area de produccion
Para poder calcular el coeficiente de competencia de los posibles expertos (K), se empleara
la siguiente férmula:

K=05*(Kc+Ka)

Donde:
-Kc: Coeficiente de conocimiento
-Ka: Coeficiente de argumentacion
Para determinar el Kc, se les pidi6 que marquen, en una escala creciente del 1 a 10, el
valor que corresponde con su grado de conocimiento o informacion general que tienen
sobre el tema de estudio. A partir de ello, se calcul6 el coeficiente de conocimiento (Kc).
(ver anexo 30). Como resultado del coeficiente de conocimiento por cada experto, se
obtuvo que: Kc1= 0,8; Kc2=0,9;Kc3=0,8.
Posteriormente, cada experto realizd una autoevaluacion, marcando respecto a sus
niveles de argumentacion, es decir el grado de influencia que tuvo cada fuente sobre los
conocimientos que el experto posee del tema. A partir de ello se calcula el coeficiente
de argumentacion (Ka), teniendo en cuenta el patron definido. (ver Anexo).

- Experto 1: Kal=0,3+0,4+0,05+0,05+0,05= 0,85

- Experto 2: Ka2=0,3+0,4+0,05+0,05+0,05= 0,85

- Experto 3: Ka3=0,2+0,5+0,05+0,05+0,05= 0,85
De este modo, se calcula el coeficiente de competencia K de cada experto



- K1=0,5*(0,9+0,85) = 0,875

- K2=0,5*(0,7+0,75) = 0,825

- K3=0,5*(0,6+0,85) =0,835
Siendo el codigo de interpretacion:

- Si0,8<K<1,0. Coeficiente de competencia alto

- Si 0,5<K<0,8. Coeficiente de competencia medio

- SiK<0,5. Coeficiente de competencia bajo
Como se puede observar el nivel de coeficiente de competencia de cada experto es

- Experto 1: Alto

- Experto 2: Alto

- Experto 3: Alto
De acuerdo al cuestionario realizado por los 3 expertos, se determino su capacidad de
conocimiento y experiencia sobre el tema de la investigacion. De modo que, luego de
procesar los resultados obtenidos por parte de los expertos, se realiz6 una matriz de
probabilidad e impacto de la propuesta de mejora, donde se logré estimar el impacto o
probabilidad de éxito de las propuestas. Asi mismo, Prokopenko [9], afirmaque, con una
gestion eficaz del recurso humano, al cambiar las estrategias de reconocimiento y
retencion de personal puede incrementar la productividad en un rango del 10% a 30%.
Es asi que, bajo la técnica de juicio por experto, por el método Delphi, se tiene como
resultado una estimacion que la productividad laboral incrementara en un 15% con la
propuesta de mejora. Asi mismo, Lino, Faggioni [20] en su investigacion “Gestion del
talento humano en relacion al ausentismo y rotacién de personal en las empresas
constructoras de la ciudad de Guayaquil”, sostiene que, gracias a un modelo de gestion
del talento humano, permitié que las empresas redujeran en un 80% los indices de
ausentismo y rotacion del personal. Se estima que, con la propuesta de mejora, el indice
de rotacidn del personal disminuya en un 40%, y a su vez el indice de ausentismo laboral
en un 2,14%.

Tabla 13. Cuadro comparativo antes y después de la propuesta de mejora
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Indicador Actual Después Variacion
+/-

Productividad de mano de obra (Kg/h- 2,04 2,34 + 15%

hombre)

Indice de rotacion del personal 50% 10% - 40%

indice de ausentismo laboral 3,34% 0,66% -2,14%

Elaboracién: Propia

De este modo, la produccion de King Kong en la empresa aumentara en relacion con el
15% de incremento de la productividad laboral. Si se llega a mejorar la produccion en
la empresa MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL, la ganancia por este
incremento de produccién sera mayor. A continuacién, se muestra en la tabla N° 14,
como al incrementarse en un 15% la produccidn en Kg, se percibe el beneficio monetario
de la propuesta de mejora. Para incrementar la productividad, se produce mas,
manteniendo firmes los recursos, en este caso los recursos humanos, logrando asi la
eficiencia.
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Tabla 14. Beneficios con el incremento del 15% de la propuesta

Utilidad Pro_duccic')n Ingreso Incremento
Mes Kg . total mes mejorada mensual por mejora
producidos (s/) (Kg/mes) mejorado (sl
(/)

Enero 8 759,6 S/ 30 118,60 1313,94 S/ 34 636,39 S/ 4517,79
Febrero 8 892,96 S/ 29 836,12 1333,944 S/ 3431154 S/ 4 475,42
Marzo 10 394,6 S/ 33 643,60 1 559,19 S/ 38690,14 S/ 5046,54
Abril 8 740,6 S/ 29 251,25 1 311,09 S/ 33638,94 S/ 4 387,69
Mayo 8 759,8 S/ 28 318,70 1 313,97 S/ 32566,51 S/ 4247,81
Junio 9 183,68 S/ 31474,11 1 377,552 S/ 36 195,23 S/ 472112
Julio 11 288,32 S/ 38 268,19 1693,248 S/ 4400842 S/ 5740,23
Agosto 8 444,72 S/ 2951348 1266,708 S/ 33940,50 S/ 4427,02
Setiembre 9016,2 S/ 29 549,45 1 352,43 S/ 33981,87 S/ 4 432,42
Octubre 9 299,92 S/ 32181,13 1394988 S/ 37008,30 S/ 4827,17
Noviembre 9936,4 S/ 34 276,77 1 490,46 S/ 39 418,29 S/ 5141,52
Diciembre 10727,8 S/ 34 597,46 1609,17 S/ 39787,08 S/ 5 189,62
Total 113 444,6 S/381,028.86 17 016,69 S/ 438183,19 S/ 57 154,33

Elaboracién: Propia

Finalmente, para la evaluacion econdmica de la propuesta se evalu6 los beneficios de
incremento de ingresos por la mejora que son de S/ 57 154,33, por otra parte, los costos
de inversion para el programa de desarrollo del talento, programa de motivacion,
programa de incentivo al mes e implementacion de Epp, e incluir a un profesional
encargado de manejar los recursos humanos, suman un total de S/. 37 620, (ver anexo
34). De este modo se elabor6 el flujo de caja anual de las propuestas de mejora, en donde
se observan gque son economicamente viables debido a que los indicadores economicos
como el Valor Actual Neto Econémico (VANE) es de S/.128 542,86 y la Tasa Interna
de Retorno Economico (TIRE) es de 23,90%. También se calculo un Beneficio Costo
(B/C) es de 1,519 soles y la Tasa de Recuperacion (TR) es de 1, siendo el periodo de
recuperacion de 365 dias, como se observa en la tablaN° 15.

Asi mismo para el célculo del TMAR, se tuvo en cuenta lo siguiente:

- Rentabilidad deseada por el inversionista: 12%
- Indice de inflacion a setiembre del 2021, segun el Banco Central de Reserva del Perd
[19] =1,8%
TMAR = (0,12 + 0,018 + 0,12 % 0,018) * 100 = 14,02%



Tabla 15. Flujo de caja anual de la propuesta de mejora

Conceptos Adio 1 Afio 2 Afio 3 Ano 4 Ao 5
Ingresos
Ingresos incremento 5/ 5715433 | /3715433 | /5715433 | /5715433 | 5/ 5715433
Total Ingresos S/ 5715433 | 8/57154.33 | /5715433 | 5/5715433 | 5/ 5715433
Costos de Inversidn
Programa de desarrollo del talento | &/ 480000 | S/ 480000 [ S 4800000 [ S/ 4800,00 [ 8/ 480000
Programa de motivacion %/ 030300 | 8 930300 | 8 950300 | & 9350500 | & 950300
Programa de incentivo al mes 5 3600,00 | 8/ 3600,00 | s/ 360000 | 5 360000 | 5/ 360000
Epp & 171700 | & 171700 | & 171700 | & 171700 | & 171700
Personal de RRHH 5/ 18000,00 | $/18000,00 | S/18000,00 | 5/18000,00 | 5/  18000,00
Total costos de inversion % 3762000 | /3762000 | 8/3762000 | /3762000 | 8/ 3762000
Saldo Bruto (antes de impuestos) 5/ 1953433 | $/19334,33 | /1953433 | /19353433 | 5/ 1953433
Impuesto = la renta % 386030 | & 586030 | 8 586030 | 5 586030 | & 586030
Saldo (Déficit'superavit) 5 13674,03 | 8/13674,03 | 8/13674.03 | 5/13674.03 | 5/ 1367403
Utilidad acumulada S 1367403 | /2734806 | 8/4102200 | /5460612 | 5 6837015
Elaboracion: Propia
TMAR 14,02%
VANE S/.128 542,86
TIRE 23,90%
B/C 1,519
Tasa de Recuperacion 1,00
Periodo de Recuperacion 365 dias

Discusion

A partir de los hallazgos encontrados en el presente trabajo de investigacion, se
determind que la baja productividad laboral esta afectada por las siguientes causas: no
hay una planificacion de la gestion del talento humano, por ende, no existen
procedimientos detallados de la gestion, el indice de ausentismo laboral, la rotacion del
personal; esto concuerda con lo mencionado por Chiavenato [12], quien afirma que un
indice de rotacién elevado refleja que no se logra aprovechar, ni retener adecuadamente
los recursos humanos de una organizacion, es asi que el indice de rotacion en base a las
11 renuncias que se registré en el periodo del 2019 fue del 50%. y el ausentismo laboral
de un 3,2 %, con un total de 234ausencias en el afio, afectan directamente el desempefio
laboral del trabajador, viéndose reflejado en la variacion de la productividad, con el
transcurrir de los afios, se puede sefialar que en el afio 2017, se registr6 un total de 0
renuncias, con una productividad del 2,76 Kg por hora/operario, mientras que en el afio
2018, se registr6 un total de 3 renuncias, con una productividad de 2,40 Kg por
hora/operario, y finalmente en el afio 2019, tuvo un mayor impacto la cantidad de
renuncias que se registrd, reflejandose en la productividad de 2,04 Kg por
hora/operario. Del mismo modo la inexistencia de indicadores de medicidn, no permite
la evaluacién constante del desempefio laboral que se tiene en la empresa.

Rojas [7], en su investigacion acerca de la gestion del talento humano y su incidencia
en la productividad, partié con la recoleccién de datos haciendo uso del cuestionario y
una guia de observacién, para luego ser procesados con el soporte de la estadistica
descriptiva. Los resultados que obtuvo mostraron que el 87,5% consideran necesario
realizar una seleccion y evaluacion de las competencias del personal, también
manifestaron que es necesario las constantes capacitaciones. De modo que en la presente



investigacion se realiz6 una encuesta en relacion con el clima laboral, con un alcance de
22 respuestas, donde el 54,2% afirmo no haber recibido capacitaciones que mejoren su
desarrollo, asi mismo se reflejo la inconformidad de los trabajadores respecto a el
ambiente de trabajo, manifestando haber sentido estrés laboral el 72,4% de los
trabajadores. También se observé que el 9,1%de los trabajadores no llega a cumplir a
tiempo sus actividades programas.

