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RESUMEN

La investigacion se enfocd en analizar como la implementacion de practicas de
gestion de recursos humanos influyé en la productividad de una empresa
agroindustrial. Adoptando un enfoque aplicado con un objetivo de nivel descriptivo-
explicativo, se empled un disefio preexperimental respaldado por un enfoque
cuantitativo para abordar los aspectos clave del estudio. Los resultados indican que,
la empresa agroindustrial enfrentaba deficiencias como en su productividad general
(86,6%), eficiencia (93,5%), eficacia (92,6%), estos afectados por desafios como el
incumplimiento en la entrega de pedidos, falta de mantenimiento, desorden y la
ausencia de estandarizacion. La introduccién de practicas de gestion de recursos
humanos marcé un punto de inflexion significativo, logrando mejoras en la
productividad, las cifras revelaron incrementos de la productividad a un 93.4%, asi
como la eficacia increment6 a un 95.7% vy la eficiencia a un 97.6%. La aplicacién
del plan de gestion basado en la norma ISO 10667 resulté en un aumento del 49%
en el nivel de cumplimiento de la entrega de pedidos, debido a la implementacion
de herramientas especificas como 5S y TPM, que demostraron ser instrumentales
en la optimizacion de procesos y la mejora general de la eficiencia operativa. La
inversion total de S/3,816.23; ademas se obtuvo un VAN de S/2,629.48, un TIR de
43.38%, una relacién de costo beneficio de 1.28 coles por cada sol invertido y

finalmente, un periodo de recuperacion de 2.08 afios.

Palabras clave: Productividad, Recursos humanos, ISO 10667, TPM, 5S.
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ABSTRACT

The research focused on analyzing how the implementation of human resource
management practices influenced the productivity of an agroindustrial company.
Adopting an applied approach with a descriptive-explanatory level objective, a pre-
experimental design supported by a quantitative approach was employed to address
the key aspects of the study. The results indicate that the agroindustrial company
faced deficiencies such as its general productivity (86.6%), efficiency (93.5%),
effectiveness (92.6%), affected by challenges such as failure to deliver orders. , lack
of maintenance, disorder and the absence of standardization. The introduction of
human resource management practices marked a significant turning point,
achieving improvements in productivity, the figures revealed increases in
productivity to 93.4%, as well as effectiveness increased to 95.7% and efficiency to
97.6% . The application of the management plan based on the ISO 10667 standard
resulted in a 49% increase in the level of order delivery fulfillment, due to the
implementation of specific tools such as 5S and TPM, which proved to be
instrumental in optimizing processes and the overall improvement of operational
efficiency. The total investment of S/3,816.23; In addition, an NPV of S/2,629.48
was obtained, an IRR of 43.38%, a cost-benefit ratio of 1.51 cabbages for each sol

invested and finally, a recovery period of 2.08 years.

Keywords: Productivity, Human resources, 1ISO 10667, TPM, 5S.
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1. INTRODUCCION

La gestion de recursos humanos se refiere a un conjunto de estrategias y practicas
que se enfocan en el manejo y crecimiento de los recursos humanos en una
empresa. Esto incluye la adquisicion de talento, capacitacion, evaluacién y
retencion del personal, todo con el objetivo de mejorar el desempefio y aprovechar
al maximo el potencial humano (Vesga, 2020). La productividad de una empresa es
considerada como la produccién obtenida en relacion con los recursos empleados
para obtenerla; en ese sentido, el recurso humano es de suma importancia para
que una organizacion alcance niveles altos de productividad, ya que se asocia con
la rentabilidad y competitividad en el mercado (Espinoza, Fernandez y Ticona,
2021)

En el ambito internacional, la gestion de recurso humano es de suma importancia
ya que se requiere que las empresas desarrollen y capaciten a su recurso humano
en diversos ambitos para lograr mantenerse en el mercado. Se necesita recibir
asesoramiento y capacitacion adecuados para competir de forma efectiva y
satisfacer las demandas del mercado mediante un equipo competente y formado
en los valores de la organizacion (Gonzalez y Carrillo, 2022). Por otro lado,
abordando el sector de estudio, el sistema alimentario sostenible repercute en el
crecimiento econémico y social (Banco Mundial, 2022). Asimismo, este sector ha
sido uno de los mas estables cuando se habla del comercio mundial, creciendo

entre el 4% al 6% por afio (Superintendencia de Compaiiias et al., 2021).

Asi mismo, en nuestro pais, muchas organizaciones muestran deficiencias al
gestionar el talento humano, es comun que los trabajadores tengan un bajo
rendimiento y no se involucren en sus labores, lo cual disminuye la productividad y
causa pérdidas econdmicas. Las estadisticas reflejan que la mala gestion del
talento representa el 54% de las pérdidas financieras de una organizacion, lo que
indica la importancia de una buena gestién (Checa, Cabrera y Chavarry, 2020). Las
empresas agroindustriales se encuentran principalmente centradas en el
procesamiento de arandanos, citricos, paltas y otros, con un crecimiento del 13.1%
en el volumen de produccion que generaron alrededor de 300 mil puestos de
trabajo; de esta manera, las empresas agroindustriales pequenas, a veces
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contratan personal sin la capacitacién adecuada y sin un sistema de incentivos, lo
cual reduce la productividad, ademas los trabajadores a menudo tienen que laborar

en condiciones inadecuadas reduciendo su productividad (OmniaSolution, 2022).

Con los resultados expuestos, es evidente que el rol que juega el recurso humano
en este sector es fundamental, durante la pandemia de Covid-19, el sector agricola,
ganadero y silvicola tuvo un impacto medio-bajo en la produccién econémica. En
América Latina, las exportaciones agricolas representan el 24% del total, pero se
vieron afectadas debido a la disminucién en los precios y la cantidad demandada
por otros paises. El recurso humano es fundamental en este sector. (Quicafia,
2020).

En el caso de estudio de esta investigacion, recae en una empresa agroindustrial
ubicada en Chiclayo, la cual se encarga del procesamiento de palta, aji, alcachofa
uva, entre otros. Sin embargo, en el transcurso del proceso de observacion, se
detectd que en esta empresa existen factores que afectan su productividad; en ese
sentido, se analizé el proceso de produccion de uva, puesto que representa
aproximadamente el 43.1% de las ventas del afio 2022, siendo el fruto con mayor

volumen de produccion y mayor rentabilidad para la empresa.

Las posibles causas de este problema se generan porque este tipo de
organizaciones trabajan bajo un sistema de rotacion de personal elevado, lo que le
dificulta la toma asertiva de decisiones y la correcta capacitacion de un determinado
personal para el desarrollo de actividades especificas (Fonseca, Cornelio y
Rodriguez, 2020). En la empresa estudiada, las causas mas resaltantes han
ocasionado que la productividad del procesamiento de la uva vaya decreciendo
hasta tener un promedio mensual del 86.6%; de esta manera se destacan: a)
Ineficiente planificacion del requerimiento de personal; b) Falta de capacitaciones
laborales; c) Ineficiente motivacién laboral; d) Falta de compromiso laboral y por

ultimo, e) Falta de evaluacién del desemperio del personal.

Al no investigar este problema, las consecuencias se pronostican muy negativas
debido a la mala gestién en la seleccion del personal y la calidad del trabajo
realizado por el personal generaria una tendencia de baja en la productividad, lo
cual seria perjudicial para la empresa. Es posible que se interrumpa o no se
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renueven contratos con clientes nacionales, y la reputacidén y rentabilidad de la
empresa podrian caer considerablemente, generando pérdidas econdmicas

importantes (Salas, 2020).

Por lo descrito, esta investigacion se enfocd en determinar la incidencia de la
gestion de recursos humanos en la mejora de la productividad en una empresa
agroindustrial, dado a los aportes del articulo cientifico de Makhova, Lapinskas y
Haykin (2019) donde indica que, es necesario realizar un proceso de gestion del
talento humano con dignidad y respeto, cumpliendo con buenas practicas, ya que
esto influye tanto en los candidatos como en la gestién de la organizacion, y es
esencial para su correcto funcionamiento y para la variable productividad, se

consideraron los aportes de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2018).

La formulacion del problema de investigacién se plantea mediante la siguiente
pregunta: ;En qué medida la gestibn de recursos humanos mejoraria la
productividad en una empresa agroindustrial, Chiclayo-2023? De forma especifica
se plantea las siguientes preguntas: ¢ Cual es el diagndstico de la situacion inicial
en la que se encuentra la productividad de una empresa agroindustrial ubicada en
la ciudad de Chiclayo?; ;Cémo se implementa un plan de gestion de recursos
humanos basado en la ISO 10667 para mejorar la productividad de la empresa
agroindustrial?; y ;Como se evalua el nivel de productividad obtenido por la

empresa agroindustrial, tras la implementacion de la ISO 106677

La justificacion que presenta la investigacion se basa en los siguientes aspectos de
acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018): La justificacion practica se basa en la
resoluciéon de un problema a partir de un procedimiento especifico, como un
método, herramienta o actividad; en ese sentido, se implementd un plan de gestion
de recursos humanos basado en la ISO 10667 para mitigar las causas que afectan
directamente a la productividad de una organizacién, tales como, una gestion
ineficiente, insatisfaccion por parte de los colaboradores, falta de capacitacion al
personal, deficientes sistemas de evaluacion del desempefio, colaboradores poco
capacitados para el puesto que ocupan, etc. Metodolégicamente, la investigacion
debe utilizar métodos y procedimientos que proporcionen conocimientos validos y
confiables. Por ello, se prevé utilizar una encuesta validada por tres evaluaciones

de expertos para el diagndstico de la gestidon de recursos humanos, asi como crear
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diferentes formatos y registros para el desarrollo de la norma ISO 10667; ademas
de establecer mecanismos y métodos que permitan la evaluacién del personal
dentro del entorno laboral. Socialmente, se necesita fomentar la reflexion sobre el
conocimiento existente; por lo tanto, el propésito de este estudio es contribuir a la
comprension de lineamientos relacionados con la gestién de recursos humanos,
partiendo de la aplicacion de la ISO 10667 en el sector agroindustrial para el
incremento de la productividad, de las empresas que obtén en utilizar dicha
propuesta como parte de su desarrollo empresarial. El fundamento econdémico es
que la solucion deberia reducir los costos o proporcionar un retorno previsto sobre
la cantidad invertida; en ese sentido, se analizé el impacto econémico que tiene la
implementacion de un plan basado en la ISO 10667 sobre la rentabilidad de una

empresa agroindustrial.

En consecuencia, el objetivo general es determinar en qué medida la gestion de
recursos humanos mejora la productividad en una empresa agroindustrial,
Chiclayo-2023. Se plantea como obijetivos especificos lo siguiente: Diagnosticar la
situacion inicial en la que se encuentra la productividad de una empresa
agroindustrial ubicada en la ciudad de Chiclayo; Implementar un plan de gestion de
recursos humanos basado en la ISO 10667 para mejorar la productividad de la
empresa agroindustrial; y finalmente, Evaluar el nivel de productividad obtenido por

la empresa agroindustrial, tras la implementacion de la ISO 10667.

La hipdtesis de la investigacion es que la gestion de recursos humanos mejora

significativamente la productividad en una empresa agroindustrial, Chiclayo-2023.
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. MARCO TEORICO

Asumiendo lo mencionado por Céspedes (2020) en Bolivia, realizdé su estudio
titulado “Propuesta de Implementacién y Certificacion de la Norma UNE 10667-
1/2013 y su posible incidencia en los resultados de rendimiento de los trabajadores
de la autoridad de fiscalizacién del juego”. El objetivo fue determinar el impacto en
el desempefio de los trabajadores proponiendo la implantacién y certificacion de la
norma UNE 10667-1/2013 dentro de la empresa. El método fue no experimental,
de enfoque mixto y nivel explicativo. La muestra estuvo conformada por 70
trabajadores, aplicando como instrumentos a la encuesta, entrevista y ficha de
observacion. Los resultados fueron que se elaboré un Manual de Procedimientos
de Evaluacién nuevo y la evaluacion 360°. Se concluye que, de esta forma se pudo

medir que tan productivo es y poder plantear acciones de mejora.

Por otro lado, Belyaev y Kovaleva (2020) en Rusia, realizé en estudio titulado
“Current trends of the organization of work and human resource management to
improve productivity in industrial enterprises” tuvieron como objetivo analizar si las
tendencias actuales de la organizacion del trabajo junto con la gestion del recurso
humano pueden ayudar a que las empresas industriales mejoren su productividad.
El método fue no experimental, de enfoque cuantitativo y nivel explicativo. La
muestra estuvo conformada por 20 trabajadores, aplicando como instrumento a la
encuesta y ficha de observacion. Los resultados fueron que, para incrementar la
eficiencia laboral del personal dentro de una organizacién se propuso el flujo de
trabajo como lean manufacturing, six sigma, manufactura esbelta, 5S y capacitacion
de los directivos para fomentar al resto de trabajadores. Por lo que, concluyeron
que la eficacia de gestionar al personal se debe a la aplicacion de métodos
modernos de organizacion, a la asignacion del papel importante que realiza el
empleado, la ejecucioén de actividades productivas enfocandose en la organizacion
racional del area de trabajo y la necesidad de capacitar al personal administrativo,
en otras palabras, el aumentar la productividad si tiene relacion con aplicar de

manera integrada todos los elementos de la organizacién.

Por consiguiente, Petrova y Albdrane (2020) en Ucrania, realizaron un estudio
titulado “Human Resource Management and Corporate Culture in small enterprises”
tuvieron como objetivo destacar las caracteristicas del sistema de gestion de

17



recursos humanos en pequefias empresas de Ucrania para poder definir los
aspectos resaltantes de la organizacion que brinden oportunidades para aumentar
la productividad general. El método fue no experimental, de enfoque cualitativo y
nivel descriptivo. La muestra asciende a 359 y los instrumentos fueron la ficha de
observacion y entrevista. Los resultados fueron que, se logro identificar y detallar
los aspectos clave de las pequefias empresas de Ucrania como: desarrollo
profesional de los trabajadores, uso de subcontratacién, arrendamiento del
personal, motivacién y cultura de la organizacion comparandolos con la situacién
de empresas europeas, debido a que son clave para que las empresas crezcan y
propusieron mejoras para cada uno de estos aspectos. Concluyeron en que la
gestion de recursos humanos en pequefias empresas se esta volviendo parte
integral de la gestion empresarial en diferentes paises. En las pequefas empresas
de Ucrania, hay debilidades en la aplicacion de practicas de recursos humanos,
relaciones informales y la falta de proteccién social. También se nota la ausencia

de prevision para hacer negocios y un bajo nivel de cultura organizacional.

Bajo estas perspectivas, Otoo (2022) en Espafia, realizé un estudio titulado
‘Examining the influence of Human Resource Development (HRD) Practices on
Organizational Commitment of Small and Medium Scale enterprises” tuvo como
objetivo evaluar en qué medida las practicas de desarrollo de recursos humanos
influyen en la organizacion. EI método fue no experimental, tipo basica y nivel
descriptivo. La muestra estuvo conformada por datos de 65 PYME, de las cuales
35 eran medianas empresas y 30 eran pequefas; mediante la aplicacion de un
cuestionario. Los resultados fueron que, se aplicd los modelos de ecuaciones
estructurales (SEM) para probar el modelo y la hipétesis. Por lo que, concluyé que
las practicas de HRD influyen en el nivel de compromiso afectivo y permanencia y
también que este estudio ayuda a PYME a trabajar en estrategias para aplicar en
el lugar de trabajo y asi mejorar la satisfaccion de los empleados y productividad

general.

En ese contexto, Vasquez (2019) en Huancayo, realizé un estudio titulado
“Aplicacion de un proceso sistematico y periddico para la evaluacion de desempeio
laboral en el area de operaciones de la empresa Cuprita JP SAC en la Unidad

Minera de Morococha — Yauli 2018” tuvo como objetivo evaluar el desempefo de
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los trabajadores mediante la productividad laboral de la empresa, para lo cual
empled la norma ISO 10667 buscando optimizar los procesos del area operativa.
El método fue de tipo aplicado, disefio experimental y nivel explicativo,
considerando como muestra a 105 trabajadores y aplicando como instrumento a la
encuesta y entrevista. Los resultados fueron que, se evidencio que la productividad
aumento de 464.75 Tms ejecutado/operario a 705 Tms/operario al afio. Se concluye

que, por ende, la productividad total de la empresa también aumento.

Asi mismo, Angulo (2019) en Lima, realizé un estudio titulado “El Recurso Humano
como instrumento de gestion para la competitividad en las PYMES Agroindustriales
en el Pery” tuvo como objetivo determinar en qué medida la gestiéon del recurso
humano permite a las MYPES agroindustriales ser mas competitivas. El método fue
no experimental, tipo basica, y enfoque mixto. La muestra estuvo conformada por
100 empresarios y los instrumentos fueron la entrevista, cuestionario y ficha de
observacion. Los resultados fueron que, el recurso humano impacté en la
competitividad de las PYMES. Concluyendo que por medio del recurso humano es
factible mejorar y sostener en el tiempo la competitividad de la empresa, ya que
estd asociado de manera positiva a la competitividad y por ende a la productividad

de esta.

Luego, Atausinchi (2018) en Cusco, su estudio titulado “La gestion de recursos
humanos y su relacion con el desempenio laboral en la unidad de gestion educativa
local La Convencién- Cusco — 2018” El objetivo fue determinar el grado de
asociacion entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral. El método
fue de tipo basico, no experimental enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Los
resultados fueron que, mediante la aplicacién de encuestas y pruebas estadisticas
llegaron a la conclusion de que si existe una estrecha relacion entre las variables.
Ademas, sefala que la productividad esta ligada a varios factores dentro del ambito

laboral.

De tal forma, Rodriguez (2022) en Tarapoto, realizd un estudio “Gestidn de recursos
humanos y productividad en el Distrito Fiscal de Tarapoto — 2022”, el objetivo fue
establecer una relacion entre dos variables.. El método fue no experimental, de
enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Para lo cual tom6é una muestra de 64

trabajadores administrativos y aplicd dos cuestionarios, proceso los resultados con
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herramientas estadisticas y el programa SPSS. Como resultado, los recursos
humanos, al igual que la productividad, han sido clasificados como medios.
Conclusion: Existe una relacion positiva muy significativa entre la gestion de

recursos humanos y la productividad en el distrito financiero.

En cambio, Quispe (2022) en Moquegua, realizdé un estudio titulado “La gestion de
recursos humanos en la productividad laboral de la Municipalidad Distrital de
Samegua — Moquegua, en la gestiéon 2019 — 2022”, el objetivo fue determinar la
relacion entre ambas variables. EI método fue basico, de enfoque cuantitativo y de
nivel descriptivo. La muestra estuvo compuesta por 69 empleados y se utilizaron
herramientas estadisticas como el cuestionario de escala Likert y el coeficiente alfa
de Cronbach. Como resultado, el promedio en los aspectos de gestion y control de
recursos humanos fue del 78%, esto muestra que la gestion de recursos humanos
se encuentra en un nivel medio (78%), con un 12% calificandola como alta y un
10% como baja. Se concluyd que existe una correlacion positiva moderada entre
ambas variables, es decir, que una adecuada gestion de los recursos humanos

aumenta la productividad.

En sintesis, considerando que en todas las organizaciones es importante tener un
area de recursos humanos, que realice las funciones administrativas relacionadas
al factor humano. Para Ayensa (2020) la empresa que quiere lograr sus objetivos
generales debe optimizar la gestion del recurso humano de la manera mas
eficiente, la cual debe estar a cargo del Departamento de Recursos Humanos, el
cual para constituirse se debe considerar el tamano, complejidad y numero de
personas de la organizacion. Ya que, en caso sea una estructura grande puede
subdividirse en areas que realicen otras actividades y si fuera una pequefna pueden
asumir las funciones el area de administracion que a su vez ciertas actividades las

tercerizan como el proceso de seleccion de personal y otros temas administrativos.

