\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TITULO

PLAN DE SELECCION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS PARA INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD
DE LA EMPRESA PILADORA NUEVO HORIZONTE S.A.C
MONSEFU, 2016.

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFECIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AUTOR:
PATAZCA CHAVESTA MANUEL ANGEL

_ ASESOR
Dr. ZENA QUEPUY, CARLOS NATALIO

LINEA DE INVESTIGACION
RECURSOS HUMANOS

PERU 2017



DEDICATORIA

A mis padres que fueron mi
guia y motivacion, venciendo las
adversidades de la vida nos
supieron encaminar por el camino
del bien lleno de responsabilidades
y esfuerzo y dedicacion; y a Dios
gque nos da la vida para seguir

luchando por nuestros suefios.

A Jesucristo que dia a dia nos alentaba para
continuar en los momentos mas dificiles de
nuestra vida y poder lograr nuestras metas
planteadas.

Manuel



AGRADECIMIENTO

A la Universidad César Vallejo, y
a su fundador por abrirnos sus puertas
y adquirir todos los conocimientos para
forjarnos como profesionales y salir

aportar a la sociedad.

Profesor Carlos Zefa
Quepuy por su generosidad
al brindarnos su apoyo
incondicional, la oportunidad
de recurrir a su capacidad y
conocimientos, para poder
culminar con el desarrollo de
este trabajo integrador con

éxito.

EL AUTOR



PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado:

Teniendo en cuenta los lineamientos establecidos en el Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo presento ante ustedes la
Tesis titulada: “Plan de Seleccion del Talento humano por competencias para
incrementar la Productividad en Piladora Nuevo Horizonte s.a.c”, periodo 2016-
2017, esperando que cumpla con los requisitos de aprobacion para obtener el

Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Los resultados de la investigacion condujeron a demostrar que la
Empresa Piladora nuevo horizonte s.a.c se encuentran problemas tanto como

organizacion y gestion generando

Sefiores miembros del Jurado Calificador, estoy convencidas de que con
su alto criterio profesional sabran reconocer los esfuerzos realizados con
dedicacion y perseverancia para culminar satisfactoriamente el presente trabajo
de investigacion. Del mismo modo, espero sus valiosas sugerencias que
permitiran enriquecer ain mas esta investigacion, sirviendo de apoyo a la
comunidad educativa en la noble tarea de lograr la informacion integral del

educando.

El autor.

Vi



INDICE

PAGINA DEL JURADO . ... .ottt i
DE DI C AT ORI A e e e e ii
AGRADECIMIENTO ...ttt eenaaeaaaaaeeas iv
DECLARATORIA DE AUNTENTICIDAD ....covieiieeeeeeeeee e v
PRESENTACION ...ttt Vi
INDICE. ... e vii
RESUMEN ...ttt e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaaans iX
AB ST R A CT ...ttt anan X
[. INTRODUCCION. ..ottt sttt sttt et st sss s ses st st sssesesssss s sessssssssessssesses 11
1.1. Realidad problemMALIiCa.......ccccceeievieieieceeeceeceeee e 12
1.2, Trab@JOS PrEVIOS w.oicciiiieeieeiee ettt ettt ettt e s e et e s e e sbeasnbeesseesnseenns 13
1.3. Teorias relacionadas al temMa. .......ccccovevereninirieeee e 17
1.3.1. Teorias de talento humano por competencias........c.cccceceverenee. 17
1.3.2. Dimensiones del talento humano por competencias............. 23
1.3.3. Teorias de la productividad .........ccccceeveeeenieiieiesieeeeseee e 23
1.3.4. Marco ConcCeptual.......ccceoueiieiinininirireeeeeee e 28
1.4. Formulacion del problema ... 30
1.5. Justificacion del problema.........cccooeeieciniciececeeee e 30
1.6, HIPOLESIS oottt ettt et et e e s re e teeaesaeens 31
1.7, ODJEUIVOS oottt ettt e e st e et e e e s e e te e e e s seeteennesnnans 32
1.7.1.  ODJetiVo GENEral .....ccceovueeeeieeeeeeesee e 32
1.7.2. Objetivos ESPECIfiCOS ..ottt 32
I, METODO .oooieriieirieeeseeeees st ss s ss st ss st 34
2.1. Diseflo de INVeSLIgACiON ......c.coeieiiinieirireeee e 34
2.2. Variables, OperacionaliZaCionN..........ccccceecueeiecieecieeieceeieeeese e 34
2.2. 1. VAri@bIeS ..o 34
2.2.2. OperacionNaliZaCiON.......cccooeieirenieinereeseese et 35
2.3. PoDIacion Y MUESIIA ...c.cceiiieiieeceeeeeeee e 37
2.4. Técnica e instrumento de recoleccién de datos, validez y
CONTIADIIIAAU. ...c..iiieeee ettt a e 38
2.4.1. Técnica e instrumento de recoleccion de datos .......c.cceceeeeunnee. 38
2.4.2. Validezy Confiabilidad........ccccccerieririenieiececeeeeeeee e 39
2.5. Métodos de andlisis de datOS.......cccovverirerieieieeee e 40
2.6, ASPECLOS BLICOS c.uiiiicieieeee sttt ettt e s beeae e e reeaesneenneas 40

vii



(I RESULTADOS. ...t 43

3.1. Evaluacién de la productividad de la empresa ......c.ccoceeeeevevecenenieenne. 43
3.2. Disefo del Programa ......cccceeeieieiieiiee et 47
3.3. Presentacion de datos del POSt TeST......cocevireeieieienieseneseeeeeeeieene 48
3.4. Datos comparativoS del POS teST.....cccooivirinirieieeeeeeee e 52
IV, DISCUSION ....oiimiiiieicteeseeiestseissses s ss st 53
V. CONCLUSIONES.......cot ittt st 56
VI. RECOMENDACIONES........c oottt st esaae e e saae e 57
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ...ttt 58
ANEXOS ..ot e e e et e et e et e e e aae e e aaeeenaaaeenareeaan 60

viii



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar los
niveles de productividad de los colaboradores de la empresa Piladora Nuevo
Horizonte s.a.c periodo 2016 - 2017. Se trabajé con una muestra de 30
trabajadores, en quienes se observé la baja productividad .El presente estudio
de tipo aplicado desarrollo el disefio de investigacion pre experimental con pre
y post test a un solo grupo de estudio. Los porcentajes del cuestionario en el
pre test ( X: 7.84). Se disefié el Manual de seleccion del talento humano por
competencias para incrementar la productividad de la empresa Piladora Nuevo
horizonte s.a.c. El manual de competencias Yy talleres fueron desarrollados con
los 30 trabajadores de la muestra, logrando un resultado de (X: 15,25) puntos
en el post test. Al comparar los resultados obtenidos en el pre y post test se
observé un incremento de (X:7,41 ) donde se evidencio la influencia del

programa logrando asi alcanzar una mayor productividad en los colaboradores.

Palabras claves: Competencias, Productividad, Programa



ABSTRACT

The present research work had as objective to determine the
productivity levels of the collaborators of the company Piladora Nuevo
Horizonte sac period 2016 - 2017. We worked with a sample of 30 workers, in

whom the low productivity was observed.

The present study of type Applied developed the pre-experimental
research design with pre and post test. To a single study group. The
percentages of the questionnaire in the pretest (X 7.84). The Manual of
selection of human talent by competencies was designed to increase the
productivity of the company Piladora Nuevo horizonte sac. The manual of
competitions and workshops were developed with the 30 workers of the sample,
achieving a result of (X, 15, 25) points in the post test. When comparing the
results obtained in the pre and post test an increase of (X, 7, 41) was observed
where the influence of the program was evidenced, thus achieving a higher

productivity in the collaborators

Keywords: Competencies, Productivity, Program
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

La situacion problematica en el presente estudio esta basada en la
escasa productividad en algunas empresas nacionales y extranjeras; las
probables causas serian: la incorrecta seleccion del talento humano, falta de
criterio empresarial, poca inversion y escasa atencidbn que se presta a la
seleccion del personal. Esto genera deficiencias en el cumplimiento de los
objetivos, duplicidad de funciones, percepciones negativas de los jefes

inmediatos y bajo rendimiento en la productividad.

A nivel mundial, “los paises que mas dificultades tienen al contratar
colaboradores calificados son los asiaticos: Japén (55%), Malasia (52%) y
Singapur (50%)” (Mercado, 2015). Problema que se relaciona con el objeto de

estudio de la presente investigacion.

Segun diario Mercado “en 32% de empresas de América Latina. Existen
escasez de colaboradores calificados, es decir, no cuentan con competencias
genéricas y especificas para ocupar puestos de trabajo” (Thornton, 2014, p .1,
2). Esto es cierto, porque en Argentina, 16% de empresas tienen dificultades
para encontrar personal idéneo para desarrollarse en los puestos que se

requieren.

En Peru, el diario Gestion sefiala que “28% de empresarios presentan
problemas al reclutar y seleccionar personal calificado; los principales factores
son: falta de experiencia especializada (24%), ausencia de competencias
blandas (21%), inteligencia emocional (15%), liderazgo (21%), comunicacion

efectiva (19%) que muchos colaboradores no desarrollan” (Lizarraga, 2013,
pp.1,2)

Segun la Revista Horizonte Empresarial de Lambayeque “la empresa
Buré Outsourcing S.A.C., reflej6 que 37% de colaboradores ocupan puestos
que no estan a la altura de su nivel profesional” (Ruiz, 2015, pag. 1 ). Se
comprueba que la referida empresa debe implementar un proceso riguroso al

reclutar y seleccionar personal, determinando que los colaboradores deben
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cumplir con las competencias requeridas como: trabajo en equipo, pro

actividad, capacidad de trabajo colectivo y liderazgo.

La empresa Pilladora Nuevo Horizonte ubicada en Prolongacion Miguel
Grau, km 2.5, distrito de Monsefu, se dedica a brindar el servicio de pilado de
arroz  en céascara y venta a nivel local, nacional. En este dmbito se han
identificado colaboradores no idéneos para ocupar los puestos requeridos en
la empresa, esto genera deficiencias en el logro de objetivos institucionales as
incumplimiento de funciones establecidas por los jefes inmediatos , falta de
productividad, bajo rendimiento en tareas encomendadas, asi como poco

compromiso con la organizacion.

Ademés, la empresa en estudio no cuenta con un &rea de Recursos
Humanos, lo cual genera problemas al reclutar y seleccionar personal
capacitado y competente; también en Gerencia no existe una politica que
permita evaluar al personal en las distintas areas de la organizacion,
produciendo una desventaja para ser competitivo dentro del sector agro

industrial.

Se constata que en Piladora Nuevo Horizonte SAC, no existe una
politica de capacitacion permanente, ni incentivos salariales; asimismo se
percibe poca integracion entre jefes y colaboradores, lo que origina
desmotivacién, estrés laboral, deficiente clima organizacional y tensiones entre

ellos.

1.2. Trabajos previos

Internacionales

Cojulun (2011), en su tesis investigd sobre competencias laborales
como base para la seleccion de personas en el pais de Guatemala; al final de
trabajo de campo presentada, anoto como conclusion mas relevante: “Que las
pruebas técnicas deben incluir una comprobacion de las competencias
requeridas y el proceso de seleccion se completa con una evaluacién de

Assessment Center” (p. 102)
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Conclusién atrayente que se relaciona con las variables de nuestro
trabajo de investigacion que permite visualizar a un enfoque de poder tomar
una politica para poder evaluar a un personal por competencias, ya que se
puede implementar nuevas técnicas modernas de evaluacion y dejando de

lado las evaluaciones tradicionales.

Tobar (2011), en la tesis formul6 un manual de reclutamiento y
seleccion de los colaboradores para medir su incidencia organizacional en
Ecuador; al término de su trabajo influyé esta conclusion relevante: “Que los
indicadores del manual deben ser respetados integramente, ya que la mayor
parte de los trabajadores que ha ingresado a la empresa de forma esporadica

afecta el desarrollo de la misma” (p.97).

Conclusién interesante que se observa en la investigacion y permite tener
una clara idea de los problemas que se puede suscitar, por no establecer un
manual de competencias, generando deficiencias al atraer un nuevo
colaborador .Ademas permite tener ideas claras que generan valor hoy en la
actualidad, estableciendo medidas que permitan atraer a un personal calificado,

eficiente, talentoso y competente.

Londoio (2010), en la tesis llegd a la siguiente conclusion: “el Modelo de
Gestion por competencias mejora: productividad, capacidad intelectual y
humana, trabajo eficiente en las &reas administrativas, es un modelo, que
no requiere mucha inversion econémica, mas bien compromiso y planificacion

de jefes inmediatos” (p.136)

Esta conclusién ofrece  una informacion apreciable para el trabajo de
investigacion permitiendo conocer temas que abordan hoy en la actualidad
generando desarrollo  en colaboradores eficaces y eficientes, permitiendo
evaluar capacidades y competencias que genera confianza entre empleador y
éstos. Al establecer el referido modelo permite evaluar el tipo de colaborador
gue se desarrollara en la organizacion, teniendo una vision clara de los

aportes que brindara.
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Nacionales:

Marcillo (2014) en su tesis plasmé un modelo de gestibn por
competencias, al final del trabajo anotd la siguiente conclusion: “que existe una
escasa atencion al talento humano, y se sigue empleando un meétodo
tradicional para evaluar a colaboradores en sus tareas encomendadas, que

no resulta beneficioso a la hora de determinar a los mas competentes”
(p.99).

La conclusién indica que se debe tener en cuenta que un potencial
humano siempre se requiere de sus habilidades, destrezas, conocimientos que
permitan crecer y desarrollarse en los sectores mas competitivos en el
mercado laboral ya sean empresas publicas o privadas, con estrategias que
permitan mejorar su rendimiento, cumplir con sus objetivos establecidos vy

permitan determinar una evaluacion correcta al determinar resultados.