Asi mismo, se encontro similitud en el trabajo de Velasco [20] “Propuesta de un modelo
de gestion de talento humano por competencias para mejorar la productividad de la
empresa de productos Alimenticios Santillan y Oleas Prasol”, en donde realizdo un
diagnostico utilizando la observacidn directa y una entrevista realizada al gerente
general, elaborando un diagrama Ishikawa y Pareto para conocer la problemética
existente, que al igual que la presente investigacion, el problema en comun es la
inexistencia de procedimientos detallados de RR.HH, inexistencia de perfiles de trabajo
y el manejo inadecuado del talento humano. Como propuesta de mejora, elaboraron los
perfiles de cada puesto, teniendo en cuenta las competencias especificas requeridas,
mediante los formatos propuestos se logrd dar un apropiado sistema documental para
los subprocesos de reclutamiento, seleccidn, incentivos y evaluacion de desempefio
incrementandose en 4,13 % la produccién y, por ende, la productividad de la misma.
Esto se asemeja con las propuestas de mejoras de esta investigacion, las cuéles dieron
una estimacion del incremento del 15% respecto a la productividad laboral, en una
empresa productora de King Kong. Por su parte Gavidia y Méndez [21], en su
investigacion “Disefio de un plan de gestion de recursos humanos basado en el modelo
de gestion por competencias”, ayudo con el desarrollo de la presente investigacion, ya
que el autor primero define la misién y vision de la empresa, para la recoleccion de los
datos, también hizo uso de la técnica de entrevistas estructuradas o informales, luego
procedid a definir las competencias y sus niveles, en funcion a las necesidades de la
organizacion, se identificaron 7 competencias geneéricas y 14 competencias especificas.
La propuesta del modelo de gestion por competencias logro que la empresa tuviera un
analisis global de su gestion, logrando un eficiente manejo de sus recursos humanos.
Por ultimo, en la investigacion de Lino, Faggioni [22] “Gestion de talento humano en
relacion al ausentismo y rotacién de personal en las empresas constructoras de la ciudad
de Guayaquil”, en su diagndstico, tuvo como resultado un indice de ausentismo laboral
del 5%, algo semejante ocurre con la presente investigacion, teniéndose un 3,2% de
indice de ausentismo. Por estas razones, se llegd a proponer las estrategias y politicas
que permitan la disminucion o eliminacién del ausentismo y rotacion de personal en la
empresa, por lo que se desarroll6 un manual de gestion del talento humano que abarca
los procesos politica de reclutamiento, seleccidn y contratacion de personal. Asimismo,
en relacion a la presente investigacion se propuso los programas del desarrollo de las
personas, motivacion e incentivos. Como resultado se obtuvo que el plan propuesto
permitié que la empresa sea de mayor atraccion para el colaborador y que al implementar
estas politicas las empresas redujeron drasticamente los indices de rotacion y
ausentismopresentes en un 80%.
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Conclusiones

El diagndstico elaborado se muestra aquellos problemas que causan en la empresa
una baja de productividad, estas deficiencias se han manifestado luego de realizar
una encuesta en donde se evidencid, como dato mas relevante, que el 31,8% de los
colaboradores no se encuentran debidamente motivados en sus puestos de trabajo.
Asimismo, se identificé el indice de rotacion de la empresa en el 2019 que asciende
a un 50% en base a las renuncias efectuadas, también se demostré como evidencia
de los problemas el indice de ausentismo laboral (3,34%). Por Gltimo, se analizo el
impacto econdémico de estos problemas, llegando a tener un total de S/28 205,59 que
se deja de ganar por causas como el ausentismo laboral y la rotacion.

Para la evaluacion de las alternativas de solucion se desarroll6 un ranking de factores
que evalud los criterios y las herramientas de gestién calificAndoles con un puntaje
asignado y la ponderacion hallada, en donde se tuvo como resultado una calificacion
de 4,33 por parte de la gestion por competencias concluyendo que es la ideal para
afrontar estos problemas.

Con la propuesta de mejora, de un modelo de gestion del talento humano basado en
la gestion por competencias, se determiné las competencias basadas en la misién y
vision de le empresa, siendo las competencias cardinales, competencias especificas
por &rea y competencias especificas por puesto, luego para la validacion y
determinacion de ellas, se realizd una encuesta a la gerencia. Del mismo modo, se
propuso un plan de desarrollo del talento, con el fin de que los colaboradores puedan
trabajar sobre las competencias adquiridas, alcanzando un grado de mejora. Acto
seguido, mediante la técnica de juicio por experto, bajo el método Delphi, se calculd
el nivel de coeficiente de competencia de cada experto, una vez validado, se pudo
concluir como resultado una estimacion que la productividad laboral incrementara
en un 15% con la propuesta de mejora. Asi mismo, de acuerdo a Lino, Faggioni [22],
se estima que el indice de rotacion del personal se reducira en un 40% vy el indice de
ausentismo laboral disminuird en un 2,14%.

Por Gltimo, se obtuvo que las propuestas de mejora en la gestion del talento humano
en la empresa MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL, es econémicamente
viable, evidenciandolo en el céalculo de los indicadores econdmicos, que son el Valor
Actual Neto Econdémico (VANE) es de S/.128 542,86 y la Tasa Interna de Retorno
Economico (TIRE) es del 23,90%. También se calculé un Beneficio Costo (B/C) es
de 1,519 soles y la Tasa de Recuperacion (TR) es de 1, siendo el periodo de
recuperacion de 365 dias.

Recomendaciones

Sobre la base de las experiencias en los paises japoneses y occidentales, se
recomienda evaluar mejoras para el proceso productivo, haciendo uso de las
herramientas del Lean Manufacturing. Mediante el uso de técnicas modernas como
el Kaizen, ya que esta herramienta, méas que ser una simple estrategia gerencial, es
una filosofia que le permite a la empresa adoptar una cultura de mejora continua. De
hecho, bajo el enfoque de gestion del talento humano, el Kaizen Teian, permite que
cada trabajador sea capaz de resolver problemas en el dia a dia, plenamente
convencido y de manera voluntaria

Adicionalmente, se recomienda, la evaluacion continua, del nivel de desempefio de
los trabajadores, la aplicacion de una evaluacion de 360°, permitira una
retroalimentacion en los trabajadores para mejorar su desempefio y medir las
competencias que posee cada uno. Asi mismo, a través de la
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metodologia de estandarizacion de tiempos y el estudio de tiempos y
movimientos, se podra reducirlos tiempos muertos, que existen en la empresa.
Puesto que, en la encuesta de clima laboral, se observo en la variable ambiental,
que el 36,4% de los trabajadores manifestaron no contar con un espacio
acondicionado para realizar sus actividades, se recomienda el disefio e
implementacion de un programa de 5S, el cual permitir4 desarrollar actividades
de orden/limpieza y la deteccidon de anomalias en los puestos de trabajo.

Se recomienda revisar la investigacion “Programa 5S para el mejoramiento
continuo de la calidad y la productividad en los puestos de trabajo” [23], para
lograr el compromiso en la mejora continuade la calidad y productividad en los
puestos de trabajo, dependera del liderazgo de la alta gerencia y un factor
fundamental es el compromiso, la motivacion y participacion, de todos los
trabajadores.

Asi mismo, se recomienda la elaboracion e implementacién de una matriz de
polivalencia, la cual ayudara a evaluar el % de tasa de polivalencia de los
trabajadores, respecto a sus operaciones, de este modo permitird un mayor
control y seguimiento de las destrezas de cada trabajador, un trabajador
polivalente aportara valor a la empresa desde diferentes funciones. (ver anexo
40)
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ANEXos

Anexo 1: Organigrama de la empresa

Gerente general

Secretaria —— Sub gerente

Jefe de planta Contador Jefe de ventas

_ Asistente de

| _Responsable del ventas y

area de cocina

Responsable del
— area de
panaderia

Responsable del
L &rea de llenado
y empaquetado

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R.L

distribucion
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Anexo 2: Flujograma del proceso actual de la gestion de talento humano

Gerente

Colaborador de gerencia

Jefe de
produccion

Aspirante

Se especificael
horario
requerido, yel
salario

Revisién

INICIO

v

Realizalaconvocatoria de
trabajoen el mercado

l

Descripciéndel puesto de

Necesidad de
requerimiento
de personal

trabajorequerido

Realizalaentrevista

Presentaciondel
candidato
éCumplid con los
requisitos?

Aprueba

|

Seleccion

|

Contrato

|

Ingreso del

trabajador

l

FIN

—_—

Se selecdonaa
un candidato,
entre todos los

No aprueba

Rechazado

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R.L




Anexo 3: Diagrama de analisis del proceso productivo del King Kong

38

HARINA
1

Analizar harina (2 min)

Producto _no conforme

Manteca, huevos

y propionato de calcio

/1\
A

Plancha de acero i
2

Jabas
3

Almacenar (5 min)

Pesar (2 min)

Amasar (15 min)

Dividir en bollos y
sobar (4 min)

Laminary colocar
en plancha (1 min)

Picar (1 min)

Hornear (25 min)

Esperar a que
enfrie (10 min)

Cortary colocar en
jabas (15 min)

Almidon

1 Analizar leche (4 min)
Producto _no conforme

Almacenar (15 min)

Transportar a
contenedor (30 seg)

azucar blanca

Agitar (30 seg)

Distribuir leche a pailas
(2 min)

° Vaciar (1 min)

Hervir (20 min)

Mezclar (5 min)

Homogenizar (3-4 min)

Colocar bandejas
(1 min)

Transporte a camara de
enfriado (1 min)

Esperar que el
producto enfrie (24

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.




Anexo 4:

Perfil de puestos de trabajo actuales
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PERFIL DE PUESTO

Titulo del Puesto

Gerente General

Area

Gerencia

Reporta a

Gerente General

Le reportan

Contador, Administrador, Jefe de ventas, Jefe Planta y seglin organigrama

Requerimientos del Puesto

Educacion Estudios superiores terminados
No requerido (por aprobar por la junta de socios); técnica o superior
Formacion
5 afios
Experiencia
Comunicativa
Capacidad de liderazgo

Habilidades Proactiva

Descripcion de Funciones

1. Conocer y aplicar la politica de calidad de la Empresa

2. Aprueba todos los requerimientos financieros

3, Aprueba todos los requerimientos de materia prima

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL
Perfil de puesto de trabajo para Sub gerente

PERFIL DE PUESTO

Titulo del Puesto

Sub gerente

Area

Gerencia

Reporta a

Gerente General

Le reportan

Contador, Administrador, Jefe de ventas, Jefe Planta y segin organigrama

Requerimientos del Puesto

Educacion Estudios superiores terminados
Formacion No requerido (por aprobar por la junta de socios); técnica o superior
Experiencia 5 afios
Comunicativa
Capacidad de liderazgo
Habilidades Proactiva

1. Realiza el pago de planilla

2. Autoriza los pagos a la SUNAT

Descripcién de

3. Realiza el manejo de las cuentas de la empresa

Funciones

4. Cartera financiera

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL




Perfil de puesto de trabajo para contador

40

PERFIL DE PUESTO

Titulo del Puesto Contador
Area Contabilidad
Reporta a Gerente General, Sub gerente

Le reportan

Jefe de ventas

Requerimientos del Puesto

Educacion Educacion secundaria completa
Formacion Superior - contador publico colegiado
Experiencia 3 afios
Comunicativo
Capacidad de liderazgo
Habilidades

Proactivo

Descripcion de Funciones

1. Conocer y aplicar la politica de calidad de la Empres

2. Elabora planillas de pago

3 Asesoria contable y financiera

4, Asesoria laboral

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

Perfil de puesto de trabajo para jefe de venta

PERFIL DE PUESTO

Titulo del Puesto

Jefe de venta

Area

Departamento de ventas

Reporta a

Gerente General, Sub gerente y al contador

Le reportan

Asistente de ventas y distribucion

Requerimientos del Puesto

Educacion Secundaria completa
Formacion Técnica o superior en computacion e informatica y/o carreras a fines
Experiencia 3 afios
Comunicativo
Capacidad de liderazgo
Habilidades