Ademas, Almada y Borges (2018) determina que las ventajas que tienen aquellas
organizaciones que cuentan con un Departamento de Recursos Humanos son: la
facilidad de realizar tramites administrativos, seleccionar de manera directa al
personal, participar en la formacion de los trabajadores, toman decisiones de

manera autonoma e inmediata y la documentacién la tienen en la misma empresa;
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asi mismo, que entre las funciones principales del departamento dentro de la

organizacion se tiene:

La organizacion y planificacion del personal, para Serafin et al. (2022) consiste en
definir los puestos de trabajo de la organizacidon con sus respectivas funciones y
responsabilidades, predecir la cantidad de personas que se requiere para el

desarrollo de las actividades en un corto y largo plazo.

El reclutamiento, consiste en captar personal apto para determinado puesto de
trabajo, lo cual pueden realizarlo de forma interna y/o externa. En uno analizan a
las personas que tienen dentro de la organizacion y en el otro solicitan nuevas
personas interesadas (Oboh, VU y Nwachukwu, 2021). Selecciéon de personal,
abarca una serie de pruebas para los candidatos con el fin de identificar la persona

mas competente (Dos Santos y Pereira, 2018).

La promocion profesional, se implementa mediante programas o planes que
desarrolla la organizacién con la finalidad de que las personas adquieran mas
experiencia y puedan crecer dentro de la estructura de la empresa (Reis y Benicio,
2019). Formacién, permite al personal de la empresa pueda adaptarse a nuevos
cambios y también la empresa debe facilitar medios de formacion para alguna tarea

especifica que deban ejecutar (Tur-Porres, Wildemeersch y Simons, 2020).

Control del personal, para Alvarez et al. (2022) consiste en que deben controlar
aspectos como las faltas al trabajo, permisos, vacaciones, etc. Administracion de
personal, abarca la gestion de tramites juridicos-administrativos relacionados al
personal como contratos, seguro social, etc. Relaciones laborales, se refiere a que

debe fomentarse la comunicacion entre la empresa y los trabajadores.

Clima y satisfaccién laboral, trata de detectar el nivel de satisfaccion para poder
tomar acciones de manera rapida. En las organizaciones el factor que influye en el
descontento es la conciliacion de la vida familiar y laboral. Prevencién de riesgos
laborales, evaluar riesgos a los que estan expuestos los trabajadores de la
organizacion y tomar medidas de prevencion y/o mitigacion para velar por su
seguridad. Retribucion, consiste en que deben establecer los factores a tener en
cuenta al momento de retribuir a los trabajadores (Sulaiman, Ahmed y Shabbir,
2020)
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A su vez, Gomes y Borges (2020) indica que la gestion de recursos humanos
abarca el conjunto de procesos y actividades orientadas a la planificacion,
organizacion, direccion y control de las funciones operativas que realizan los
recursos humanos con la finalidad de aprovechar y mantener el grupo humano. Y
que, ademas, esta gestion exige a las organizaciones que no solo consideren la
complejidad de la empresa, sino que analicen los aspectos de su pensamiento
sistémico. Durante los afos ha existido diversas metodologias, técnicas e
instrumentos para evaluar la gestién de recursos humanos, entre ellas, se extiende
una norma internacional: ISO 10667, la cual se centra en la evaluacion de personas
en entornos laborales y contextos organizacionales con la finalidad de generar
confianza en este proceso a través de un desarrollo seguro, equitativo y de calidad
(Hernandez et al. 2022). Ademas de ello, esta norma establece directrices que toma
en cuenta desde la evaluacion hasta el uso de esos resultados como instrumento
de mejora, es decir abarca al evaluador, la persona evaluada y las personas

interesadas en la evaluacion (Muniz, 2020).

La Organizacién Internacional de Normalizacion (2020), indica que la ISO 10667 se
enfoca en los aspectos de calidad al momento de brindar un servicio de evaluacion
en el ambiente laboral y organizativo que transcurren durante el ciclo de vida del
trabajo, como la contratacion y seleccidén, guia profesional, reubicacion, etc.
Ademas, permite que las organizaciones sean mas eficaces al momento de
seleccionar y contratar personal y también mejorar el bienestar del empleado en la
empresa, a través de buenas practicas, en que se asumen procedimientos y

mecanismos de evaluacién, garantizando realizar una adecuada evaluacion.

Los beneficios de implementar esta norma son diversos, puesto que garantiza a la
empresa el cumplimiento legal respecto a los derechos humanos laborales, brinda
objetividad en el proceso de evaluacién para la toma de decisiones, reduce la
burocracia, incrementa la precision en el recojo de informacion para la medicién de
KPI's, aumenta el potencial de los trabajadores, disminuye costos, incrementa la
productividad y consolida la imagen de la marca con la fuerza laboral (Elosua,
2019).

En ese sentido, la ISO 10667 presenta fases para la gestidon de recursos humanos,

entre las cuales se tiene la fase previa, la fase de realizacién y la revision posterior:
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La fase previa, determina las necesidades de evaluacién en el personal para
proponer un sistema de evaluacion que acepten ambas partes, tanto como la
persona evaluada como a la persona que se le brindd los resultados.
La fase de realizacion incluye la planificacion, ejecucion y retroalimentacién del
sistema de evaluacién, donde se debe tener en cuenta los resultados para la
elaboracion y presentacion a la persona interesada.
La fase de revision posterior, plasma un informe culminante de los resultados
obtenidos (UNE, 2023).

Segun, Freitas et al. (2022) la gestion del recurso humano tiene la finalidad de que
las personas obtengan las competencias necesarias que los lleve a cumplir con los
objetivos que establezca la organizacién en la que se encuentran. La practica de
esta gestién esta orientada de manera implicita al aumento de la productividad
laboral y, para Oliveira y Hondrio (2020) el crecimiento de esta variable se basa en
el aumento del capital empleado por los trabajadores y el crecimiento de la
productividad total de los distintos factores. Segun Galleli, Hourneaux y Munck
(2019), mencionan que la productividad del recurso humano impacta en el
desempeno empresarial, lo que ocasiona que las organizaciones se enfoquen en

las condiciones de productividad y el ambiente de la competencia.

La productividad, para Silvestre et al. (2022), es el producto de optimizar los
distintos recursos que emplea una organizacion ya sea humano, financiero,
material, tecnolégico, etc.; en la elaboracion de bienes y servicios con la finalidad
de mejorar la capacidad y tecnologia de la organizacion para incrementar sus
beneficios. Asi mismo, la productividad para Patil, Pisal y Suryavanshi (2021) es un
indicador usado para evaluar el uso de recursos en la produccién de bienes y
servicios. Destro et al. (2023), determina que la organizacién debe enfocarse en:
disefar de manera adecuada el producto o servicio que va a brindar, emplear de
manera optima los recursos humanos y materiales; y tener como enfoque general
la calidad en cada proceso: atencion al cliente, relacion con trabajadores y
proveedores, brindar producto o servicio, etc. Mientras que, los factores que
dificultan esta mejora son: mal clima laboral, mal disefio de organizaciones, mala

gestidon de la organizacion, etc.
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Para las organizaciones la productividad, segun Quijia, Guevara y Ramirez (2021)
es un indicador muy importante de analizar porque permite comparar el grado de
efectividad de la empresa en su totalidad o en relacion a un factor en especifico,
incluso con otras empresas de la competencia, etc., con la finalidad de poder tomar

medidas de accion en el momento oportuno.

En ese sentido, Gotz etal. (2023) sehala que la eficiencia y eficacia son los
indicadores mas utilizados para medir la productividad, puesto que logran medir la
capacidad de produccion de la empresa en un periodo de tiempo. De esta manera,
la eficacia mide la capacidad de producir una cantidad determinada de productos o
servicios en un periodo de tiempo establecido (Paschoalotto et al. 2020); mientras
que la eficiencia, se centra en medir la capacidad de produccion en un periodo de
tiempo establecido en base a un factor utilizado, generalmente, el factor tiempo; sin
embargo, también puede medirse en base al capital, energia utilizada, maquinas,

etc. (Cely-Nifio, Cifuentes-Aya y Torre-Marin, 2018).
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy diseio

Segun el objetivo de la investigacion, es de tipo aplicada porque busca dar
solucion a un problema y el resultado sirvié de base para la toma de decisiones
de la organizacion (Concytec, 2022); en ese sentido, se pretende implementar la
ISO 10667 como medio de mejora en la gestion de recursos humanos para

incrementar la productividad de la empresa.

Ceballos (2023) sefala que una investigacion descriptiva identifica las variables
y las mide de manera independiente, ya que buscan describir las propiedades
que tienen las variables en cuestion. De igual manera, indica que una
investigacion explicativa esta orientada a la comprension de un hecho mediante
el analisis de causas y resultados. Es por eso que esta investigacion es de nivel
descriptivo - explicativo, porque pretende analizar de manera detallada ciertos
problemas que se presentan en la empresa, empleando el diagrama de Ishikawa
y luego evalué cada uno de ellos para identificar la causa raiz y las
consecuencias que tienen en el funcionamiento de la empresa, con la finalidad

de establecer acciones de mejora.

Tiene un enfoque cuantitativo, ya que se analizaron los datos mediante pruebas
estadisticas y graficas para una mejor comprension. Asimismo, contempla un
disefo pre-experimental, puesto que existié una observacion pretest y postest
de la variable independiente afectada por un estimulo al manipular en un grado

minimo la variable independiente (Marroquin, Padilla y Hernandez, 2023).
G— 0.—>»X—>0;

G = Trabajadores del area de produccion de uva
O,= Productividad, antes de
X = Gestion de recursos humanos

O.= Productividad, después de

3.2. Variables y operacionalizacion

Esta investigacion se desarrolla en funcion a dos variables:

Variable independiente: Gestion de Recursos Humanos
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Definicién conceptual: Conjunto de procesos y actividades de caracter funcional
y técnico enfocados en la gestion de las funciones que desempefa el recurso

humano (Gomes y Borges, 2020).

Definicién operacional: La Gestion de Recursos Humanos se midié segun los
lineamientos de la Norma ISO 10667: Evaluacion de personas en entornos

laborales y contextos organizacionales. Los lineamientos son:
Dimension |: Fase previa

Este segmento evalua si la organizacion identifica las necesidades de evaluacion
del recurso humano, ademas de recomendar y establecer acuerdos de servicios
de evaluacién (UNE, 2023).

Indicador de la dimensioén I:

., Puntaje obtenido
Preevaluacion = - x 100
Puntaje total

Dimensién Il: Realizacion

Este segmento evalua si la organizacion planifica, ejecuta y analiza la evaluacién
al recurso humano (UNE, 2023).

Indicador de la dimension Il:

N Puntaje obtenido
Evaluacion = , x 100
Puntaje total

Dimension |ll: Revision posterior

Este segmento evalua si la organizacién tiene estandarizado el procedimiento de
evaluacion y sus aspectos relacionados a la gestion del recurso humano (UNE,
2023).

Indicador de la dimension lll:

Puntaje obtenido

Postevaluacion = -
Puntaje total

26



Variable dependiente: Productividad

Definicién conceptual: Capacidad de la organizacion de optimizar el uso de los
distintos recursos que se emplea en el proceso de produccion (Silvestre et al.

2022). Esto fue medido con los indicadores de eficiencia y eficacia.

Definicién operacional: La productividad fue medida en base a la eficacia y a la

eficiencia del recurso de mano de obra.
Dimensién |: Eficiencia

Se centra en medir la capacidad de produccion en un periodo de tiempo
establecido en base a un factor utilizado, generalmente, el factor tiempo (Cely-

Nifio, Cifuentes-Aya y Torre-Marin, 2018).
Indicador de la dimensién I:

L Pedidos entregados a tiempo
Eficiencia = - x 100
Pedidos entregados

Dimensioén |l: Eficacia

Mide la capacidad de producir una cantidad determinada de productos o

servicios en un periodo de tiempo establecido (Paschoalotto et al. 2020).

Indicador de la dimension Il:

S Pedidos entregados
Eficacia = - x 100
Pedidos programados

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

La poblacién es el eje principal de elementos que se atribuyen caracteristicas
comunes, mediante un enfoque total, las cuales asumen caracteristicas
conceptualizadas cualquiera fuese su valor, que a la vez son determinadas por
el investigador, con la finalidad de lograr su objetivo de estudio (Reyes, Piovani
y Potaschner, 2022). Asimismo, la muestra se ve determinada por la captacién
de un determinado grupo que representa de forma relativa a la poblacion

(Rodrigues y Guimaraes, 2021).
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Por consiguiente, en este estudio la poblacién fue la cantidad de pedidos
programados del area de produccion de la empresa agroindustrial, que

comprende un aproximado de 490 pedidos mensuales durante el afio 2023.

- Criterios de inclusién: Pedidos programados para el procesamiento de uva
en la empresa agroindustrial.
- Criterios de exclusion: Pedidos programados para el procesamiento de

otros productos.

La muestra comprende alrededor de 211 pedidos mensuales programados para
el procesamiento de uva en la empresa agroindustrial durante los meses de abril

a junio del afio 2023.

El muestreo utilizado es el no probabilistico por conveniencia, puesto que la
informacion es accesible para el investigador y conveniente para el desarrollo de

la investigacién (Marroquin, Padilla y Hernandez, 2023).

La unidad de andlisis es cada trabajador involucrado en el procesamiento de uva

en la empresa agroindustrial.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Las técnicas de la investigacion fueron:

- Observacion estructurada: Aplica la utilizacion de la vista para verificar cierta
situacion, elemento u otro en base a ciertos criterios ya establecidos.
- Analisis documental: Aplica la busqueda de informacién a partir de

documentos, tales como libros, articulos, registros, manuales, etc.
Los instrumentos de la investigacion fueron:

- Checklist de verificacion de la ISO 10667: Es una lista de verificacion que
evalua la gestion de recursos humanos en base a diferentes lineamientos.
- Registros de productividad: Son documentos que contienen informacion

relacionada con los pedidos programados y entregados.
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Tabla 1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Revisién Posterior

Variables Dimensiones Técnicas Instrumentos
Variable Fase Previa .
. . ) — L Checklist de
independiente: Realizacion Observacién e
., verificacion de la ISO
Gestion de recursos estructurada

10667 (Anexo 2)

humanos
Variable Eficiencia Registros de
dependiente: L Analisis documental productividad (Anexo
. Eficacia
Productividad 2).

Fuente: Elaboracién propia

La validacion de los instrumentos se realizé mediante el juicio de 3 expertos que
aprobaron la utilizacion de éstos para la medicion de las variables, tal como se ve

en el Anexo 3.

3.5. Procedimientos

Inicialmente se solicitd permiso a la empresa agroindustrial para acceder a la
informacion necesaria para desarrollar las investigaciones enumeradas en el Anexo
4. Luego se realizd un diagndstico inicial de dos variables para recolectar
informacion para la gestion de recursos humanos a través de observaciones
estructurales basadas en la lista de verificacién de validaciéon ISO 10667 y la otra
variable la productividad (de enero a enero), la informacién se recopil6 a través del
analisis documental de los registros de productividad de los meses previos (de

enero a Marzo — 2023).

Luego del diagndstico, se desarrollé un plan de implementacion de la norma ISO
10667 con el objetivo de mejorar las actividades de los trabajadores y el tiempo
requerido para realizarlas. Finalmente, se midieron las variables en funcién de los

indicadores y analizé las ganancias de la productividad.

3.6. Meétodo de analisis de datos

En este estudio, se utilizaron analisis de inferencia estadistica y el sistema Excel
para gestionar mejor los datos recopilados. El analisis de inferencia estadistica le
permite analizar mejor poblaciones y tendencias para predecir cdmo se comportara
una muestra en determinadas condiciones. Utilizamos mecanismos que nos

permiten confirmar nuestras conclusiones propuestas, tales como: Pruebas de
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hipétesis, estimacion puntual, pruebas paramétricas y no paramétricas. (Ramirez y
Polack, 2020).

En este estudio se plantearon pruebas de hipétesis, donde una hipotesis es una
suposicidn sobre uno o mas parametros que se desconocen y se apoyo de pruebas

estadisticas como la T — student para poder validar o rechazar lo planteado.

3.7. Aspectos éticos

Para el presente trabajo de investigacion se tuvo en cuenta los reglamentos y
metodologias propuestas por la Universidad César Vallejo, garantizando que la
informacion obtenida para el desarrollo de la investigacién es genuina, sin haber
copiado de otras fuentes y corroborando con el registro en Turnitin, respetando los
principios de honestidad, autenticidad, y originalidad. Asimismo, se tomé en cuenta
la autorizacion de los involucrados en el estudio, respetando los principios de
justicia, no maleficiencia, beneficiencia y autonomia. Por ultimo, se aseguré que el

trabajo de investigacion siga la estructura y redaccién que exige la ISO 690.

Tabla 2. Articulos éticos de la Universidad

N° de Articulo Descripcion
Articulo 3° “Respeto por las persona% fn su integridad y
autonomia
Articulo 47 “Busqueda del Bienestar"
Articulo 5° “Justicia®
Articulo 6° “Honestidad"
Articulo 7° “Rigor Cientifico”
Articulo §° “Responsabilidad”
Articulo 9° “Anti-plagio”

Fuente. Obtenido de la Universidad César Vallejo
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IV. RESULTADOS

4.1. Diagnéstico de la situacidn inicial de productividad
4.1.1. Breve descripcion de la empresa

La empresa agroindustrial en estudio, ubicada en Chiclayo, tiene mas de 25 afios
de experiencia en el mercado; inicialmente, fue una empresa familiar que empezé
sus actividades en el sector azucarero y posteriormente, durante el afo 2013, la
empresa comienza con el cultivo de uva con las variedades Red globe, Thompson
Seedless, Crimson Seedless, Chimenti, Centennial y Superior, en un area total de
337 hectareas, realizando una inversién significativa en infraestructura de riego
tecnificado, equipos y maquinaria agricola especial para el buen manejo de estos
cultivos; por otro lado, se contd con la inversion en transferencia tecnolégica, es
decir se unieron profesionales altamente calificados y experimentados, de los
cuales destacan asesores hungaros, franceses, brasilefios y chilenos. En este
mismo periodo, la empresa reinvierte sus utilidades en la mejora del cultivo de uva;
ademas de afadir a su cartera de cultivos, en los siguientes afios, productos como
la paprika, pimiento piquillo, jalapefo, alcachofa y esparragos. Hoy en dia, la
empresa satisface a la demanda en mercados internacionales y nacionales, siendo
la uva, su produccién mas rentable, enviada a paises como Espafia, Paises Bajos

y a la Federacion Rusa.

i ™, r .
r b r i
£ i y b
| ) [ 1
| Misi ] Somos una empresa | “!iél‘l CDI‘ISCII|I|:|_-EFI'|IJS Como u‘rja de
| agroexportadora dedicada z = 1 Ias prindipales Comipanias
L =atisfaccion de nuestros peruznas que se diferencia
\ clientes brindando productos \\ e
. de zlta calidad y confianza, . dw‘ers.rﬁ{_alr zus cultivos para la
T comprometidos con el e exportacion; estrechando los
desarrollo economico de |2 lazos con nuestros dientes y
region y |a responsabilidad siendo una marca reconocida
ambiental. nacional e internacionzl por

un desarrollo sostenible.
Figura 1. Misioén y visiéon

Fuente. Elaboracion propia
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La empresa cuenta con la siguiente estructura organizacional:

Empresa agroindustrial

Presidente Directores
Funcionarios
\Gerente General
_
[ | | | | | 1
Jefe de Jefe de control Jefe de campo Administracion Supervisor de

Jefe Comercial

Produccién bioldgico VID General mantenimiento

‘ Asesor Legal

Figura 2. Organigrama

Fuente. Elaboracién propia

La investigacion se enfoca en el proceso de produccién de uva, puesto que
representa aproximadamente el 43.1% de las ventas del afio 2022, siendo el fruto
con mayor volumen de produccién y mayor rentabilidad para la empresa, tal como

se observa en la Figura 3:

mU
5.0% .
> 0% M Palta
43.1% W Paprika

7.8% Pimiento piquillo
M Jalapefio

3.3%
B Alcachofa

M Esparragos

25.6%

Figura 3. Porcentaje de ventas por producto

Fuente. Elaboracién propia
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4.1.2. Calculo de los indicadores de productividad inicial

El calculo de la productividad se realizd6 mediante la medicién de la eficiencia, el
cual mide el porcentaje de pedidos entregados y eficacia, el cual mide el porcentaje

de pedidos entregados a tiempo, durante los meses de abril a junio del afio 2023.