Mazuelos (2013), en su tesis aplicé un modelo por competencias y
concluyo que: “al desarrollar un proceso de seleccion de personal aplicando el
referido modelo, genera comportamientos en el grupo humano para que sean
personas exitosas y que sirvan de predictores del desempefio actual para un

cargo especifico” (p.115) .

Esta conclusién refiere que es necesario evaluarlos y que cuenten con
lo requerido para poder generar crecimiento, desarrollo, productividad al
asumir sus responsabilidades en el cargo que se le ofrece. Esta evaluacion
podria estar en el modelo de competencias y sub-competencias graduadas de
acuerdo a las necesidades institucionales. Dentro del proceso de la seleccién,

minimizaria la posibilidad de elegir candidatos no idéneos.

Tito (2012), en su tesis determinG como conclusion: “existe carencia
significativa de mano de obra técnica y calificada para cumplir con las
funciones encomendadas .No es facil encontrar personal calificado para
desempeniiarse dentro de la organizacion, debido que en el mercado laboral

hay una escases de trabajadores” (p.119)
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Conclusién que permite evaluar a nuestro trabajo de investigacion que
admite establecer y analizar al mercado laboral como se esta desarrollando
actualmente, generando polémica entre colaboradores, y empleadores, por

Imponer sus propias condiciones y beneficios de poder ganar ganar.
Locales

Diaz y Delgado (2014), en su tesis determinaron como conclusion:
“‘existe necesidad de tener en las instituciones colaboradores competentes,
capaces de generar cambios positivos, al interior de la organizacion,
personas talentosas que sean capaces de resolver problemas y enfrentar los
desafios”. (p .102)

Conclusiéon importante que se relaciona con la variable de investigacion
para determinar qué tan importante es poder tener colaboradores capaces de
resolver conflictos que se presentan en la misma, tomando una iniciativa por
si mismo, y generando confianza. Cuando tenemos colaboradores eficientes
permite tener mayor productividad y un mejor desenvolvimiento para manejar
estrategias que ayudan a tomar decisiones correctas para no tener un

desequilibrio en transcurso del tiempo.

Semper tegui (2014), en su tesis expresé como conclusién “la importancia
al contratar personal para que ocupen puestos que conciben mayor
preparacion en conocimientos, habilidades blandas, genéricas, debe tener
como politica pautas a seguir al seleccionar personal, generando compromiso y

confianza para la organizacion” (p.123)

Conclusion que permite evaluar al personal por parte de la gerencia
administrativa se quiere compromiso, para establecer los requerimientos y
politicas para seleccionar a las personas mas competentes que ayudan a
mejorar a la institucion, tanto en sus fortalezas y debilidades que se presentan

en la trayectoria del crecimiento.

Campos y Farrofian (2012), en su tesis determinaron como conclusion,
“‘que los problemas que hoy se enfrentan las organizaciones es como

Administrar el capital humano, es importante reclutar a las personas que
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tengan la capacidad y el dominio para las posiciones adecuadas segun el perfil

del puesto”. (p.96)

En esta conclusion se observa una informacién valiosa para analizar los
criterios de evaluacion al determinar puestos que se requieren, tomando
como medidas las posibles dificultades que se pueden dar en el transcurso del
tiempo por no seleccionar a los mas competentes .Permite tener una amplia
vison como establecer un capital humano que pueda enfrentar las decisiones

correctas para generar compromiso y desarrollo.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Teorias de talento humano por competencias

La variable independiente se sustenta en la teoria de David Mc Clelland,
profesor de Psicologia en Universidad de Harvard, quien a inicios del siglo XX,
con su teoria revolucion6 el mundo empresarial: “las competencias resurgen
con fuerza en Estados Unidos, ya que era preciso buscar otras variables en la
formacion de competencias, que pudieran predecir cierto grado de éxito o al

menos ser menos desviados”. (Artidiello & Conrado, 2003)

Légicamente el estudio y profundizacion de esta teoria no se limité a esa
region del mundo (Estados Unidos); surgieron entonces, diversas escuelas que
concentraron sus esfuerzos en el tema, pero es hasta finales de la década del
90 que la Gestion por Competencias sale del &mbito de los recursos humanos

y pasa a ser un mecanismo clave de transformacion de las organizaciones.

También Spencer (1993), sustenta la presente variable, pues afirmo “que
las competencias son caracteristicas personales que subyacen los
comportamientos de una persona, que estan relacionadas, con el desempefio
en su puesto de trabajo, excelencia laboral, que predice el comportamiento de
situaciones y desafios laborales” (p.80) Dentro del factor las competencias
cumplen un rol de comportamiento y desempefio que permite estandarizar la

efectividad del colaborador.
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Igualmente, Alles (2015), fundamenta en la presente variable, al sostener
gue “la gestién de recursos humanos por competencias es un modelo de
gestion que permite alinear a las personas que integran una organizacion
(directivos y demas niveles organizacionales) en pos de objetivos estratégicos”
(p.79) Para que sean eficaces, se llevan a cabo a través de modelos
sistematicos, en los cuales todos los subsistemas de recursos humanos de la

organizacion las consideren en sus procesos.

Un modelo de competencias implica un conjunto de procesos
relacionados con las personas que integran la organizacion y que tiene como
proposito, alinearlas en pos de objetivos organizacionales; permite seleccionar,
evaluar y desarrollar a las personas en relacibn con las competencias

necesarias para alcanzar la estrategia organizacional.

1.3.1.1 Seleccion del talento humano por competencias

La seleccion es “la escogencia del individuo adecuado para el cargo
proporcionado, sentido mas amplio, escoger los candidatos reclutados a los
mas adecuados, para ocupar cargos existentes en la Empresa, tratando de
mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal”. (Chiavenato,
2012, p.56) Se puede concluir que la seleccidén es la base primordial para poder
seleccionar al candidato idéneo para que ocupe dicho puesto que se requiere

dentro de la organizacion.

La seleccidn es “el proceso de escoger de un grupo de solicitantes a
aguellos individuos mas calificados para un puesto especifico, identificar y
emplear a los individuos mas aptos para que ejecuten la alineacion en el
cargo”.(Wayne 2012 ,p.33) Se puede concluir que la seleccién de personal es
identificar y atraer a la organizacion candidatos capacitados y idéneos para que
puedan ejecutar las tareas encomendadas por sus jefes inmediatos atrayendo
resultados positivos para el avance de la institucion .

La selecciéon es “conjunto de procedimientos para evaluar y medir

capacidades de los candidatos, elegir sobre la base de criterios preestablecidos
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(perfil de busqueda), a aquellos que presentan mayores posibilidades de
adaptarse al puesto disponible, de acuerdo con necesidades de la
organizacion” (Alles, 2015, p.185) Tomando como referencia esta definicién
se concluye que toda seleccidbn es proceso rigido, que analiza a los
aspirantes, sus conocimientos, actitudes y habilidades en el desempefio del

puesto.

Talento: “Suma de habilidades de una persona: dotes innatas, destrezas,
conocimientos, experiencias, inteligencia, juicio, actitud, caracter e iniciativas;
también comprende la capacidad de aprender y desarrollarse con autonomia”
(Mintzberg, 2005, p. 3). Se deduce que el talento gerencial se refiere a las
combinaciones de agilidad mental, estratégica, capacidad de liderazgo,
madurez emocional, destreza comunicativa, capacidad de atraer talentos e

inspirar a talentosos, instinto emprendedor y capacidad de producir resultados.

Talentos “son procesos que involucran la identificacion sistemética de las
posiciones, de excelencia superdotacion, genio, prodigio, inteligencia o actitud
natural” (Ferri, 2016, p.13) Se puede concluir que el talento es la facultad que
nos hace unico y nos diferencia de los deméas, asemejando diferencias de

nuestros competidores.

Talento, segun el Diccionario RAE (2011), es “conjunto de dones
naturales o sobrenaturales con que Dios enriquece a los hombres; dotes
intelectuales, como ingenio, capacidad, prudencia, que resplandecen en una
persona” (p. 968). En consecuencia, el talento es una fortaleza mental, cualidad
particular que cada persona posee y que le permite desempefarse

eficientemente en un campo especifico.

La competencia se define como “facultad personal de combinar
capacidades a fin de lograr un propdésito especifico en una situacion
determinada, actuando de manera pertinente, con sentido ético,
comprendiendo la situacién que se debe afrontar y evaluar las posibilidades
que se tiene para resolverla” (Escobar, 2016, p. 12). Esto significa identificar
conocimientos y habilidades que cada uno posee o que estan disponibles en el

entorno, analizar las combinaciones mas pertinentes a la situacién y al
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proposito, para luego tomar decisiones; y ejecutar o poner en accion la

combinacion seleccionada.

Competencia es “sistema de acciones que involucra habilidades
intelectuales, actitudes y otros elementos no cognitivos, como motivacion,
valores y emociones, que son adquiridos y desarrollados a lo largo de su vida y
son indispensables para participar en diferentes contextos sociales” (Gamarra,
2016, p. 4). Entonces en una competencia se pueden distinguir tres
caracteristicas: que es adaptativa, cognitiva y conductual, las cuales se ponen
de manifiesto frente a demandas del entorno.

Es adaptativa porque el sujeto que la tiene se modifica asimismo frente a
las necesidades que observa del entorno, es decir lo que hace se modifica de
acuerdo a la exigencia que identifica, lo que no implica “someterse” sino
transformar continuamente lo que nos rodea. Es cognitiva porque utiliza el
saber y el pensar para resolver lo que enfrenta. Es conductual porque hace
algo concreto que responde a lo que quiere llevar a cabo frente a la demanda

que identifica.

La competencia es una “macro habilidad que abarca desempefios
integrales para interpretar, argumentar y resolver problemas del contexto, con
creatividad, idoneidad, mejoramiento continuo , ética, desarrollando , poniendo
en accion de forma articulada el saber ser, saber convivir, saber hacery saber
conocer” (Tobon, 2012, p. 93). Entonces, desarrollan  conocimientos,
habilidades, pensamientos y valores, formas de actuar para enfrentar
diferentes desafios en el mundo empresarial; abarcan capacidades cognitivas y
afectivas, que influyen en el desarrollo de las personas en ambitos sociales y
laborales.

En consecuencia, se define la seleccién del talento humano como ‘“el
direccionamiento de las personas para en base a sus conocimientos,
habilidades y actitudes lograr  un pleno desarrollo de todas sus
potencialidades con el fin de hacer frente a los retos actuales y futuros con
mucho éxito” (Tobdén 2013, p.17) Esto implica iniciativa, creatividad, obtencion

de los recursos necesarios, para lograr con eficiencia los objetivos planeados.
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Para ello se necesita seleccionar un talento humano capaz de enfrentar a los
desafios de la actualidad, que genere confianza y compromiso a la hora de
evaluar a los colaboradores que representen resultados positivos para la

organizacion.

Las caracteristicas de la seleccion del talento humano por competencias
son: Mejorar las contribuciones productivas del personal a la organizacion, de
forma que sean responsables desde el punto de vista estratégico, ético y
social. Crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos Humanos con
habilidad y motivacion para realizar los objetivos de la organizacion Alcanzar
eficiencia y eficacia con los Recursos Humanos disponibles. Contribuir al éxito
de la empresa o corporacion. Apoyar las aspiraciones de quienes componen la

empresa.

La seleccion permite integrar en un solo concepto 3 factores: saber (tener
conocimientos), poder (contar con habilidades), querer (poseer actitudes
favorables). La gestion por competencias interrelaciona 6 subsistemas de
recursos humanos: Andlisis y descripcion de puestos “comprende una serie de
procedimientos para reunir y analizarla informaciéon sobre contenidos del
puesto, las tareas a realizar, los requerimientos especificos, el contexto en que
las tareas son efectuadas y que tipos de personas deben de contratar separa
esa posicion” (Alles, 2015, p.56). Dentro del marco organizacional se analiza,
estructura, define bien los puestos lo que permite especificar las competencias
requeridas para aquellos postulantes que quieran ocupar el puesto,

determinando competencias blandas y genéricas.

Atraccioén, seleccidn e incorporacion: “para la seleccion por competencias
lo primero que se debe hacer es confeccionar los perfiles y las descripciones
de puestos por competencias”. (Alles, 2015, p 56) Para incorporar
colaboradores dentro de una organizacion existen 2 tipos de seleccion: interna
y externa, que permiten verificar y atraer nuevos actores con mayor potencial,

para desarrollar trabajos mas eficientes y competitivos.

Desarrollo y planes de sucesién: “La funcién de desarrollo requiere

identificar al personal con alto potencial, y lo posibles cambios de puesto a
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corto y mediano plazo, para de este modo planear las carreras de los
individuos, los planes de sucesion deben combinar los requerimientos de
conocimientos y competencias del puesto a ocupar.” (Alles, 2015, p 56). Esto
significa promover colaboradores, hacerles seguimiento de evaluacion

continua, detectando habilidades y destrezas.

Capacitacion 'y entrenamiento: “Son actividades estructuradas,
generalmente bajo la forma de un curso, con fechas y horarios conocidos y
objetivos pre determinados, por lo tanto, es una transmisién de conocimientos y
habilidades: organizada, planificada, evaluada” (Alles, 2015, p .56).Dentro del
marco organizacional las capacitaciones permiten a los colaboradores
entrénalos para que sean mas productivos y poder generar en ellos un alto
rendimiento de aprendizajes que les permitan elaborar sus tares sin

inconvenientes.

“El entrenamiento es un proceso de aprendizaje en el que se adquieren
habilidades y conocimientos necesarios para alcanzar objetivos definidos,
siempre e relacién con la mision y la vision de la empresa, sus objetivos de
negocio y los requerimientos de posicidn que se desempefia 0 a desempefar”
(Alles, 2015, p .56).

Compete a los directivos de las organizaciones el entrenamiento
permanente de los colaboradores para el beneficio institucional.
Remuneraciones y beneficios: “compensaciones por competencias que la
empresa implementa, son remuneraciones variables que consideran en el
célculo, estos elementos: capacidades, puestos y desempenos” (Alles, 2015, p
.56) Cuando se habla de remuneraciones, muchas veces los colaboradores se
sientan mas motivados, productivos y generen mayor compromiso con la

organizacion.