Proactivo

Descripcion de Funciones

1. Conocer y aplicar la politica de calidad de la empres

2. Realiza el envio de encomiendas

3. Realiza la recepcidn del producto terminado

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL
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Perfil de puesto de trabajo para jefe de planta

PERFIL DE PUESTO
Titulo del Puesto Jefe de planta
Area Produccion
Reporta a Administrador de planta al subgerente y al gerente general

Le reportan

Jefe de calidad, responsable de llenado, responsable de panaderia y responsable
de cocina

Requerimientos del Puesto

Educacion Estudios superiores terminados
Formacion Superior - ingeniero industrial colegiado
Experiencia 5 afios
Competitivo
Habilidades Capacidad de liderazgo
Proactivo

Descripcion de Funciones

1. Conocer y aplicar la politica de calidad de la empresa

2. Organizar produccion diaria

3.Verificar la limpieza de area, equipo y utensilios

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

Perfil de puesto de trabajo para administrador

PERFIL DE PUESTO
Titulo del Puesto Administrador
Area Departamento de ventas y distribucién
Reporta a Jefe de ventas, sub gerente y al general

Le reportan

Contador, Administrador, Jefe de ventas, Jefe Planta segln organigrama

Requerimientos del Puesto

Educacion Secundaria completa
Formacion Licenciado en Administracion de empresas
Experiencia 1 afio
Comunicativa
Capacidad de liderazgo
Habilidades

Proactiva

Descripcion de Funciones

1. Conocer y aplicar la politica de calidad de la empresa

2. Encargada de atencion al cliente

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL
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Perfil de puesto de trabajo para jefe de laboratorio

Titulo del Puesto

PERFIL DE PUESTO

Area

Jefe de Laboratorio

Reporta a

Control de calidad

Jefe de planta, administrador de planta y gerencia

Le reportan

responsable de llenado, responsable de panaderia y responsable de cocina

Requerimientos del Puesto

Educacion Secundaria completa
Formacion Técnica - superior aplicable a industrias alimentaria o carreras a fines
Experiencia 2 afos
Comunicativa
Capacidad de liderazgo
Habilidades

Proactiva

Descripcion de Funciones

1. Conocer y aplicar la politica de calidad de la Empresa

2. Liberacion de producto

3. Supervisa la bpm en el personal y en el proceso de produccién

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

Perfil de puesto de trabajo para responsable del area

de llenado

Titulo del Puesto

PERFIL DE PUESTO

Area

Responsable de llenado

Produccion

Reporta a

Jefe de Calidad, Jefe de Planta, Administrador de Planta

Le reportan

Operarios de llenado

Requerimientos del Puesto

Educacion Secundaria completa
Formacion No requerida
Experiencia No requerida
comunicativa
Capacidad de liderazgo
Habilidades

Proactiva

1. Conocer y aplicar la politica de calidad de la empres

2. Verificar los insumos de acuerdo a produccion diaria

Descripcion de Funciones

3 realizar el pedido de hojarasca a panaderia

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL
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Perfil de puesto de trabajo para responsable del area de panaderia

PERFIL DE PUESTO

Titulo del Puesto Responsable de panaderia

Area Area de panaderia / produccion

Reporta a jefe de calidad, jefe de planta, administrador de planta
Le reportan Operarios de panaderia

Requerimientos del Puesto

Educacion Secundaria completa
Formacion No requerida
Experiencia

1 afio de experiencia en rubro

Comunicativo

Capacidad de liderazgo

Habilidades Proactivo

1. Conocer y aplicar la politica de calidad de la empres

2. Supervisar los procesos de amasado, laminado de hojarasca

Descripcion de Funciones | 3 Controlar los parametros del area

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

Perfil de puesto de trabajo para responsable del rea
de cocina

PERFIL DE PUESTO

Titulo del Puesto Responsable de cocina

Area Cocina / produccion
Reporta a Jefe de calidad, jefe de planta, administrador de planta
Le reportan Operarios de cocina

Requerimientos del puesto

Educacion Secundaria completa
Formacion No requerida
Experiencia 1 afio de experiencia en rubro
Comunicativo
Capacidad de liderazgo
Habilidades

Proactivo

1. Conocer y aplicar la politica de calidad de la empres

2. Verificar que el personal de area este completo antes de empezar las labores

Descripcion de
Funciones 3. Verificar que los utensilios se encuentren limpios antes de empezar las labores

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL




Anexo 5: Produccién en Kg del afio 2019
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Mes Cantidad producida Kg
Enero 8 759,6
Febrero 8 892,96
Marzo 10 394,6
Abril 8 740,6
Mayo 8 759,8
Junio 9 183,68
Julio 11 288,32
Agosto 8 444,72
Setiembre 9016,2
Octubre 9 299,92
Noviembre 9936,4
Diciembre 10727,8
Total 113 444,6

Fuente: Elaboracién Propia

Anexo 6: Indicador éptimo de productividad laboral
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Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL



Anexo 7: Produccién en Kg del afio 2018
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Produccion en

Mes kg -2018 N° de H-H Productividad
operarios trabajadas
Enero 113414 23 4 968 2,28
Febrero 12 947,36 23 4 968 2,61
Marzo 14 228,4 23 4 968 2,86
Abil 11 246,6 22 4752 2,37
Mayo 12 310,4 23 4 968 2,48
Junio 11 522,88 23 4 968 2,32
Julio 12 176,32 23 4 968 2,45
Agosto 10 483,12 21 4536 2,31
Setiembre 10 554,32 22 4752 2,22
Octubre 12 388,92 23 4 968 2,49
Noviembre 11 160,2 23 4 968 2,25
Diciembre 10 786,2 23 4 968 2,17
Promedio 11 2,40
762,1767

Fuente: Elaboracion Propia

Anexo 8: Produccién en Kg del afio 2017

Mes Produccién en kg - N° de H-H Productividad
2019 operarios trabajadas

Enero 12 796,45 23 4 968 2,58
Febrero 13 300,18 23 4 968 2,68
Marzo 15 967,5 23 4 968 3,21
Abril 137144 23 4 968 2,76
Mayo 14 582,2 23 4 968 2,94
Junio 13 363,1 23 4 968 2,69
Julio 14 008,32 23 4 968 2,82
Agosto 12 266,12 23 4 968 2,47
Setiembre 12 440,5 23 4 968 2,50
Octubre 14 556,2 23 4 968 2,93
Noviembre 12 554,6 23 4 968 2,53
Diciembre 15141,1 23 4 968 3,05
Promedio 13 724,2225 2,76

Fuente: Elaboracién Propia



Anexo 9: Variacioén de la productividad en el periodo
2017-2019

Productividad en el periodo 2017-2019

3,00 2,76
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50

0,00
Afo 2017

Ao 2018

Fuente: Elaboracion Propia

Afo 2019

Anexo 10: Formato de encuesta empleada a la
empresa
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DIMENSIONES A EVALUAR

Totalmente en
desacuerde

En
desacnerde

Kide acuerdo
nidesacuerdo

De acuerdo

Totalme nte
de acuerde

MOTIVACTION

1

2

3

4

5

M= ziento motivado por trabajar en esta emprasa

Me susts pertenscera mi droa da trabajo

Tenzo bonifica cienss por mi buen trabaje

D isfruto do mis fonciones en osta ampdesa

w4 Juafra =

Intent majorar midasampsfio laboral

LIDERAZGO

Sisnto admiac ion por mis supariores

M= siento influanciado por mis supericres

Paconozon ol conocimi g2 mis fefas

Sov tomado an cuenta para mejomr mis funcionas

L [ Juo [ra =

Prostan atancion a mis reclamos o solic wdss hachas

COMUNICACION

Tanzo total bartad para comunicarms

Ten=o vna bus na =lcion con mis compafisros

1

2

3 |Predo comunicar mis qu=jas o mokstiss facilments con mis superiores
4 [z siento ibre de axpresar inconformidadas an mi puesto da trabajo

OPORTUNIDAD DE LINEA DE CARRERA

Tenzo eportunidad da cracer profe sion s tmante

Tenezo facilidadas da s studio por la emprasa

Pusdo en un tempo datermina do asce ndar en mi puasto

A prando cosas Mesvas tedos bos diss an o pus sto 42 trabajo

w4 oo k2=

A plicas ties conocimiantos v habilidadss en s funcionss diarias

CAPACTTACION CONTNUA

Tenoo capacitacions s relacionadas a mis fencionss constantemants

Laz capacitacionas taz reatiza uvn profesionalcon experiencis en ta mataria

Las capacitacionss nunca son improvisadas

A prendo d= 15 capacitacionas qua 5= realizan

L [ [ea [k =

Siampra aplic o to gua 5o me enzefia en mipuesto de trabaje

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R.L



Anexo 11: Validacion de la encuesta aplicada

VALIDACION DE LA ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

EMPRESA MBN EXPORTACIONES LAMBAYEQUE & CIA 5. R. L.
INFORMACION CONFIDENCIAL CON FINES DE INVESTIGACION

ACADEMICA

Con base en el proyecto de investigacion Propuesta de mejora en la GTH, se realiza la
presente Encuesta con autorizacion de: Enrique Odar Bances {Gerente de la empresa)

Nombre y apellidos Marilia Sibele Cortez Vidal

Filiacion Psicologa, Doctora en Psicologia, Universidad Catolica Santo
(ocupacion, grado Taoribio de Mogrovejo

academico y lugar de

trabajo):

e-mail meortez/@usat.edu.pe

Teléfono o celular 949272490

Fecha de la validacién 1510421

(dia, mes vy afio):

Firma

Elaboracién: Propia

Anexo 12: Evidencia de la aplicacion de la encuesta

\ « 2 2
Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R.L
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Anexo 13: Evidencia fotografica del cansancio y desmotivacion del trabajador

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL
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Anexo 14: Documentacion existente en la empresa MBN Exportaciones Lambayeque

SRL

Documentos

Si

No

Vision

Misién

Politicas de la empresa

Diagrama de operacion del proceso
Formatos de control de la produccion
Normas de higiene

Control de asistencia

Registro de planillas

Registro de rotacion del personal
Cronograma de capacitaciones

Perfiles de trabajo establecidos

Formatos de evaluacion del desempefio

x

X X X X X

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R.L
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Anexo 15: Registro de ausentismo laboral-muestra del mes de setiembre

Leyenda

Permiso Remunerado

Ausencia Injustificada

Permiso No remunerado

Reposo / Baja

Asistencia

Dia Libre

Sin Data

Festivo

Listado de Personal

Identificaci6| Nombre Apellidos
27697311 RODOLFO SURITA
17521603 PEDRO CAJO
JULIA
17538695 | LpoaNCISCA LA MADRID
JOSE
25250269 | A| EANDER YEPEZ
VERONICA
43984393 | 5| CARMEN PAREDES
YESSICA DEL
45032629 ROSARIO VALDIVIEZO
ANA
3339721 CAROLINA GALINDES
17524335 IGINIO FRIAS
ANDRES o
17619290 ANTONIO NINO X
FLORISA
17636252 ERNESTINA ODAR X
MAX
77127134 | A EJANDRO ACOSTA D X X
DENIS
75262512 DANIEL RUEDA D X X
16692923 | EVAYRAIDA GUERRRO D X X
17540143 MARITZA CASTILLO D X X
ESMERALDA
77277618 KELLY ODAR D X X
ROSSANA
42006072 ISABEL MANAYAY D X X
72026748 ANGEL VASQUEZ D X X
JUAN
48204995 MANUEL SANDOVAL D X X
17524335 IGINIO FRIAS D X X
16692923 | EVAYRAIDA GUERRRO D X X
JUAN
48204995 MANUEL SANDOVAL D Al
76529989 ALICIA REQUEJO D X