Cabe mencionar que los pedidos son programados de acuerdo a lo recibido por el
area comercial; sin embargo, entre el transcurso de la semana, se observa que el
area de produccién no puede cumplir con todos los pedidos que ingresaron, por lo
cual el area comercial cancela los pedidos que no aceptan una ampliacién de
tiempo en la fecha acordada y los clientes que si aceptan una ampliacion, son los
pedidos no entregados a tiempo a los cuales se les debe pagar una indemnizacion.
Existen diversas causas por las cuales no se logran entregar los pedidos que se
programaron o no se logran entregar a tiempo; principalmente, por las demoras que
generan las paradas imprevistas de la maquina armadora de cajas y la
desorganizacién en las zonas que impiden el flujo eficiente de los trabajadores para
el desarrollo de sus funciones; asimismo, no se tiene una evaluacién constante de
los trabajadores y del proceso mismo para implantar mejoras y reducir tiempos

muertos.
a. Eficacia

La eficacia fue medida como la relaciéon de los pedidos entregados sobre los
programados. De acuerdo a la Tabla 3, la eficacia promedio mensual de la
produccién de uva fue de 92.6%, lo que indica que de 211 pedidos programados al
mes solo se llegaron a entregar 195 pedidos, donde el mes con mas bajo porcentaje

de eficacia fue junio con un 92.4%.
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Tabla 3. Eficacia inicial

Pedidos Pedidos . .

Meses Semanas programados entregados Eficacia

1 46 43 93.5%

) 2 51 47 92.2%
Abril

3 53 49 92.5%

4 49 45 91.8%

Subtotal 199 184 92.5%

1 55 51 92.7%

2 50 47 94.0%
Mayo

3 57 52 91.2%

4 48 45 93.8%

Subtotal 210 195 92.9%

1 53 49 92.5%

. 2 56 52 92.9%
Junio

3 55 51 92.7%

4 60 55 91.7%

Subtotal 224 207 92.4%

Promedio 211 195 92.6%

Fuente. Elaboracién propia

En la Figura 4, se muestra que la eficacia durante la primera semana de abril obtuvo

un valor del 93.5%, es decir solo se lleg6 a entregar el 93.5% del total de pedidos

programados y durante la ultima semana de junio el 91.7%, siendo que en la tercera

semana de mayo se obtuvo el valor mas bajo de eficacia con un 91.2% de pedidos

entregados del total de pedidos programados.

97.0%

95.0%

93.5%

93.0%

91.0%

89.0%

92.7%

92.5%
92.2%
° 91.8%

Abril

Figura 4.

0,
94.0% 93.8%

92.5%

91.2%

Mayo

Eficacia inicial

Fuente. Elaboracion propia

92.9% 92.7%

Junio

91.7%
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b. Eficiencia

La eficiencia fue medida como la relacién de los pedidos entregados a tiempo sobre
los pedidos entregados. De acuerdo a la Tabla 4, la eficiencia promedio mensual
de la produccion de uva fue de 93.5%, lo que indica que de 195 pedidos entregados
al mes solo se llegaron a entregar a tiempo 183 pedidos, donde el mes con mas

bajo porcentaje de eficiencia fue mayo con un 92.7%.

Tabla 4. Eficiencia inicial

Pedidos Pedidos entregados a _ .
Meses Semanas . Eficiencia
entregados tiempo

1 43 40 93.0%

) 2 47 44 93.6%
Abril

3 49 46 93.9%

4 45 43 95.6%

Subtotal 184 173 94.0%

1 51 48 94.1%

2 47 43 91.5%
Mayo

3 52 49 94.2%

4 45 41 91.1%

Subtotal 195 181 92.7%

1 49 46 93.9%

. 2 52 49 94.2%
Junio

3 51 48 94.1%

4 55 51 92.7%

Subtotal 207 194 93.7%

Promedio 195 183 93.5%

Fuente. Elaboracién propia

En la Figura 5, se muestra que la eficiencia durante la primera semana de abril
obtuvo un valor del 93.0%, es decir solo se llegd a entregar a tiempo el 93.0% del
total de pedidos entregados y durante la ultima semana de junio el 92.7%, siendo
que en la cuarta semana de mayo se obtuvo el valor mas bajo de eficiencia con un

91.1% de pedidos entregados a tiempo del total de pedidos entregados.
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100.0%

98.0%

96.0%

94.0%

92.0%

93.6% 93-9%

95.6%
94.1% 94.2%

93.9% 94-2% 94.1%

90.0%

88.0%

c. Productividad

Abril

Mayo

Figura 5. Eficiencia inicial

Fuente. Elaboracién propia

Junio

La empresa espera obtener una productividad por encima del 90% para

considerarse alta; sin embargo, ninguno de los valores obtenidos durante los meses

mencionados ha llegado a este valor.

En la Tabla 5 se muestra que la productividad promedio mensual presenta un valor

del 86.6%, producto de la multiplicacién de la eficiencia (93.5%) y la eficacia

(92.6%), entendiéndose que del total de pedidos programados, solo el 86.6% se

logré entregar a tiempo; donde el valor mas bajo se presenta en el mes de mayo

con un 86.2%.

Tabla 5. Productividad inicial

Meses Semanas Eficiencia Eficacia Productividad
1 93.0% 93.5% 87.0%
Abril 2 93.6% 92.2% 86.3%
3 93.9% 92.5% 86.8%
4 95.6% 91.8% 87.8%
Subtotal 94.0% 92.5% 86.9%
1 94.1% 92.7% 87.3%
2 91.5% 94.0% 86.0%
Mayo
3 94.2% 91.2% 86.0%
4 91.1% 93.8% 85.4%
Subtotal 92.7% 92.9% 86.2%
. 1 93.9% 92.5% 86.8%
Junio
2 94.2% 92.9% 87.5%
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3 94.1% 92.7% 87.3%
4 92.7% 91.7% 85.0%
Subtotal 93.7% 92.4% 86.6%
Promedio 93.5% 92.6% 86.6%

Fuente. Elaboracién propia

En la Figura 6 se identifico que la productividad presenta una tendencia de
decrecimiento durante las semanas de los meses de estudio, puesto que en la
primera semana de abril se tuvo una productividad del 87.0% y en la ultima semana

de junio un valor del 85.0%.

90.0%

89.0%

88.0% 87.8%

87.5%

87.0%
87.0%

0% 86.0% e

86.0%
88.0%

85.0%

84.0%

Abril Mayo Junio

e=@== Productividad  ecccceeer Linear (Productividad)

Figura 6. Productividad inicial

Fuente. Elaboracién propia
4.1.3. Analisis de las causas de la problematica

Debido a que existe una tendencia de caida en los indices de productividad,
ademas de no alcanzar el nivel alto de 90%; se procedié a identificar las causas
que afectan la productividad en el procesamiento de la uva, mediante un

Diagrama de Ishikawa:
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Figura 7. Diagrama de Ishikawa

Fuente. Elaboracién propia

Posterior a la identificacion de las causas, se procedié a determinar la influencia de una sobre otra con la finalidad de obtener un
puntaje de correlacion que indicaria la importancia de cada una de ellas; por tanto, se utilizé la Matriz de Vester sefialando la

influencia bajo la siguiente puntuacion: no tiene (0), baja (1), media (2), alta (3).
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Tabla 6. Matriz de Vester

M Causas B s = R R R g 5 8 g Correlacidn

C1 |Falta de capacitacidn 3|3 J(1)3|1(of2(0(0f0 17

C2 |Falta de motivacidn laboral J|jojojojofofo)o)0o|0|0 3

C3 |Falta de compromiso 0 gjoj2|0jojofojo|(0ofa0 2

Cc4 Impedment::alasml{:latwas 0l210 ololololololololo
de los trabajadores

C5 Ineﬂcuﬂ:-ntle planificacién del ololalo olol2lololololo 2
requerimiento de personal

ce |Ausencia de politicas y| o\ 5113\ g [3]2/0|2]|2]2]1 18
practicas laborales

c7 |Ausencia de programas de| | 51551 g [oflo|1|0|0]o0 8
motivacion e incentivos

Cs Condn:m!nes inadecuadas olol1lolololo ololololo 1
de trabajo

CY [Maguinas obsoletas ofo0jo0joj0j0f{0]|1 0111 0]|0 2

C10 |Falta de orden y limpieza gfojojojofoj0o|2|0 o|j0|0 2

C11 F’a’rad_as imprevistas  de ololololololol1lolo olo 1
maguina

c12 Evaluacmn_pt_}cn frecuente ololololololal1l1lol 2 0 5
de las desviaciones

c13 Falta de ewvaluacion del slal1lolzlil1lololol o] 2 13
personal

Fuente. Elaboracién propia

Finalmente, con la puntuacién obtenida de la Tabla 6, se procedid a priorizar las

causas bajo el principio de Pareto, tal cual se observa en la Tabla 7, donde el

porcentaje acumulado menor al 80% sefiala que son las causas raiz del problema,

son el 20% de las causas que ocasionan el 80% del problema.

Tabla 7. Matriz de Priorizacion

los trabajadores

N° Causas Correlacion % % Acumulado | Pareto
c6 Ausencia de politicas y practicas 18 23 7% 23 7%

laborales
C1 Falta de capacitacién 17 22.4% 46.1% 0%
C10 |Falta de evaluacion del personal 13 17.1% 63.2% ’
cy |Ausencia de programas de 8 105% |  73.7%

motivacién e incentivos
c12 Evalgac_lon poco frecuente de las 5 6.6% 80.3%

esviaciones

c2 Falta de motivacién laboral 3 3.9% 84.2%
C10 |Falta de ordeny limpieza 2 2.6% 86.8% 80%
C3 | Falta de compromiso 2 2.6% 89.5%
ca Impedimento a las iniciativas de 5 2 6% 92 1%
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Ineficient lanificacion I
€5 re(equ((:areimieento F()j: percsa(;:ngl e 2 2.6% 94.7%
C9 Magquinas obsoletas 2 2.6% 97.4%
Cl11 | Paradas imprevistas de maquina 1 1.3% 98.7%
cs Cond_iciones inadecuadas de 1 1.3% 100.0%
trabajo
Total 76 100%

Fuente. Elaboracién propia

En ese sentido, de acuerdo a la Tabla 7 y la Figura 8, las causas raiz que afectan
la productividad son la falta de capacitacion, ausencia de politicas y practicas

laborales y la falta de evaluacion del personal.
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Figura 8. Diagrama de Pareto

Fuente. Elaboracién propia

4.1.4. Seleccion de la alternativa de mejora

La seleccion de la alternativa de solucion contempld su evaluacién a traves de
ciertos criterios, que en conjunto con el jefe de produccién y administrador, se
establecieron pesos de acuerdo a la necesidad de la empresa, tal como se observa

en la Figura 9:
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Criterios Descripcion Peso

Se refiere ala
Solucion al pertinencia de la
problema herramienta en relacién
a la problemdtica.

40%

Se refiere al recurso
Costos de econémico necesario

aplicacion para la aplicacion de la
herramienta.

25%

Se refiere a la simplicidad

Facilidad de y flexibilidad de la 15%
ejecucion herramienta para ser ?
aplicada.
Tiempo de Se refiere al tiempo que
. ., necesita la herramienta 20%
ejecucion para ser ejecutada.

Figura 9. Criterios de evaluacion de alternativas

Fuente. Elaboracién propia

Posteriormente, se establecié una escala de calificacion para puntuar cada

alternativa, segun los criterios establecidos en la Figura 9, donde:

- No bueno: 0
- Bueno: 3

- Muy bueno: 5

De esta manera, se procedié a evaluar las posibles alternativas de solucion como
la ISO 10667, la cual es una norma internacional que especifica lineamientos para
la evaluacién de personas en un entorno laboral; asimismo, SCRUM, la cual es un
marco de trabajo agil que permite gestionar proyectos de manera colaborativa y
Design Thinking, el cual es una metodologia enfocada en brindar soluciones

innovadoras centrada en los clientes.

La seleccion de la alternativa adecuada se realiz6 evaluandose segun cada criterio
y puntuandolas segun la escala de calificacién con la finalidad de obtener el puntaje

mas alto; para ello, se utilizé las siguientes formulas:

Puntaje = Peso X Calificaciéon

Total = Z puntajes
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Tabla 8. Matriz de seleccién de la alternativa

Fesos de los criterios
40% 25% 15% 20%
Alternativas Solucion al Cn.stos.{_ie Fa_u::ilidal_drde Ti_ernpn:u_ Fle
problema aplicacion ejecucién ejecucion Total
Calf. | Puntaje | Calf. | Puntaje | Calf. | Puntaje | Calf. | Puntaje
ISO 10667 5 2.0 3 0.8 3 0.5 3 0.6 3.8
Scrum 3 12 3 0.8 3 0.5 3 0.6 3.0
Design Thinking [ 3 12 3 0.8 3 0.5 0 0.0 2.4
Mo bueno (0), Bueno (3), Muy bueno (5)
* Los criterios y sus pesos respectivos fueron establecidos con el jefe de produccidn y
administrador

Fuente. Elaboracién propia

De acuerdo a la Tabla 8, la herramienta seleccionada es la ISO 10667, puesto que
ésta ataca directamente a las causas raiz identificadas, ya que se basa en la
evaluacion de personas en el trabajo y en cubrir sus necesidades respecto al
proceso donde laboran; mientras que SCRUM trabaja mejor con grupos pequefios
de trabajadores y generalmente, en proyectos con una duracion definida; asimismo,
design thinking se enfoca mas en la percepcién del cliente, que aunque puede
revertirse para aplicarlo internamente en los trabajadores, las decisiones se basan

mas en opiniones que en hechos.

La ISO 10667 es una metodologia internacional que brinda una guia de
lineamientos, a través de ciertos estandares y métodos, para la evaluacion de los
trabajadores. Esta norma ayuda en la determinacion de necesidades de los
trabajadores respecto al proceso donde laboran, lo que hace posible que las
mejoras se enfoquen en potenciar al trabajador y en consecuencia, optimizar el
proceso; por tanto, no es un procedimiento especifico del encargado de recursos
humanos, sino trabaja en conjunto con el jefe de produccion para mejorar la
confianza en la evaluacion y las propuestas de mejora, que no solo se centran en
mejoras técnicas que ayudaran a la productividad sino en retroalimentar a través

de incentivos para asegurar la motivacion y compromiso de los trabajadores.
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4.2. Implementacion de un plan de gestion de recursos humanos basado en
laISO 10667.

La herramienta seleccionada para brindar solucion a las causas raiz del problema
es la ISO 10667; por tanto, se establecié un plan de gestién de recursos humanos
basado en la norma mencionada, la cual se estructurd bajo el siguiente equipo de

trabajo:

Tabla 9. Equipo de trabajo

Cargo Responsable Funcidn
Planificar, ejecutar y supervisar el plan de
gestion de recursos humanos.
Coordinar, ejecutar y monitorear las
actividades del plan.
Apoyar en la planificacion y ejecucion de
ciertas actividades del plan.

Lider Administrador

Coordinador Jefe de produccion

Apoyo Asistente de produccidn

Fuente. Elaboracién propia

Posterior a ello, se capacité al equipo de trabajo en relacion a la ISO 10667 con la
finalidad de que el proceso se aplique adecuadamente; por tanto, a continuacion,
se presenta el temario de capacitacion, en la Figura 10, realizado por International

Dynamic Advisors con una duracion de 5 horas y un costo de S/ 285.00.

E Temario:

Introduccion a los Sistemas de Evaluacion de Competencias.
MNormas UNE-1SO 10667-1:2023 y UNE-ISO 10667-2:2023.
Diserio de Sistemas de Evaluacion de Competencias.
Implementacién de Sisternas de Evaluacién de Competencias.
Retos vy soluciones en la evaluacion de competencias.

Figura 10. Temario de capacitacién en ISO 10667 al equipo de trabajo

Luego, el equipo de trabajo diagnosticé la gestion de recursos humanos a través
de la aplicacién de un checklist de verificacion de la ISO 10667, cuyo detalle se
encuentra en el Anexo 6. A continuacién, se presenta el resumen de los resultados

encontrados:
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Tabla 10. Resultados de la evaluacion inicial de la ISO 10667

Lineamientos Puntaje obtenido | Puntaje maximo | Porcentaje
Fase previa 16 30 53.3%
Fase de Realizacion 12 35 34.3%
Fase de Revisién posterior 7 20 35.0%
Promedio 40.9%

Fuente. Elaboracién propia

De acuerdo a la Tabla 10, el nivel de cumplimiento de la gestion de recursos
humanos, de acuerdo a las buenas practicas de la ISO 10667, fue del 40.9%; donde
la fase con menor puntaje fue la fase de realizacién con un 34.3%, seguido de la
fase de revision posterior con 35.0% y finalmente, la fase previa con un 53.3%. Los
resultados indican que a pesar de tener un responsable de la gestion de recursos
humanos, no se establece un método adecuado para la evaluacion del personal o
las necesidades, ademas de su andlisis, para mejorar su productividad en las

funciones que realizan.

Con los resultados obtenidos, el equipo de trabajo defini6 las actividades a ejecutar
dentro del plan de gestiéon de recursos humanos basado en la ISO 10667 en un

Diagrama de Gantt, asi como las fechas de desarrollo en la Figura 11.
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DIAGRAMA DE GANTT
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4 Fase Previa

Determinacion de las
necesidades de evaluacidn

Propuestas sobre la

evaluacion

-

Acuerdao sobre la evaluacian

4 Realizacion

Planificacion de la evaluacidn

Informar a las partes

interesadas de la evaluacian

Ejecucidn de la evaluacidn

Interpretacion de los
resultados de la evaluacion

Retroalimentacion de la

evaluacion

Valoracidn continua de la

evaluacion

4 Revision posterior

Procesa de revision a

posteriori

Duracion -
3 dias
1dia

1dia
1dia
40 dias

2 dias
1dia

33 dias
2 dias

1dia

1dia

1dia
1dia

Comienzo  w
lun 3/07/23
lun 3/07,/23

mar 4/07/23

mié 5/07/23
jue &/07 /23
jue 6/07/23
lun 10/07/23

mar 1/07/23
mié 23,/08/23

vie 25/08/23

lun 28/08/23

mar 29/08/2:
mar 2%,/08/23

Fin -
mié 5/07/23
Lun 3/07,/23

mar &4/07/23

mié 5/07,/23
lun 28/08/23
vie 7/07/23
lun 10/07/23

mar 22,/08/23
jue 24/08/23

vie 25/08/23

lun 28/08/23

mar 29/08/23
mar 29,/08/23

julio 2023
30 | 5

-

25

agosto 2023
30 4 g 14 | 19

Figura 11. Diagrama de Gantt

Fuente. Elaboracién propia
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4.2.1. Fase Previa

Esta fase corresponde a la identificacion de las necesidades de evaluacion dentro
del area de produccion de uva, con la finalidad de brindar una propuesta y acordar

sobre el proceso definitivo de evaluacion.
a) Determinacién de las necesidades de evaluacion

El Administrador debe comentar al Jefe de Produccion acerca de las necesidades
de evaluacion delimitando el proceso a evaluar, las personas que la conforman vy el
objetivo de la evaluaciéon. En consecuencia, de acuerdo al diagndstico presentado

en el punto 4.1.2:

- El area a evaluar es la zona de produccion de uva.

- Las personas a evaluar son los 25 trabajadores que laboran en dicho
proceso.

- El objetivo es incrementar la productividad del area en evaluacion por encima

del 90%.

Por otro lado, el jefe de produccion identificd las deficiencias en el procesamiento

de uva y con ello, las necesidades de evaluacién, las cuales fueron:

Tabla 11. Necesidades de evaluacion

N° Deficiencias Necesidades de evaluacion

1 Corte manual de los racimos de uva Actividad de corte de los racimos de uva

Desperdicios y desorganizacion en la o
2 Orden y limpieza en la zona de empaque
zona de empaque

3 Paradas imprevistas de la maquina Disponibilidad de la maquina armadora de
armadora de cajas cajas

Fuente. Elaboracién propia

b) Propuesta sobre la evaluacion

Una vez identificadas las necesidades de evaluacion, se establecieron las pautas

para una adecuada evaluacion:

- Los resultados de la evaluacién deben brindar una significativa experiencia
de aprendizaje, teniendo en cuenta que la inversién resultara en una

recompensa mayor para el incremento de la productividad; por tanto, la
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Gerencia debe estar comprometida con la mejora de la gestion de los
recursos humanos en funcion a las necesidades de evaluacion.