En sintesis ,después de la revision de la bibliografias especializada, se
define la seleccion talento humano por competencias es el conjunto de macro
habilidades, disefiadas para la incorporacion de personas con capacidades
especificas y decididas a  asumir riesgos dentro de las organizacion,

ejecutando trabajos eficientes, generando confianza en los colaboradores,
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adoptando diversas decisiones que conllevan hacia el despeje de las

organizaciones.

1.3.2. Dimensiones del talento humano por competencias

Las dimensiones que trabaja esta variable independiente son tres:
“Conocimiento es un conjunto de saberes ordenados sobre un tema en
particular, materia o disciplina; se constituyen en base del desempefio, sin ellos
no sera posible llevar adelante a la tarea asignada” (Alles, 2015 p. 92). Los
indicadores que trabaja esta dimensién son: procesa informaciones, comparte

saberes, interrelaciona datos, valora cualitativamente aportes tedricos.

“Habilidades son saberes, procedimentales que permiten ejecutar
acciones con destreza y eficacia para desarrollarlas a partir de las
capacidades, para alcanzar determinados objetivos” (Tobon, 2012 p.98). Son
indicadores de esta dimension: presenta ideas innovadoras, desarrolla

liderazgo, habilidad para realizar el proceso.

“Actitudes son disposiciones afectivas a la accion, que constituyen el
motor que impulsan el comportamiento en los seres humanos, inducen a la
toma de decisiones y a desplegar un determinado tipo de comportamiento
acorde a las circunstancias del momento” (Tobon, 2013, p.119). Sus
indicadores son: Se comporta adecuadamente, ayuda a los demas, trabajo en
equipo, comparte saberes, demuestra idoneidad en todo el trabajo que realiza.

1.3.3. Teorias de la productividad

La variable dependiente se sustenta en la teoria Frederick w. Taylor,
denominada teoria de la Administracion cientifica, que surgié por la necesidad
de elevar la productividad, A principios del siglo xx, en Estados Unidos en
especial habia poca mano de obra , la Unica manera de aumentar la

productividad era elevando la eficiencia de los trabajadores .

Frederick W. Taylor fundamenté su teoria en cuatro principios basicos: “El

desarrollo de verdadera ciencia administrativa, determinando el mejor método
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para realizar tarea. La seleccion cientifica de los trabajadores, con aptitudes y
responsable de la tarea. Educacion y desarrollo del trabajador. Cooperacion

estrecha y amistosa entre obreros y patrones” (Citado por Morris, 2010, p. 127).

Taylor sostenia que el éxito de estos principios requeria una “revolucion
total de la mentalidad” de los obreros y patrones .En lugar de pelearse por las
utilidades, las dos partes deberian poner su empefio en elevar la produccion,
Taylor pensaba que tanto obreros como patrones tenian el mismo interés de
elevar la productividad, fundamentando un sistema de administracion en
estudios de tiempo de la linea de produccién, ademés analizo los métodos
laborales tradicionales analizando el tiempo y los movimientos de los

trabajadores.

También se sustenta en la teoria de Weber (1993) , defensor de la
corriente Estructuralista, haciendo mencion sobre la baja productividad en el
personal, “considerando cuatro elementos comunes dentro del sector
empresarial manifestando autoridad, comunicacion ,estructura de
formalizacion , estos puntos pueden concretar conflictos tantos jefes ,

colaboradores ,generando contracciones en la organizacion” .( p.24)

La teoria estructuralista busca equilibrar recursos para la organizacion,
buscando resultados en el capital humano, abordando aspectos de
diferenciacion entre las organizaciones formales e informales, generando

desarrollo de los objetivos personales y organizacionales.

Finalmente, Chiavenato (2012) sustenta esta variable, al sefialar que la
“productividad en los colaboradores se encuentra en relacién no solo con su
estado fisico, mental si no también con su estado animico que permite a los
colaboradores llevar resultados positivos desarrollando logros propuestos
dentro las areas de la organizacion” (p.18). Cuando se establece la |,
productividad los colaboradores, no solo buscan resultados dentro de los
puestos asignados, si no generar un desarrollo de competitividad y produccion
para el alcance de metas y objetivos planificados durante los periodos

asignados.
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1.3.3.1. Incremento de Productividad

Segun Vargas y Aldana (2014), la productividad “es el incremento
sostenido de los resultados, aprovechando cada vez de, mejor manera de los
recursos, mas responsablemente y con mas inteligencia” (p. 229) Se determina
gue la productividad es la base primordial que esta relacionado de poder
emplear nuestras capacidades para generar valor y competitividad dentro del

sector empresarial.

Segun Smith (2012), define la “productividad como la capacidad de
producir una cierta cantidad de bienes con un junto de recursos dados”.
Podemos dar como conclusion que la productividad es la base de producir un
bien con los mas minimos recursos empleando creatividad y estrategias para

ser mas eficientes dentro de la organizacién (p.59)

Segun Gutiérrez (2014), la productividad “es el resultado eficiente que se
obtiene en un proceso o sistema eficaz para lograr mejores resultados
considerando capacitacion, evaluacién recursos empleados para generarlos”
(p.21). Esto significa que la productividad depende mucho de los recursos
empleados, pretendiendo optimizar resultados de cualquier actividad que se

lleve a cabo dentro de una organizacion.

Los beneficios de la productividad son: Preparacion para el
futuro, que permite a la organizacion adaptarse a los cambios
gue ofrece el entorno, evaluando el desempefio de la eficiencia
de la produccion con respecto a los recursos utilizados,
definiendo las estrategias, objetivos y metas claras para mejorar
la productividad a corto, mediano y largo plazo, seleccionado
tecnologias, materiales y métodos mas competitivos para las

necesidades de la empresa. (Gutiérrez, 2014, p.67)

Los tipos de productividad son: Laboral, “se define como el aumento o
disminucién de los rendimientos en funcion del trabajo necesario para el
producto final”. (Ramirez, 2012, p.56). Se convierte en mecanismo para

alcanzar una mayor competitividad, buscando mejoras en los procesos
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productivos, implementado indicadores de gestion para medir la productividad

de los colaboradores.

Productividad total de los factores, “se define como el aumento o
disminucién de los rendimientos en la variacion de cualquiera de los factores
que intervienen en la produccion: trabajo, capital o técnica, entre otros”
(Ramirez, 2012, p.56).Permite reconocer que dentro de la organizacién se
debe generar estrategias para poder llevar con eficiencia los resultados para la

organizacion, desarrollando resultados altamente calificados.

Las ventajas de la productividad son: Facil comprension, obtencion de
datos, célculo de los indices de productividad, venta de la idea a los
Administradores, disposicibn de datos sobre algunos indicadores de
productividad para el sector industrial, buenas herramientas de diagndstico

para sefialar areas de mejoramiento de la productividad.

Las desventajas de la productividad se pueden dar: de manera aislada
estas medidas, pueden conducir a errores mus costosos, no tiene manera de
explicar los aumentos en los costos globales, tiende a sefalar como culpables
a areas equivocadas del control administrativo.

El factor humano como elemento clave en la productividad resulta
imprescindible “si la organizacion desea que tenga altos estandares de calidad
y productividad, requiere involucrar al personal para que este mejore sus
conocimientos y desempefie mejor sus funciones” (Fernandez ,2013 p.16). La
alta direccidn tiene la responsabilidad de aprender a administrar mentes, nos
solo gente, es decir, gestionar exitosamente la inteligencia emocional; ya que

de esta variable tan dificil e importante, depende de la productividad

La productividad no debe confundirse con intensidad del trabajo ,por qué
si bien la mano de obra refleja los resultados positivos del trabajo ,su intensidad
se traduce en exceso de esfuerzo y no es otra cosa que incremento de
trabajo, la esencia para mejorar la productividad no es tanto el trabajo duro sino

el inteligente.

Las principales causas que estan perjudicando en la productividad es

la falta de capacitacion al personal, debido a que los colaboradores han dejado
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de utilizar una maquinaria tradicional, pasando a manipular una maquinaria con
mayor tecnologia la cual ellos no se encuentran preparados para poder ser

eficientes , para cumplir con sus tareas encomendadas .

La maquinaria deberia producir 100 sacos por hora, sin embargo se
obtienen Unicamente 80 sacos por hora lo que genera pérdidas significativas

para la organizacion.

Entonces, mediante la revision de teorias especializadas se definen la
productividad como el resultado eficiente que se obtiene en procesos o
sistemas eficaces con el fin de alcanzar mejores resultados, previa
capacitacion al personal, evaluacion de los cambios y control de los recursos

empelados para generar confianza y fidelidad en los clientes.

Segun Garcia Criollo (2005), la productividad es definida como “el grado
de rendimiento con que se emplean los recursos disponibles para alcanzar
objetivos predeterminados. El principal motivo para estudiar la productividad en
la empresa es encontrar las causas que la deterioran, y una vez conocidas,

establecer las bases para incrementarla”.

La productividad se determina de la siguiente manera:

Produccién obtenida
cantidad de recursos empleados

Productividad =

Resultados logrados
Recursos empleados

Productividad =

El incremento de la productividad se determina:

Productividad propuesta — Productividad actual
Ap = = x100
Productividad actual

1.3.3.2. Dimensiones de la productividad

Las dimensiones que trabaja esta variable en el presente proyecto son:
Efectividad: “es el criterio politico que refleja la capacidad administrativa de
satisfacer las demandas planteadas, entre los resultados logrados y los

resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
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planificados. (Koontz & Weihrich, 2012, p. 42). Los indicadores de esta variable
son: cumplimiento con las tareas encomendadas, cumple con objetivos y

resultados propuestos.

Eficiencia: "es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos”
(Koontz& Weihrich, 2012, p.42). Sus indicadores son: cumple metas con
minimos recursos, rentabilidad dentro de todo el proceso, resuelve problemas,

ahorrar gastos.

Eficacia: “es una medida del logro de resultados"(Chiavenato 2012, p.34)
es lograr las metas u objetivos propuestos en determinado tiempo. Los
indicadores de esta variable son: logro de resultados y corto y a largo plazo,
resultados son satisfactorios, refleja organizacién en la productividad, usa la

imaginaciéon en todo el proceso de produccion

Capacitacion: es “conjunto de acciones de preparacion que desarrollan
las entidades laborales dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones y
recalificaciones para cumplir con calidad las funciones, permitiendo a la
organizacion  crecer 'y desarrollar en  conocimientos a  sus
colaboradores”(Chiavenato 2012,p.45) Los indicadores de esta variable son:

Reacciones , aprendizajes , comportamientos , resultados .

Evaluacion de desempeno: es “una apreciacion sistematica del
desemperiio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro”
(Chiavenato 2012, p. 45).la evaluacion es un seguimiento a los colaboradores
gue permite observar como responden después de haberles impartido los
conocimientos, entrenado para desarrollar sus tareas. Los indicadores de esta
variable son: conoce sus funciones asignadas, demuestra habilidades en el

puesto de trabajo, y asume actitudes positivas.

1.3.4. Marco Conceptual

Competencias: Son aquellas “habilidades, cualidades, conocimientos y
actitudes que permiten a un trabajador tener un desempeno superior’ (Luna

2011), sobre la medida en cualquier puesto de trabajo, que puedan ser
medidas y controladas para esta forma diferenciar a un trabajador de otro.
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Competencia: “Aptitud o cualidad que hace que la persona sea apta para
un fin”. (Luna 2011) suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo,
Idéneo capaz, habil o adecuado para una labor, capacidad y disposicion para el

buen desempeiio.

Competencia laboral: “Aptitud de un individuo para desempefar una
misma funcién productiva en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad esperados por el sector productivo”. (Luna 2011).
Esta actitud se logra con la adquisicion y desarrollo de conocimientos,
habilidades y capacidades que son expresados en el saber, el hacery el saber

hacer.

Competente: “persona que posee un repertorio de habilidades,
conocimientos y destrezas, y la capacidad para aplicarlos en una variedad de

contextos y organizaciones laborales”. (Luna 2011)

Conocimiento: Es el “componente cognitivo que sustenta a una
competencia laboral y se expresa en el saber cdmo ejecutar una actividad

productiva”. (Luna 2011)

Evaluacién de competencia laboral: es el “proceso por medio del cual se
retnen suficientes evidencias de la competencia laboral de un individuo, de
conformidad con el desempefio descrito de normas técnicas de competencia
laboral establecidas”. (Luna 2011) .Emiten juicios para apoyar el dictamen si la

persona evaluada es competente o aun no, en la funcion laboral en cuestion.
Gestion: Efectuar acciones para el logro de objetivos. (Luna, 2011)

Gestidn por competencias: “Herramienta estratégica indispensable para
enfrentar los nuevos desafios que impone el medio” (Luna, 2011). Consiste e n
impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las

necesidades operativas.

Habilidad: “Destreza y precision necesarias para ejecutar las tareas
propias de una ocupacion, de acuerdo con el grado de exactitud requerido”
(Luna 2011).
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Nivel de competencia: “Grado de autonomia y complejidad de
conocimientos habilidades y destrezas que son aplicados al desempefio de una

funcion productiva” (Luna ,2011).
Humano: Relativo al hombre o propio de €l (Luna ,2011).

Talento: es la “capacidad de una persona o grupo de personas
comprometidas para obtener resultados, superiores en un entorno y en una
organizacion determinada” (Luna 2011). El talento es mas que conocimiento,
ya que implicaria resultados derivados al compromiso, la accion y las

capacidades.

Productividad: “definida como cantidad de un producto por unidad de

factor que se mide con facilidad cuando se trata de bienes” (Grande ,2012).

Productividad laboral: segun la STPS lo define como “el resultado de un
sistema inteligente que permite a las personas en un centro de trabajo,
optimizar la aportacion de todos los recursos materiales, financieros,
tecnoldgicos que ocurren en la empresa, para producir bienes , servicios con

objeto de promover la competitividad.