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R.L
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Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R.L
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Anexo 16: Registro de ausentismo laboral-muestra del mes de agosto

Listado de Personal ] v D L M| MM | ] v 5 D L M o[ MM ] v
d 0 0 o Ap a0 b o 0 o
27857311 RODOLFO SURITA D x X ML [ X X A X X ML | X X X X X
17521803 PEDRO CAID D x x ML [ X x X X X ML [ X X X R A
17538685 JULLA FRANCISCA LA MADRID D X X I A X X X X ML | X X X X X
25250269 JOSE ALEXANDER YWEPEZ o * X ML [ X X x X x ML | X X X X X
438843583 | VERONICA DEL CARMEN PAREDES D x x ML [ X x X X X ML | X X X X X
45032629 | YESSICA DEL ROSARID | WALDMIEZO D x x ML [ X x X s X ML | X X X X X
3338721 ANA CAROLINA GALINDES o * X ML [ X X » X x ML | X X q X X
17524335 IGINIO FRIAS D A X ML [ X X A X X ML | X X X X X
17619250 ANDRES ANTONIO NINOD D x x ML [ X x X X al ML | X X X X X
17636252 FLORISA ERNESTINA ODAR D LA PNR NL Pl X X X X ML | X X X A X
TT127134 WMAX ALEJANDRO ACOSTA D x X i A X X X X ML | X X X X X
75262512 DENIS DAMIEL RUEDA D x x ML x X X X ML | X X X X X
16692623 EVA YWRAIDA GUERRRO D . X ML | X X X X X ML | X X X X X
17540143 MARITZA CASTILLO D x X ML [ X X X X X ML | X X P X X
TT277618 ESMERALDA KELLY ODAR D x x ML [ X x X X X ML | X X X X X
42006072 ROSSANA ISABEL MANAYAY D X X ML | X X X X X ML A X X X X
72026748 ANGEL VASQUEZ D x X ML [ X X X X X ML | X i X X X
48204585 JUAM MANUEL SANDOWAL D x x NL PR X X s X ML | X X X X X
17524335 IGINIO FRIAS D x x ML [ X x X X X ML | X X X X X
16692523 EVA YWRAIDA GUERRRO o * x ML [ X X x X x ML | X X X Xl
45204555 JUAM MANUEL SANDOWVAL D R A ML [ X X X X X ML | X X X X X
76520989 ALICIA REQUEJO D * x ML [ X x x X x ML | X X X X X

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R
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Anexo 17: Matriz de enfrentamiento

Factores A B C D E Conteo Ponderacion
A 1 ] 3 5 7 25 26.9%
B 9 1 1 7 3 21 22.6%
C 3 1 1 3 3 11 11.8%
D 5 7 3 1 3 19 20, 4%
E 7 3 3 3 1 17 18,3%
TOTAL o3 100,0%

Elaboracién: Propia

Anexo 18: Alcance de la propuesta de gestion del talento humano por
competencias

Propuesta de gestion del talento humano por competencias

Proporcionar propuestas para la definicion de competencias, niveles segun
Objetivo el requerimiento en los puestos de trabajo y mejoras en los procesos de la
gestion, paramaximizar el capital humano, minimizando los costos del
recurso humano

Los responsables de plasmar la aplicacion de la propuesta es la gerencia de la
Responsables empresaMBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL

Para la propuesta de un modelo de gestion por competencias, Alles [7] sostiene
que en primer lugar para la definicidn y determinacidn de las competencias se
debe revisar y llegar a cumplir con los objetivos estratégico. EI modelo propuesto

Procedimientos apunta al desarrollo de las competencias, y se basa interrelaciona a tres
subsistemas de recursos humanos.
.Reclutamiento y
Seleccién
.Evaluacion
.Formacioén y
Desarrollo
Areas Administrativa y
involucradas operativa

Presupuesto S/ 19 620

Elaboracién: Propia



Anexo 19: Formato de encuesta para determinar las competencias

ARFEA:

Puesto: Observaciones

Competencias cardinales Aprobacion | 2] 3 4

Competencias especificas por area

Competencias especificas por puesto

Elaboracion: Propia

Anexo 20: Competencias propuestas

De acuerdo al diccionario de competencias, por Alles [24], sostiene que las competencias se
dividen en tres grupos: Competencias cardinales, Competencias especificas generales v
Competencias especificas por area.

Competencias cardinales.

Responsahilidad:

Nivel 1. Capacidad para fijar politicas organizacionales en materia de social de mediano v largo
plazo.

Nivel 2. Capacidad para promover las politicas organizacionales en materia de responsabilidad
social.

Nivel 3. Capacidad para identificase con las politicas organizacionales en materia de
responsabilidad social Capacidad para proponer acciones v usarlo en heneficio de la
organizacion.

Nivel 4. Capacidad para que se desarrollen las actividades propuestas para la organizacion en
cuanto a responsabilidad social.

Integridad:

Nivel 1: Labora de acuerdo con sus valores, a pesar de gue ello implique un alto costo o riesgo. |
Indica los beneficios e inconvenientes de un frate. No contrata o despide a personas con una
reputacion dudosa, a pesar de poseer una alta productividad. Brinda permisos a personas que
estan padeciendo de estrés laboral, para su pronta mejoria. Decide o propone, de acuerdo al grado
de incumbencia que tenga, el abandono de un producto, servicio v otro, que a pesar de ser efectivo
€l opina que no es etico. Ademas, es considerado un referente en materia de integridad.

Nivel 2: Reconoce de manera publica que ha errado tomando alguna accion v actia en
consecuencia. Hace comentarios de manera acertada a pesar de que estos puedan fastidiar a un
amigo.
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Nivel 3: Reta a los demas a comportarse de acuerdo con sus creencias y valores. Siente orgullo
de ser una persona honrada. Es honesto al relacionarse con los clientes. Brinda un trato equitativo
con todos.

Nivel 4: Es flexible y honesto frente a las situaciones laborales. Es consciente de sus errores o
actos impropios vy llega a compartirlo con los demas. Comparte su forma de pensar, a pesar de no
ser necesario o simplemente sea mas simple el guardar silencio.

Compromiso:

Nivel 1. Aptitud para establecer la misidn, vision, principios v estrategia de la empresa, generando
que los colaboradores tengan la aptitud de sentirse parte de ellos. Aptitud para demostrar
respetabilidad hacia los principios, la cultura organizacional v los individuos de esta, v motiva a
los demds a actuar de la misma manera. Ademas, implica la aptitud de cumplir con sus
responsabilidades laborales, profesionales y personales; y exceder las expectativas de su gestion.
Nivel 2. Aptitud para cumplir con la mision, vision, principios v estrategias de la empresa
establecidas en el area a cargo y tener la capacidad de sentirlos como parte de si mismo. Aptitud
de manifestar el respeto hacia los principios, la cultura organizacion y los individuos de esta, y
motiva a los demas a comportarse de la misma manera.

Nivel 3. Aptitud para cumplir con los lineamientos establecidos de acuerdo al area a cargo v tener
la capacidad de sentirse parte de ellos. Aptitud de manifestar respeto hacia los principios e
individuos, motivando a los colaboradores del area a trabajar de la misma manera. Ademas, se
debe tener la aptitud de cumplir con sus obligaciones, laborales, profesionales y personales, v
exceder las expectativas en su area laboral.

Nivel 4. Aptitud de cumplir con los lineamientos establecidos para su oficio, teniendo lacapacidad
de sentirse parte de los propositos de la organizacidon. Aptitud de ofrecer un trato respetuoso hacia
los principios de la organizacion, cumpliendo con sus obligaciones, laborales como personales,
excediendo lo esperado para su puesto laboral.

Etica:

Nivel 1. Capacidad para estructurar la vision, mision, valores y estrategias de la organizacion
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales, y establecer
un marco de trabajo para si mismo y para toda la organizacion basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacion como de los valores y principios morales.

Nivel 2. Capacidad para dirigir el area a su cargo v actuar sobre la base de valores morales, las
buenas costumbres y practicas organizacionales v establecer un marco de trabajo para si misma
v para su area basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacion como de los valores
Vv principios morales.

Nivel 3. Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector v actuar sobre la base de valores
morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales, v establecer un marco de trabajo
para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto tanto de las politicas de la
organizacion como de los valores v principios morales.

Nivel 4. Capacidad para que se actie en base de valores morales, las buenas costumbres y
practicas organizacionales, y respetar las politicas y valores de la organizacion.
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Competencias cardinales para administrativos

55

Gerente Subgerente  Contador  Administrador Ventas Jefe de Asistente
general planta de venta
Responsabilidad Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3
Integridad Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2
Compromiso Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 1 Nivel 3
Etica Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3
Elaboracion: Propia
Competencias cardinales para operarios
Laboratorio Resp. llenado Resp. panaderia Resp. De cocina
Responsabilidad Nivel 2 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3
Integridad Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2
Compromiso Nivel 2 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3
Etica Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2

Elaboracién: Propia

Competencias especificas por puesto
Conocimiento técnico del puesto:

Nivel 1. Para explicar situaciones o resolver problemas, desarrolla conceptos nuevos que no
resultan obvios para los demas. Hace que las situaciones o ideas complejas sean claras, sean
simples y comprensibles. Integra ideas, datos clave y observaciones, presentandolos en forma
claray util.

Nivel 2. Analiza situaciones presentes utilizando los conocimientos técnicos o adquiridos con la
experiencia. Utiliza y Adaptar adecuadamente los conceptos o principios complejos aprendidos.

Nivel 3. Identifica pautas, tendencias de la informacion que maneja. Reconoce e identifica las
similitudes entre una nueva situacién y algo que ocurrid en el pasado.

Nivel 4. Utiliza criterios basicos, sentido comun y las experiencias vividas para identificar los
problemas. Reconoce cuando una situacion presente es igual a una pasada.

Compromiso:

Nivel 1. Capacidad para definir la mision, vision, valores y estrategia de la organizacion y generar
en todos sus integrantes la capacidad de sentirlos como propios. Capacidad para demostrar
respeto por los valores, la cultura organizacional y las personas y motivar a otros a obrar del
mismo modo. Implica, ademas, capacidad para cumplir con sus obligaciones personales,
profesionales y organizacionales; y, superar los resultados esperados para su gestion.

Nivel 2. Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados en la mision, vision, valores y
estrategias organizacionales en relacion con el area a su cargo y generar dentro de esta la
capacidad de sentirlos como propios. Capacidad para demostrar respeto por los valores, la cultura
organizacional y las personas; y, motivar a los integrantes de su area a obrar del mismo modo.



Nivel 3. Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados en relacion con el sector a su cargo
y generar dentro de esta la capacidad de sentirlos como propios. Capacidad para demostrar

respeto por los valores y las personas y motivar a los integrantes de su area a obrar del mismo
modo. Implica, ademas capacidad para cumplir con sus obligaciones personales, profesionales, y
organizacionales; y, superar los resultados esperados para su sector de trabajo.

Nivel 4. Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados para su puesto de trabajo y sentir
como propios los objetivos organizacionales. Capacidad para mostrar respeto por los valores
organizacionales, cumplir con sus obligaciones personales y laborales y superar los resultados
esperados para su puesto de trabajo.

Desarrollo en equipo:

Nivel 1. Gestiona el trabajo de su equipo, administra los recursos como capital humano, esta
inmerso de la valorizacién aportante que generan en la gestién y en la empresa. Tiene una
comprension clara de las acciones y como afectan al equipo para realizar gestiones exitosas y
apoyar a la involucracion de todos los trabajadores.

Nivel 2. Desarrolla a su equipo en el aprendizaje de las herramientas y sobre el valor que tiene
una buena gestién en una empresa.