- Las metas y objetivos establecidos deben ser medibles y deben ir de acuerdo
a las actividades a medir.

- Se debe evaluar si las actividades pueden mejorarse con recursos internos o
si es necesario la adquisicion de recursos externos.

- Las evaluaciones deben ser objetivas y no brindar ventaja a algun trabajador

en especifico.

Asimismo, se propusieron la herramienta de evaluacion con sus respectivos

indicadores:

Tabla 12. Propuesta de evaluacion

N° Necesidades de evaluacién Herramienta propuesta
1 Actividad de corte de los racimos de Utilizacion de una tijera punta
uva roma
Orden y limpieza en la zona de i
2 Metodologia 5s
empaque

Disponibilidad de la maquina o i
3 ) TPM: Mantenimiento autonomo
armadora de cajas

Fuente. Elaboracién propia

c¢) Acuerdo sobre la evaluacion

La evaluacion debe ser confidencial y comunicada a los trabajadores enfocando
que el proceso es objetivo en su totalidad en base a sus capacidades, funciones y
habilidades en el trabajo. Por este motivo, se formulé una clausula de
confidencialidad para el manejo de datos personales, tal como se observa en la

Figura 12:
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Autorizacion de manejo de datos - Confidencialidad

#|os evaluadores de la empresa pueden tener acceso a la informacion
confidencial referente a las actividades laborales, lo que incluye
evaluaciones de rendimiento.

sla informacion del trabajador de cualquier fuente y forma sera
estrictamente confidencial, siendo que este acuerdo se mantendra en ela
rchivo personal del trabajador, entregandose una copia a éste.

*5e asegura gue el trabajador entiende y acepta la autorizacion del manejo
de sus datos.

Figura 12. Autorizacion del uso de datos de caracter personal

La evaluacion tiene por objetivo identificar las necesidades de los operarios para el
incremento de la productividad del procesamiento de uva, el cual se realizara por
un periodo de 33 dias y posterior a ello, la evaluacion debe realizarse cada tres

meses.

Para la evaluacion se debe utilizar la matriz de administracion de talento humano
con la finalidad de identificar en qué nivel se encuentran los trabajadores de
acuerdo a la productividad que presenta el proceso de produccion, tal como se
observa en la Figura 13, donde el potencial deriva de la Tabla 13, segun su
eficiencia y el rendimiento de la Tabla 14, segun su eficacia. Esta matriz permite
conocer a la empresa con qué tipo de recurso humano se encuentra laborando, con
la finalidad de direccionar adecuadamente ciertas estrategias de mejora en el area,

teniendo en cuenta su potencial y rendimiento.

Requiere desarrollo Cumple expectativas Excede expectativas

1C

Alto

Bajo rendimiento, alto
potencial

2B

Buen rendimiento,
potencial moderado

3A

Excelente rendimiento,
potencial limitado

Moderado
Potencial de liderazgo

Limitado

Rendimiento
Bajo Bueno Excelente

Figura 13. Matriz de administracion de talento humano
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Tabla 13. Potencial

Nivel Eficiencia
Limitado Menor a 80%
Moderado 80% a 95%
Alto Mayor a 95%

Fuente. Elaboracién propia

Tabla 14. Rendimiento

Nivel Eficacia
Bajo Menor a 80%
Bueno 80% a 95%
Excelente Mayor a 95%

Fuente. Elaboracién propia

En ese sentido, la evaluacién debe ofrecer la evaluacion inicial segun las
herramientas propuestas, la aplicacion de ellas, para la evaluacion final; esto con
la finalidad de conocer los resultados de la evaluacion y el cumplimiento del
objetivo; ademas de ello, ofrecer feedback de acuerdo a lo encontrado en los

resultados.

Los evaluadores deben mantener la informacion confidencial, divulgando los
resultados generales solo a los trabajadores pertenecientes al proceso en cuestion.

Los evaluadores son:

- Administrador

- Jefe de produccién
4.2.2. Realizacién

Esta fase corresponde a la planificacion, informacion y ejecucién de la evaluacion,
donde se debe interpretar los resultados para proporcionar feedback y valoracion

continua de la evaluacion.
a) Planificacion de la evaluacion

En primera instancia, se tiene la evaluacién de la problematica segun la Matriz de
administracién de talento humano, donde segun los calculos determinados en la
Tabla 5, la eficiencia se encontré con un porcentaje moderado de 93.5% (potencial)

y la eficacia con un porcentaje bueno de 92.6% (rendimiento) y segun la matriz de

49



la Figura 14, la productividad se centra en el cuadrante 2B, es decir cumplen las
expectativas de la empresa; sin embargo, los trabajadores no laboran con su
potencial mas alto, lo que genera no alcanzar la meta de productividad por encima
del 90%. Esto quiere decir que los trabajadores del area tienen un futuro
prometedor; ya que brindan resultados promedios y suficientes referente a sus
funciones; sin embargo, éstos podrian alcanzar mejores resultados si son retados
y motivados con un cambio que les permita demostrar lo mejor de ellos mismos en
bien comun con la empresa; es por ello que las herramientas propuestas se centran
en el trabajador mas que en el ambiente, lo que indica que la mejora depende de

ellos mismos.

Riquilire desamallo Pl i pibes Excods axpaciativas
1C

Bajo rendimiento, alto
potencial

P

3A

Excelente rendimianto,
potencial imitado

Moo rade
Potencial de liderazgo

Lirmitada

Rendimiento
Bajo Buano Excealente

Figura 14. Productividad inicial segun la matriz de administracion de talento

humano

La planificacion comprende la definicion de la metodologia a seguir para la
ejecucion de la evaluaciéon que tiene por finalidad incrementar la productividad de

la produccion de uva; en ese sentido, se presenta la metodologia a seguir:
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Ewaluacion inicial de - Ejecucion de la a| Monitoreo de la
la actividad de corte = mejora 1 7| actividad de corte
Evaluacion inicial de Ejecucion de la Monitoreo de Iz
la zona de empague miejora 2 zona de empaque
Evaluacidn inicial de Maonitoreo da I3
a disponibilidad de Ejecucion de la dizponibilidad d= =
la magquina miejora 3 maquina armadora
armadora de cajas de cajas

Figura 15. Metodologia de la ejecucion de evaluacion

Plan de evaluacién
Dentro del plan de evaluacion se establecen las siguientes pautas:

- Se requiere que los evaluadores se encuentren capacitados segun los
lineamientos de la ISO 10667; asi como las herramientas propuestas; por
este motivo, se procedid a capacitar a los evaluadores en relacién al uso de
la tijera punta roma, metodologia 5s y TPM: Mantenimiento Auténomo.

- El grupo evaluado consta de 25 trabajadores del area de produccién de uva.

- Los evaluadores son el Administrador y el Jefe de produccién.

- Los evaluadores deben guardar la confidencialidad de los datos obtenidos de
la evaluacion, deben ser imparciales durante todo el procedimiento con el
unico objetivo de incrementar la productividad; asimismo, deben tratar con
equidad a los evaluados sin discriminacion alguna; ademas, se debe apoyar
al evaluado en todo momento, explicando el procedimiento de evaluacion
hasta que se entienda.

- Los evaluadores deben realizar feedback al personal evaluado cuando se
requiera.

- Los evaluadores deben asistir a las reuniones y premiaciones.

- No se acepta la fabricacion, falsificacion o plagio de la informacion de la

evaluacion.
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Seguridad
Dentro del plan de evaluacion se establecen las siguientes pautas de seguridad:

- Los evaluadores deben registrar y archivar toda la documentacion
relacionada a la evaluacion.

- Los evaluados no pueden acceder sin autorizaciéon a toda la informacién
obtenida de la evaluacién.

- Los evaluadores deben informar a las partes interesadas acerca de la
proteccion de datos y el procedimiento de evaluacion.

- Lainformacién de la evaluacion no debe ser de dominio publico.
Derecho de las personas evaluadas

Dentro del plan de evaluacion se establecen las siguientes pautas relacionados al

derecho de las personas evaluadas:

- Se debe reconocer los derechos de las personas evaluadas, en relacion a
quejas documentadas formalmente.

- Los evaluados pueden acceder a su propia informacién de evaluacién y
pueden solicitar el cambio de puntos incorrectos.

- Tienen derecho a reservar la confidencialidad de su informacién y no

divulgarla.
Proteccion de datos de las personas evaluadas

Dentro del plan de evaluacion se establecen las siguientes pautas de proteccion de

datos de personas evaluadas:

- Debe seguir los lineamientos de la Ley N° 29733 de proteccion de datos
personales.

- La informaciéon debe procesarse de manera legal, siendo especifica y
relevante, para los fines necesarios.

- La informacién debe mantenerse segura y no transferirse a terceros no

autorizados.
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b) Informar a las partes interesadas de la evaluacion

Antes de iniciar la evaluacion, se debe informar a las partes interesadas sobre el
proposito, los obijetivos, los criterios, los métodos, los plazos y los resultados
esperados de la misma. Las partes interesadas son todas aquellas personas que
tienen algun interés o responsabilidad en el proceso de evaluacién, como los 25

trabajadores, jefes, etc.

Para informar a las partes interesadas, se utilizé un correo electrénico con el
objetivo de que conozcan y comprendan el proceso de evaluacién, sus beneficios
y sus implicaciones, y que se comprometan con el mismo. A continuacion, se

presenta un formato, para informar a las partes interesadas:

Tabla 15. Formato para informar a las partes interesadas.

Asunto: Evaluacion de desempefo del personal de produccion de uva.

Cuerpo:
Estimados colaboradores:

Les escribo para informarles que la organizacion ha iniciado el proceso de evaluaciéon de
desempeno del personal de produccion de uva, correspondiente al afio 2023. El propdsito de esta
evaluacién es medir y mejorar el nivel de productividad, eficiencia y eficacia de los trabajadores,
asi como identificar sus fortalezas, debilidades y oportunidades de desarrollo.

La evaluacién se realizara mediante la aplicacion de las herramientas de mejora: tijera punta
roma, la metodologia 5s y el TPM: Mantenimiento Auténomo. Estas herramientas buscan
optimizar el orden, la limpieza, la seguridad, la calidad y el mantenimiento de los equipos y el
ambiente de trabajo. La evaluacion se basara en los siguientes criterios: cajas de racimos
cortados/ HH trabajada, nivel de cumplimiento de las 5s y disponibilidad de maquina.

La ejecucion de evaluacion constara de las siguientes etapas:

1. Capacitacion a los evaluados sobre la norma ISO 10667.
Fecha: 11 de julio de 2023.

2. Capacitacién al equipo de trabajo sobre las herramientas de mejora. Fecha: 12 al 13 de
julio de 2023.

3. Capacitacibn a los evaluados sobre las herramientas de mejora.
Fecha: 14 al 15 de julio de 2023.

4. Aplicacioén de las herramientas de mejora y recoleccion de datos. Fecha: del 17 al 22 de
agosto de 2023.

Los resultados de la evaluacion se comunicaran de forma confidencial a los evaluados, y se
estableceran planes de mejora personalizados y acordes a las necesidades identificadas.
Asimismo, se reconocera y premiara a los trabajadores que hayan obtenido los mejores
resultados y hayan demostrado un alto nivel de compromiso y desempefio.
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Los invitamos a participar activamente en este proceso de evaluacion, que tiene como fin mejorar
la productividad del procesamiento de uva, asi como el desarrollo profesional y personal de los
trabajadores. Si tienen alguna duda o consulta, pueden comunicarse con su Jefe de produccion.

Despedida:
Atentamente, El Administrador

Fuente: Elaboracién propia.

c) Ejecucion de la evaluacién

La ejecucion de la evaluacién consiste en aplicar en la capacitacion y aplicacion
de las herramientas de mejora; asi como en la recoleccion de los datos
necesarios para medir el desempeno de los trabajadores respecto a las

herramientas.
Capacitacion sobre la norma ISO 10667 a los evaluados

Se capacito a los 25 evaluados sobre la norma ISO 10667 con la finalidad de
que comprendan el método estandar de evaluacion con el que trabajara la
empresa; asimismo, el objetivo mismo de su aplicacion: el incremento de la

productividad. A continuacién, en la Tabla 14 se presenta el temario:

Tabla 16. Capacitacion de la norma ISO 10667 a los trabajadores

N° Tema Duracion

1 Introduccion a los sistemas de evaluacion de competencias 5 min

2 Norma ISO 10667: Introduccidn, objetivos y beneficios 8 min

3 Disefio de un sistema de evaluacién: Fase Previa 20 min

4 Implementacién de un sistema de evaluacion: Fase de 15 min

Realizacion

5 Retos y soluciones: Fase de Revisién posterior 10 min

Total 58 min

Fuente. Elaboracién propia

Capacitacion sobre las herramientas de mejora al equipo de trabajo

Se capacitdo al equipo de trabajo en relacion a la metodologia 5s y TPM:
Mantenimiento Auténomo con la finalidad de que el proceso se aplique
adecuadamente; por tanto, a continuaciéon se presenta el temario de capacitacion
de las 5s, en la Figura 16, realizado por Educacion Continua PUCP con una

duracion de 12 horas y un costo de S/ 1,100.00 y en la Figura 17, se presenta el
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temario de capacitacion de TPM: Mantenimiento Auténomo, realizado por el
Instituto de Ingenieria Aplicada con una duracion de 12 horas y un costo de S/
1,450.00.

Contenidos

1. Las 5Sy la eliminacién de los desperdicios
2. Las primeras “S": seleccionar, ordenar y limpiar
3. La4y5"S" estandarizar y disciplina

4. Gestion visual: controles visuales en el area de trabajo, en la produccion, en la calidad y en
maquina

5. Implementacion de las 5 s y la gestidn visual

6. Shop floor management

Figura 16. Capacitacion sobre la metodologia 5s al equipo de trabajo

TEMARIO:

s Introducciéna TPM.

* Fl concepto del desarrollo de Mantenimiento
Auténomo.

« Division de responsabilidades entre Operacion
y Mantenimiento en la actividad de
Mantenimiento Auténomo.

e Como desarrollar el Mantenimiento Auténomo.

* Los siete pasos de implementacion de
Mantenimiento Auténomo.

« Metodologia de Mantenimiento Autdnomo Paso
1. Limpieza Inicial.

o Auditoria del Mantenimiento Auténomo.

s Tablero de Grupo Auténomo e Indicadores de
seguimiento

e Taller 1: Ejecucion de Limpieza, identificacién
de inconveniencias, tarjeteo de
inconveniencias, gestion de tarjetas.

« Taller 2: Elaboracion del plan piloto para el
desarrollo de Mantenimiento Auténomo y

establecimiento de metas

Figura 17. Capacitacion sobre TPM: Mantenimiento Autonomo al equipo de

trabajo

Capacitacion sobre las herramientas de mejora a los evaluados

Se realizdé una sesidon de capacitacion tedrica sobre la metodologia 5s y TPM:
Mantenimiento Autonomo; sin embargo, la capacitacion del uso de la tijera punta

roma se realizd6 de manera practica durante 15 min en el area de trabajo. A
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continuacién, en la Tabla 17 y Tabla 18, se presentan el temario de las

capacitaciones realizadas en torno a las 5s y TPM: Mantenimiento Auténomo

respectivamente:

Tabla 17. Capacitacion sobre la metodologia 5s a los evaluados

N*® Tema Resultados obtenidos Duracion
.. Los participantes conocen los fundamentos de la
Introduccion a la . . . . ,
1 metodologia 55 metodologia 55 y su importancia para la mejora 10 min
de la productividad y la calidad.
Primera etapa: Lnls [I:ammpantels apll_can el principio d? Seiri y .
2 . . eliminan los objetos innecesarios del area de 8 min
Seiri (clasificar) . , j .
trabajo, liberando espacio vy evitando accidentes.
Los participantes aplican el principio de Seiton y
3 Segunda etapa: ordenan los objetos necesarios segln su 8 min
Seiton (orden) frecuencia de uso y su funcidn, facilitando su
acceso y su identificacion.
Los participantes aplican el principio de Seiso y
4 Tercera etapa: limpian el area de trabajo y los objetos, 8 mi
. - . . min
Seiso (limpiar) eliminando el polvo, la suciedad y los residuos, y
previniendo la contaminacidn y las enfermedades.
_ Los participantes conocen las normas de orden y
Cuarta etapa: L . . .
5 Seiketsuy limpieza del area de traba_jn y los ot?jetos, y se 8 min
(estandarizar) comprometen a cumplirlas y verificarlas
periddicamente.
Quinta etapa: Los pE.l.I'tICIF ?ntes conocen y aplican Iqs tﬁcnlcas
. de motivacidn, reconocimiento y premiacién para :
6 Shitsuke . : 8 min
A el cumplimiento de las normas y la mejora
(disciplina) continua.
Total 50 min

Fuente. Elaboracién propia

Tabla 18. Capacitaciones sobre TPM: Mantenimiento Auténomo a los evaluados

N° Tema Resultados obtenidos Duracion
Los participantes conocen los fundamentos
1 Introduccién al TPM: del TPM, especificamente, el 10 min
Mantenimiento Autbnomo | mantenimiento autdnomo y su importancia
para la mejora de la productividad.
Los participantes realizan una limpieza
5 Paso 1: Limpieza inicial inicial del area donde se encuentra el 5 min
de los equipos equipo, identificando las partes importantes
del equipo.
Los participantes conocen y elaboran las
Paso 2: Elaboracion de normas de limpieza, lubricacién e
3 las normas de limpieza, inspeccion de los equipos, estableciendo 15 min
lubricacién e inspeccion los procedimientos, los criterios, las
de los equipos. frecuencias, los responsables y los
registros de cada actividad.
4 Paso 3: Inspeccion Los participantes realizan una inspeccion 15 min
general de los equipos general de los equipos, utilizando los
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instrumentos adecuados para medir y
verificar el funcionamiento de los
componentes.

Los participantes realizan una inspeccion
auténoma de los equipos, corrigiendo las
fallas menores que puedan solucionar por 10 min
si mismos, como ajustar, apretar, limpiar,
lubricar, reemplazar, etc.

Total 55 min

Paso 4: Inspeccion
auténoma de los equipos.

Fuente. Elaboracién propia
Aplicacion de las herramientas de mejora y recolecciéon de datos

Las 3 herramientas de mejora se implementaron bajo la modalidad de la Figura 18:

Evaluacion inicial de Cormpra de las tijeras Anlicaci Evaluscian final de ks
la actividad de carte || punta rooms | Aelicacion 0 CAMAD [ vidad de corte

= Evaluar el estado Mantener los Eliminar los
I.H actual de la rona elementas necesarias absticulos
. -
= Organizar loc Ratutar los
= —
'x elementos elementas
Planificar las tareas " 2.
. > s Ejecutar la limpieza
de limpieza
¥

Estasblecer Estandarizar el
respansshilidades procedimienta

L

Msegurar &l
cumplimients de s 55

Shitsuke Seiketsu  Seiso

Evaluaciin inicial de Limpieza Estamdar de impiezs Inspeccidin
la miguina imicial w lubricacion genaral
¥

. Evasluacion final de la
Ins pespcidin Autdmoma |—s N
midGguina

Figura 18. Flujograma de ejecucion de las herramientas de mejora

» Tijera Punta Roma

De acuerdo a las actividades mencionadas en la Figura 18, se empezd con la
evaluacion inicial de la actividad de corte, segun el indicador de medicién, el cual
mide la cantidad de cajas llenas de racimos cortados de uva por hora hombre

trabajada.
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En la Tabla 19 muestra que durante los meses de abril a junio del afio 2023, se tuvo
un valor promedio de 26.5 cajas llenas de racimos cortados por cada hora hombre
trabajada. Este indicador depende de la fluidez en el corte de racimo para ser
posicionada en las cajas, cuyo proceso lo realizan con las manos, lo cual genera

demoras y desperdicios.