Factores productivos: Son aquellos “recursos que se combinan para
lograr la transformacion de los insumos en productos” (Icontec, 2013) .El
conocimiento y la creatividad estdn categorizados como factores humanos

productivos.

1.4. Formulacion del problema

¢De qué manera un plan de seleccibn de talento humano por
competencias permitira incrementar la productividad de la empresa piladora
Nuevo Horizonte SAC, Monsefu, 2016?

1.5. Justificacién del problema

Se justifica teéricamente por medio de 3 autores, David Mc Clelland,
Spencer Spencer y Martha Alles, personajes muy reconocidos por sus grandes

aportes a las competencias que a inicios del siglo XX han generado una
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revolucion en el mundo empresarial, estipulando las competencias como factor
clave para las organizaciones, buscando resultados y objetivos claros en cada

colaborador.

Desde este aspecto tedrico se entiende por competencias capacidades,
habilidades, pensamientos, valores, que se pueden identificar en diferentes

seres humanos, desarrollando compromiso y desarrollo profesional.

Se justifica metodoldégicamente porque se emplea diferentes estrategias
y técnicas, que nos permiten elaborar el plan por competencias, buscando
colaboradores idoneos para los puestos requeridos, unido por el grupo

muestral y con la mediacion acertada del tesista.

Se justifica desde la dimension practica, porque a través del analisis de la
situacion problemética se encuentren soluciones que permiten mejorar a la
organizacion estableciendo reglas y politicas al momento de reclutar a un
nuevo personal para que ocupen dichos puestos en la organizacion. Dentro
del sector empresarial las empresas buscan colaboradores eficaces para
cumplir el logro de sus objetivos, porque nos encontramos en un sector
empresarial cambiante, donde el capital humano, es el factor clave para poder
seqguir trabajando, buscando estrategias que permitan crecer y desarrollarse

en un mercado muy competitivo.

La relevancia social del proyecto se centra en el aporte de las micro y
pequefias empresas, que tienen la mayor probabilidad de problemas al ahora
de seleccionar al personal, afectando el crecimiento de la empresa, el objetivo
potencial es brindar el apoyo, que el plan de competencias les permita evaluar
a colaboradores con habilidades potenciales para el desarrollo de la
organizacion, generando mayor crecimiento econémico, productividad eficiente

en la empresa.

1.6. Hipotesis

Si se implementa un plan de seleccibn de talento humano por
competencias, entonces se incrementarda la productividad de la empresa

piladora Nuevo Horizonte SAC, Monsefu, 20167
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Implementar un plan de seleccion de talento humano por competencias
que permita el incremento de la productividad de la empresa piladora Nuevo
Horizonte SAC, Monsefu, 2016.

1.7.2. Objetivos Especificos

Identificar los niveles de productividad, mediante un cuestionario y
registros de la productividad, antes de la aplicacién del estimulo en la empresa

piladora Nuevo Horizonte SAC, Monsefu, 2016.

Ejecutar un plan de seleccion del talento humano por competencias con
los trabajadores de la muestra de estudio de la empresa piladora Nuevo
Horizonte SAC, Monsefu, 2016.

Verificar los progresos de productividad después de la aplicacion del
plan, mediante un cuestionario y evaluacion de indicadores de productividad en

la empresa piladora Nuevo Horizonte SAC, Monsefu, 2016.

Comparar los resultados para determinar el incremento de la
productividad una vez aplicado el plan de seleccién de talento humano por

competencias en la empresa piladora Nuevo Horizonte SAC, Monsefu, 2016.
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II: METODO
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Il. METODO

2.1. Disefio de Investigacion

Disefilo pre experimental, segun Hernandez (2001), consiste en
administrar un estimulo o tratamiento a un grupo de personas e individuos y
después aplicar una medicién en una o mas variables para observar cual es el

nivel del grupo en estas variables.

Este disefio analiza una sola variable y practicamente no existe ningun tipo de
control, no utiliza manipulacién de la variable independiente ni utiliza control, es

atil como un primer acercamiento al problema de la investigacion en la realidad.

Disefio pre experimental:

GE.: O X O,

Donde:

G.E. : Grupo experimental

0O, : Pre test aplicado al grupo experimental

0O, : Post test aplicado al grupo experimental

X : Plan de seleccién del talento humano por competencias

2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Variables
Variable Independiente

Seleccidn del talento humano por competencias
Variable Dependiente

Productividad
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2.2.2. Operacionalizacion

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variables : Dimensiones Indicadores L
conceptual operacional medicion
Alles (2015),
seleccion Procesa
talento informaciones.
humano por Comparte
competencias saberes.
es el Interrelaciona
conjunto de Conocimientos datos.
macro Valora
habilidades, cualitativament
V. disefiadas Conjunto de e los aportes de
Independiente | para la | actividades los tedricos.
. incorporacién | desarrollad
Seleccion del | ¢ personas | as €es con
talento con aplicacion Presenta ideas
humano por capacidades | del innovadoras.
COMPetencias | ggpecificas y | programa Desarrolla
decididas a | seleccion habilidades de
asumir del talento Ilder_a}zgo,
riesgos humano por | Habilidades | habilidad para | cygjitativa
dentro de las | competenci ejecutar,
organizacion, | as. reall_zgr
ejecutando planificar,
trabajos dirigir,
eficientes, organizar,
generando controlar.
confianza en Se comporta
los adecuadament
colaboradore e.
s, adoptando Ayuda a los
diversas demas. Trabajo
decisiones en equipo.
gue conllevan Actitudes Comparte sus
hacia el saberes.
Demuestra

despeje  de
las
organizacione
S.

idoneidad  en
todo el trabajo
que realiza.
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V.
Dependiente

Productividad

Segun
Gutiérrez
(2014), la
productividad
‘es la

relacion entre
la cantidad de
bienes y
servicios
producidos,
buscando
resultados vy
objetivos
propuestos
por la
organizacion,
para lograr
las tareas
propuestas
dentro del
plan
estratégico de
la empresa”
(p.21). Esto
significa que
la
productividad
depende
mucho de los
recursos
empleados,
pretendiendo
optimizar
resultados de
cualquier
actividad que
se lleve a
cabo dentro
de una
organizacion.

Con
aplicacion
del test, que
evalia los
niveles de
productivida
d antes y
después del
experiment
0.

Eficiencia

Cumple con los
objetivos y
resultados
propuestos.

Cumple metas
con minimos
recursos.
Rentabilidad en
el proceso.

Eficacia

Resuelve
problemas.

Logro de
resultados a
corto y largo
plazo.

Usa la
imaginaciéon en
todo el proceso
de produccién

Capacitacion

Aprendizajes.
Comportamient
0s Resultados

Evaluacion y
Desemperio

. Conoce sus
funciones en
relacion a
planificacidn,
organizacion,
direccién y
control.

Demuestra sus
habilidades, vy
asume
actitudes
positivas como

trabajo  equipo,
espiritu
emprendedor

Nominal

Siempre
S=4

Casi
siempre
Cs=3

A veces
Av=2

Nunca
N =1
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2.3. Poblacién y Muestra

La poblacion esta conformada por 30 colaboradores, quienes
desempefian en diversas éareas, dentro de la organizacion desarrollando
diversas actividades. “Se refiere a la totalidad de los elementos que poseen
las principales caracteristicas objeto de analisis, comprende el conjunto de los

individuos, personas, objetos, animales, etc.” (Cortes, 2015, p. 95).

Tabla 1:

Poblacion de trabajadores en Piladora Nuevo Horizonte

Condicion Varones Mujeres Total
Nombrados 7 3 10
Contratados 19 1 20
Eventuales 20 0 20
Total 46 4 50

Fuente: Area de contabilidad
Fecha: octubre 2016

La muestra estara conformada por 30 colaboradores, “la muestra
constituye una seleccion al azar de una porcién de la poblacion (Padilla, 2012,

p. 94). Tal como aparece en la siguiente tabla:

Tabla 2:

Muestra representativa de los trabajadores

Trabajadores Varones Mujeres Total
Nombrados 7 3 10
Contratados 19 1 20
Total 26 4 30

Fuente: Area de contabilidad
Fecha: octubre 2016

37



Muestreo

Segun Gay, L.R “Es el proceso de seleccion de un numero de individuos
para un estudio, tal que los individuos representan al grupo mas grande del
cual fueron seleccionados” (citado por Naupas, Mejia, Novoa, Villagémez, 2013
p.246) En este muestreo se emplea la técnica no paramétrica 0 por
conveniencia, debido a que se ha elegido un solo grupo, seleccionado en

funcion de la necesidad de la investigacion.

Unidad de Analisis: Esta representada por cada colaborador en el afo

2016, segun la condicion laboral. (Carlos, 2011).

2.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1. Técnica e instrumento de recoleccién de datos

La encuesta. Al analizar la opinién de Valariano (2010) quien indica que.
“Se utiliza para conocer caracteristicas de un conjunto o grupo de personas en
una determinada situaciéon” (p.219); como técnica de recoleccién de datos, la
encuesta nos permite poder reunir una serie de datos acerca de una variable
de estudio en especifico, esta técnica se puede aplicar a una muestra
representativa del trabajo de investigacion o a toda poblacion, para el caso de
la presente investigacion sera aplicada a nuestra muestra compuesta por 30

colaboradores de la empresa en estudio.

Cuestionario. La recoleccion de datos es uno de los pasos principales
para poder llevar a cabo un trabajo de investigacion, es en esta etapa donde se
aplican ciertos instrumentos que sirven para poder obtener informacién de la
poblacion o muestra seleccionada, segun sea el caso, podemos mencionar uno
de ellos que es el cuestionario, instrumento en el cual se formulan preguntas
abiertas o cerradas de acuerdo a las variables que se deseen medir, la
cantidad de preguntas a considerar se generan en primer lugar de acuerdo al
criterio del investigador y en segundo lugar a la cantidad de informacién que

desee obtener. Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) mencionan que:
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“Consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a
medir” (p. 217).

Registros. Como parte de los instrumentos de recoleccion de datos, se ha
creido conveniente considerar dentro de la presente investigacion a los
registros, dado que son una gran fuente para obtener informacién, la cual se
puede solicitar a quienes forman parte de este estudio con el fin de conocer
cuales serian los antecedentes, ya que estos servirdn para poder entender el
problema central del estudio. Segun menciona el autor Ortiz (2010) define a los
registros como un “Conjunto de elementos de informacion relacionados entre
si, que se tratan como una unidad, y cuya principal caracteristica es un orden
sistematico” (p.183). En la presente investigacion se utilizaran los registros
como instrumento de recoleccion de datos, para poder obtener informacién
acerca de la productividad que ha generado la empresa Piladora Nuevo

Horizonte S.A.C. Monsefu.

2.4.2. Validez y Confiabilidad

Validez: El cuestionario sienta su validez en la decision y voluntad de
trabajo de los participantes de la muestra de estudio: tesista, estudiantes,
asesor. Ha sido trabajado en base a las formulaciones tedricas, coinciden con
el cuadro de operacionalizacion, contempla dimensiones e indicadores que
seran sometidos, a Juicio de Expertos y a Prueba Piloto, tal como lo exigen las
investigaciones aplicadas. Confiabilidad: El cuestionario elaborado por este

autor llevara las firmas de los expertos

A partir de la aplicacion del instrumento de medicion, se analizaron y
procesaron los resultados mediante el programa estadistico SPSS-version 22,
para los 30 items obteniéndose un Alfa de Cronbach (a ) que indica una
excelente confiabilidad del 0,843 que supera el minimo establecido de 0.5, lo

gue denota un nivel alto de precision del instrumento.
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2.5. Métodos de analisis de datos

Para el analisis estadistico de los datos se empleara la estadistica
descriptiva e inferencial y el sistema computacional SPSS, cuyas medidas

estadisticas son:

Frecuencia relativa: Segun ore (2012) es el “cociente entre la frecuencia

absoluta de un determinado valor y el numero total de datos” (pag. 34)

Media Aritmética: Segun Ore (2012) “Es una medida de tendencia central
gue localiza el centro fisico, semejante al centro de gravedad de la distribucién
de datos”. (Pag., 36).

Varianza (S): Ore (2012) “Es una medida de variabilidad cuyo valor nos
indicara si los datos estan bastante concentrados o dispersos con respecto a
su media y se define de los cuadros de las desviaciones de los valores con

respecto a sus media, datos clasificados no clasificados” (pag. 68)

Desviacion Estandar (S): Ore (2012).”Es el promedio de las desviaciones
individuales que protege a la medida de una distribucion, permitiendo medir el
grado de dispersion o variabilidad”. (Pag.98)

Coeficiente de Variabilidad (C.V.): Ore (2012) “Es una medida de
variabilidad relativa, porque es el cociente o razén entre la desviacion estandar
y la media, y como tal, es un namero abstracto, libre de especies y que
generalmente se expresa en porcentajes” (pag.43) Esta medida sirve para

determinar el grado de homogeneidad del grupo en estudio que se analiza.

2.6. Aspectos éticos

Dentro de un trabajo de investigacion siempre se debe citar la autoria de
los autores y consentimiento que es un trabajo de investigacion ético y que
respalda las normas dadas por la universidad, ademas se omite falsear

parrafos no pertenecientes a autores no mencionados
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Ademas, dentro de la institucion los colaboradores brindaron su apoyo
solidario para contestar las encuestas, reservando sus datos personales, se
custodia que dicha informacion recopilada para la investigacion serd aportada

para enriquecimiento de su propio crecimiento profesional y personal.
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Ill. RESULTADQOS
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1. RESULTADOS

3.1. Evaluacion de la productividad de la empresa

Tabla 3

Porcentajes del pre test por dimensiones

Dimensiones

Indicador Efectividad Eficiencia Eficacia Capacitacién  Eval. Desemp.
N° % N° % N° % N° % N° %
Siempre 1 3 2 7 1 3 1 3 2 7
Casi siempre 3 10 3 10 3 10 3 10 3 10
A veces 6 20 6 20 9 30 10 33 5 17
Nunca 20 67 19 63 17 57 16 54 20 66
Total 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: Pres test aplicado a 30 participantes

Fecha: 19/04/2017

En La tabla 3, se observa que los trabajadores reflejan niveles bajos en las
cinco dimensiones de la variable dependiente, tal como se constata en los altos
porcentajes correspondientes a Nunca en los coeficientes de ponderacion.
Efectividad 67%, Eficiencia 63%, Eficacia 57%, Capacitacion 54%, Evaluacion

de desempefio 66%.