Nivel 3. Tiene claro la importancia del desarrollo de un equipo. Asimismo, no tiene conciencias
de que las acciones tomadas pueden llegar a ser problemas que impidan el crecimiento de los
integrantes del grupo.

Nivel 4. No cuenta con un interés real sobre el desarrollo del grupo y estd mas preocupado por
obtener un resultado personal.

Comunicacion:

Nivel 1. Tiene la capacidad para determinar aquellos momentos exactos para exponer sus ideas
para mejorar situaciones complicadas. Asimismo, sabe utilizar las herramientas necesarias para
poder planificar una estrategia de comunicacion.

Nivel 2. Se le considera como un buen comunicador de confianza y su capacidad para
desenvolverse en distintas situaciones

Nivel 3. Llega a trasminar lo que desea sin ruidos evidentes tanto en forma oral como escrita.
Nivel 4. La comunicacién que ofrece, en ocasione llegan a ser no muy bien entendidas.

Mejora continua:

Nivel 1: Es reconocido por realizar el disefio de las herramientas necesarias para la optimizacion
de los recursos de la empresa y propone ideas que producen un valor agregado. Tiende a tener
ideas o soluciones distintas para distintas areas y procesos de la empresa. Asimismo, provee de
aportes oportunos y disponibles para dar solucione a situaciones que necesitan ser mejoradas
utilizado la menor cantidad de recurso.

Nivel 2: Tiene la capacidad para el disefio de las herramientas necesarias para la optimizacion de
los recursos de la empresa y propone ideas que producen un valor agregado. Tiende a tener ideas
o0 soluciones distintas para distintas areas y procesos de la empresa. Asimismo, provee de aportes
oportunos y disponibles para dar solucione a situaciones que necesitan ser mejoradas utilizado la
menor cantidad de recurso.

Nivel 3: Tiene la capacidad para proponer acciones de mejora mediante los recursos que cuenta
y generando un valor a través de sus ideas o planteamientos.

Nivel 4. Cuenta con una capacidad para las propuestas de optimizacion, pero regularmente no lo
Ilegan a realizar. Asimismo, sus propuestas pueden llegar a generar algin valor agredo y tiene la
capacidad de brindar aportes que pueden llegar a ser implantada
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Organizacion:

Nivel 1. Llega a comprender aquellas acciones que tienen una motivacion que generan
un comportamiento en especifico en los grupos o empresas para detectar oportunidades
que son pocoobvias para los demas. Como por ejemplo la identificacion de aquellas
tendencias de mercado, osituaciones de la coyuntura actual.

Nivel 2. Tiene la capacidad y comprension de utilizar las relaciones que influyente
dentro de la empresa y tiene un entendimiento de cdmo se maneja la influencia en la
organizacion.

Nivel 3. Tiene la informaciéon y las ejecuta aquellas colocaciones informales que son
necesarias cuanto la estructura formal no esta llegando a ser complica a cabalidad.

Nivel 4. Determina la organizacion jerarquica de la empresa, su cadena de mando y
losprocedimientos que se utilizan. Asimismo, comprende las normas que han sido
establecidas.

Habilidad para tomar decisiones:

Nivel 1: Es reconocido por la capacidad de ejecucion de la toma de decisiones que se
realiza mediante una seleccion minuciosa de las variables, situaciones externas,
recursos a su disposicion e impacto sobre la empresa. Tiene la capacidad de
convencimiento para que sus colaboradores generen acciones distintas para casa
situacién critica. Asimismo, cuenta con la capacidad para contemplar las distintas
opciones que ofrezcan los mejores resultados que estén alineado a los objetivos
estratégicos de la empresa.

Nivel 2: Tiene la capacidad para afrontar una decision por medio de distintas opciones
considerando las circunstancias recursos e impacto en la empresa. Asimismo, cuenta
con la capacidad de desarrollar distintas opciones para el enfrentamiento de situaciones
dificiles.

Nivel 3: Cuenta con la capacidad para el desarrollo de distintas opciones que ayudan a
| resoluciones de situaciones sensibles para la empresa. Asimismo, cuenta con
mecanismos para seleccionar la mejor opcién que se alienen con los objetivos
estratégicos.

Nivel 4: Es capaz de desarrollar una 0 méas acciones para resolver situaciones,
aplicando actividades que permitan la identificacion de opciones segun los
procedimientos de la organizacion.

Comunicacion efectiva:

Nivel 1. Es reconocido por promocionar y motivar las actitudes adecuadas para una
buena comunicacion. Asimismo, llega a desarrollar una compresion y asimilacion del
trabajo dando a notar su capacidad de interpretar y plantear hechos, problemas y
soluciones.

Nivel 2. Tiene la capacidad de reconocer y dirigir de una mejor manera los problemas
dentro deun grupo de trabajo. Tiene aptitudes de confianza y frente a los desafios tiene
una actitud calmaday efectiva. Asimismo, tiene la habilidad de generar interrogantes
precisas que inciden directamente al problema y trasmite de una manera efectiva los
temas a tratar.

Nivel 3. Tiende a mostrar una seguridad a la hora de expresar sus opiniones de una
manera trasparente y precisa. Fomenta el flujo de informacion y esta disponible a la
captacion de ideas yreferencias de los demas integrantes del grupo.
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Nivel 4. Tiene la capacidad de escuchar las diversas opiniones de los demas
colaboradores y genera preguntas buenas. Es capaz de comunicarse con fluidez y
claridad, siendo una persona abierta y sincera que aporte ideas, conocimiento y mejoras
al equipo.

Disciplina personal y productividad:

Nivel 1. Es reconocido por el apoyo en la generacién de directivas que permiten un
mejor desarrollo de la empresa. Tiene la capacidad de generar metas personales de alto
rendimiento quese diferencias de los deméas colaboradores y con gran cantidad de
logros. Tiende a ser reconocidocomo un lider y persona que llega desatacar por sus
aptitudes profesionales.

Nivel 2. Apoya la instrumentacion de gestiones que son enviadas por otros
colaboradores. Asimismo, llega a plantearse metas altas que las llega a cumplir con
regularidad.

Nivel 3. Gestione de una manera adecuada las 6rdenes recibidas, fijandose objetivos
altos que raramente llega a cumplirlos.

Nivel 4. En pocas ocasiones llega a mostrar algin apoyo de las directrices recibidas.
Por lo que se considera que llega a tener un pensamiento sobre la obtencion d
beneficios personales y no grupales.
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Competencias especificas por puesto para

administrativos

59

Gerente Subgerente  Contador  Administrador Ventas Jefe de Asistente
general planta de venta
Conocimiento
técnico del Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3
puesto
Compromiso Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3
eD;j?ggollo en Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3
Comunicaciéon Nivel 1 Nivel 2 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 3
MeJ(_)ra Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3
continua
Organizacion Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 4
Habilidad
para  tomar Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 4
decisiones
Comunicacion e 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3
efectiva
Disciplina
personal y Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 4

productividad

Elaboracion:
Propia

Competencias especificas por puesto para operarios

Laboratorio Resp. llenado Resp. panaderia Resp. De cocina

Conocimiento técnico del . . . .

puesto Nivel 2 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3
Compromiso Nivel 2 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3
Desarrollo en equipo Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3
Comunicacion Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3
Mejora continua Nivel 4 Nivel 4 Nivel 4 Nivel 4
Organizacion Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3
Habilidad para tomar . . . .

decisiones Nivel 4 Nivel 4 Nivel 4 Nivel 4
Comunicacion efectiva Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3
Disciplina  personal y Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2

productividad

Elaboracion: Propia
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Competencias especificas por area:

Liderazgo:

Nivel 1. Genera direccion eficaz del grupo de trabajo que llega a ser inspirador mediante
valores. Tiendea fijar metas que se llegan a cumplir, realizando el feedback de estas por
medio del apoyo de opinionesconstructivas de los demas colaboradores. Cuenta con un
entusiasmo que es transmisible a los demas, permitiendo el cumplimento de objetivos que
son fijados por el.

Nivel 2: Tiende a ser reconocido como un lider, determinando objetivos y la
implementacion de estos.Llega a realizar feedback con los demas colaboradores, llegando
a escuchar a todos.

Nivel 3: Llega a el establecimiento de objetivos, en el cual los colaboradores llegan a
realizaros con unadecuado proceso y seguimiento.

Nivel 4: Los demas colaboradores no lo llegan a reconocer como un lider. Cuenta con
problemas para la fijacion de metas, pero puede llegar a realizarlas.

Capacidad de planificacion y resolucion de problemas:

Nivel 1: Es reconocido por las acciones de reconocimientos de partes criticas de un
problema y una variedad de variables, en la cuales plasma controles para una mejor
verificacion de datos y asegurar sucalidad mediante la busqueda de informacion. Asimismo,
tiene la capacidad para desarrollar al mismo tiempo distintos proyectos.

Nivel 2: Tiene la capacidad de gestionar al mismo tiempo varios trabajos dificiles, Ilegando
a estableceraquellas acciones de control de informacion que genera mejoras en los procesos.
Nivel 3: Es capaz del establecimiento de metas y tiempos para la finalizacion de los trabajos.
Define sus propiedades, verifica su informacién para el aseguramiento de las actividades.
Nivel 4: Llega a organizar de una manera efectiva los objetivos y la administracion de sus
tiempos.

Flexibilidad:

Nivel 1: Tiene la capacidad de modificar sus metas y actividades para llegar a resolver de
una manera mas rapida los cambios de la organizacion. Asimismo, cuenta con la capacidad
de modificar las estrategias antes nuevos retos.

Nivel 2: Tiende a decidir qué funciones realiza para cada situacion y llega a modificar sus
actividades para una mejor adaptacion de la situacion para un mejor beneficio de la calidad
en la organizacion.

Nivel 3: Llega a cumplir las normativas que estan establecidas en los distintos procesos para
una realizacion de metas.

Nivel 4: Llega a reconocer aquellos puntos de opiniones de los demas colaboradores y tiene
la capacidadpara generar evidencias.

Capacidad de analisis:

Nivel 1: Tiene la facilidad de realizar sintesis dificiles, mediante un analisis sistemético de
una alta dificultad.

Nivel 2: Desarrolla dificiles sintesis desenvolviendo sus distintos problemas y es capaz de
trasmitir conclaridad las soluciones.

Nivel 3: Examinar las causas de los distintos problemas, reconociendo que consecuencias
traerian a la empresa para poder anticipar estas ocurrencias mediante acciones de mejora.
Nivel 4. Examina recomendaciones entre los distintos problemas. Crea antelaciones para
las labores méas importantes.

Pensamiento estratégico:

Nivel 1: Llega a tener un mejor entendimiento de los entes cambiantes del mercado, los
posibles problemas, sus fortalezas y debilidades de la empresa para determinar la mejor
actividad de mejora. Llega a definir las nuevas oportunidades que la empresa consideraria
como buenos negocios y pone enmarcha las acciones para poder realizarlas.