Tabla 19. Indicador inicial cajas racimos cortados por HH trabajada

Horas hombre Cajas racimos ]
Meses ) Indicador
trabajadas cortados
Abril 2300 61088 26.6
Mayo 2600 62400 24.0
Junio 2400 69552 29.0
Promedio 26.5

Fuente. Elaboracién propia

En ese sentido, se procedié a comprar 25 tijeras punta roma para que el proceso
de corte se realice mas rapidamente y no genere desperdicios, tal como se observa
en la Figura 19 y en la Figura 20, se muestra la utilizacién en campo, es decir, la

utilizacion de esta herramienta para el corte de racimo y posterior llenado en cajas:

Figura 20. Racimos de uvas cortados en cajas
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Finalmente, en la evaluacién final de la actividad de corte en la Tabla 20, se muestra
gue durante los meses de septiembre a noviembre del afio 2023, se tuvo un valor
promedio de 28.6 cajas llenas de racimos cortados por cada hora hombre trabajada,
lo que indica que el uso de la tijera fue beneficioso generando que la actividad se

realice de manera mas rapida.

Tabla 20. Indicador final cajas racimos cortados por HH trabajada

Horas hombre Cajas racimos
Meses ) Indicador
trabajadas cortados
Septiembre 2600 68068 26.2
Octubre 2600 74860 28.8
Noviembre 2500 77220 30.9
Promedio 28.6

Fuente. Elaboracion propia

» Metodologia 5s

De acuerdo a las actividades mencionadas en la Figura 18, la metodologia 5s se

desarroll6 en funcion a sus 5 etapas:
a. Clasificar (Seiri)

En esta primera etapa se procedié a evaluar el estado actual de la zona de
empaque; puesto que se ha observado que existe una ausencia de organizaciéon y
limpieza que impide realizar las funciones de manera adecuada, tal cual se muestra

en la Figura 21.

Figura 21. Zona de empaque desorganizada
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Por este motivo, se evalud el nivel inicial de cumplimiento de las 5s, segun el
checklist plasmado en el Anexo 7 y a continuacion; en la Figura 22 se presenta un

resumen de lo identificado:

100.0%
80.0%

60.0%

44.0% 45.0%
40.0% 32.0% 32.2%
20.0% 20.0%
0.0%
Seiri Seiton Seiso Seiketsu Shitsuke Promedio

Figura 22. Nivel inicial de cumplimiento de las 5s

En la Figura 22 se observa que el nivel inicial de cumplimiento de las 5s fue de
32.2%, lo que indica que el sistema existe pero no se utiliza y los trabajadores no
lo conocen; de esta manera, se muestra que los porcentajes mas bajos se

encuentran en la etapa de Seiketsu y Shitsuke con 20% en cada uno.

En consecuencia, se clasifico los elementos de la zona con la finalidad de mantener
solo los elementos necesarios que no interrumpan con el desarrollo adecuado de
las funciones de los trabajadores; por tal motivo, se utilizé el procedimiento de la
Figura 23:

Objetos

Objetos danados >

NO

.[ Separarios 1—-[ v]

Objetos obsoletos

Objetos extras

Figura 23. Procedimiento de clasificacion de elementos
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De acuerdo a ello, se eliminaron los elementos innecesarios que obstaculizan la

zona de empaque y se mantuvieron los necesarios, tales como:

Tabla 21. Clasificacion de elementos

N° Elementos Necesarios Innecesario
1 Bolsa polybag X
2 Cajas de cartén armadas X
3 Mesas X
4 Papel bond mojado X
5 Etiquetas para bolsa X
6 Etiquetas dobladas y defectuosas X
7 Pallets X
8 Trapos X
9 Sillas rotas X
10 Jabas en mal estado X
11 Pedazos de carton X
12 Etiquetas para cartén X
13 Cartén corrugado a medida

Total 8 5

Fuente. Elaboracién propia
b. Orden (Seiton)

La organizacién de los elementos siguio el criterio de la frecuencia de uso; es decir
los elementos necesarios se ubicaron lo mas proximo a las mesas de trabajo de los
trabajadores con la finalidad de que identifiquen rapidamente donde se encuentran
sus materiales, ademas de eliminar todos los obstaculos que tenian en la zona;
asimismo, se rotul6 las respectivas zonas donde se encuentran los materiales que

utilizan los trabajadores, tal como se observa en la Figura 24 y Figura 25.

Figura 24. Delimitacion y rotulacion del almacenamiento de pallets

61



Figura 25. Ubicacion de pallets cerca de las mesas de trabajo
c. Limpiar (Seiso)

Las tareas de limpieza se planificaron segun la Tabla 22, donde los trabajadores se

dividiran a limpiar y organizar segun ciertas zonas por un tiempo programado.

Tabla 22. Programa de limpieza

Zonas Frecuencia Tiempo
Mesas de trabajo Diario 5min
Pisos Diario 5 min
Magquina armadora de cajas Diario 5min

Fuente. Elaboracion propia

De esta manera, se ejecuta el programa de limpieza en la zona de empaque, donde
se tuvo que comprar materiales de limpieza y posicionarlas cerca de la zona en un

estante, tal como se observa en la Figura 25:

Figura 26. Estante para guardar materiales de limpieza
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d. Estandarizar (Seiketsu)

Con la finalidad de que la cultura de organizacién y limpieza perdure en cada uno
de los trabajadores y lo apliquen en la zona de empaquetado, se establecid los

responsables de su cumplimiento:

Tabla 23. Responsabilidades

Responsable Responsabilidad

Definir el proceso de aplicacion de la metodologia 5s, brindar los
Jefe de produccion recursos necesarios para su ejecucion y evaluar cada 2 meses su

cumplimiento.

Asistente de produccion Supervisar, dirigir y controlar la ejecucion de la metodologia 5s.

Ejecutar las primeras 3 etapas de la metodologia 5s, de acuerdo

Trabajadores -~
a lo planificado.

Fuente. Elaboracién propia

Asimismo, se establecié un tablero informativo de los avances de la metodologia
5s y cdmo este influye en la productividad mensual, tal como se observa en la

Figura 27:

Figura 27. Tablero informativo

e. Disciplina (Shitsuke)

Finalmente, se procedio a evaluar el nivel de cumplimiento de las 5s en la zona de
empaquetado con el checklist de verificacion de las 5s, plasmado en el Anexo 8. A

continuacion, se muestra un resumen de lo identificado:
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Figura 28. Nivel inicial de cumplimiento de las 5s

En la Figura 28 se observa que el nivel inicial de cumplimiento de las 5s fue de
91.0%, lo que indica que el sistema existe y se aplica efectivamente; sin embargo,
aun debe mantenerse en el tiempo; de esta manera, se muestra que el porcentaje

mas alto se encuentra en la etapa de Seiketsu con un 95%.
» TPM: Mantenimiento auténomo

De acuerdo a las actividades mencionadas en la Figura 18, se evalud la
disponibilidad inicial de la maquina armadora de cajas; pues ésta presenta paradas
imprevistas durante el desarrollo de la produccién; por tanto, se aplico la siguiente

férmula:

) . Tiempo operativo neto
Disponibilidad = - - - x 100
Tiempo disponible

Tabla 24. Disponibilidad inicial

Tiempo Horas Tiempo operativo ] o
Meses ) ) Disponibilidad
disponible paradas neto
Abril 230 43 187 81.3%
Mayo 260 50 210 80.8%
Junio 240 47 193 80.4%
Promedio 243 47 197 80.8%

Fuente. Elaboracién propia

Las fallas de la maquina se detallan en la Tabla 25, las cuales generan las horas
paradas identificadas en la Tabla 24, donde se puede observar que en su mayoria

son por un manejo inadecuado de la maquina o configuracion inadecuada.
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Tabla 25. Modo y efecto de falla

N° Modo de la Falla Efecto de la Falla

1 Regulacién excesiva de altura Atasco de caja

2 Excesiva presion de aire Boquilla o mini filtro de adhesivo tapado
3 Componente deteriorado Fuga de adhesivo

4 Ajuste inadecuado de la encoladora | Cajas encoladas juntas o mal encoladas
5 Rodaje de cremallera Cajas despedazadas

Fuente. Elaboracién propia

En consecuencia, se procedié con la limpieza inicial, el cual es el primer paso para

el mantenimiento basico de la maquina armadora de cajas; puesto que evita la

acumulacion de polvo y desperdicios que puedan dafar la maquina y causar su

deterioro. De esta manera, gracias a la aplicacion de la metodologia 5s, el area

donde se encuentra la maquina se mantiene constantemente limpia y organizada

(Figura 29); sin embargo, es importante limpiar las partes internas de la maquina

también; para ello, los técnicos de mantenimiento explican a los 3 trabajadores que

mantienen contacto con la maquina acerca de como deberian realizar la limpieza,

basandose en el estandar de la Figura 30.

Figura 29. Maquina armadora de cajas de cartdn

Al identificar las partes internas de la maquina, se logré establecer un estandar de

limpieza y lubricacién de la maquina en la Figura 30:
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ESTANDAR DE LIMPIEZA Y LUBRICACION
Proceso: Empague | Maquina: Armadora de cajas de cartén
N® Actividad Frecuencia
1 Limpiar las superficies exteriores de la maqguina Diano
2 Limpiar el filtro distribuidor Semanal
] Limpiar boquillas o minifiliros Semanal
4 Limpigr las capas de polvo en los lentes de las Semanal
fotocélulas
5 Limpiar el filtro de aire comprimido Cuincenal
5] Lubricar el sistema neumatico Cluincenal
Lubricar los acoplamientos moviles: pernos,
7 tornillos, cadenas, fuercas de desplazamiento, Mensual
pifiones, etc.
a8 Limpiar los anillos de estangueidad lensual
8 Lubricar los anillos de estangueidad Bimensual
10 Limpiar los refrigeradores Trimestral
11 Limpiar el requlador de filtro de aire Semestral
12 Limpiar el interior del armario eléctrico Semestral

Figura 30. Estandar de limpieza y lubricacion

En la Figura 31 se presenta la limpieza inicial que se efectud a la maquina armadora
de cajas de cartén en funcién al estandar de limpieza y lubricacion presentado en

la Figura 30.

Figura 31. Limpieza inicial a la maquina armadora de cajas de carton

Posteriormente, se elaboré un formato de inspecciéon general en la Figura 31, el
cual los trabajadores encargados de manejar la maquina deben cumplir de acuerdo

a lo establecido:
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FORMATO DE INSPECCION GENERAL

Proceso: Empague

| Maquina: Armadora de cajas de cartén

N° Actividad Frecuencia

1 Inspeccion de fugas en el sistema neumatico Dianio

9 Cambiar juntas toricas de conector de Diario
manguera

3 | Comprobar el nivel de aceite en la bomba Diario

4 | Purgar el filtro del distribuidor Diario

5 | Inspeccion del filtro de aire comprimido =emanal

6 "n.-’erlﬂc.ar_ el nivel de aceite del filtro de aire Semanal
comprimido

7 | Purgar el filtro requlador-lubricador Semanal

8 | Inspeccion de los reductores Bimensual

g Verificar _ el estado de los anillos de Bimensual
estangueidad

10 | Cambiar las ventosas Bimensual

11 | Verificar la longitud de los tensores de 0.3 mm Bimensual

12 Verificar la longitud del espacio libre de la Bimensual
cadena de arrastre a 0.5 mm

13 | Verificar la condensacion del secador Trimestral

14 Comprobar la fijacion de las conexiones Semestral

electricas

Figura 32. Formato de inspeccion general

Finalmente, la inspeccidén autbnoma debe realizarse segun el estandar establecido

en la Figura 30 y el formato de inspeccion en la Figura 31, con la finalidad de

prevenir y registrar alguna posible falla que pueda ocasionar una parada no

planificada.

En ese sentido, se evaludé la disponibilidad posterior a la aplicacion del

mantenimiento autonomo durante los meses de septiembre a noviembre, donde se

obtuvo que, de acuerdo a la Tabla 26, el porcentaje se incrementé a un 90.0%,

reduciendo las horas paradas a 26.

Tabla 26. Disponibilidad final

Tiempo Horas Tiempo operativo ] o
Meses ] ) Disponibilidad
disponible paradas neto
Septiembre 260 31 229 88.1%
Octubre 260 27 233 89.6%
Noviembre 250 19 231 92.4%
Promedio 257 26 231 90.0%

Fuente. Elaboracion propia
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d) Interpretacion de los resultados de la evaluacién

De acuerdo a la evaluacion realizada a los evaluados, conforme a los indicadores

de cada una de las herramientas de mejora aplicadas, se obtuvo lo siguiente:

En la Figura 32, se muestra que la utilizacion de la tijera punta roma benefici6 en el
incremento del indicador de cajas de racimos cortados por hora hombre trabajada;
ya que inicialmente se obtuvo un promedio de 26.5 y posteriormente, se obtuvo un

valor promedio de 28.6, evidenciando un incremento del 2.1%.

28.6

cajas/HH trabajada

Fina

Figura 33. Variacion del indicador de la actividad de corte

Asimismo, la aplicacion de la metodologia 5s motivé la organizacion y limpieza del
area de empaque, el cual se evalué mediante el nivel de cumplimiento de las 5s en
la Figura 33, donde se obtuvo un incremento del 58.8%; ya que inicialmente se
obtuvo un valor promedio de 32.2% y posteriormente, un valor de 91.0%,

destacando la mejora en las etapas de Seiketsu y Shitsuke.

100.0% R 92.0% 90.0% 95.0% 90.0% 91.0%
B0.05%6
58. 8%
00.0%
44 0% 45.0%
40.05% 32.0% 33 2%
20.0% 20.0%

20.0%

0.0%

Seiri Seiton Seiso Seiketsu Shitsuke Promedio

M Inicial = Final

Figura 34. Variacion del nivel de cumplimiento de las 5s
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En conformidad con lo presentado en la Figura 34, se presentan las condiciones de
clasificacion, organizacion y limpieza del area de empaque tras la implementacion
de la metodologia de las 5’s. De acuerdo a lo presentado en la Figura 35, se obtuvo
un area de trabajo donde solo se tienen los elementos necesarios para que los

colaboradores puedan ejecutar sus labores de manera éptima.

(NetRIRRtERRERERR IRn LS
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Figura 35. Clasificacion de elementos del area de empaque tras la

implementacion de las 5's

De la misma forma, de acuerdo a lo presentado Figura 36 se puede evidenciar que,
tras la implementacién de la metodologia de las 5’s, la organizacion del area de
empaque es oOptima para que los trabajadores puedan ejecutar sus labores sin

afectar los puestos de trabajo de sus companeros.

Figura 36. Organizacion del area de empaque tras la implementacion de las 5's
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Asi también, de acuerdo a lo presentado en la Figura 37 se puede evidenciar que,
con la implementacion de la metodologia de las 5’s se logré la eliminacion de las

fuentes de contaminacion en el area de empaque.

Figura 37. Condiciones de limpieza con la implementacion de las 5's

Por otro lado, los ultimos pilares de la metodologia contempla mecanismos para
mantener en el tiempo cada uno de los pilares implementados con anterioridad,
para ello se implementé un plan de accién, con la finalidad de que cada uno de los
trabajadores sepan ;Qué? Es lo que debe hacer, ¢Quién? Lo debe desarrollar,
¢ Donde? Se tiene que desarrollar, ; Cuando? Tiene que hacerlo y ;Como? Debe

hacerlo (ver Figura 38).

Acta de Reunion / Plan de accion

@é?  iRutharemos? 0 #DIV/0!

Total de acciones
i@wién? £ ifuitn sord responsable de b pucsts en prictica de b sol p 0 #DIV/0!
iDonde? iEn qué lugar, en qué miquina o cector s realizard l accién? 0 #DIv/0! 0

iCodndo? | iEn qué momento ze ejecutard ¢l pln?

.ol ¥ 4 4 4 e 4
iComo? iDequeformap piraquep lo mis eficientes posibl

Fechade; Fecha Dias de da'

b Clnge AREA‘ ASUNTO QUE HACER QUIEN ! CUANDD l Reallzam' A DE ' Abie . Comentarios{Observaciong i

Figura 38. Plan de accion en la etapa de estandarizacion y disciplina o ajuste
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De la misma manera, en la Figura 38 se evaluo el beneficio respecto a la aplicacion
de TPM: Mantenimiento Auténomo, donde la disponibilidad increment6 en un 9.2%
respecto a su valor inicial de 80.8%; ya que finalmente se obtuvo un promedio
90.0%.

9.2%

Figura 39. Variacion de la disponibilidad

Finalmente, se obtuvo la evaluacién de la problematica segun la Matriz de
administracién de talento humano, donde segun los calculos determinados en la
Tabla 27, la eficiencia se encontr6 con un porcentaje alto de 97.6% (potencial) y la

eficacia con un porcentaje excelente de 95.7% (rendimiento).

Tabla 27. Productividad final

Indicadores Porcentaje
Eficiencia 97.6%
Eficacia 95.7%
Productividad 93.4%

Fuente. Elaboracién propia

Por tanto, segun la matriz de la Figura 35, la productividad se centra en el cuadrante
1A, es decir excede las expectativas de la empresa; puesto que, los trabajadores
tienen un excelente rendimiento y alto potencial en las funciones que realizan
dentro del procesamiento de uva. Esto sefala que los trabajadores tienen
capacidades sobresalientes y pueden desarrollarse de una manera impresionante
ante los cambios, son prometedores y un referente para las demas areas que no
han llegado a este nivel y por tanto, es importante que se les reconozca y premie

su esfuerzo, dandoles mas oportunidades de comprometerse y crecer; es por este
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motivo, que posteriormente se proponen recompensas, se plantean nuevas metas

y mas estrategias de mejora.

Requiere dasamolle Cumple axpectativas Exceda axpe
1C
=]
2 B | Bajorendimiento, alto
E potencial
@
=)
g = 2B
i -g Buen rendimienta,
= = potencial moderado
2
J &
Rendimiento
Bajo Bueno Excelente

Figura 40. Productividad final segun la matriz de administracion de talento

humano
e) Retroalimentacion de la evaluacion

La retroalimentacion in situ consistid en las recomendaciones del Jefe de
Produccion, respecto al desarrollo adecuado de las herramientas de mejora, a los
evaluados. La retroalimentacion fue precisa y pertinente, de tal manera de que los

evaluados puedan entender el beneficio de la evaluacion.

Por otro lado, el Administrador disefié un programa de motivacion e incentivos para
incrementar los indicadores de cada herramientas y en consecuencia, incrementar

aun mas el nivel de productividad:

Tabla 28. Objetivos del programa de motivacion e incentivos

Obijetivo

general Actual Meta Objetivos especificos Actual Meta Tiempo

Incrementar el indicador
de cajas racimos 28.6 301 4 meses
cortados/HH trabajada
93.4% 95.0% | Nivel de cumplimiento de
las 55
Disponibilidad de la
armadora de cajas

91.0% 95.0% | 4 meses

Incrementar la
productividad

90.0% 95.0% | 4 meses

Fuente. Elaboracién propia
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Una vez declarados los objetivos, se procedio a seleccionar las recompensas del

programa para los trabajadores del area de produccion de uva:

Tabla 29. Recompensas

N° Recompensa Restriccion
1 Diploma de reconocimiento Por alcanzar _algun objetivo _especmco en el
tiempo establecido
5 Vale de comida por S/ 100.00 Por alcanzar el objetivo g_eneral en el tiempo
establecido
3 1 dia libre Trabajador con mas desemNpeno reconocido
por sus compafieros
4 Curso de habilidades blandas A los 2 trabajadores que sobresalgan en la

aplicacion de 5s y TPM: auténomo

Fuente. Elaboracién propia

f) Valoracién continua de la evaluacién

El Administrador propuso una serie de estrategias que podrian sumar en el

procedimiento ya establecido para el incremento de la productividad, los cuales son:

- Charlas 5 min al inicio de turno sobre el adecuado desarrollo de la
metodologia 5s.

- Inspecciones periddicas, cada 2 meses, a los trabajadores que manejan la
maquina armadora de cajas, sobre su correcto mantenimiento autonomo.