Los resultados por niveles arrogan las siguientes cifras ,61 % se ubica en el
nivel bajo, 24 % en medio y 15 en el nivel alto. Esto demuestra que existen
bajos niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Piladora
nuevo Horizonte
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Figura 1. Porcentajes del pre test por dimensiones
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Figura 1.

El 67% de los trabajadores nunca cumple con las tareas encomendadas ni con
los objetivos y resultados propuestos. El 63% no hace un adecuado uso de los
recursos, el 57% no cumple con los indicadores de logro de metas y objetivos
en el tiempo establecido. El 54% nunca mejora sus competencias para cumplir
con calidad las funciones. Y el 66% no demuestra habilidades en el puesto de
trabajo ni conocimiento de las funciones asignadas, asi como tampoco asume

actitudes positivas.

El cumplimiento del primer objetivo especifico se demuestra a través de los
niveles de mas alta puntuacién 67 % en el nivel bajo, en el nivel medio 20%
y el nivel mas alto un 13% concluyendo que existe grandes deficiencias en la

productividad de los colaboradores .
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Tabla 4

Indicadores estadisticos de Pre Test

Dimensiones

Evaluacion
Estadigrafos Efectividad Eficiencia  Eficacia  Capacitacidn de Resumen
desempenfio
N 30 30 30 30 30 30
X 1.49 1.59 1.62 1.60 1.54 7.84
52 0.66 0.80 0.67 0.64 0.80 3.57
S 0.82 0.90 0.82 0.80 0.89 4.23
cv 0.55 0.56 0.51 0.50 0.58 2.70

Fuente: Pres test aplicado a 30 participantes

Fecha: 19/04/2017

Interpretacién: En tabla 4 se presentan resultados obtenidos mediante
aplicacion del Pre Test al personal de la Empresa Piladora Nuevo Horizonte
S.A.C. Monsefu respecto a la productividad en la empresa. ElI promedio
aritmético sumé 7,84 puntos, siendo los mas altos los que se ubicaron en A
Veces y Nunca; reflejo del deficiente conocimiento de la productividad en la

muestra de estudio.

La Desviacion Estandar fue 4.23 puntos e indico la dispersion promedio de los
puntajes en relacion a la Media Aritmética. El Coeficiente de Variabilidad fue de
2,70 indicando que el conocimiento de los trabajadores sobe la productividad
en la empresa Empresa Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. Monsefu, es

heterogéneo.
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Figura 2. Estadigrafo del pre test
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En la figura se observa que la evaluacion realizada a los trabajadores para determinar la
productividad, arrojé un promedio de 7,84 de los 24 puntos, correspondiente a un nivel, demuestra, la

existencia de problemas en la empresa tanto de gestion como de organizacion.

El mayor promedio se obtuvo en la dimensién de eficacia, seguido de las dimensiones de capacitacion
y eficiencia existiendo una dispersion promedio de 3,79 de cada una de las medias aritméticas de las
dimensiones con respecto al valor central; indicando una variabilidad del 25% de las medias

aritméticas de las dimensiones con respecto al promedio total

De acuerdo al analisis del instrumento denominado Registros, en la presente
investigacion se tomaron en cuenta indicadores para medir la productividad
durante la aplicacion del pre-test, teniendo como resultados el siguiente nivel
de productividad de la empresa piladora Nuevo Horizonte SAC durante el
periodo de Agosto a Diciembre del 2016, informacion proporcionada por la
empresa los cuales se anexan en el presente trabajo de investigacién. Segun
reporte de produccién se pudo comparar las unidades producidas en este
periodo, versus la capacidad maxima de produccion de la empresa piladora
Nuevo Horizonte S.A.C, dando como resultado que en promedio solo se
produce el 60% de la capacidad instalada total, el objetivo del presente estudio

es incrementar esta productividad.
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3.2. Disefio del programa

Objetivo:

Incrementar
' la productividad

fomencioned
Eficiencia
Eficacia

PLAN DN DE

SELECCION DEL Basado en:

Capacitacion TALENTO HUMANO Martha
Evalucion y POR Alles 2015
" retroaiimentaci COMPETENCIAS

an

30 participantes
S diag

) 5 TALLERES
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3.3. Presentacién de datos del Post Test

Tabla 5
Por centajes del Post Test por dimensiones

Dimensiones

Indicador Efectividad Eficiencia Eficacia Capacitaciéon  Eval. Desemp.
N° % N° % N° % N° % N° %
Siempre 6 15,0 6 11,7 9 13,9 10 17,2 5 12,8
Casi siempre 20 46,7 19 54,4 17 40,6 16 40,0 20 40,5
A veces 3 30.0 3 16,7 3 17,8 3 25,0 3 25,6
Nunca 1 8,3 2 17,2 1 27,7 1 17,8 2 21,1
Total 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: Pres test aplicado a 30 participantes

Fecha: 9/06/2017

Los resultados por niveles arrogan las siguientes cifras se ubica en el nivel
bajo, 18.42% en medio 23.02 %, y en el nivel alto 58.56%. Esto demuestra
gue el programa tuvo una notabilidad efectiva en los colaboradores para

generar una mayor productividad dentro de la organizacion.

FIGRURA: 3 Porcentajes del post test por dimensiones
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Gracias al disefio del programa se obtuvieron resultados positivos para la organizacion,

podemos observar que se han logrado las dimensiones un porcentaje de gran cumplimiento.
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Indicadores estadisticos de Pos Test

Dimensiones

Evaluacién
Estadigrafos Efectividad Eficiencia  Eficacia ~ Capacitacion de Resumen
desempefio
N 30 30 30 30 30 30
X 16,10 15,63 14,43 15,40 14,70 15,25
5?2 15,0 14,00 17,50 11,29 19,22 17,02
S 2,89 3,49 4,50 4,09 3,984 3,79
cv 17,97 22,32 31,18 26,56 27,10 25,03

Fuente: Pres test aplicado a 30 participantes

Fecha: 19/04/2017

Interpretacion: En tabla 6 se presentan resultados obtenidos mediante
aplicacion del Pos Test al personal de la Empresa Piladora Nuevo Horizonte
S.A.C. Monsefu respecto a la productividad en la empresa. ElI promedio
aritmético sumo 15, 25 puntos, siendo los mas altos los que se ubicaron en
Casi siempre y Siempre; reflejo de un mejor desarrollo en conocimiento de la

productividad en la muestra de estudio.

La Desviacion Estandar fue 3,79 puntos e indico la dispersion promedio de los
puntajes en relacion a la Media Aritmética. El Coeficiente de Variabilidad fue de
25,03 indicando que el conocimiento de los trabajadores sobre la productividad

en la Empresa Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. Monsefu, es heterogéneo.
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Figura 4. Estadigrafo del pre test
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En la figura se observa los resultados obtenidos en el pos test por
dimensiones, arrojo los siguientes resultados, Efectividad un 16,1, eficiencia
un 15,62, eficacia 14,43, capacitacion 15,4, evaluacion de Desempefio un

14,7% obteniendo resultados positivos para la organizacion.
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3.4. Datos comparativos del pos test

Tabla 7
Comparacién de estadigrafos de pre y post test

Dimensiones

. Evaluacion
Estadigrafos  gotividad Eficiencia  Eficacia Capacitacién  desempefio
Pre pos Pre pos Pre pos Pre pos Pre pos
N 30 30 30 30 30
X 1.49,16.10 1.59,15.63 1.62,14.43 1.60,15.40 1.54,19.22
§? 066,15.0 0.80,14.0 0.67,17.5 064,11.29 0.80,19.22
S 0. 82, 2.89 0.90,3.49 0.82 ,4,50 0.80,4.09 0.89,3.984
cv 0.55,17,97 0.56,22.32 0.51,31.18 0.50,26.56 0.58,27,10
Total X 7,84 x 15,25

Se visualiza incremento de 7,41 puntos entre media aritmética de pre test (x:
7,84) y post test (x: 15,25), reflejando que el programa que se implementado

genero resultados positivos para la organizacion Piladora nuevo horizonte.

Una vez aplicado el plan de seleccion del talento humano por competencias se
procedi6 a medir la productividad en la empresa piladora Nuevo Horizonte
SAC, con el fin de evaluar el incremento de la misma una vez aplicado este
plan, para lo cual se tomaron en cuenta indicadores de productividad la cual se
midié en el periodo de Diciembre 2017 a Febrero 2018, obteniendo como
resultado en promedio la utilizacion de un 84% de la capacidad instalada, este
analisis muestra un incremento del 12% en la productividad; lo cual nos permite
identificar que la aplicacion del plan de seleccion del talento humano por
competencias ha cumplido su objetivo general de incrementar la productividad

de la empresa piladora Nuevo Horizonte S.A.C.

51



3.5. Analisis y comparativo del desarrollo de la productividad

UNIDADES PRODUCIDAS (N° DE SACOS)

DESCRIPCION ANO 2016

ITEM PRODUCTO AGOST. TOTAL SETIEMB. TOTAL OCTUBRE TOTAL NOVIEMBRE TOTAL DICIEMBRE TOTAL
1 2 3 4 T 5 6 7 8 T 9 10 11 12 T 13 14 15 16 T 17 18 19 20 T

Arroz nuevo
1 Horizonte criollo
especial 3,100 3,136| 2,899 3,320 12,455| 2,800| 2,950/ 2,800| 2,700 11,250 2,879| 2,798| 3,005 3,001 11,683| 3,066| 3,215 2,999| 3,000 12,280| 3,155| 3,180| 3,423 3,100 12,858

Arroz nuevo
2 Horizonte extra
criollo 430 448| 753| 525 2,156 400| 424 635| 435 1,894 589| 637 425 525 2,176 522| 623| 555| 400 2,100( 633| 722| 820 779 2,954

Arroz nuevo
3 Horizonte extra
ariejo 999 896] 755| 640 3,290( 987| 968 763| 855 3573| 700| 800 785 747 3,032| 852| 968| 799 500 3,119 999| 1,125| 988 852 3,964

TOTAL
PRODUCCION
MENSUAL 17,901 16,717 16,891 17,499 19,776

MAXIMA
PRODUCCION
MENSUAL
INSTALADA 28,800 28,800 28,800 28,800 28,800

% DE
CAPACIDAD

UTILIZADA 62 58 59 61 69

ARO 2017 ARIO 2018 PRODUCCION PROMEDIO %) | 62

DICIEMBRE TOTAL ENERO TOTAL FEBRERO TOTAL

21 22 23 24 T 25 26 27 28 T 29 30 31 32 T

Arroz nuevo
1 Horizonte criollo
especial 4,100 4,025| 4,123| 3,999 16,247| 4,440| 4560| 4,444| 4500 17,944| 4,755| 4,555| 4,333 4,101 17,744

Arroz nuevo
2 Horizonte extra
criollo 825 852| 829| 814 3320{ 789| 788| 800| 756 3133 896| 899 876 785 3,456

Arroz nuevo
3 Horizonte extra
afiejo 988 999| 987| 899 3873| 825| 785| 852| 865 3327 987| 899 956 968 3,810

TOTAL
PRODUCCION
MENSUAL 5913| 5876| 5939| 5712| 23440| 6,054| 6,133| 6,096| 6,121| 24,404| 6,638| 6,353| 6,165 5,854 25,010

MAXIMA
PRODUCCION
MENSUAL

INSTALADA 28,800 28,800 28,800

% DE
CAPACIDAD

UTILIZADA 81 85 87

PRODUCCION PROMEDIO %) | 84
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IV. DISCUSION

Dentro de un mundo competitivo en pleno siglo XXI vivimos en una
guerra empresarial buscando innovacion, rentabilidad, capital humano como el
factor primordial para poder llevar a cabo el movimiento de una organizacion,
colaboradores, que cuenten con conocimiento, habilidades destrezas y actitud
para poder desarrollar de una manera eficiente dichos cargos que sean
asignados para determinar una mayor productividad, generando desarrollo y

beneficios para la organizacion.

En relacion al primer objetivo especifico, se identificd los niveles de baja
productividad en los colaboradores de la empresa Piladora nuevo horizonte
S.A.C Monsefu en el pre test, mediante aplicaciéon del instrumento empleado
de un cuestionario se constatd de la siguiente manera nivel bajo 61 %; 24 %;
medio y 15, alto; la media aritmética sumo 7, 84 puntos, desviacion estandar:
4.23 varianza: 3.57 ;cifras que demostraron que existen bajos niveles de

productividad en los colaboradores de la empresa Piladora Nuevo Horizonte

Este resultado coincide directamente con la realidad problematica
investigada por Lizarraga (2013) ,en Perq, sefalo que un 28% de empresarios
presentan problemas al reclutar y seleccionar personal calificado; los
principales factores son: falta de experiencia especializada (24%), ausencia de
competencias blandas (21%), inteligencia emocional (15%), liderazgo (21%),

comunicacion efectiva (19%) que muchos colaboradores no desarrollan.