Nivel 2: Tiene un entendimiento de los cambiantes situacion del mercado y llega a
descifrar aquellasnuevas oportunidades de negocios y crear nuevas alianzas.
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Nivel 3: Tiene la capacidad de adaptarse a los escenarios cambiantes y a las nuevas
oportunidades.
Nivel 4: Poca resolucion y adaptacion de cambios de la situacion actual de los

mercados.
Competencias especificas por area para
administrativos

Gerente Subgerente  Contador  Administrador Ventas Jefe de Asistente

general planta de venta
Liderazgo Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3
Capacidad
de
planificacion . . . . . . .
y resolucion Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 4
de
problemas
Flexibilidad Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 4
Capacidad . . : . . . .
de analisis Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 4
Pensamiento - . . . . . .
estratégico Nivel 1 Nivel 2 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 4

Elaboracidn: Propia
Competencias especificas por &rea para operarios
Laboratorio Resp. llenado Resp. panaderia Resp. De cocina

Liderazgo Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3
Capacidad de
planificacion y Nivel 3 Nivel 4 Nivel 4 Nivel 4
resolucion de
problemas
Flexibilidad Nivel 4 Nivel 4 Nivel 4 Nivel 4
Capacidad de analisis Nivel 3 Nivel 4 Nivel 4 Nivel 4
Pensamiento Nivel 3 Nivel 4 Nivel 4 Nivel 4

estratégico

Elaboracién: Propia



Anexo 21: Definicion de los procedimientos de la propuesta de gestién del

talento humanoen diagramas de flujo.

Disefio del proceso de reclutamiento

I REQUERPAIZNTO DEPERSONAL |

I

I PUSSTO VACANTE |

]

| FLAN DE REQLUTAMIZNTO |

|

I RECLUTAMIZNTO |

I

I DLTUD Y CW |

|

CLASIFICACION ¥ aNALISIS
226 0N R QU RIMITO DE FUESTD

FPERZONAL KO ADMINTIDD

Cumplecon ks requisitos

FROCESD DESELECOIGN

Elaboracion: Propia

En la empresa MBN Exportaciones Lambayeque & CIA SRL se ha identificado que el
proceso de reclutamiento lo realizan de una forma irregular y sin basarse en las
competencias necesitadas paracada area o posicion de trabajo. El plan de reclutamiento
cuenta primero con la elaboracion de un formato de solicitud de empleo en donde se
muestra aquella informacién Gtil para contener inconvenientes en el futuro. La
herramienta propuesta facilitara a la empresa en el registro de los datos del postulante
y se ve necesario el seccionamiento del Curriculum Vitae segun el formato para la
seleccion de aquello candidatos, basados en las competencias que se necesitan.
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Formato de solicitud de trabajo

SOLICITUD DE TRABAIO

NOMBre del POSTUIBNTE .o s e s

Fecha de nacimiento

AV TodTa o = 11T = Lo OO PSSP OROO

DHFEOCION 1evereeeusrermeseesmee e sresmssessasms e e s sms s ns s s b s asn e s se e b e s s s st e

B =1 1= e 3T
Nivel de INSTrUCCION .o nmemseennes
Titulo ACAHEMICO wrmeeerererersrsrsresresemsms s srmsnmssasese

Centro de estudios ..

AREA DE COMPETENCIA SOLICITADA

[] contador [] Asesores de ventas
[ administrador [ asistente de ventas
(] sefe de planta ] supervisor de planta

[ Laboratorio
[0 operario de panaderia
] operario de cocina

[] Operario de llenado

Fecha

Firma del postulante

Elaboracion: Propia

Disefio del proceso de seleccion por competencias

| FROCESD DE SELECOION |

| ENTREVIETA |

.

CONFIRMACIGON IDE REFER EN 045
POR COMPETENCIAS

L
| ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

.

| EVALUACKIN PSICOLOGICA |

.

EVALUACKYN DE RESULTADDS

DBTENIDOS
4
ELABDRAR INF ORME SELECOUN DEL
SOBAE FINALISTAS " Twento nuevo
M NTRATADION
NO INCORPORADON

FPERSONAL NO ADMITIDD -
ARCHWD

Elaboracién: Propia
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Disefio del proceso de induccion por competencias

,

ASIGMAR ELLUGAR DE
TRABAIQ PARA ELEMPLEADO
NUEVD

ELEGIR UN COMPARIE RO GLILA

ORGANEAR REUNION PARA
LA PRESENT ACION FORMAL
DEL EMPLEADO

!

Programa de

ENTRESA AL COMPAFRIERD
GUA

induccion |

CHARLA DE INDUCCION

Falleta
w1

EXPLICA EN FORMA BREVE LAS
FUNCIOMES ¥ CONDICIONES
DEL PUESTO

v

MUES TRA. DEL ESPACIO DE
TRABAID

'

CAPACITACION ACERCA DEL
PUESTODE TRABAKD

Elaboracion: Propia

Evaluacion de desempefio por competencias.

Para el desarrollo de esta propuesta, se identific6 como primer paso el objetivo de
apreciar el comportamiento de un colaborador en su centro laboral, con la finalidad
de identificar los componentes que pueden ser mejorados para elevar la competencia
que se requiere. Para esto serealizé una determinacion de los colaboradores a evaluar,
determinacion el tiempo para esta evaluacion, comunicacion y entrenamiento a los
evaluadores, desarrollo de la entrevista, analisis de la informacion recolectada,
clasificacion de los colaboradores con mejor desempefio y por dltimo enviar el

informe a gerencia. A continuacion, se pre sesenta graficamente este proceso
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Disefio del proceso de evaluacion de desempefio

Lista de h 4

empleados DETERMIANR LAS PERSONAS

( INICIO )

QUE SERAN EVALUADAS

A 4

ESTABLECE CADA CUANTO TIEMPO
REALAIZAR LA EVALUACION

Y

COMUNICACION A LOS EVALUADORES
SOBRE SU PARTICIPACION

Evaluacion

!

ENTRENAMIENTO DE LOS
EVALUADORES

A4

APLICACION DE LA ENTREVISTA
DE EVENTOS CONDUCTUALES

!

ANALISIS DE LA INFORMACION

Comparacidn

h 4
COMPARACION DEL NIVEL

OBTENIDO CON EL REQUERIDO

Comparacion

A4

COMPARACION DEL NIVEL
OBTENIDO CON EL REQUERIDO

Informe de
desempefio

h 4
COMPARACION DEL NIVEL

OBTENIDO CON EL REQUERIDO

h 4

)

Elaboracidn: Propia
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Anexo 22: Programa de desarrollo del talento

Cursos para el desarrollo del

talentohumano Duracion Costo
Gestién del tiempo 2h S/. 600,00
Motivacion y Liderazgo 2h S/. 600,00
Gestion de emociones 2h S/. 600,00
Inteligencia emocional para 2h s/ 600,00

lamotivacién individual

TOTAL 8h S/, 2400,00

Elaboracidn: Propia

Anexo 23: Cronograma del plan de desarrollo del
talento

Este programa se realizara en un periodo de cada 6 meses por lo que se ha realizado
una programacion para los 4 cursos a llevar. Estos cursos se dictaran una vez a la
semana en los mesesde Enero y Julio. A continuacion, se muestra la siguiente
programacion de este programa de desarrollo del talento.

ENERO JULIO

CURSO Sem. Sem.2 Sem.3 Sem.4 Sem.1 Sem.2 Sem.3 Sem.
1 4

Gestion del tiempo

Motivaciony liderazgo

Gestion de emociones

Inteligencia
emocionalpara la
motivacion
individual

Anexo 24: Propuesta del plan de motivacion laboral

Para complementar las propuestas de la optimizacion del clima laboral, el plan de
motivacion laboral estd comprendido por tres estrategias que permitan generar un
ambiente mas agradable, una motivacion para realizar mejor sus funciones y el
sentimiento de sentirse importante y reconocido por la empresa. Para esto se propone
la estrategia de motivacion intrinseca donde se reconocera el desempefio del
trabajador, homenajeando al trabajador del mes. Asimismo, como estrategia de
motivacion transcendente, se impulsara el trabajo en equipo, donde la finalidad es de
realizar reuniones o circulos de calidad para poder tomar aquellas observaciones,
recomendaciones y apreciaciones de todos los colaboradores que a su vez estas
reuniones generanun sentimiento de consideracién hacia los empleados, también, se
desarrollara habilidades de comunicacion para fomentar el entendimiento de los
problemas, experiencias y conocimiento detodos los colaboradores involucrados.
Finalmente, como estrategia de motivacion extrinseca, se otorgard un vale de
consumo, en supermercado Plaza Vea, con un monto minimo, para el trabajador del
afo, que haya logrado un nivel de desempefio sobresaliente

Para estas actividades se tienen que reflejar mediante un programa en donde detalle
aquellas estrategias y el costo que incurriria la empresa para llevarlas a cabo, asi como
se observa en la siguiente tabla.
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Programa de Motivacién

Actividad

Costo

Estrategia de motivacion intrinseca

Estrategia de motivacion trascendente

Estrategia de motivacion extrinseca

Homenaje al
trabajador
del mes

Entrega de
medallade
reconocimiento
al trabajador del
mes

Organizar circulos de
calidad, establecer
cronograma de
reuniones, donde todos
los trabajadores
compartan sus
problemas, experiencias
y conocimientos

Otorgar un vale de
consumo, en
supermercadoPlaza Vea,
con un monto minimo,
para el trabajadordel
afio, que haya logrado
un nivel de desempefio
sobresaliente

5 600,00

2 403,00

1 500,00

TOTAL

9 503,00

Elaboracidn: Propia

Luego del detalle de la propuesta, cabe mencionar que las estrategias del “trabajo en equipo”
y “estrategia de comunicacion” se realizaran una vez al mes. De este modo se podra obtener
informacionrelevante para poder afrontar con mejoras los meses siguientes y asi poder
cerrar los meses de trabajo con propuestas, planteamiento y observaciones del trabajo en la
empresa. Por parte de la “estrategia demotivacion intrinseca” se realiza cuando la fecha lo
amerite, como la celebracion de cumpleafios de colaboradores que cumplen afios en el mes,

festividades, dias especiales, entre otros.

Costos de la estrategia de motivacion trascendente

Valor

Descripci6 Valor unitario Cantida Period unitari

n d 0 (mes) o(soles)
Agenda S/. 20,50 23 1 SI. 471,50
Lapicero S/. 2,00 23 12 S/, 552,00
Alfajor S/. 2,00 46 12 S/.1104,00
Gaseosa S/. 1,00 23 12 S/, 276,00
TOTA S/. 2403

L

Elaboracidn: Propia
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Costos de la estrategia de motivacion intrinseca

Descripcion  Valor unitario Cantidad Periodo Monto total
(soles) (mes) (soles)
Homenaje al
trabajador S/. 100,00 1 12 S/.1 200,00
delmes
Medalla S/, 35,00 1 12 $/.420,00
personalizada
Taza sl. 15,00 1 12 S/.180,00
personalizada
Torta S/. 60,00 1 12 S/.720,00
Empanada S/. 2,50 46 12 S/.1 380,00
Alfajor S/. 2,00 46 12 S/.1 104,00
Gaseosa S/. 2,00 23 12 S/.552,00
Total S/.5 600,00

Elaboracidn: Propia
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Cronograma del plan de motivacion laboral

ANO

CURSO Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic
Estrategias de

motivacionintrinseca

Estrategia de

motivaciontrascendente

Estrategia de motivacion extrinseca
Elaboracién: Propia

Anexo 25: Propuesta del plan de recompensas por logros especificos

Asi mismo, como propuesta de incentivos, se considerd un programa de recompensas por
logros especificos, en este caso, se hara énfasis al trabajador del mes, cada mes se premiara,
al trabajador quemas se haya desempariado en el mes, con una bonificacion de s/. 300,00.

Programa de recompensas por logros especificos

Programa de incentivos al mes

Trabajador del mes S/. 300,00 12,00 (meses) S/. 3600,00

Elaboracion:
Propia
Anexo 26: Implementacién de EPPS

Por otro lado, se observo la falta de uso de EPP, como los guantes y mandil, en el &rea de

produccion,incluyendo también por protocolos del Covid-19, el uso obligatorio de
mascarillas.