- Evaluacion de competencias a cada uno de los evaluados del area con la
finalidad de formar una nueva propuesta que incremente su compromiso y

motivacion con la causa (Anexo 9).
4.2.3. Revisién posterior

Esta fase corresponde a la revision final del proceso de evaluacion, donde se

analiza las deficiencias y fortalezas respecto a lo que demanda la ISO 10667.
a) Proceso de revision a posteriori

A través de la aplicacion del checklist de verificacion de la ISO 10667 se pudo
analizar la gestion de recursos humanos. A continuacion, en la Tabla 30 se presenta
el resumen de los resultados encontrados, cuyo detalle se encuentra en el Anexo
10.
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Tabla 30. Resultados de la evaluacion final de la ISO 10667

Lineamientos Puntaje obtenido | Puntaje maximo | Porcentaje
Fase previa 28 30 93.3%
Fase de Realizacion 32 35 91.4%
Fase de Revisién posterior 17 20 85.0%
Promedio 89.9%

Fuente. Elaboracién propia

De acuerdo a la Tabla 30, el nivel de cumplimiento de la gestién de recursos
humanos, de acuerdo a las buenas practicas de la ISO 10667, fue del 89.9%; donde
la fase con mayor puntaje fue la fase previa con un 93.3%, seguido de la fase de
realizacion con 91.4% y finalmente, la fase de revision posterior con un 85.0%. Los
resultados indican que se establecié un método adecuado y efectivo para la
evaluacion del personal y sus necesidades; sin embargo, deben mantener la

aplicacion del sistema constante y buscar la mejora continua de éste.

Esta metodologia ha sido efectiva para evaluar al personal a partir de las
necesidades identificadas en los trabajadores referente al procesamiento de uva,
proponiendo mejoras especificas que ayudaron a mejorar su rendimiento y
potencial, lo que a su vez contribuyd en solucionar la problematica de la empresa,
es decir, incrementar la productividad; ya que no solo se centran en mejoras
técnicas sino en retroalimentar para asegurar la motivacion y compromiso de los
trabajadores. En el Anexo 9 se muestran algunos casos de éxito referente a la ISO

10667 en relacion a la productividad.

4.3. Evaluacién del nivel de productividad obtenido tras la implementacion
de 1a ISO 10667

4.3.1. Calculo de los indicadores de productividad final

El calculo de la productividad se realizé mediante la medicion de la eficiencia, el
cual mide el porcentaje de pedidos entregados y eficacia, el cual mide el porcentaje
de pedidos entregados a tiempo, durante los meses de septiembre a noviembre del
afo 2023.
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a. Eficacia

La eficacia fue medida como la relaciéon de los pedidos entregados sobre los

programados. De acuerdo a la Tabla 28, la eficacia promedio mensual de la

produccion de uva fue de 95.7%, lo que indica que de 202 pedidos programados al

mes se llegaron a entregar 193 pedidos, donde el mes con mas alto porcentaje de

eficacia fue noviembre con un 97.0%.

Tabla 31. Eficacia final

Pedidos

Pedidos

Meses Semanas Eficacia
programados entregados
1 46 44 95.7%
Septiembre 2 54 50 92.6%
3 48 45 93.8%
4 50 48 96.0%
Subtotal 198 187 94.5%
1 54 51 94.4%
2 46 44 95.7%
Octubre 3 51 49 96.1%
4 55 53 96.4%
Subtotal 206 197 95.6%
1 49 47 95.9%
Noviembre 2 53 51 96.2%
3 45 44 97.8%
4 54 53 98.1%
Subtotal 201 195 97.0%
Promedio 202 193 95.7%

Fuente. Elaboracion propia

En la Figura 36, se muestra que la eficacia durante la primera semana de

septiembre obtuvo un valor del 95.7%, es decir se llegd a entregar el 95.7% del total

de pedidos programados y durante la ultima semana de noviembre el 98.1%, siendo

que en la segunda semana de septiembre se obtuvo el valor mas bajo de eficacia

con un 92.6% de pedidos entregados del total de pedidos programados.
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b. Eficiencia
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Figura 41. Eficacia final

Fuente. Elaboracién propia

La eficiencia fue medida como la relacién de los pedidos entregados a tiempo sobre

los pedidos entregados. De acuerdo a la Tabla 29, la eficiencia promedio mensual

de la produccion de uva fue de 97.6%, lo que indica que de 193 pedidos entregados

al mes se llegaron a entregar a tiempo 188 pedidos, donde el mes con mas alto

porcentaje de eficiencia fue noviembre con un 97.9%.

Tabla 32. Eficiencia final

Pedidos Pedidos entregados a . .
Meses Semanas . Eficiencia
entregados tiempo
1 44 43 97.7%
i 2 50 48 96.0%
Septiembre
3 45 44 97.8%
4 48 47 97.9%
Subtotal 187 182 97.4%
1 51 49 96.1%
2 44 43 97.7%
Octubre
3 49 48 98.0%
4 53 52 98.1%
Subtotal 197 192 97.5%
1 47 46 97.9%
i 2 51 50 98.0%
Noviembre
3 44 43 97.7%
4 53 52 98.1%
Subtotal 195 191 97.9%
Promedio 193 188 97.6%

Fuente. Elaboracién propia
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En la Figura 37, se muestra que la eficiencia durante la primera semana de
septiembre obtuvo un valor del 97.7%, es decir se llegd a entregar a tiempo el
97.7% del total de pedidos entregados y durante la ultima semana de noviembre el
98.1%, siendo que en la segunda semana de septiembre se obtuvo el valor mas
bajo de eficiencia con un 96.0% de pedidos entregados a tiempo del total de

pedidos entregados.

100.0%

99.0%

9 0,
97.7% 98.0% 981% g7 g9, 98.0% _ 98.1%

7.7%

97.8% 97.9% 97.7%

98.0%

97.0%

96.0%

95.0%

94.0%

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Septiembre Octubre Noviembre

Figura 42. Eficiencia final

Fuente. Elaboracién propia

c. Productividad

En la Tabla 30 se muestra que la productividad promedio mensual presenta un valor
del 93.4%, producto de la multiplicacién de la eficiencia (97.6%) y la eficacia
(95.7%), entendiéndose que del total de pedidos programados, el 93.4% se logré
entregar a tiempo; donde el valor mas alto se presenta en el mes de noviembre con
un 95.0%. De esta manera, se logra obtener una productividad por encima del 90%

esperado por la empresa.

Tabla 33. Productividad final

Meses Semanas Eficiencia Eficacia Productividad
1 97.7% 95.7% 93.5%
Septiembre 2 96.0% 92.6% 88.9%
3 97.8% 93.8% 91.7%
4 97.9% 96.0% 94.0%
Subtotal 97.4% 94.5% 92.0%
Octubre 1 96.1% 94.4% 90.7%
2 97.7% 95.7% 93.5%
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3 98.0% 96.1% 94.1%
4 98.1% 96.4% 94.5%
Subtotal 97.5% 95.6% 93.2%
1 97.9% 95.9% 93.9%
2 98.0% 96.2% 94.3%
Noviembre
3 97.7% 97.8% 95.6%
4 98.1% 98.1% 96.3%
Subtotal 97.9% 97.0% 95.0%
Promedio 97.6% 95.7% 93.4%

Fuente. Elaboracién propia

En la Figura 38 se identific6 que la productividad presenta una tendencia de
incremento durante las semanas de los meses de estudio, puesto que en la primera
semana de septiembre se tuvo una productividad del 93.5% y en la ultima semana

de noviembre un valor del 96.3%.

99.0%
97.0% 96.3%
95.0%
93.0%

91.0%

89.0%

87.0%

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
Septiembre Octubre Noviembre
e=@== Productividad  ceeeceee- Linear (Productividad)

Figura 43. Productividad final
4.3.2. Analisis econdmico
Para determinar el andlisis econémico, se considerd tomar en consideracion los
beneficios para el personal del area y dentro de los beneficios adicionales a su

remuneracién estan: la gratificacion, el CTS y el ESSALUD (9%), tal como se

visualiza en la siguiente tabla:
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Tabla 34. Beneficios del personal del area

Costo total
Cargo Remuneracion | Gratificacion CTS ESSALUD | por operario
anual

Administrador S/ 3,000.00 S/ 6,000.00| S/8,000.00] S/270.00] S/53,240.00
Jefe de
produccion S/2,000.00 S/4,000.00| S/5,333.33| S/180.00| S/ 35,493.33
A5|stent_e,de S/1,200.00
produccion S/ 2,400.00| S/3,200.00] S/108.00] S/21,296.00
Operarios S/ 1,025.00 S/ 2,050.00| S/2,733.33 S/92.25| S/18,190.33

Después de determinar los beneficios laborales para cada uno de los involucrados
del area de estudio, se procede a establecer el pago al personal y se observa a
detalle en la siguiente tabla:

Tabla 35. Pagos del personal del area

Costo total
Cargo Cantidad | Sueldo bruto mensual en Costo total anual
planilla
Administrador 1 S/ 3,000 S/ 3,270 S/ 53,240
Jefe de produccién 1 S/ 2,000 S/ 2,180 S/ 35,493
Asistente de produccién 1 S/ 1,200 S/ 1,308 S/ 21,296
Operarios 25 S/ 1,025 S/1,117 S/ 454,758
Total 28 S/ 7,225 S/ 7,875 S/ 564,788

Como se puede observar en la Tabla 35 los costos a tener de un total de 28
colaboradores lo que corresponde a un costo total anual para la empresa en el pago
de planillas de S/564,788.

Cabe sefalar que los montos de pago observados en Tabla 35 se toma en
consideracion para el desarrollo a detalle los factores que forman parte de la

inversion de este plan de mejora y dichos factores son:
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a) Capacitaciones

Tabla 36. Capacitaciones

item Cantidad Horas de | oot HH | Costo total
trabajadores | capacitacion
Capacitacion sobre la
norma I1SO 10667 25 5 S/ 5.37 S/ 671.42
Capacitacion sobre las
herramientas de mejora al 3 3 S/ 32.49 S/ 292.41
equipo de trabajo
Capacitacion sobre la
metodologia 5s a los 25 5 S/ 5.37 S/ 671.42
evaluados
Capacitaciones sobre TPM:
Mantenimiento Autbnomo a 25 5 S/ 5.37 S/ 671.42
los evaluados
TOTAL S/ 2,306.69

Respecto a la Tabla 36 se determina que el costo total empleado para ejecutar las

capacitaciones fue de S/ 2,306.69 y para tales costos se consideraron cuatro

capacitaciones y fueron: Capacitacion sobre la norma ISO 10667, para esta

capacitacion se emplearon 5 horas para un total de 25 operarios y costo S/ 671.42;

para la capacitacion sobre las herramientas de mejora al equipo de trabajo se

emplearon 3 horas, fueron dadas a los 3 trabajadores que formaban parte del

equipo de trabajo y el costo fue de S/ 292.41; para la capacitacion sobre la

metodologia 5s a los evaluados se empleé 5 horas, fue dirigida para los 25

operarios y se tuvo un costo de S/ 671.42 y por ultimo para las capacitaciones sobre

TPM: Mantenimiento Autbnomo a los evaluados se emplearon 5 horas, fue dada a

los 25 operarios y se tuvo un costo de S/ 671.42.

b) Implementos para produccion

Tabla 37. Implementos para el proceso de produccion

Elementos Cantidad Precio Unitario Costo Total
Tijeras 25 S/ 16.50 S/ 412.50
TOTAL S/ 412.50

Respecto a los datos evidenciados en la Tabla 37, se emplearon 25 tijeras (raleo)

para ser usadas en el proceso de produccion, de las cuales se obtuvo un costo total

de S/412.50.
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c¢) Recompensas para los trabajadores

Tabla 38. Recompensas para los trabajadores

item Cantidad Costo
Diplomas de reconocimientos 5 S/ 12.50
Vale de comida 1 S/100.00
1 dialibre 1 S/ 42.97
Curso de habilidades blandas
que sobre salga 5S-TPM 1 S/50.00
TOTAL S/ 205.47

Las recompensas dadas por la empresa en estudio de forma mensual se observan
en la Tabla 38 un costo total de S/ 205.47, del cual se deduce que el costo para
cinco diplomas corresponde a S/12,50, el costo para el vale comida fue de
S/100,00, para un dia libre el costo fue de S/ 42.97 y el costo para el curso de
habilidades blandas que sobresalga a las 5s y el TPM fue de S/50.00.

d) Valoracién continua de las evaluaciones

Respecto al costo total desarrollado para la valoracion continua de las evaluaciones
fue de S/ 891.58 en la que se visualiza las charlas de 5 minutos con un costo de S/
11.19, el costo para las inspecciones a desarrollarse cada dos meses por una hora
fue de S/ 62.88 y el costo por las evaluaciones de competencias diarias fue de S/

817.50, tal como se puede visualizar en la Tabla 39:

Tabla 39. Valoracion continua de las evaluaciones

item Tiempo Precio
Charlas 5 min S/ 11.19
Inspecciones Cadaﬁ meses (1 S/ 62.88
ora)
Evaluacion de competencias Diario S/ 817.50
TOTAL S/ 891.58

e) Total de inversion

A partir de los datos obtenidos desde la Tabla 36 hasta la Tabla 39 se realiz6 una

tabla resumen en la Tabla 40:
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Tabla 40. Total de inversion

Capacitaciones S/ 2,306.69
Implementos para el proceso
P de proF():Iucci(')np S/412.50
Recompensas S/ 205.47
Evaluaciones S/ 891.58
TOTAL S/ 3,816.23

La inversion total que se tuvo para la implementacién del plan de mejora fue de S/
3,816.23 y se muestra en la Tabla 40 y dicho costo se obtiene por el desarrollo del
as capacitaciones (S/ 2,306.69), implementos para el proceso de produccién (S/

412.50), por las recompensas (S/ 205.47) y por las evaluaciones (S/ 891.58).

Teniendo en consideracion que la inversion para el plan de mejora fue de S/
3,816.23, se pretende determinar los beneficios obtenidos al implementar dicho y

plany para ello se desarrollan los siguientes enfoques:
a) Costo de productividad de la MO

El costo de la mano de obra obtenida antes de la implementacion de la mejora fue
de S/ 41,630.46, considerando que inicialmente se tenia un promedio de 12 horas
trabajadas, un promedio de 26,5 cajas hora/hombre y un costo por hora de S/5.37,

tal como se observa en la Tabla 41:

Tabla 41. Costo de productividad de la MO - Antes de la implementacion

Produccién

o . Promedio/Horas Promedio
N° Trabajadores trabajadas Cajas/horalhombre Costo/hora Costo total mes
25 12 26.5 S/ 5.37| S/ 41,630.46
TOTAL S/ 41,630.46

Fuente. Obtenido del Programa Excel

El costo de la mano de obra obtenida después de la implementacion de la mejora
fue de S/47,391.36, considerando que inicialmente se tenia un promedio de 12
horas trabajadas, se obtuvo una mejora promedio de 28,6 cajas hora’/hombre y un

costo por hora de S/5.37, tal como se observa en la Tabla 42:
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Tabla 42. Costo de productividad de la MO - Después de la implementacion

o . Promedio/Horas Promedio
N° Trabajadores trabajadas Cajas/horalhombre Costo/hora Costo total mes
25 12 28.6 S/ 5.37| S/ 47,391.36
TOTAL S/ 47,391.36

Fuente. Obtenido del Programa Excel

b) Tiempos improductivos

Los tiempos improductivos ocasionados por las paradas en el proceso de
produccién obtenido antes de la implementacion de la mejora tuvo un costo de S/
251.11, considerando que inicialmente se tenia un promedio de 46,75 horas de

paradas y un costo por hora de S/ 5.37, tal como se observa en la Tabla 43:

Tabla 43. Tiempos improductivos - Antes de la implementacion

Tiempos improductivos

Tiempo operativo |Horas paradas | Costo/hora | Costo total mes

196.75 46.75 S/5.37 S/251.11
TOTAL S/251.11

Después de la implementacion del plan de mejora los tiempos improductivos por
paradas de produccion se redujo a 25.75 horas, el costo por hora corresponde
también a S/ 5.37; por lo tanto, el costo total que se obtuvo fue de S/ 138.31 y se
detalla en la Tabla 44:

Tabla 44. Tiempos improductivos - Después de la implementacion

Tiempos improductivos

Tiempo operativo | Horas paradas | Costo/hora | Costo total mes

231 25.75 S/5.37 S/138.31
TOTAL S/138.31

Después de haber obtenido los costos del antes y después de la implementacion
del plan de mejora se procede a desarrollar un cuadro comparativo para verificar

las mejoras correspondientes, tal como se evidencia en la Tabla 45:
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Tabla 45. Analisis Comparativo (Antes-Después) de la implementacion

Analisis Comparativo
Mejora Productividad MO Tiempo improductivo
Antes S/ 41,630.46 S/251.11
Después S/ 47,391.36 S/ 138.31
TOTAL S/5,760.91 S/ 112.80

De la Tabla 45 se obtiene que los costos de mejora por el incremento de la
productividad en relacién a antes y después de la implementacion fue de S/
5,760.91 y el costo de mejora respecto al tiempo improductivo fue de S/ 112.80,
luego de dichos datos se procedié a determinar el beneficio econémico que aporté
el plan de mejora a la empresa en estudio mediante el flujo de caja presentado en
la Tabla 46:

Tabla 46. Flujo de caja del plan de mejora

Ano 0 1 2 3 4 5

Inversion

Capacitaciones | S/2,306.69

Implementos
para el proceso | S/412.50
de produccion

Recompensas | S/205.47

Evaluaciones | S/891.58

Total,

INVERSION S/3,816.23

Egresos

Repuestos y

. S/1,724.00(S/1,724.00S/1,724.00 | S/1,724.00 | S/1,724.00
accesorios

Supervisicion S/1,572.12(S/1,572.12|S/1,5672.12|S/1,5672.12|S/1,572.12

Materiales de

. S/275.00 | S/275.00 | S/275.00 | S/275.00 | S/275.00
oficina

Materiales de

- S/320.00 | S/320.00 | S/320.00 | S/320.00 | S/320.00
limpieza

Total,

EGRESOS S/3,816.23|S/3,891.12|S/3,891.12|S/3,891.12 | S/3,891.12 | S/3,891.12
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Beneficios
Incremento de S/5,760.91|S/5,760.91|S/5,760.91 | S/5,760.91 | S/5,760.91
la productividad
Reduccion de
tiempos S/112.80 | S/112.80 | S/112.80 | S/112.80 | S/112.80
improductivos
Total,
BENEFICIOS S/3,816.23|S/5,873.71|S/5,873.71S/5,873.71 | S/5,873.71|S/5,873.71
Flujo de caja |-S/3,816.23|S/1,982.59|S/1,982.59 |S/1,982.59 | S/1,982.59 | S/1,982.59
Utilidad
-S/3,816.23|-S/1,833.64| S/148.95 |S/2,131.54|S/4,114.13|S/6,096.72
acumulada
VAN S$/2,629.48
TIR 43.38%
COK 16.30%
B/C 1.51
Payback 2.08

Fuente. Obtenido del Programa Excel

De la Tabla 46, en la que se evidencia que la inversion fue de S/3,816.23; ademas
se obtuvo un VAN de S/2,629.48, un TIR de 43.38%, unarelacion de costo beneficio
de 1.51 coles por cada sol invertido y finalmente, un periodo de recuperacion de

2.08 afos.