En el marco tedrico también concuerda con el aporte de Weber (1993) ,
defensor de la corriente Estructuralista, haciendo mencién sobre la baja
productividad en el personal, “considerando cuatro elementos comunes dentro
del sector empresarial manifestando autoridad, comunicacion ,estructura de
formalizacion , estos puntos pueden concretar conflictos tantos jefes ,

colaboradores ,generando contracciones en la organizacion” .
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El cumplimiento del segundo objetivo especifico se efectu6 mediante El
disefio y ejecucion del programa de plan de seleccién del talento humano por
competencias en la “Piladora Nuevo Horizonte s.a.c” del distrito de Monsefu,
establecio resultados esperados por los colaboradores, ademas permite
alinear a los colaboradores segun puestos establecidos por la organizacion,

establecio resultados positivos alcanzados en el pos test.

Este programa se relaciona con la participacién teodrica, de Alles (2015),
gue concuerdan directamente con el objetivo, al sostener que la gestion de
recursos humanos por competencias es un modelo de gestion que permite

alinear a las personas que integran una organizacion.

El programa concuerda directamente con el trabajo previo propuesto por
Mazuelos (2013), aplic6 un modelo por competencias y concluyé que: “al
desarrollar un proceso de seleccion de personal aplicando el referido modelo,
genera comportamientos en el grupo humano para que sean personas
exitosas y que sirvan de predictores del desempeiio actual para un cargo

especifico”.

Los resultados del post test permiten la verificacion del progreso en la
productividad de los colaboradores, gracias al plan de seleccién del talento
humano por competencias; a través de los siguientes niveles: nivel bajo,
18.42%, medio 23.02 %, y alto 58.56%; La media aritmética sumo 15.25
puntos, desviacion estandar: 2.89 y varianza: 15.0, reflejado que el programa
permitié mejorar la productividad de los colaboradores.

Este resultado positivo se relacion6 con el trabajo previo Tobar
(2011), que en su formulacion de un manual de reclutamiento y seleccion de
colaboradores en Ecuador; recomendd el cumplimiento y respecto de los
indicadores para lograr que la mayoria los trabajadores nuevos que se
incorporen a la empresa posean competencias especificas para desarrollar

eficientemente sus puestos de trabajo

Ademés se relaciona con la teoria de Tobon (2013) quien aconseja en la

selecciéon del talento humano el direccionamiento personal en base a
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conocimientos, habilidades y actitudes que posean para lograr un pleno
desarrollo de todas sus capacidades para enfrentar los retos actuales y futuros
con bastante éxito. Esto supone ejercitar iniciativa, creatividad, obtencién de

los recursos, eficiencia, enfrentar desafios, confianza, seguridad y compromiso.
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V. CONCLUSIONES

Antes de poder ejecutar el programa Plan de seleccién del talento
humano por competencias en la empresa se determiné bajos niveles de
productividad, donde se obtuvieron resultados atreves de un cuestionario,
arrojando un nivel bajo 61 %; 24 %; medio y 15, alto; la media aritmética
sumo 7, 84 determinando que existe una baja productividad en los

colaboradores .

El programa del plan de seleccion del talento humano por competencias
se basé en disefar los procesos de reclutamiento ,buscando colaboradores
gue cuenten con las competencias que se requieren en dichos ,puesto,
buscando el desarrollo tanto como el empleador , el colaborador , para
obtener una mayor rentabilidad productiva. Ademas se brindaron talleres de
liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion afectiva, empatia, creatividad e

innovacion.

Después de aplicado el programa el cuestionario arrojo los siguientes
niveles: nivel bajo, 18.42%, medio 23.02 %, y alto 58.56%; La media
aritmética sumo 15.25, dando como resultado positivo en los colaboradores
gue lograron incrementar la productividad, mas eficientes usando sus

habilidades y competencias

Al comparar resultados se noté una gran diferencia y un incremento de 7,
41 puntos entre media aritmética de pre y post test, reflejando la importancia
del programa del plan de seleccion del talento humano por competencias,
desarrollado en la empresa, que trajo consigo la mayor productividad de los

trabajadores.
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VI. RECOMENDACIONES

La empresa Piladora Nuevo Horizonte debe contar con un manual de
seleccion del talento humano por competencias, porque es una herramienta
fundamental ya que al momento de reclutar personal se determinara de manera
mas clara las competencias propias del colaborador o aspirante al cargo,
incluso predecir conductas futuras que puedan afectar en el desempeiio del

colaborador.

Se sugiere Implementar indicadores que permitan medir el grado de
satisfaccion en sus trabajadores, el clima laboral entre compafieros de trabajo,
ademas se debe poner en marcha el plan de mejora e incentivos para

maximizar la eficiencia de sus trabajadores.

Se recomienda que la empresa deba Otorgar certificados a los
colaboradores de las capacitaciones brindadas para que puedan enriquecer

sus hojas de vida para el beneficio de cada colaborador.

La organizacién en su conjunto debe trabajar de manera coordinada y en
equipo para poder cumplir con los objetivos propuestos por la gerencia y poder
tener indicadores que permitan a la organizacion ser mas rentable y perdurar

en el tiempo.
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CESAR VALLEJO

“UNIVERSIDAD “CESAR VALLEJO”
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Cuestionario de Productividad
Estimado colaborador (a) a continuacion el presente instrumento es anénimo y tiene como finalidad recoger informacion para el

desarrollo de una investigacion. Procura ser honesto, trabajar individualmente, responder a todas las preguntas después de leer
comprensiblemente cada una. Gracias.

DIMENSIONES Ne INDICADORES S|CS|AV |N

1 ¢ Sabes cdmo hacer cambios para mejorar tu trabajo?

2 | Cumples con tareas y obligaciones en los tiempos que se te asignan?

3 | Cumples con los objetivos propuestos por gerencia para el crecimiento de la
organizacion?

EFECTIVIDAD ¢ Relacionas claramente tu trabajo con los objetivos de la empresa?

¢ Te esfuerzas para cumplir con la visidn, misiébn empresarial?

Cumples con tus tareas utilizando los recursos de la empresa.

¢ Sueles tener una actitud neutral ante conflictos laborales?

4
5
6 | El puesto que ocupa requiere de una preparacion profesional
-
8
9

EFICIENCIA ¢ Te muestras comprensivo cuando alguien comete algin error?

10 | Crees que los conflictos se enfocan sobre las ideas y no sobre las personas

11 | ¢ Sabes cémo resolver algun problema con los clientes de tu empresa?

12 | ¢ Motivas a tus comparieros de trabajo alcanzar sus metas?

13 | ¢ La maquinaria actual es 6ptima para el proceso de producciéon?

EFICACIA 14 | ¢ Fomentas la creatividad e innovacion en el grupo de trabajo*




15 | Participas en la planeacion de la empresa aportando ideas?

16 | Utilizas al 100% la capacidad de la maquinaria con la que trabajes?

17 | ¢Buscas estrategias personales para mejorar la produccion y cumplimiento de
metas?

18 | Promueves atu equipo la actitud de buscar informacién sobre necesidades latentes
de los clientes.

19 | ¢Las capacitaciones motivan a mejorar el desempefio de tu equipo de trabajo?

20 | ¢La gerencia capacita para lograr los objetivos propuestos?

21 | ¢Consideras que las capacitaciones benefician su desempefio laboral?

22 | Las capacitaciones que promueve la empresa estan acorde con la labor

CAPACITACION 4
desempeiiada

23 | La empresa mide los resultados de las capacitaciones brindadas

24 | ¢ Ofreces ayuda a tus compafieros para solucionar los problemas de trabajo ?

25 |Resuelves problemas, sin recurrir a los demas

26 | Te justa cooperar cuando se realizan trabajos equipo

27 | ¢ Argumentas con ideas solidad las innovaciones que debe asumir la empresa?

EVALUACION DE 28 | ¢ Tus propuestas de mejora son asumidas por la empresa?

DESEMPENO 29 | ¢Recibes retroalimentacion en tu desempefio laboral?

30 |Tu trabajo permite que haga buen uso de competencias y habilidades

S: siempre, CS: casi siempre, AV: a veces, N: nunca




MANUAL DE SELECCION DE
PERSONAL POR COMPETENCIAS
LABORALES PARA LA EMPRESA

PILADORA NUEVO HORIZONTE
S.AC.




I: INTRODUCCION TEORICA DEL MODELO DE GESTION POR

COMPETENCIAS

Con el objetivo de defender los conceptos teoricos que se aplican en el

Disefio del Manual de Seleccion del

Talento Humano basado en

Competencias, permite analizar y disefiar, el contenido de la propuesta en base

a las habilidades, destrezas y conductas personales, con el propésito que la

agro industria molinera sea mas competitiva , es decir mediante una apropiada

seleccion cuente con el adecuado personal para cada posicion, de esta manera

obtener un alto rendimiento laboral, reduciendo tiempo y costos, por lo que se

propone los siguientes conceptos.

Fundamenta Alles (2015), que “la seleccion del talento humano por

competencias, permite alinear a las personas que integran una organizacion

(directivos y demas niveles organizacionales) en pos de objetivos estratégicos”

(p.79) Para que sean eficaces, se llevan a cabo a través de modelos

sistematicos, en los cuales todos los subsistemas de recursos humanos de la

organizacion las consideren en sus procesos.

< Estrategia >

CompetenciaD
—

Atracadon, \

selecadn e
ncorporacon

Andiss vy Desarrolo
descrpodn y planes de
de puestos : sucesion

DIRECCION
ESTRATEGICA
DE RECURSOS
HUMANOS
Remuneradones Formaciin
Y
beneficos

Evaluacdn
de desempenio

DESARROLLO




[I: JUSTIFICACION:

En la investigacion se puede comprobar que dentro del sector agroindustrial,
derivado al sector molinero del distrito de la victoria, presentan una serie de
problemas que han impedido la utilizacion 6ptima de todos sus recursos y por
ende no estan aprovechado al maximo sus posibilidades para lograr el
desarrollo y crecimiento dentro de sus organizacion por el mal reclutamiento y
seleccion de su personal generando grandes pérdidas, a través de diferente
medios generando los siguientes problemas :

Retraso en cumplimiento de objetivos, baja productividad, repeticion
innecesaria de los procesos, deficiencias en el clima laboral, excesivos costos,

etc.

Estos problemas que enfrentan las agroindustrias del sector arrocero fomenta
la necesidad de buscar las posibles soluciones que beneficien el sector y que
permitan el desarrollo del disefio de un manual de selecciéon de personal por
competencias, que permita solventar los problemas descubiertos y que

garantice la productividad de estas.

Debido a los diversos problemas detectados para seleccionar personal con las
competencias que se necesitan para ocupar los puestos dentro de las areas, se
propone el plan de seleccién del talento humano que es una herramienta
atractiva que ayuda al sector agrario a mejorar la seleccion de su personal, ya
gue integra una propuesta que surge de un estudio cientifico que incluye la

opinion de las organizaciones agricolas, asi como también del personal.

Por todo esto se considera oportuna de gran ayuda a las organizaciones la
propuesta del plan de seleccién del talento humano que ayuda a la solucion de
los problemas detectados.

lll. DESCRIPCION DEL PROGRAMA:

Este programa comprende la propuesta del disefio de un plan de seleccion del

talento humano, para mejorar la productividad de los colaboradores de la




empresa Piladora Nuevo Horizonte, ubicada en la carretera hacia Monsefq,

kilbmetro 2, distrito de La Victoria.

Esta integrado por los objetivos, justificacién, importancia y beneficios del
modelo. El contenido esta integrado por una serie de etapas en la cual se
desarrolla de forma l6gica del contenido el modelo.

ETAPA |

Presentacion del modelo

ETAPAII

Obtener la aprobacion de la Alta Direccion.

ETAPA I

Contratacidén de un asesor experto en el tema
ETAPA IV

Conjuntar el comité encargado del proyecto
ETAPA YV

Desarrollo del programa de capacitacion

e LIDERAZGO

e AUTOCONOCIMIENTO

e TRABAJO EN EQUIPO

e COMUNICACION EFECTIVA
e CREATIVIDAD E INNOVACION




SLIDERAZG O SESION N°1 — EL ARTE DE DIRIGIR

: Liderazgo
: Explicar los conceptos basicos del liderazgo y su importancia en las organizaciones exitosas.
45 minutos

MEDIOS* Y
OBJETIVOS ESPECIFICOS CONTENIDO DESCRIPCION DE ACTIVIDADES [TIEMPO| METODOLOGIA MATERIALES
Luego de la presentacion se le * Talento humano* e
e Introduccion al tema: e Dinamica de inicio indicard a cada participante, que (Trabajadores)
Liderazgo esté atento a las instrucciones y 10 Interactiva
ordenes que se le dard en la min
INICIO dinamica.
e Descubrir los conocimientos “Liderazgo” Se explica cada concepto de forma
previos sobre Liderazgo. « Definicién sencilla y dindmica con ayuda de
e Explicar a los trabajadores la e Tipos organizadores visuales. 30 e Explicativa « Organizador visual.
definicion tedrica de min e Fichas.

Liderazgo y las capacidades

e Dindmica
que debe desarrollar un buen  -rapiero de un
lider. lider"
PROCESO
Se les hard preguntas a los
participantes sobre la parte tedrica  Didlogo
e Consolidar lo aprendido en la e Preguntas de la de la sesién y se preguntard como * Reflexivo e Cartilla de preguntas
sesion. parte tedrica. pueden aplicarlo en su puesto de e Interactiva
trabajo, reforzando cada idea o » Demostrativa

concepto dado por ellos, finalmente
se realiza el cierre de la sesion.

5 min




2 o8

OBJETIVOS ESPECIFICOS

CONTENIDO

SESION N°2 — ¢PUEDO HACERLO?

® Tema: Autoconocimiento
ile Objetivo: Identificar las fortalezas y puntos a mejorar para lograr un liderazgo intrapersonal.
e Duracién: 45 minutos

DESCRIPCION DE

ACTIVIDADES

TIEMPO

METODOLOGIA

MEDIOS Y
MATERIALES

INICIO

PROCESO

e Introduccion al tema:

Autoconocimiento

e Explicar a los colaboradores la
definicion tedrica de
autoconocimiento.

e Identificar la importancia de
tener un buen autoconocimiento.

e Ensefar que habilidades deben
potencializar para lograr sus
metas.

e Consolidar lo aprendido en la
sesion.

e Dinamica:
El espejo.

e Dinadmica:
Ese puesto es mio

* Preguntas sobre el
tema explicado.

e Dinamica del
Cordén Humano.