EPP necesarios para el area de produccion

EPP Costo Cantidad
Total
Guantes Mapa de s/, 8,50 S 2500 s/,
Nitrilo 212 50
AzulT8.5 '
Mascarilla KN95 x10 S/. 32,90 S/. 3,00 S/.
98,70
Mandil Basico PVC SJ. 21,90 SJ. 25,00 SJ.
547,50
TOTAL S/.
85
8,70
Periodo de 6 meses al afio

S/.
1717,40
Elaboracién: Propia
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Anexo 27: Resumen del cronograma de actividades

Cronograma de actividades anual

Actividades Ene Feb Mar Abr May Jul Ago Set Oct Nov
Jun Dic

Programas para el desarrollo
deltalento

Programa de motivacion

Programa de recompensas por
logrosespecificos

Elaboracién: Propia

Anexo 28: Costo del nuevo puesto de Recursos
humanos

PUESTO SUELDO

Encargado del area de

gestion del talento humano S/ 1 500,00

Elaboracién: Propia

Anexo 29: Desarrollo de la técnica de juicio por experto bajo el método Delphi

N° Grado de instruccion Afios de
experiencia
Experto Doctora en psicologia <7
1
Experto Ingeniero Industrial <7
2
Experto Ingeniero Industrial <7

3
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Resultados del grado de conocimiento

Expertos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 X
2 X
3 X

Elaboracidn: Propia, Basado en Garcia
A partir de ello, se calculd el coeficiente de
conocimiento (Kc)Kc=n*(0,1)

N= Rango seleccionado por el experto

Resultados del coeficiente de conocimiento

Experto 1 kcl 0,8
Experto 2 kc2 0,9
Experto 3 ke3 0,8

Posteriormente, cada experto realiz6 una autoevaluacion, marcando respecto a sus

niveles deargumentacion.

Experto N°1

Nombre completo Grado de instruccién Especialidad Afos de experiencia Firma

Marilia Sibele . -
Cortez Vidal Superior Psicologa 10 @
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¢En qué medida, usted ha Alto
obtenido conocimiento
respecto al tema a tratar:
“Gestion del talento
humano para aumentar la
productividad laboral”?

Medio

Bajo

Analisis tedricos realizados X
por usted

Experiencia obtenida a través
de su actividad y préactica

Estudio de trabajo y
publicaciones sobre el tema,
por autores nacionales

Estudio de trabajo y
publicaciones sobre el tema,
por autores extranjeros

Su intuicion

Experto N°2

Nombre completo

Grado de instruccion

Especialidad

Afios de experiencia

Angel Guillermo
Castafeda Castafieda

Superior Completa

Ing. Industrial

30 afos

¢En qué medida, usted ha obtenido
conocimiento respecto al tema a tratar:
“Gestion del talento humano para aumentar
la productividad laboral”?

Alto

Medio

Bajo

Andlisis tedricos realizados por usted

Experiencia obtenida a través de su actividad y
préctica

Estudio de trabajo y publicaciones sobre el
tema, por autores nacionales

Estudio de trabajo y publicaciones sobre el
tema, por autores extranjeros

Su intuicion
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Nombre completo Grado de instruccion

Especialidad

Afos de experiencia

Manuel Ubillus Pérez Superior Completa

Ing. Industrial

8 afios

¢En qué medida, usted ha obtenido conocimiento
respecto al tema a tratar: “Gestion del talento
humano para aumentar la productividad
laboral”?

Alto

Medio

Bajo

Analisis teoricos realizados por usted

Experiencia obtenida a través de su actividad y
practica

Estudio de trabajo y publicaciones sobre el tema,
por autores nacionales

Estudio de trabajo y publicaciones sobre el tema,
por autores extranjeros

Su intuicion
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Anexo 30: Cuestionario para estimar el impacto o probabilidad de éxito de la
mejora

Preguntas Muy bajo Bajo Medio Alto "XIIL,:g
Solo para las preguntas Muy bajo Bajo Medio Alto Muy En cuanto
7,8,9,10 <2% 2% - 5% - 10% - Alto 4 crementaria
o 5% 10% 20% >25%
¢ Mediante el método

esquematico de actividades se
podra organizar y administrar
el trabajo en donde se pueda
incluir las habilidades de los
trabajadores para la promocién
de la cooperacion, iniciativa,
innovacion 'y la cultura
organizacional?

Para que el desempefio en
actitudes, planes de accion y la
estimulacion de los
colaboradores  incrementen.
¢Consideraria un buen sistema
de recompensas para cumplir
con los objetivos?

¢Consideraria que los métodos
de entrevista personal,
evaluacion de perfiles
personales y comportamientos
de candidatos y la
determinacion de las
habilidades y conocimientos de
los entrevistados sean necesaria
para la contratacion de un
nuevo personal?




¢Qué relevancia valoraria usted
la motivacion enfocada a la
multifuncionalidad en la
empresa para poder administrar
el buen desempefio del
empleado?

75

(Al observar el desempefio de
las funciones laborales y el
comportamiento de los
colaboradores se podria evaluar
la efectividad, educacion y
entrenamiento de estos?

¢Qué influencia tendria un
buen plan de programas de
motivacion para reducir el
indice de rotacion de una
empresa?

¢Cree usted que mediante un
programa de recompensas por
logros  especificos  podrian
impactar de manera positiva en
la mejora del indice de
ausentismo laboral en una
empresa y en cuanto porcentaje
de probabilidad de éxito cree
que ocurra? Asimismo, indicar
en cuanto serd el porcentaje.

¢Cree usted que mediante un
modelo de gestién basado en
las  competencias  podrian
impactar de manera positiva en
la mejora del indice de rotacion
de personal en una empresa y
en cuanto porcentaje de
probabilidad de éxito cree que
ocurra? Asimismo, indicar en
cuanto sera el porcentaje.

¢Cree usted que mediante un
programa de  motivacion
podrian impactar de manera
positiva en la mejora del indice
de rotacion de personal en una
empresay en cuanto porcentaje
de probabilidad de éxito cree
gue ocurra? Asimismo, indicar
en cuanto seréa el porcentaje.

10

¢Cree usted que mediante un
programa de  motivacion
podrian impactar de manera
positiva en la mejora del indice
de rotacion de personal en una
empresa y en cuanto porcentaje
de probabilidad de éxito cree
que ocurra? Asimismo, indicar
en cuanto serd el porcentaje.

Elaboracidn: Propia
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Anexo 31: Matriz de probabilidad e impacto de la propuesta de mejora

Causas del
problema

Propuestas de
mejora

Impacto o probabilidad de éxito de la

Probabilidad

mejora

Objetivo

Bajo

Mediano

2- 5-10%

Alto

10 -

5% 20%

A
]
wh

Muy

Incrementar la
alto

productividad

% laboral (%)

Indice de
ausentismo laboral

Programa de

recompensas
por logros
especificos

6%

Indice de rotacion

del personal

Modelo de
gestion
basado en las

competencias

Programas de

motivacion

Programa de
desarrollo del
talento

15%

4%

TOTAL

100%

Elaboracién: Propia

Anexo 32: Mejora en Kg producidos del afio 2019

Produccién mejorada

Meses Kg producidos (Kg/mes) Incremento (Kg/mes)
Enero 8 759,6 10 073,54 1313,94
Febrero 8 892,96 10 226,904 1333,944
Marzo 10 394,6 11 953,79 1559,19
Abril 8740,6 10 051,69 1311,09
Mayo 8 759,8 10 073,77 1313,97
Junio 9 183,68 10 561,232 1377,552
Julio 11 288,32 12 981,568 1 693,248
Agosto 8 444,72 9711,428 1 266,708
Setiembre 9016,2 10 368,63 1352,43
Octubre 9 299,92 10 694,908 1394,988
Noviembre 9936,4 11 426,86 1 490,46
Diciembre 10727,8 12 336,97 1609,17
Total 1134446 130 461,29 17016.69

Elaboracidn: Propia
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Inversion Costo
Programa de desarrollo del talento S/. 4800,00
Programa de motivacion S/. 9400,00
Programa de Incentivo al mes S/, 3600,00
Epp S/. 1717,40

Profesional en Gestidn del Talento

Humano S/, 18 000,00
Total S/. 37 620,00

Elaboracion: Propia
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Anexo 34: Procesamiento de los datos del cuestionario aplicado por medio
del métodoDelphi

Tabla 1.

¢Mediante el método esquematico de actividades se podra organizar y administrar el
trabajo en dondese pueda incluir las habilidades de los trabajadores para la promocion de
la cooperacion, iniciativa, innovacion y la cultura organizacional?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy Bajo 0 0 0
Bajo 0 0 0
Medio 1 33,3% 33,3%
Alto 2 66,7 % 100,0 %
Muy alto 0 0 100,0
Total 3 100 %

Se determind que el 66,7% de los encuestados determinan que el método esquematico de las
actividadesinfluiria en un nivel alto a la organizacion y administracion del trabajo para la
promocion de la cooperacion, innovacion y la cultura organizacional. Asimismo, el 33,3%
determino que solo influirianen un nivel medio.

Tabla 2.

Para que el desempefio en actitudes, planes de accion y la estimulacion de los
colaboradoresincrementen. ¢ Consideraria un buen sistema de recompensas para cumplir
con los objetivos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0 0
Bajo 0 0 0
Medio 0 0 0
Alto 1 33,3% 33,3%
Muy alto 2 66,7 % 100 %
Total 3 100 %

Se determino que el 66,7% de los encuestados determina un nivel muy alto de influencia en
la aplicacionde un sistema de recompensa podria cumplir con los objetivos de mejorar el
desempefio en actitudes, planes de accién y en la estimulacion de los colaboradores.

Asimismo, el 33,3% determino que solo influirian en un nivel alto.
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Tabla 3.

¢ Consideraria que los métodos de entrevista personal, evaluacion de perfiles personales y
comportamientos de candidatos y la determinacién de las habilidades y conocimientos de
los entrevistados sean necesaria para la contratacion de un nuevo personal?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0 0
Bajo 0 0 0
Medio 0 0 0
Alto 3 100 % 100 %
Muy alto 0 0 100 %
Total 3 100 %

Se determind que el 100% de los encuestados determina un nivel alto de influencia en que
los métodosde entrevista personal, evaluacion de perfiles y comportamiento de candidatos
son parte necesaria parala contratacion de un nuevo personal en una determinada empresa.
Tabla 4.

¢ Qué relevancia valoraria usted la motivacion enfocada a la multifuncionalidad en la
empresa para poder administrar el buen desempefio del empleado?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0 0
Bajo 0 0 0
Medio 1 33,3% 33,3%
Alto 2 66,7 % 100 %
Muy alto 0 0 100 %
Total 3 100 %

Se determiné que el 66,7% de los encuestados determina un nivel alto de influencia en la
en la importancia de la motivacion enfocada a la multifuncionalidad de la empresa para
poder administras unbuen desempefio en los colaboradores. Asimismo, el 33,3% determino
que solo influirian en un nivel medio.

Tabla 5.
¢Al observar el desempefio de las funciones laborales y el comportamiento de los

colaboradores se podria evaluar la efectividad, educacion y entrenamiento de estos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy Bajo 0 0
Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 1 33,3 % 33,3%
Muy alto 2 66,7 % 100 %

Total 3 100 %
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Se determino que el 66,7% de los encuestados determina un nivel muy alto de influencia en
la aplicacién de la observacion del desempefio para poder determinar la efectividad,
educacion y entrenamiento de los colaboradores. Asimismo, el 33,3% determino que solo

influirian en un nivel alto.