4.3.3. Anadlisis estadistico descriptivo

Para el desarrollo del analisis estadistico descriptivo de las variables de estudio, se
empled la informacion presentada en el Anexo 10, donde se encuentra la base de
datos de la eficiencia, eficacia y productividad tanto para el pre test como para el

post test.

a. Eficiencia

En la Tabla 34 se demuestra que la eficiencia promedio inicial fue de 93.49,
mientras que la eficiencia promedio final aumento significativamente a 97.58. Este
aumento se refleja también en las medianas, donde la eficiencia inicial tuvo una
mediana de 93.90 lo que significa que una mitad de los registros son menores a

este valor y la otra mitad son mayores, y la eficiencia final tuvo una mediana
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superior de 97.85, es decir que una mitad de los registros son menores a este valor
y la otra mitad son mayores. Ademas, la varianza disminuy6 de 1.554 a 0.534,
indicando una disminucion en la variabilidad. La asimetria negativa en ambas
etapas (-0.649 en la eficiencia inicial y -1.881 en la eficiencia final) sugiere una
ligera inclinacion hacia la izquierda en la distribucion de los datos, asimismo la
curtosis es 0.504 al inicio, y 2.234 al final (lo que significa que los datos estan muy
cercanos a la media). Estos hallazgos respaldan la idea de que la gestion de
recursos humanos ha tenido un impacto positivo en la eficiencia de la empresa
agroindustrial, evidenciado por el aumento en las medidas centrales y la reduccion

en la variabilidad de los resultados.

Tabla 47. Andlisis descriptivo de la eficiencia.

EFICIENCIA INICIAL | EFICIENCIA FINAL

Media 93 4917 97 5833
95% de intervalo de Limite inferior 92 6997 97,1189
confianza para la media | Limite superior 94 2836 98,0477
Media recortada al 5% 93,5074 97,6426
Mediana 93,9000 978500

Varianza 1,654 534

Desviacion estandar 1,24642 73092

Minimo 91,10 96,00

Maximo 95 60 95,10

Rango 4 50 210

Hango intercuartil 1,40 30

Asimetria - 649 -1,881

Curtosis 504 2,234

Fuente. Obtenido del Programa SPSS

b. Eficacia

En la Tabla 35, los datos revelan que, la empresa experimentd mejoras notables
durante el periodo evaluado. La media de la eficacia promedio inicial fue de 92.63,
aumentando significativamente a 95.73 en la eficacia promedio final. Este patron se
confirma también en las medianas, con la eficacia inicial registrando 92.60 es decir
gue una mitad de los registros son menores a este valor y la otra mitad son mayores

y la eficacia final alcanzando 95.95, lo que especifica que los registros son menores
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a este valor y la otra mitad son mayores. Aunque la varianza aument6 de 0.718 a
2.373, sefalando una mayor dispersion en los resultados finales, la asimetria
cercana a cero indica una distribucion aproximadamente simétrica en ambas
etapas. La curtosis, que mide la forma de la distribucidén, sugiere una ligera
disminucién en el apuntamiento de la curva, pasando de una ligera inclinacion
negativa en la eficacia inicial a una inclinacion positiva en la eficacia final. Estos
hallazgos sugieren que, en general, la eficacia mejord, pero la variabilidad en los
resultados finales también aumentd, indicando posiblemente una mayor

heterogeneidad en la eficacia de diferentes aspectos de la gestion.

Tabla 48. Analisis descriptivo de la eficacia.

EFICACIA INICIAL EFICACIA FINAL
Media 92 6250 95 7250
95% de intervalo de Limite inferior 92 0865 94 7463
confianza para la media Limite superior 93,1635 96,7037
Media recortada al 5% 92 6278 95 7667
Mediana 92 6000 95 9500
Varianza J18 2,373
Desviacion estandar 84759 1,54044
Minimo 91,20 92 60
Maximo 94.00 98,10
Hango 2.80 5,50
Hango intercuartil 1,45 1,63
Asimetria 05 -512
Curtosis - 5d5 523

Fuente. Obtenido del Programa SPSS
c. Productividad

Como se observa en la Tabla 36, los datos revelan un notable incremento en la
productividad de la empresa entre la etapa inicial y final de la evaluacion. La media
de la productividad inicial fue de 86.60, aumentando significativamente a 93.42.
Esta tendencia se refuerza al observar las medianas, que también indican un
aumento de 86.80 a 93.95 lo que indica que los registros estan tanto por encima y

por debajo de dichos valores. Aunque la varianza aumenté de 0.753 a 4.256,
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sefialando una mayor dispersion en los resultados finales, la asimetria y la curtosis
negativas en ambas etapas indican una distribucion ligeramente sesgada hacia la
izquierda y una forma de campana mas achatada. Estos resultados sugieren que,
si bien la productividad general ha mejorado, existe una mayor variabilidad en los
resultados finales.

Tabla 49. Andlisis descriptivo de la productividad.

PRODUCTIVIDAD | PRODUCTIVIDAD

INICIAL FINAL

Media 86,6000 93,4167

95% de intervalo de confianza Limite inferior 86,0488 92 1059

para la media Limite superior 87,1512 94 7274

Media recortada al 5% 86,6222 93,5074

Mediana 86,6000 93,9500
Varianza 753 4256

Desviacion estandar 86760 206302
Minimo 85,00 488,90
Maximo a87.80 96,30
Hango 2,80 7.40
Rango intercuartil 1,30 2,30
Aszimetria =511 =997
Curtosis -,659 956

Fuente. Obtenido del Programa SPSS

4.3.4. Analisis estadistico inferencial

Para el desarrollo del anadlisis estadistico inferencial de las variables de estudio, se
empled la informacion presentada en el Anexo 10, donde se encuentra la base de
datos de la eficiencia, eficacia y productividad tanto para el pre test como para el

post test.
a. Eficiencia
Prueba de normalidad

De acuerdo con la Tabla 37, donde se evidencia el nivel de significancia que tiene
p,, €l cual se ve representada por el indice de frecuencia, al desarrollarse la
evaluacion Pre-Test y Post Test, se logré determinar un valor calculado igual a
0.906 y 0.650 respectivamente, con un rango menor a 0.05, es decir, este dato es
considerando como paramétrico y por tal razén, dado que la eficiencia final no sigue
una distribuciébn normal segun los resultados, la comparacion entre la eficiencia
inicial y final puede beneficiar mas de la prueba de Wilcoxon, que es una prueba no

paramétrica adecuada para datos no normalmente distribuidos.
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Tabla 50. Prueba de normalidad - eficiencia

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
EFICIENCIA_INICIAL 906 12 188
EFICIENCIA_FINAL 650 12 000

Fuente. Obtenido del Programa SPSS

Resultados de Wilcoxon

El valor de significancia (p) de 0,002 es menor que el umbral comun de 0,05. Por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula de que no hay diferencia significativa entre las
eficiencias inicial y final. Esto quiere decir que los resultados de la prueba de
Wilcoxon respaldan la idea de que ha habido un cambio en la eficiencia entre la
etapa inicial y final de la gestidn de recursos humanos en la empresa agroindustrial

en Chiclayo.

Tabla 51. Resultados de Wilcoxon.

EFICIENCIA_F - EFICIENCIA_I

z -3,061°

Sig. asintotica(bilateral) ,002

Fuente. Obtenido del Programa SPSS

b. Eficacia
Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk en la Tabla 39, indican que, ambas no
muestran evidencia significativa en contra de la hipétesis nula de normalidad. En la
eficacia inicial, el estadistico fue de 0.968 con un valor de significancia de 0.888,
asimismo para la eficacia final el valor calculado fue de 0.931 y una significancia
menor a 0.05, lo que sugiere que los datos no difieren significativamente de una
distribucion normal. Estos resultados sugieren que las muestras de eficacia inicial
y final pueden considerarse normales, por tal razén se aplicé el analisis atribuido
por T Student.
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Tabla 52. Prueba de normalidad - eficacia.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
EFICACIA_INICIAL 968 12 .888
EFICACIA_FINAL 931 12 391

Fuente. Obtenido del Programa SPSS

Los resultados de la prueba T de Student indican una diferencia estadisticamente

significativa entre las muestras comparadas. Con un valor de t de -6.022 y 11

grados de libertad, la significancia bilateral es de 0.000, lo que implica un rechazo

de la hipdtesis nula. El valor extremadamente bajo de la significancia refuerza la

confianza en la diferencia observada y respalda la conclusion de que ha habido un

cambio significativo en la eficacia entre los dos periodos evaluados.
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Tabla 53. Resultados de T Student — eficacia.

Diferencias emparejadas

95% de intervalo de Sig.
Media Desv.  |Desv. Error confianza de la t lal (bilateral)
Desviacion | promedio diferencia
Inferior Superior
Par| EFICACIA_I - - -
1| EFlcacia E 310000 1,78326 51478 -4.23303 | -1,96697 6.02211 oo

Fuente. Obtenido del Programa SPSS

c. Productividad
Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk para la productividad inicial y final
indican que, segun los estadisticos y los valores de significancia (estadistico igual
a 0.952 y significancia mayor a 0.05 para el inicio y un estadistico igual a 0.909 con
significancia mayor a 0.05 para después), ambas muestras no muestran evidencia
significativa en contra de la hipétesis nula de normalidad. Estos resultados sugieren
que las muestras de productividad inicial y final pueden considerarse
aproximadamente normales, por tal razén se aplicdé el analisis atribuido por T
Student.

Tabla 54. Prueba de normalidad - productividad.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
PRODUCTIVIDAD INICIAL 952 12 664
PRODUCTIVIDAD FINAL 909 12 206

Fuente. Obtenido del Programa SPSS

Los resultados de la prueba t de Student indican una diferencia estadisticamente
significativa entre las muestras comparadas. Con un valor de t de -9.842 y 11
grados de libertad, la significancia bilateral es de 0.000, lo que sugiere un rechazo
de la hipotesis nula. Este hallazgo implica que hay una diferencia significativa entre
la productividad inicial y final de la empresa. El valor extremadamente bajo de la
significancia refuerza la confianza en la diferencia observada y respalda la
conclusién de que ha habido un cambio significativo en la productividad entre los
dos periodos evaluados.
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Tabla 55. Resultados de T Student — productividad.

Diferencias emparejadas

95% de intervalo de

Desv. confianza de la
Desv. Error diferencia Sig.
Media | Desviacién| promedio [ Inferior | Superior t gl | (bilateral)
Par| PROD_ - 681-FSET 239918 69258 | -8,34103 | 529230 |-9842] 11 000
1 [PROD F |*

Fuente. Obtenido del Programa SPSS
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V. DISCUSION

Segun el objetivo general, se encontr6 que la gestion de recursos humanos
aumenta la productividad de las empresas agroindustriales. Se disefid un plan
basado en la norma ISO 10667, que incluyo la creacidn de un equipo de trabajo
para garantizar el cumplimiento de la norma, capacitaciones relacionadas con la
norma, asi como la identificacion del area critica (produccion de uva). En esta area
se implementaron mejoras, como el uso de una tijera punta roma, la metodologia
5S y el TPM: Mantenimiento autonomo, para alcanzar las metas propuestas. Esto
incrementd la productividad en un 93,4%, lo que indica que la gestion de recursos
humanos tiene un impacto positivo en la variable dependiente. Los resultados
obtenidos en este estudio concuerdan con los de Céspedes (2020) y Vasquez
(2019), quienes también aplicaron la norma ISO 10667 para evaluar y mejorar el
desempeno de los trabajadores en diferentes contextos. Estos autores encontraron
que la implementacion de esta norma aumenté la productividad laboral, al igual que
en este caso. Sin embargo, existen algunas diferencias, en primer lugar, las
acciones que se realizaron para aplicar la norma ISO 10667 fueron diferentes en
cada estudio. Céspedes (2020) elabor6 un manual de procedimientos de
evaluacion nuevo y una evaluacion 360°, Vasquez (2019) aplicé un proceso
sistematico y periddico para la evaluacién de desempefio, a diferencia del presente
estudio, en donde se resalta la aplicacion de capacitaciones, 5S y mantenimiento.
Estas diferencias se deben a las caracteristicas especificas de cada contexto y a
las necesidades de cada organizacion. Por otro lado, en cuanto a los resultados
obtenidos producto de la aplicacion del estudio, Céspedes (2020) reporté un
incremento del 87.5% y Vasquez (2019) indicé un aumento del 51.7%. Estas
diferencias se pueden explicar por los factores que influyen en la productividad,
como el tipo de actividad, el nivel de competencia, la motivacién, el clima laboral,
entre otros. No obstante, es importante sefialar que, en adicion, los resultados
obtenidos en este estudio se asemejan a los de Atausinchi (2018), quien también
encontré una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y el
desempeno laboral en una unidad de gestion educativa (<0.05). Esto demuestra
que, estadisticamente, estas variables guardan una relacion positiva, deduciendo
que, cuando la gestion de recursos humanos aumenta, en la misma forma y

proporcion aumenta la productividad. En conclusion, se puede afirmar que la
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gestion de recursos humanos basada en la norma ISO 10667 mejora la
productividad en las organizaciones, tal como lo demuestran los resultados de este
estudio y los de otros autores. Sin embargo, también se debe reconocer que existen
variaciones en los métodos, las acciones y los porcentajes de mejora que se
reportan, debido a las particularidades de cada contexto y a los multiples factores

que intervienen en el desempenio laboral.

Ademas, al abordar el objetivo especifico 1, diagnosticar la situacién inicial en la
que se encuentra la productividad de una empresa agroindustrial, se encontré que,
al aplicar las herramientas de diagndéstico como Ishikawa, Pareto, etc. Se determiné
que las causas que generan el 80% de los problemas respecto a la baja
productividad son: Ausencia de politicas y practicas laborales, falta de capacitacion,
falta de evaluacién del personal y ausencia de programas de motivacion e
incentivos. Asi mismo, fue de suma relevancia la aplicacion de instrumento (check
list) basado enla ISO 10667 Quien determind que la empresa agroindustrial cumple
en un 40.9%; donde la fase con menor puntaje fue la fase de realizacion con un
34.3%. Asi, se encontré que el principal problema era la baja productividad del
86,6%, una eficiencia del 93,5% y una efectividad del 92,6%. Los resultados de este
estudio son similares a los de Quispe (2022), quien utilizd6 un cuestionario para
diagnosticar las dimensiones de las variables de gestion de recursos humanos. Los
aspectos de gestion y control de recursos humanos aumentaron hasta el 78%, esto
indica que la gestion de recursos humanos se encuentra en un nivel medio, con un
12% que la considera alta y un 10% que la considera baja. Ademas, Belyaev y
Kovaleva (2020) consideré6 como problema a la baja productividad en empresas
industriales, considerando diferentes métodos para diagnosticar el problema,
destacando la aplicacién de las 5S, en donde se determina el % de cumplimiento
respecto al orden y limpieza del area. Por otro lado, Petrova y Albdrane (2020)
emplearon como instrumentos de diagnéstico a la ficha de observacion y entrevista
logrando identificar y detallar los aspectos clave de las pequenas empresas de
Ucrania como: desarrollo profesional de los trabajadores, desarrollo profesional de
los trabajadores, uso de subcontratacion, arrendamiento del personal, motivaciéon y
cultura de la organizacion comparandolos con la situacion de empresas europeas,
debido a que son clave para que las empresas crezcan y propusieron mejoras para

cada uno de estos aspectos. Ademas, al abordar las diferencias de los resultados
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de los estudios analizados, se pueden resumir en cuanto a la aplicacion de las
herramientas para diagnosticar a las variables, el autor Quispe (2022) midi6 a las
variables de estudio mediante un cuestionario segtn escala de Likert. Belyaev y Kovaleva
(2020) aplicé un check list basado en las 5S, y herramientas del lean manufacturing
(VSM, six sigma, etc.) y Petrova y Albdrane (2020) emplearon como instrumentos
de diagnostico a la ficha de observacién y entrevista. Para concluir, los estudios
analizados muestran diferentes formas de diagnosticar las variables de gestién de
recursos humanos y productividad laboral en distintos tipos de organizaciones. Se
observa que cada autor utiliza el instrumento mas adecuado a su contexto,
poblacién y enfoque de investigacion. Estas diferencias evidencian la diversidad de
enfoques y métodos que existen para abordar el problema de la baja productividad

y la gestion de recursos humanos.

Asi mismo, al abordar el segundo objetivo especifico, se implement6é un plan de
gestion de recursos humanos basado en la norma ISO 10667 con el fin de mejorar
la productividad en la empresa agroindustrial. Inicialmente, se aplicaron
herramientas de diagndstico, destacando el uso de una lista de verificacion basada
en la norma ISO 10667 para determinar el porcentaje de cumplimiento de la
empresa en relacion con la norma (40,9%). Con base en esta informacién, se
disefnan estrategias, herramientas, entre otras, teniendo en cuenta la problematica
real de la empresa, para encontrar una solucion efectiva. Se implementaron varias
acciones, como el uso de tijeras de punta roma. Ademas, se aplicé la metodologia
5S para asegurar el orden y la limpieza en el area de trabajo, y se implemento el
TPM - mantenimiento autbnomo para capacitar al personal obrero en la realizacion
efectiva del mantenimiento. Estas acciones permitieron proponer obijetivos
especificos para el area, como incrementar el indicador de cajas de racimos
cortados por hora trabajada del 28.6% al 30.1%, mejorar el cumplimiento de las 5S
del 91% al 95%, y sobre todo, mejorar la disponibilidad de las armadoras de cajas
del 90% al 95%. Finalmente, se formulé un sistema de recompensas para los
trabajadores que logren alcanzar estos objetivos. Los resultados de este estudio se
asemejan a los de Angulo (2019), quien encontré que la gestion del recurso humano
impacta en la competitividad de las PYMES agroindustriales. Esto se debe a que la
gestion del recurso humano permite contar con un personal calificado y motivado,

que es capaz de realizar sus tareas de manera eficiente y eficaz. En el estudio de
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Belyaev y Kovaleva (2020), se encontré que para incrementar la eficiencia laboral
del personal dentro de una organizacién se propone el flujo de trabajo como lean
manufacturing, six sigma, manufactura esbelta, 5S y capacitacion de los directivos
para fomentar al resto de trabajadores. Esto se debe a que estas metodologias y
herramientas permiten organizar el trabajo de manera mas eficiente, lo que se
traduce en una mayor productividad. En conclusion, los resultados de los estudios
mencionados demuestran que la gestidén del recurso humano es un factor clave
para mejorar la productividad, orden y limpieza, alcanzar metas, etc. en las
empresas industriales, destacando su efectividad en las empresas del rubro

agroindustriales.

Por ultimo, al abordar el objetivo evaluacion del nivel de productividad obtenido por
la empresa agroindustrial, tras la implementacién de la ISO 10667. Se determina
que la empresa alcanzoé un % de cumplimiento de la norma en un 89.9%; donde la
fase con mayor puntaje fue la fase previa con un 93.3%. Asi mismo, los indicadores
de eficiencia aumentaron a 97.6%, eficacia en 95.7% y la productividad alcanzé un
aumento del 93.4%, evidenciando la efectividad del plan de gestidon de recursos
humanos. Los resultados de este estudio concuerdan con los de Vasquez (2019),
el cual muestra que la aplicacion de la norma ISO 10667 puede incrementar |la
productividad laboral de Cuprita JP SAC de 464.75 Tms por operador a 705 Tms
por operador al afo, porque la ISO 10667 proporciona un marco de gestién de
recursos humanos que le permite identificar y abordar las deficiencias en la gestion
de recursos humanos, lo que conduce a una mayor productividad. Un estudio de
Rodriguez (2022) encontré una alta y significativa relacion positiva entre la gestion
de recursos humanos y la productividad, porque una buena gestion de los recursos
humanos pasa por contar con empleados cualificados y motivados para realizar las
tareas de forma eficiente y eficaz, lo que redunda en un aumento de la
productividad. En conclusion, los resultados de los estudios mencionados
evidencian que la variable independiente es de suma importancia para aumentar la
productividad en las empresas industriales ya que permite contar con un personal
calificado, que cumple las metas organizacionales de forma eficiente, de acuerdo

con los procesos establecidos.
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VI. CONCLUSIONES

A partir del diagnostico de la situacidon inicial en la que se encontraba la
productividad de una empresa agroindustrial ubicada en la ciudad de Chiclayo entre
los meses de abril a mayo, su nivel promedio de eficiencia fue del 93,5%, de la
eficacia del 92,6% y la productividad fue del 86,6% y dichas deficiencias existian
por el incumplimiento en la entrega de pedidos, la falta de mantenimiento, la falta

limpieza y orden, desorganizacién, estandarizacion.

Después de la implementacion de la gestion de recursos humanos la empresa logro
mejorar la productividad a un 93,4%, su eficiencia a un 97,6% y su eficacia a un

95,7% mejorando de esta forma el nivel de cumplimiento de la entrega de pedidos.