Luego de la presentacién se le
indicara a cada participante, que
esté atento a las instrucciones y
ordenes que se le dard en la
dindmica.

Se explica cada concepto de
forma sencilla y dinamica con
ayuda de organizadores visuales.
Se describe la importancia de
tener un buen autoconocimiento
para desarrollar un liderazgo
efectivo.

Se les har4 preguntas a los
trabajadores sobre la parte
tedrica de la sesibn y como
pueden aplicarlo en su vida,
reforzando cada idea o concepto
dado por ellos,

10 min Interactiva

30 min  Explicativa

e Dialogo

e Reflexivo

e Interactiva

e Demostrativa

5 min

e Recursos humanos
(todos los
participantes)

¢ Organizador visual
¢ Hojas Bond

e Plumones

¢ Cinta Adhesiva

e Todos los
participantes.




MEDIOS Y
FASE OBJETIVOS ESPECIFICOS CONTENIDO DESCRIPCION DE TIEMPO| METODOLOGIA MATERIALES
ACTIVIDADES

e Explicar la importancia del buen ~ Trabajo en equipo” Se explica cada concepto de

trabajo en equipo en el ¢ Definicion forma sencilla y dindmica con

EROCESG cumplimiento de las metas *®Importancia ei);l:j(;?es de organizadores w0 i * Explicativa « Organizador visual
organizacionales. » Trabajo practico: Fomentar el trabajo en equipo de e Participantes

-Cordon Humano los participantes a través de la

dinamica el cordén humano

— ---.--




e Introduccién al tema:
Comunicacion.

e Explicar a los trabajadores los
beneficios de una comunicacion
efectiva en su organizacion.

¢ Identificar las ventajas de una
comunicacion asertiva en su
centro de trabajo

e Consolidar lo aprendido en la
sesion.

¢ Beneficios

e Trabajo préctico:
- 3 Pasos para una
comunicacion

e Preguntas
parte tedrica.

SESION N°4 — CONVERSEMOS

e Tema: Comunicacion.

¢ Objetivo: Desarrollar las habilidades basicas para lograr una comunicacion efectiva en
la organizacion.

e Duracion: 45 minutos

Luego de la presentacion se le
indicarda a cada colaborador, que
esté atento a las instrucciones y
ordenes que se le dara en la
dinamica.

Se explica cada concepto de forma
sencilla y dinamica.

Se describe cada de las ventajas
de la comunicacion efectiva y
como favorece al cumplimiento de
objetivos en sus puestos de
trabajo.

Se realizara un feedback entre los
participantes del taller, reforzando
cada idea o concepto dado por
ellos, finalmente se realiza el cierre
de la sesion.

Interactiva

o Explicativa

¢ Dialogo
¢ Reflexivo
e Interactiva

e Demostrativa

Recursos humanos

e Organizador visual
e Plumones

¢ Papelotes

e Dado

e Todos los
participantes




MEDIOS Y
FASE OBJETIVOS ESPECIFICOS CONTENIDO DESCRIPCION DE TIEMPO| METODOLOGIA MATERIALES
ACTIVIDADES

“Creatividad™ Se explica cada concepto de forma
e [dentificar la importancia del e Definicion sencilla y dindmica con ayuda de
desarrollo de la creatividad e e Importancia organizadores visuales. 30 min e Explicativa e Organizador visual
=1=le]ei=ic{eo)| innovacion de estrategias que e Trabajo practico: Se describe la importancia de la
permitan mejorar el servicio que - Nuevas funciones creatividad e innovacién en las e« Fichas
brinda su organizacion. organizaciones del siglo XXI

. ---I..




SECUENCIA METODOLOGICA SESION 01

EL ARTE DE DIRIGIR

Luego de la presentacion se le indicara a INTRODUCCION AL TEMA 20 min

] . o _
INICIO ]—> 1% Introduccion al tema: Liderazgo: [ 20 SE PRESENTA UN VIDEO MOTIVACIONAL Y SE HACE LA }

cada participante, que esté atento a las
instrucciones y ordenes que se le dara en
la dinAmica. 15 min

3° Descubrir los conocimientos previos sobre Liderazgo.
Explicar a los trabajadores la definicion teérica de
Liderazgo y las capacidades que debe desarrollar un

3 S| ASIMILACIO < kbuen lider. 80 min
A
NO
‘_[ RETROALIMENTACION ]: NO T
\ 4 LOS
40 ENTRE TODOS CONSTRUIMOS EL 5° Se les hara preguntas a los participantes sobre CO|£§§§AD
CONCEPTO DE LIDERAZGO 45 min la parte tedrica de la sesion y se preguntard como
pueden aplicarlo en su puesto de trabajo, REALIZAN
reforzando cada idea o concepto dado por ellos, o
finalmente se realiza el cierre de la sesién
S Sl
EIN 6° DE FORMA INDIVIDUAL RESUELVEN UNA
CARTILLA DE PREGUNTAS PROPORCIONADA

POR QUIEN DIRIGE LA SESION.




SECUENCIA METODOLOGICA SESION 02

¢PUEDO HACERLO?

1° Introduccion al tema:
INICIO ]—> Autoconocimiento: 2° SE PRESENTA UN VIDEO MOTIVACIONAL Y SE HACE LA
L o INTRODUCCION AL TEMA 20 min
Luego de la presentacién se le indicara a

cada participante, que esté atento a las

instrucciones y ordenes que se le dard en ¢ 3° Explicar a los colaboradores la definicion tedrica de
autoconocimiento.

o [dentificar la importancia de tener un buen
autoconocimiento.

< S| ASIMILACIO < Ensefiar que habilidades deben potencializar para lograr
sl1s metas - 40 min
NO
‘_[ RETROALIMENTACION NO T
v LOS
40 ENTRE TODOS CONSTRUIMOS EL * Preguntas sobre el tema explicado. ooRES
CONCEPTO DE AUTOCONOCIMIENTO * Dinamica del Cordon Humano.
45 min REALIZAN
EIN <4—| 6° Se les hara preguntas a los trabajadores sobre la
parte tedrica de la sesiébn y como pueden aplicarlo

en su vida, reforzando cada idea o concepto dado
por ellos,




SECUENCIA METODOLOGICA SESION 03

JUNTOS LLEGAMOS LEJOS

equipo INTRODUCCION AL TEMA 20 min

INICIO 1° Introduccion al tema: Trabajo en [ 20 SE PRESENTA UN VIDEO MOTIVACIONAL Y SE HACE LA }

la dinamica. 15 min

¢ 3° Dindmica:
¢ Desata la soga

¢ En parejas los participantes trataran de salir del circulo
inicial de la soga usando su creatividad menos sus

< ASIMILACIO < X
Sl manos.40 min
NO
‘_[ RETROALIMENTACION ]:
\ 4 LOS
49 ENTRE TODOS CONSTRUIMOS EL Se explica cada concepto de forma sencilla y dinamica COLABORADO
CONCEPTO DE TRABAJO EN EQUlPO con ayuda de organizadores visuales. RES
45 min Fomentar el trabajo en equipo de los participantes a REALIZAN
través de la dinamica el cordén humano -
4_ .
FIN 6° Se les hard preguntas a los trabajadores acerca de
la parte tedrica de la sesion y se realizara una

retroalimentacion para reforzar lo aprendido.




SECUENCIA METODOLOGICA SESION 04

CONVERSEMOS

COMUNICACION. 15 min INTRODUCCION AL TEMA 20 min

INICIO 1° Introduccion al tema: LA [ 20 SE PRESENTA UN VIDEO MOTIVACIONAL Y SE HACE LA }

e 3° Dinamica:
e Dindmica del semaforo

¢ Luego de la presentacién se le indicara a cada colaborador,
que esté atento a las instrucciones y ordenes que se le

A

A

S| ASIMILACIO k dara en la dinamica.
NO
‘_[ RETROALIMENTACION ]:

\ 4 LOS
4° ENTRE TODOS CONSTRUIMOS EL e Explicar a los trabajadores los beneficios de una COLAF‘?S;*ADO
CONCEPTO DE COMUNICACION comunicacion efectiva en su organizacion.

45 min e [dentificar las ventajas de una comunicacion asertiva en REALIZAN
su centro de trabajo
4_ . . .
FIN 6° Se realizara un feedback entre los participantes del
taller, reforzando cada idea o concepto dado por

ellos, finalmente se realiza el cierre de la sesion.




SECUENCIA METODOLOGICA SESION 05

VAMOS POR MAS

INICIO 1° Introduccién al tema: CREATIVIDAD. 2° SE PRESENTA UN VIDEO MOTIVACIONAL Y SE HACE LA
15 min INTRODUCCION AL TEMA 20 min

¢ 3° Dinamica:

e Dinamica DIGO QUE?

e Luego de la presentacién se le indicara a cada colaborador,
gue esté atento a las instrucciones y ordenes que se le

A
A

S| ASIMILACIO k dara en la dinamica.
NO
‘_[ RETROALIMENTACION
\ 4 LOS
4° ENTRE TODOS CONSTRUIMOS EL Identificar la importancia del desarrollo de la COLABORADO
CONCEPTO DE COMUNICACION creatividad e innovacion de estrategias que permitan RES
45 min mejorar el servicio que brinda su organizacion. REALIZAN
4_
EIN 6° Se les hara preguntas a los participantes sobre la
parte tedrica de la sesién y se preguntara como

pueden aplicarlo en su puesto de trabajo,
reforzando cada idea o concepto dado por ellos,
finalmente se realiza el cierre de la sesién.




V. OBJETIVOS

5.1 Objetivo General
Estructurar un manual de seleccién del talento humano para mejorar la

productividad de los colaboradores de las agroindustrias arroceras, ubicadas

en el distrito de La Victoria, carretera hacia Monsefu, y lograr con ello mayor

rentabilidad para las organizaciones.

5.2 Objetivos Especificos

e Conocer los elementos que debe tener un Manual de Seleccion de

Personal por Competencias y su uso.

e Disefiar los indicadores para mejorar la productividad en la empresa.

e Definir los procesos para mejorar el perfil de los trabajadores de la

empresa con el manejo de un plan de seleccion.

e Mostrar la metodologia aplicada al proceso de reclutamiento y seleccion

de la empresa.

e Mejorar los procesos de seleccibn para tener a las personas mas

adecuadas al perfil requerido para la organizacion.

e Proporcionar a las agroindustrias molineras una metodologia adecuada

para reclutar y seleccionar personal.

5.3 BENEFICIOS DE LA PROPUESTA DE UN MANUAL DE SELECCION
DEL TALENTO HUMANO

1. Parala empresa:

Mejorar la productividad

Aumento en la eficiencia de los resultados

Mejoramiento de la imagen de la empresa

Mejoramiento en la relacién entre la empresa y los colaboradores
Aumento de la rentabilidad

Cambio de actitudes y comportamiento de las personas

Mejoramiento de la calidad




e Aumento de la eficacia individual y grupal de los colaboradores

e Mejoramiento del espiritu de equipo y la cooperacion

2. Parael empleado :
e Mejoramiento de la calida de vida en el trabajo
e Aumento de conocimientos personales
e Aumento de la motivacién del personal
e Mejores relaciones entre colaboradores y empresa

e Aumento de la eficacia personal

6: Consideraciones para la seleccion del personal de la empresa Piladora

Nuevo Horizonte S.A.C, Monsefu.

En este periodo se dispone de personas, esquemas Yy materiales de
trabajo, ademas del grupo de expertos compuesto por gente con experiencia
de las diferentes areas de la empresa. La finalidad es proponer ideas de los

temas planteados en el desarrollo del manual.

El material de trabajo (formularios, folletos, materiales, etc.) esta disefiado de
acuerdo al requerimiento y las necesidades que se presentan en las areas de

la organizacién para obtener informacién Gtil para el analisis.

6.1 Fase de seleccién de personal por competencias para la empresa

Piladora Nuevo Horizonte S.A. C.

Las técnicas de competencias en la administracion de gestién de recursos
humanos basados en competencia facilitan la ejecucién de las funciones del

talento, entre ellas la seleccion.

El proceso de seleccion tiene como objetivo garantizar el ingreso de un
personal calificado e idéneo para poder ocupar los puestos asignados en la

empresa Piladora Nuevo Horizonte S.A.C




Este proceso permitira determinar las competencias, aptitudes y actitudes de la
naturaleza técnica metodoldgica, participativa de cada colaborador que sea

seleccionado.

El principal objetivo es elegir personas con talento, el cual su conjuncion de tres

elementos conocimientos, competencias y motivacion.

Para generar valor con el personal se debe considerar elementos que
componen una seleccion por competencias para tener talento en las

organizaciones.

SABER: conocimientos ]

SABER HACER: Habilidades ]

QUERER HACER: Actitudes ]

COMPETENCIAS
1

7: POLITICAS DE SELECCION PARA LA SELECCION DE LA PILADORA
NUEVO HORIZONTE S.A.C

e Seleccion de personal que se apegue al perfil del puesto requerido.

e Todo colaborador pasa por el proceso de seleccion que la empresa
norme.

e Todos los empleados llenan los requisitos minimos establecidos en el
perfil del puesto para ser contratados en la Empresa.

e No se permiten lazos consanguineos hasta de 4° Grado o de Afinidad

hasta el 3er Grado.




7.1 Fase de Pre - seleccién

Enfocada en aplicacion de tres técnicas: Analisis de hoja de vida, entrevista
para la identificacion de competencias organizacionales y verificacion de
referencias. Estas técnicas son las herramientas para elegir dentro del grupo
de candidatos reclutados por un grupo menor conformado por las personas que
posean el perfil que mas se ajusta a las exigencias del cargo y de la

organizacion para participar en el proceso de seleccion.