Tabla 6.
¢ Qué influencia tendria un buen plan de programas de motivacién para reducir el indice

de rotacion de una empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0 0
Bajo 0 0 0
Medio 0 0 0
Alto 1 33,3% 33,3%
Muy alto 2 66,7 % 100 %
Total 3 100 %

Se determino que el 66,7% de los encuestados determina un nivel muy alto de influencia en
la aplicacionde un programa de motivacién para la reduccion de la rotacion del personal.
Asimismo, el 33,3% determino que solo influirian en un nivel alto.

Tabla 7.

¢Cree usted que mediante un programa de recompensas por logros especificos podrian
impactar de manera positiva en la mejora del indice de ausentismo laboral en una empresa
y en cuanto porcentajede probabilidad de éxito cree que ocurra? Asimismo, indicar en

cuanto seré el porcentaje.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0 0
Bajo 0 0 0
Medio 3 100 % 100 %
Alto 0 0 100 %
Muy alto 0 0 100 %
Total 3 100 %

Tiene un 6% de probabilidad de éxito (promedio).

Segun lo mostrado, el 100% de los encuestados determinaron que un programa de
recompensas por logros especificos tendria éxito a un nivel medio en la mejora del

ausentismo laboral de la empresa.
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Tabla 8.

¢Cree usted que mediante un modelo de gestion basado en las competencias podrian
impactar de manera positiva en la mejora del indice de rotacion de personal en una empresa
y en cuanto porcentajede probabilidad de éxito cree que ocurra? Asimismo, indicar en

cuanto seré el porcentaje.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0 0
Bajo 0 0 0
Medio 0 0 0
Alto 3 100 % 100 %
Muy alto 0 0 100 %
Total 3 100 %

Tiene un 12% de probabilidad de éxito (promedio).

Segun lo mostrado, el 100% de los encuestados determinaron que un modelo de gestion por
competencias tendria éxito a un nivel alto en la reduccion y mejora del indice de rotacion
del personal en la empresa.

Tabla 9.
¢ Cree usted que mediante un programa de motivacién podrian impactar de manera positiva

en la mejora del indice de rotacion de personal en una empresa y en cuanto porcentaje de

probabilidad de éxito cree que ocurra? Asimismo, indicar en cuanto seré el porcentaje.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0 0
Bajo 3 100 % 100 %
Medio 0 0 100 %
Alto 0 0 100 %
Muy alto 0 0 100 %
Total 3 100 %

Tiene un 4% de probabilidad de éxito (promedio).

Determina que el 100% de los encuestados creen que un programa de motivacion podria
impactar en lamejora del indice de rotacion del personal a un nivel bajo de probabilidad de

éxito.
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Tabla 10.
¢ Cree usted que mediante un programa de motivacion podrian impactar de manera positiva

en la mejora del indice de rotacion de personal en una empresa y en cuanto porcentaje de

probabilidad de éxito cree que ocurra? Asimismo, indicar en cuanto seré el porcentaje.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0 0
Bajo 0 0 0
Medio 3 100 % 100 %
Alto 0 0 100 %
Muy alto 0 0 100 %
Total 10 100 %

Tiene un 6% de probabilidad de éxito (promedio).
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Anexo 35: Preguntas a utilizar para evaluar las competencias del postulante.

PREGUNTAS SUGERIDAS DEFINICION DE LA COMPETENCIA

a) ¢Cémo se siente al enfrentar un nuevo reto o alguna
actividad diferente
b) Podria realizar un relato ejemplificando lo mencionado

c) Al tener una presentacion de alguna propuesta ¢ Cémo Confianza en si mismo Convencimiento de
pensaba que iba air? ¢Como resultd al final? la capacidad de realizar una actividad con
d) Al pasar por un problema dificil o complejo éSiente que éxito o elegir lo adecuado para la solucidn.
tiene la capacidad de resolverlo? Diga un ejemplo Afrontar nuevos retos con confianzay
e) Relate un ejemplo de una situacién muy dificil ¢ Pensé en la toma de decisiones dificiles

posibilidad de resolverlo de todas formas?

f) Con respecto a la situacion antes mencionada, si la hubiera
resuelto ¢ Por qué pensaria que era muy dificil?

Elaboracién: Propia

Anexo 36: Programa de induccién para personal

nuevo
PROGRAMA DE INDUCCION DE PERSONAL NUEVO
Duracion en general 2 dias
Horarios 08:00-17:00
Primer dia 08:00 am - 10:00 am

Se debe realizar la presentacién correspondiente con el guia para que posteriormente reciba una charla de
bienvenida, en donde se le explique la historia de la empresa, misidn, vision, las reglas de conducto, entre
otros.

Primer dia 10:00 am - 11:30 am
Recorrido general por las instalaciones y explicacion por parte del compaiiero guia.
Primer dia 11:30 am - 12:30 am

Se realiza la reunidn y presentacion con el gerente, jefe inmediato, comparieros de labores y todo personal
gue conforma el capital humano de la empresa.

Primer dia 12:30 am - 14:00 am
Almuerzo

Primer dia 14:00 am - 17:00 am

Asignacion del puesto de trabajo, asignacidn del espacio fisico a usar por el nuevo empleado y breve
explicaciones de sus funciones, responsabilidades, condiciones de trabajo e inicio de capacitacién del
puesto.

Segundo dia 08:00 am - 12:30 am
Capacitaciones sobre las funciones, responsabilidades, actividades del puesto de trabajo
Segundo dia 12:30 am - 14:00 am
Almuerzo
Primer dia 14:00 am - 17:00 am

Capacitaciones del trabajo y una pequefia evaluacion sobre el programa de induccién. Asimismo, se le hace
entrega de los recursos que va a utilizar como uniformes, instintivo, entre otros.

Elaboracién: Propia



Anexo 37: Formato de registro de evaluacion del
desempefio
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FORMATO DE REGISTRO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

TIPO DE
DENOMINACION SOCIAL UBICACION| ACTIVIDAD CODIGO:
COMERCIAL
Carretera Produccién de

MBN Exportaciones Lambayeque & panamericana . .

CIA SRL km 780 - duIt}:(ec')snKlng VERSION:
Lambayeque g
RUC
FECHA
20561230596
APELLIDOS
Y CARGO:
NOMBRES:

TIEMPO DE

EVALUACION

AREA:

FECHA DE

EVALUACION

BAJO NORMAL| ALTO
RESULTADOS PUNTAJE TOTAL
(0-10) (11-16) (17-20)
ITEM

Asistencia y puntualidad al trabajo

Nivel de Competencias

Nota de Evaluacion de Capacitacion

Cumplimiento de tareas

Trabajo en Equipo

Nivel de Responsabilidad

Habilidad en el desempefio de su trabajo

PUNTAJE TOTAL

OBSERVACIONES

Elaboracidn: Propia




Anexo 38: Costo por renuncia de un trabajador en
planilla

Liquidacion de Beneficios Laborales

Sueldo S/. 930,00
Gratificaciones S/. 167,50
CTS S/, 293,13
Vacaciones S/. 335,00
Total S/, 795,63
ONP (13%) S/, 103,43
Por Pagar S/, 692,19

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R.L

Anexo 39: Formato de matriz de polivalencia

Leyenda
Caracteristica Puntaje

Falta total de formacion
y cualificacion

Formacion basica

Formacién avanzada

Formacion avanzaday

cualificado 3
Cualificado y experto 4
Experto y capaz de 5

ensefiar a otros
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Matriz de polivalencia para evaluar el area de

panaderia
) Operaciones en el area de panaderia (n) °
Operario . X Puntos N proceso.? %Procesos
Amasado Division en bollos Laminado Horneado Cortado | Punto Total ) al que estd oo
medio e calificado
Op 1 calificado
Op 2
Op3
Op4
Op5

Total puntos

Puntos medio
N° Op. Calif

% Opera. Calif

Fuente: Elaboracion propia
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Matriz de polivalencia para evaluar el area de cocina

Operaciones en el area de cocina (n)

Adiccién Adiccién N*
Operario . Adiccion esenciay azUcar y . Llenadode| Punto Puntos | Proc®°0s %Procesos
Hervir leche Glucosa sorbato de Mezclado leche en Homogenizado bandejas Total medio a(lasqttge calificado
potasio polvo calificado
Opl
Op2
Op3
Op4
Op5
Op6
Op7
Op8
Op9

Total puntos

Puntos medio

N° Op. Calif
% Opera. Calif
Fuente: Elaboracién propia




Matriz de polivalencia para evaluar el area de
empaquetado y llenado
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Operaciones en el area de empaquetado y llenado (n) N°
Operario Lenadode | 5o ado| Recorte | Armado| Pesado| Encintado | Embolsado | Sellado Embalaje| Punto | Puntos p:i;eus;)s %Procesos
tapas Total medio , calificado
estd
Op1l calificado
Op2
Op3
Op4
Op5
Op6
Op7

Total puntos

Puntos medio

N° Op. Calif

% Opera Calif
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Anexo 40: Produccion en unidades de los productos elaborados por la
empresa en el afio 2019

Productos Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic TOTAL
Kk redondo kilo 3366 3210 4500 3418 3230 3340 4 462 2607 3424 2607 3018 4066 41 248
E;rnrfg ggeo”é?”jar 3120 2 997 2610 2 400 1300 2806 3464 2524 1400 2 809 2595 1000 29 025
Kk 3 sabores 600 gr 1285 1300 1500 1400 1100 1523 1949 1779 1718 1350 1850 1920 18 674
Kk / ¢/ fruta kilo 890 1993 1826 1110 1245 1058 1724 1210 1503 1984 1820 1685 18 048
Kk redondo 600 gr 1008 789 925 1112 1166 859 895 1058 785 965 985 1112 11 659
Kk especial 600 gr 1008 789 925 1112 1166 859 895 1058 785 965 985 1014 11561
Kk 3 sabores kilo 986 569 458 430 789 812 685 500 456 935 985 989 8 594
Kk / ¢/ fruta 600 gr 315 345 500 569 715 935 715 715 935 715 640 715 7814
Kk / ¢/ fruta 400 gr 415 345 577 569 715 935 715 715 705 453 640 853 7 637
Kk 2 sabores 600gr 514 350 565 612 596 514 815 615 709 682 758 850 7580
TOTAL 12907 12687 14386 12732 12022 13641 16319 12781 12420 13465 14276 14204 161 840

Fuente: MBN Exportaciones Lambayeque & CIA S.R.L



Anexo 41: Carta de aceptacion

—d J
Exportaignes Lambayeque & cia jUn mundo de sabor hecho para usted....

ARO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD"

Lambayeque, 02 de Abril de 2019

UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
Escuela de Ingenieria Industrial
Presente.-

Estimada enfidad:

La empresa MBN Exportaciones lambayeque & CIA SRL, AUTORIZA
a CAJAN POLO, STEPHANIE PATRICIA; estudiante de la carrera de
Ingenieria Industrial de la Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo, a utilizar informacién confidencial de la empreso para
"... la elaboracién del Proyecto de Tesis. .

. Como condiciones confrcctua!es.se Je obliga o estudionte: f}} no
divuigar ni usar parg fines. perscmdes so informocién que, oo
objeto de la relacién de frabgio, le fue sumiristads: {2} €
estudiante asume que toda la Jinformacién y et re uﬁcdo det
proyecto seran del uso exclusivamente académico.

La informacién y resultado que e obtenga del mismo podrian
llegar a convertirse en una herramiema didactica que apoye la
formacién de los estudiantes de la escuela de ingenieria industrial *
. yalaempresa MBN Expoﬁociongs_ Lambayeque & Cia SRL.
. S - .

Y

Atentamente,

Carretera Panamericana Norte KM. 795 B Visitanos en: www.lambayequefbncadedices =
Toiife..inzay 74004008 DDM *ANMTA E mail: lambaveguefabrcadeduicesSnamal sor