Después de desarrollar el plan de gestion de recursos humanos basado en la ISO
10667 la productividad de la empresa agroindustrial logré mejorar en su nivel de
cumplimiento de un 40,9% a un 89,9%, es decir mejor6 en un 49%. Ademas, dentro
de la norma utilizada se implementd la herramienta 5S que tuvo un nivel de
cumplimiento del 32,2% y luego mejord en un 91%; asi mismo se implementé el
TPM que inicialmente se tuvo un nivel de cumplimiento del 80,8% vy al

implementarse mejoré en un 90%.

Para la implementacién de la ISO 10667 se tuvo una inversion total de S/3,816.23;
ademas se obtuvo un VAN de S/2,629.48, un TIR de 43.38%, una relacion de costo
beneficio de 1.51 coles por cada sol invertido y finalmente, un periodo de

recuperacion de 2.08 afnos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere, que en otras investigaciones se realice un analisis mas exhaustivo
respecto a las pérdidas ocasionadas en otras areas para determinar de manera
correcta mejoras enfocadas a otros temas en relaciéon que podrian ser: la mala
manipulacion, la deficiente conservacion, los errores que se acarrean por parte de
administrativos y tales hechos deben asumirse para que la empresa pueda tomar

medidas mas determinadas para contrarrestar sucesos de deficiencia.

Se recomienda que la empresa realice una auditoria general con frecuencia
semestral, con la finalidad de detectar oportunidades de mejora en la gestion de
recursos humanos y asi, poder incrementar la productividad de la empresa en

términos de eficiencia y eficacia.

Finalmente, se recomienda a la empresa incorporar dentro de su gestién de
recursos humanos un presupuesto para bonificaciones a sus empleados en funcién
de su productividad obtenida, esto a manera de incentivos que den como resultado
que los trabajadores superen la productividad esperada, asi como también el valor

promedio de cajas horas/horas obtenidas en las proximas campafas.
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ANEXOS

ANEXO 1. Matriz de Operacionalizacion de Variables

proceso de produccion
(Silvestre et al. 2022).

Pedidos programados
x 100

. o Definicion : . :
Variables Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Escala
operacional
. Puntaje obtenido
La Gestion de _ Preevaluacion = / .
Conjunto de procesosy | Recursos Humanos Fase Previa Puntaje total
Variable actividades de caracter | se medira segun los x 100
: : funcional y técnico lineamientos de la . .
independiente: L L B Puntaje obtenido
. enfocados en la gestion | Norma ISO 10667: Realizacion Evaluacion = , x 100 .
Gestion de . ., Puntaje total Razon
de las funciones que Evaluacién de
Recursos ~
desempenia el recurso personas en Postevaluacion
Humanos
humano (Gomes y entornos laborales y Revision Puntaje obtenido
Borges, 2020). contextos Posterior "~ Puntaje total
organizacionales % 100
Capacidad de la Eficiencia
organizacién de . icienci Pedidos entregados a tiempo
. . g La productividad Eficiencia = - g P 100
Variable optimizar el uso de los . . Pedidos entregados
. - sera medida en base .
dependiente: distintos recursos que o , Razon
. a la eficaciayala o Pedidos entregados
Productividad se emplea en el N . Eficacia =
eficiencia. Eficacia




ANEXO 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento 1: Registro de productividad

REGISTRO DE PRODUCTIVIDAD

MES
. . Pedidos
P P . . . . -
Semanas edidos edidos entregados Eficiencia | Eficacia | Productividad
programados entregados a tiempo

Fuente. Elaboracién propia

Instrumento 2: Checklist de verificacion de la ISO 10667

CHECKLIST DE VERIFICACION DE LA I1SO 10667

Responsable | | Fecha |

Modo de calificacion:

No implementado (1)

Poco implementado (2)
Parcialmente implementado (3)
Bastante implementado (4)
Totalmente implementado (5)

Requisito

Puntaje

1]23]4]5

FASE PREVIA

Se ha determinado un sistema de evaluacion de
personas o grupos organizacionales en el contexto
laboral con enfoque medible, aplicable vy
evidenciable.

Se difunden las buenas practicas en el proceso de
evaluacion de personal, asegurando la equidad,
calidad, confianza y seguridad.

Se determinan las necesidades de evaluaciéon de
las personas 0 grupos organizacionales en el
contexto laboral.

Se determina un procedimiento para la
elaboracion de una propuesta de colaboracién
entre partes.

Se establece un acuerdo por escrito entre las
partes sobre el servicio contratado.




Se determina a un responsable para la gestion de
los recursos humanos en la organizacion.

Puntaje obtenido (meta: 30)

Porcentaje obtenido

FASE DE REALIZACION

Se establece un método de evaluacién al personal
a través de un servicio externo imparcial bajo la
ISO 10667.

Se planifica la evaluacion de personas y grupos
organizacionales en el contexto laboral.

Se informa a la organizacion la metodologia de
evaluacion de rendimiento y se autoriza el uso de
datos de caracter personal.

Se analiza la informacién obtenida de la
evaluacion para fines de mejora laboral en las
necesidades identificadas.

Se establece programas de motivacion e
incentivos a las personas 0  grupos
organizacionales.

Se realiza retroalimentacién a la metodologia
instaurada para la evaluacién en el contexto
laboral.

Los evaluadores son idoneos para la ejecucion de
la evaluacidbn en contexto laboral bajo la 1SO
10667.

Puntaje obtenido (meta: 35)

Porcentaje obtenido

FASE DE REVISION POSTERIO

R

Se encuentra documentada la metodologia de
evaluacion de personas o grupos organizacionales
en el contexto laboral

Se establece una politica de ética en relacién a la
gestion de recursos humanos.

Los trabajadores realizan sus funciones con
atencion al detalle, utilizando los conocimientos
otorgados por la organizacion.

Los trabajadores tienen iniciativa propia Yy
resistencia en la resolucion de conflictos.

Puntaje obtenido (meta: 20)

Porcentaje obtenido




ANEXO 3. Evaluacion por juicio de expertos

FICHA DE VALIDAGION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario para la variable Gestion de 1
|>__._______ Recursos Humanos S |
Objetivo del instrumento Irmupd tar un plan de gestidn de recurscs ]
Pl;l.-nurm basado en la ISO 10867 para L == |
— I Ja productividad
Nombres y apellidos del Manuel Humberic Vasguez Coronado —
Documento de identidad _ 16481705 - I
Afios de experencia en el 14 I —
|drea |
| Maximo Grado Académico | Doctor - ]
Nacionalidad | Peruana

Hnstitucidn _ — | Universidad Sehor de Sipan 1

Cargo __| Jefe de ia Unidad de Investigacitn FLAL -
| Numero telefénico SETOB9664 !
Firma — 1
|
|
|
|
|
i |
[ Fecha - [ 11roTizoz3 R —

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario para la variable Gestion de
Recursos Humanos

Objetivo del instrumento Implementar un plan de gestién de recursos
humanos basado en la ISO 10667 para mejorar
la productividad

Nombres y apellidos del PAUL LINARES ORTEGA

experto

Documento de identidad 16437787

Afios de experiencia en el 20 afios

area N

Maximo Grado Académico | Magister LY,

Nacionalidad Peruana NN

Institucién \ -5

Cargo Docente }\’{r’" ,_ﬁ(x

Nuamero telefénico 944689136

Firma M&P‘%W

P 33828
Fecha 11/07/2023 \




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

MNombre del instrumento

Cuestionario para la variable Gestion de
Recursos Humanos

Objetivo del instrumento

Implementar un plan de gestion de recursos
humanos basado en la ISO 10667 para mejorar
la productividad

MNombres y apellidos del
experto

Severin Augusto Fahsbender Cespedes

Documento de identidad

02644838

Afos de experiencia en el
area

25 anos

Maximo Grado Académico

Magister. Ing. Ambiental y Seguridad Industrial

Macionalidad

Peruano

Institucion

Cargo Docente
Numero telefénico 968893401
Firma

Fecha 12/07/2023

Para la validez del instrumento se realizé con el Alfa Cronbach el cual demostro la
confiabilidad del instrumento y sus preguntas.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

Alfa de
Cronbach
hasada en

los
elementos N de
tipificados elementos

813

796 17




Estadisticos total-elemento

Alfa de Cronbach si se

elimina el elemento

Se ha determinado un sistema de evaluacién de personas o grupos organizacionales

en el contexto laboral con enfoque medible, aplicable y evidenciable.

Se difunden las buenas practicas en el proceso de evaluaciéon de personal,

asegurando la equidad, calidad, confianza y seguridad.

Se determinan las necesidades de evaluacion de las personas o grupos

organizacionales en el contexto laboral.

Se determina un procedimiento para la elaboracion de una propuesta de colaboracion

entre partes.
Se establece un acuerdo por escrito entre las partes sobre el servicio contratado.

Se determina a un responsable para la gestion de los recursos humanos en la

organizacion.

Se establece un método de evaluacion al personal a través de un servicio externo
imparcial bajo la ISO 10667.

Se planifica la evaluacion de personas y grupos organizacionales en el contexto

laboral.

Se informa a la organizacién la metodologia de evaluacién de rendimiento y se

autoriza el uso de datos de caracter personal.

Se analiza la informacion obtenida de la evaluacion para fines de mejora laboral en las

necesidades identificadas.

Se establece programas de motivacion e incentivos a las personas o grupos

organizacionales.

Se realiza retroalimentacion a la metodologia instaurada para la evaluacion en el

contexto laboral.

Los evaluadores son idéneos para la ejecucion de la evaluacion en contexto laboral
bajo la ISO 10667.

Se encuentra documentada la metodologia de evaluacion de personas o grupos

organizacionales en el contexto laboral

Se establece una politica de ética en relacion a la gestion de recursos humanos.

, 792

,808

,789

,805

,837

,802

,788

,799

7192

,811

,791

,799

,786

,806

,786




Los trabajadores realizan sus funciones con atencién al detalle, utilizando los ,819

conocimientos otorgados por la organizacién.

Los trabajadores tienen iniciativa propia y resistencia en la resolucion de conflictos. 825




ANEXO 6. Checklist inicial de verificacion de la ISO 10667

CHECKLIST DE VERIFICACION DE LA ISO 10667

Responsable | Administrador Fecha 4/07/2023

Modo de calificacion:
- No implementado (1)
- Poco implementado (2)
- Parcialmente implementado (3)
- Bastante implementado (4)
- Totalmente implementado (5)

Puntaje

[tem Requisito
d 1] 2] 3] a

FASE PREVIA

Se ha determinado un sistema de evaluacién
de personas o grupos organizacionales en el
contexto laboral con enfoque medible,
aplicable y evidenciable.

Se difunden las buenas practicas en el
proceso de evaluacion de personal,
asegurando la equidad, calidad, confianza y
seguridad.

Se determinan las necesidades de
3 Jevaluacibn de las personas 0 grupos 2
organizacionales en el contexto laboral.

Se determina un procedimiento para la
4 |elaboracibn de una propuesta de 2
colaboracién entre partes.

Se establece un acuerdo por escrito entre las
partes sobre el servicio contratado.

Se determina a un responsable para la
6 |gestion de los recursos humanos en la
organizacion.

Puntaje obtenido (meta: 30)( 1 6 0 4

Porcentaje obtenido 53.3%

FASE DE REALIZACION

Se establece un método de evaluacion al
1 |(personal a través de un equipo| 1
multidisciplinario bajo la ISO 10667.

Se planifica la evaluacién de personas y

2 |grupos organizacionales en el contexto 3
laboral.
Se informa a la organizacién la metodologia

3 | de evaluacién de rendimiento y se autoriza el 3

uso de datos de cardcter personal.




Se analiza la informaciéon obtenida de la
evaluacion para fines de mejora laboral en las
necesidades identificadas.

Se establece programas de motivacién e
incentivos a las personas 0 grupos
organizacionales.

Se realiza retroalimentacién a la metodologia
instaurada para la evaluacién en el contexto
laboral.

Los evaluadores son idéneos para la
ejecucion de la evaluacion en contexto
laboral bajo la ISO 10667.

Puntaje obtenido (meta: 35)

Porcentaje obtenido

34.3%

FASE DE REVISION POSTERIO

R

Se encuentra documentada la metodologia
de evaluacion de personas 0 grupos
organizacionales en el contexto laboral

Se establece una politica de ética en relacién
a la gestién de recursos humanos.

Los trabajadores realizan sus funciones con
atencion al detalle, utilizando los
conocimientos otorgados por la organizacion.

Los trabajadores tienen iniciativa propia y
resistencia en la resolucion de conflictos.

Puntaje obtenido (meta: 20)

Porcentaje obtenido

35.0%




ANEXO 7. Checklist inicial de verificacion de las 5s

CHECKLIST DE AUDITORIA DE LA METODOLOGIA 5S

Responsable: Jefe de produccion | Fecha | 20/07/2023

Instrucciones:

De acuerdo a lo evaluado, colocar:
- 1 (sistema existe, pero sin uso)

- 3 (sistema existe, pero no se aplica efectivamente)

- 2 (sistema existe, los trabajadores conocer, pero no se aplica)

- 4 (sistema existe, se aplica efectivamente, pero no se mantiene)
- 5 (sistema existe, es usado y mantenido efectivamente)

N° Categoria: clasificar (Seiri) Puntaje
1 |Sin exceso de desorden 2
5 Solo las herramientas de trabajo requeridas se encuentran en el area de 1
trabajo
3 | Solo materiales requeridos se encuentran en el &rea de trabajo 2
4 | Los equipos de proteccion personal estan en su lugar 3
5 | El area esta libre de riesgos de resbalones/caidas/tropezones/golpes 3
Puntaje promedio 2.2
N° Categoria: Orden (Seiton) Puntaje
6 La ubicacién de las herramientas y equipos esta claramente marcado y 1
etiquetado
7 Los elementos de uso frecuente estan al alcance de la mano en el area 3
de trabajo
8 Todqs los elementos en exceso se almacenan correctamente y fuera del 1
camino
9 [Los pasillos estdn despejados y bien sefializados 2
10 | Existen controles visuales 1
Puntaje promedio 1.6
N° Categoria: Limpiar (Seiso) Puntaje
11 | Todo en el lugar de trabajo es como nuevo 2
12 | Sin polvo ni suciedad en todas partes 2
13 Los cor_1tenedores se vacian y limpian con frecuencia segun sea 3
necesario
14 Tpdo e] equipo de limpieza se almacena correctamente y esté facilmente >
disponible
Puntaje promedio 2.3
N° Categoria: Estandarizar (Seiketsu) Puntaje
15 | El checklist de auditoria 5s esta disponible y se aplica 1
16 | Los resultados de la auditoria previa son publicados en el area 1
17 | La ultima auditoria 5s se realizdé hace menos de 3 meses 1
18 | Todos los graficos y métricas del area se encuentran actualizados 1
Puntaje promedio 1
N° Categoria: Disciplina (Shitsuke) Puntaje
19 To_dos los miembros han participado en al menos 1 auditoria de las 1
tltimas 3
20 Tiempo y recursos son brindados para el cumplimiento de las actividades 1
de las 5s en el area
Puntaje promedio 1
Puntaje total promedio 1.6
Porcentaje promedio 32.2%




ANEXO 8. Checklist final de verificacion de las 5s

CHECKLIST DE AUDITORIA DE LA METODOLOGIA 5S

Responsable:

Jefe de produccion | Fecha |

20/10/2023

Instrucciones:

De acuerdo a lo evaluado, colocar:
- 1 (sistema existe, pero sin uso)

- 3 (sistema existe, pero no se aplica efectivamente)

- 5 (sistema existe, es usado y mantenido efectivamente)

- 2 (sistema existe, los trabajadores conocer, pero no se aplica)

- 4 (sistema existe, se aplica efectivamente, pero no se mantiene)

N° Categoria: clasificar (Seiri) Puntaje
1 |Sin exceso de desorden 4
5 Solo las herramientas de trabajo requeridas se encuentran en el area de 5
trabajo
3 | Solo materiales requeridos se encuentran en el area de trabajo 4
4 | Los equipos de proteccion personal estan en su lugar 5
5 | El area esta libre de riesgos de resbalones/caidas/tropezones/golpes 4
Puntaje promedio 4.4
N° Categoria: Orden (Seiton) Puntaje
6 La ubicacién de las herramientas y equipos esta claramente marcado y 5
etiquetado
7 Los elementos de uso frecuente estan al alcance de la mano en el area 5
de trabajo
8 Todqs los elementos en exceso se almacenan correctamente y fuera del
camino
9 [Los pasillos estdn despejados y bien sefializados
10 | Existen controles visuales 5
Puntaje promedio 4.6
N° Categoria: Limpiar (Seiso) Puntaje
11 | Todo en el lugar de trabajo es como nuevo 4
12 | Sin polvo ni suciedad en todas partes 5
13 Los cor_1tenedores se vacian y limpian con frecuencia segun sea 4
necesario
14 Tpdo e] equipo de limpieza se almacena correctamente y esté facilmente 5
disponible
Puntaje promedio 4.5
N° Categoria: Estandarizar Seiketsu Puntaje
15 | El checklist de auditoria 5s esta disponible y se aplica 5
16 | Los resultados de la auditoria previa son publicados en el area 5
17 | La ultima auditoria 5s se realizdé hace menos de 3 meses 5
18 | Todos los graficos y métricas del area se encuentran actualizados 4
Puntaje promedio 4.8
N° Categoria: Disciplina (Shitsuke) Puntaje
19 To_dos los miembros han participado en al menos 1 auditoria de las 4
tltimas 3
20 Tiempo y recursos son brindados para el cumplimiento de las actividades 5
de las 5s en el area
Puntaje promedio 4.5
Puntaje total promedio 4.6
Porcentaje promedio 91.0%




ANEXO 9. Casos de éxito de la ISO 10667

Primer caso de éxito:

En una unidad minera de Morococha perteneciente a la empresa Cuprita JP SAC
se incremento la productividad laboral en un 51.7%, pasando de 464.75 Tms
ejecutado/operario a 705 Tms/operario, gracias a la implementacion de la 1SO
10667 que permitié evaluar a los recursos humanos del area de operaciones,
logrando aplicar mejoras como capacitaciones, procedimientos operativos estandar
y formatos de evaluacion de competencias; con ello, también se incremento la
productividad total de 13.16 Tms/hora a 15.72 Tms/hora (Vasquez, 2019)

Segundo caso de éxito:

En una empresa concesionaria Mediterraneo Renault, se propuso un sistema de
evaluacion de desempeno laboral basado en la ISO 10667, especificamente en el
proceso de post venta, donde se obtuvo que la productividad incrementé a un 91%
y la satisfaccion al cliente a un 83.4%; siendo que las medidas de mejora
especificas se extienden a las inspecciones, toma de tiempos y evaluaciones

periodicas, plantillas estandar de trabajo (Llanos, 2017).



ANEXO 10. Procesamiento de datos en el programa SPSS - V26

Archivo

Ver Datos

Transformar  Analizar  Gréficos

Utilidades  Ampliaciones

Ventana  Ayuda

%En%

-ﬁ”ﬁ 2B i BF

14 O @]

-l

& EFICIENCIA & EFICIENCIA & EFICACIA_| & EFICACIA_| ¢ PROD_INICIAL ¢ PROD_FINAL ar
INICIAL FINAL INICIAL FINAL

1 93,00 97,70 93,50 95,70 87.00 93,50
2 93,60 96,00 92.20 92,60 86.30 88,90
3 93.90 97.80 92,50 93.80 86.80 91,70
4 95,60 97,90 91.80 96,00 87.80 94,00
5 94,10 96.10 92.70 94.40 87.30 90.70
6 91,50 97,70 94,00 95,70 86.00 93,50
7 94,20 98,00 91.20 96,10 86.00 94,10
8 91,10 98,10 93.80 96,40 8540 94,50
9 93,90 97,90 92.50 95,90 86,80 93,90
10 94,20 98,00 92.90 96,20 87.50 94,30
11 94,10 97,70 92.70 97.80 87,30 95,60
12 92,70 98,10 91.70 98,10 85.00 96,30
13

_u

_ 15 ]

_16 |

a1