EL andlisis de hojas de vida, se realiza con todos los candidatos reclutados.
Como resultado de esta técnica, se obtiene un grupo menor de candidatos para
la aplicacién de verificacion de referencias y la entrevista para la identificacion

de competencias organizacionales.

( \ ( \ (Entrevista para Ia\

Andlisis y identificacion y
evaluacion de Verificacion de evaluacion de
hojas de vida. referencias. competencias.

e Recepcién e Contactar Primer contacto con
Clasificacion :> e \Visitar el personal con el
(] (1] | .
candidato
e Analisis e Recolectar

de datos

Identificacion de
competencias

Dar obtener
k ) k ) informac):/i(')n

- J

Candidato pre
seleccionado




A. ANALISIS Y EVALUACION DE HOJAS DE VIDA:

a) Instrucciones para realizar el analisis
Méaximo quince y minimo ocho hojas de vida, analizadas en un plazo de 5 dias
habiles.

Antes de comenzar la lectura de las hojas de vida, se conoce cual es la
descripcion y andlisis del puesto. Esta informacion se debe llenar en el formato
de identificacidn, descripcion y exigencias del puesto, el cual después de tener
la aprobacion de la Gerencia.

1: IDENTIFICACION DEL PUESTO:

La informacién correspondiente a este campo es basica, permanece en toda
descripcion, porque permite la identificacién del puesto con respecto a otros de
manera rapida y sencilla.

2: DESCRIPCION DEL PUESTO:

Para generar la descripcion de puestos propuesta es importante considerar las
caracteristicas del puesto o también llamadas aspectos intrinsecos, buscando
la compresion del mismo y de su entorno a través del conocimiento de la
mision y objetivos de ambos.

3: EXIGENCIAS DEL PUESTO

En esta parte de la descripcion se mencionan los requisitos obtenidos en el
analisis de puesto.

El desarrollo de esta etapa conduce a identificar las competencias del SABER,
PODER, Y QUERER.

e SABER “conocimientos y experiencia”
ESTUDIOS BASICOS: Titulo de formacion técnico o universitario profesional.

Estudio de postgrado: Titulo de formacion avanzada. (Especializacion,
postgrado)




Experiencia: Especifica en cargos similares y/o relacionados en el gjercicio
profesional.

e PODER “Habilidades”
Actualmente es comun que, en las hojas de vida, se presente el perfil
profesional o se indiquen competencias fuertes de cada candidato. Es
importante poder identificar competencias especificas en las hojas de vida para
poder llevar el desarrollo de las pruebas situacionales si el candidato aplica a la
fase de seleccion.

e QUERER “Actitudes”
Se refiere al conjunto de disposiciones, aptitudes personales, actitudes,
comportamientos, personalidad y valores propios del colaborador para poder
desempeiniar el cargo asignado.

B: Verificacion de referencias

Las referencias son grupos de personas, instituciones, asociaciones, con las
cuales el candidato ha tenido contacto.

Se recurre a la verificacion de datos y referencias con el objetivo de constatar

la veracidad de la informacion proporcionada en la hoja de vida .A partir de alli

se verifica que los datos entregados por la persona sean veraces y concuerden
en su hoja de vida.

Una recomendacion valida para el candidato consiste en mantener actualizada
la informacion sobre las referencias de su hoja de vida.

C: Entrevista para la identificacién y evaluacion de competencias

Después de confirmar las verificaciones de los datos y referencias, se cita via
telefénica a la entrevista por competencias a los candidatos.

La entrevista por competencias permite identificar las capacidades que posee
el aspirante al cargo, para determinar si el candidato es competente en
presente y futuro. Mediante el uso de la entrevista por competencias permite
asegurar al candidato que es la persona idénea para poder llevar a cabo el
puesto que se le esta asignando, y pueda formar parte de la organizacion.

La estructura de la entrevista esta en la funcion a las competencias que se
requieren para cada puesto, para ello se detalla las siguientes competencias:




Cuestionario para las competencias de los puestos A NIVEL DEL AREA
DE PRODUCCION:

COMPETENCIAS Sl NO

Alta adaptabilidad - flexibilidad

Apoyo alos comparieros

Aprendizaje continuo

Autocontrol

Capacidad para aprender

Vocacion de servicio
Capacidad de planificacion y
organizacion

Trabajo en equipo

Pensamiento estratégico

Orientacion a resultados

Compromiso

Habilidad analitica

Resolucién de problemas

Confianza en si mismo

Liderazgo

Prudencia

Tolerancia a la presion

Conciencia organizacional

Perseverancia

Orientar y desarrollar a otras
personas

Comunicacion




Pensamiento estratégico
8: FASE DE SELECCION:

Contratacion:

Es la ultima etapa del proceso de seleccion de personal a base de perfiles de
competencias para la empresa Piladora Nuevo Horizonte S.A.C , con la
informacion que se ha obtenido de la descripcidn de los puestos a base de
competencias, entrevistas a base de competencias y la investigacion de
antecedentes laborales se lleve a evaluar comparativamente los requerimientos
del puesto y puédanos tener al colaborador idéneo para que se pueda

incorporar y pueda llevar a cabo las actividades del puesto que se le asigna .




PRESUPUESTO DE LA ELABORACION DEL PLAN DE SELECCION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS.

ETAPA ACTIVIDAD Unidad de medida CANTIDAD COSTO UNIT. COSTO TOTAL. APORTE APORTE TESISTA TOTAL
EMPRESA
Presentacion del Generacion de Reunion de trabajo 2 150 S/.300 S/.210 S/.90 S/.300
modelo. propuestas de temas (formularios, folletos,
para desarrollo del plan. materiales)
Obtener la aprobacion Establecimiento de Reunion de trabajo 1 150 S/.150 S/.105 S/.45 S/.150
de la alta direccion. competencias a exigir (formularios, folletos,
acorde con las politicas materiales)
de la empresa.
Contratacion de un Pre-seleccion: N° horas hombre 2 80 S/.160 S/.112 S/.48 S/.160
asesor experto. Analisis de hoja de
vida.
Conjuntar a comité. Pre-seleccion: N° horas hombre 1 80 S/.80 S/.56 S/.24 S/.80
Entrevista para la
identificacion de
competencias.
Pre-seleccion: N° horas hombre 1 80 S/.80 S/.56 S/.24 S/.80
Verificacion de
referencias.
Seleccion: N° horas hombre 1 130 S/.130 S/.91 S/.39 S/.130
Contratacion.
Taller de Liderazgo. Tercerizacion expertos 1 250 S/.250 S/.0 S/.250 S/.250
Taller de Tercerizacion expertos 1 200 S/.200 S/.0 S/.200 S/.200
Autoconocimiento.
Taller de trabajo en Tercerizacion expertos 1 250 S/.250 S/.0 S/.250 S/.250
equipo.
Desarrollo del Taller de comunicaciéon. Tercerizacién expertos 1 200 S/.200 S/.0 S/.200 S/.200
programa de
capacitacion.
Taller de creatividad. Tercerizacion expertos 1 200 S/.200 S/.0 S/.200 S/.200
TOTAL S/.630 S/.1,370 S/.2,000




PERFIL DE PUESTO

| Perfil de la posicidn

Nombré de la empresa:

RUC

Direccion

Teléfono

Il Identificacion_del puesto

Nombre del puesto

Misién del puesto

Il Requisitos del puesto

IV competencias del puesto

V Funciones y /o responsabilidades del puesto




LOS PUESTOS EXIGUE LAS SIGUIENTES COMPETENCIAS

¢CLAVE?

ORDEN

COMPETENCIAS

S|

NO

1: APRENDIZAJE. Rapidez para aprender vy aplicar nuevas
informaciones, sistemas y métodos de trabajo

2: Flexibilidad. Modificar el comportamiento adecuandolo a
situaciones de cambio o ambigliedad, manteniendo la efectividad en
distintos entornos, con diferentes tareas, responsabilidades y
personas.

3: Decision. Tomar decisiones rapidamente y emitir juicios aunque
puedan ser dificiles o poco populares

4: Comunicacion. informar clara y concisamente y obtener informacion
de personas de distintos niveles, informacion o interés. Expresar
claramente la formacion, tanto como oral y escrita.

5:Resistencia a la tension : Mantener la estabilidad emocional y el
nivel de eficacia en situaciones de presién ,oposicion , descuerdo y de
situaciones dificultades y fracasos, liberando la tensién de una manera
aceptable para los demas

6. Negociacion: identificar las pociones propias y ajenas en una
negocion, alcanzando acuerdos satisfactorios para ambas partes.

7. Conocimientos técnicos : tener amplios y detallados conocimientos
de la técnicas e instrumentos utilizados actualmente en su trabajo

8. Planificacion y organizacion .Definir prioridades establecer los
planes de accidon necesarios para alcanzar los objetivos fijados
ajustandose a los presupuestos -, distribuir los recursos; definir las
metas intermedias y las contingencias que puedan presentarse; y las
contingencias que puedan presentar las oportunas medidas de control
y seguimiento.

9: Colaboracidn: trabajar de forma eficaz y eficiente con las personas
gue ocupan distintos niveles y realizan diferentes funciones, para
alcanzar los objetivos fijados, identificar los problemas y resolverlos.

10: Trabajo en equipo: trabajar abierta, amable y cooperativamente
con otras personas, facilitando el trabajo en equipo.

11. Solucién de problemas .Estudiar los problemas identificando sus
aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las soluciones de
mayor y calidad en el plazo temporalmente fijado.

12.Mejora continua : Establecer metas y criterios individuales y de
equipo, asesorando , formando y evaluando para conseguir mejorar
continuamente la eficiencia y la eficacia




2. PARTE: DETERMINACION DE COMPORTAMIENTOS CLAVES
ASOCIADOS A CADA COMPETENCIA:

Una vez sefaladas y ordenadas las competencias que se considera claves
para el desarrollo de sus funciones y actividades del PUESTO, en este
apartado del cuestionario le solicitamos que indique los comportamientos que
considera mas importante para cada una de ellas y asi poder desempefiar su
trabajo de forma mas efectiva posible.

Procure sefialar un MINIMO de “3” Y UN MAXIMO DE “5”
COMPORTAMIENTOS EN CADA COMPETENCIA CLAVE:

1: APRENDIZAJE: Rapidez para aprender y aplicar nuevas informaciones
sistemas y métodos de trabajo

¢CLAVE? ORDEN | COMPORTAMIENTOS

S NO a: Adquirir rapidamente conocimientos y destrezas a
partir de instrucciones , estudios y experiencias

b:Utiliza rdpidamente los nuevos conocimientos vy
destrezas en las tareas habituales

C: Trabajar con productos, herramientas y /o equipos que
cambian con frecuencia y cuyas modificaciones han de
aprenderse con rapidez.

d) Ensayar nuevas formas de solucionar los problemas
habituales de trabajo.

e: Verificar y detectar sistematicamente las ventajas e
inconvenientes de los procesos de trabajo .

F: implicarse en nuevas actividades para familiarizarse
con procesos de trabajo diferentes de los habituales.

G: Redactar guias de utilizacion de procedimientos de
trabajo y métodos de solucion de problemas




2: FLEXIBILIDAD: modificar el comportamiento adecuado a situaciones de
cambio o ambigtiedad, manteniendo la efectividad en distintos entornos, con
diferentes tareas, responsabilidad y personas

¢CLAVE? ORDEN | COMPORTAMIENTOS

Sl NO a: Realizar una amplia variedad de actividades con
eficacia (dirigida a alcanzar los objetivos ) y eficacia (
forma de conseguir los objetivos )

b:Controlar las situaciones en las que las diversas
personas exigen cosas diferentes simultdneamente

C:Adaptarse facilmente a actividades y
responsabilidades cambiantes

d) Trabajar con productos, herramientas y /o equipos
gue cambian con frecuencia y cuyas modificaciones han
de aprenderse con rapidez.

e: Continuar siendo efectivo cuando las actividades y
prioridades cambian con rapidez.

F: Continuar siendo efectivo cuando las interrupciones y
distracciones son frecuentes.

G: Realizar eficaz y eficientemente diversas actividades
al mismo tiempo

Manejar eficaz y eficientemente situaciones nuevas o
poco habituales con un breve plazo para prepararlas.

-

&
an

3. DECISION Tomar decisiones rapidamente y emitir juicios aunque
puedan ser dificiles a pocos populares.



¢CLAVE?

ORDEN

COMPORTAMIENTOS

Sl

NO

a: Tomar decisiones o hacer recomendaciones el trabajo del
dia a dia sin necesidad de consultar a oros companfieros niel
superior inmediato.

b:Tomar decisiones o hacer recomendaciones cuando es
necesaria una respuesta rapida .

C: Defender, argumentando razonadamente, las propias
decisiones cuando son puestas en duda.

d) Tomar decisiones en lugar del superior, cuando este no
estd disponible.

e:.Mostrar confianza en si mismo cuando justifica y defiende
una decisién que ha tomado.

F. Mostrar confianza en si mismo cuando justifica y defiende
una decisién que ha tomado.




4: COMUNICACION Informar clara y concisamente y obtener informacion de
personas de distintos niveles, formacion o intereses. Expresar claramente la
informacion, tanto de forma oral como escrita.

¢CLAVE?

ORDEN

COMPORTAMIENTOS

Sl

NO

a: Dirigirse verbalmente y/o por escrito a otros compafieros
de diferentes niveles jerarquicos .

b:Hablar con compafieros para recibir y/o darles informacion
instrucciones .

C: Hablar con superiores para recibir y/0O proporcionales
informacioén

d) Hablar con personas ajenas a la empresa para recibir y /o
proporcionales informacion.

e) Resumir n y aclarar las informaciones que recibe para
asegurar de que comprende lo que estan exponiendo.

F)Comprobar que el interlocutor ha comprendido lo que dice
y las consecuencias del mensaje

g) Dar informacién telefénica de manera clara y precisa,
abandonando cualquier otra ocupacidn mientras se habla o
se escucha.

h) Tratar cara a cara problemas de trabajo con otras
personas.

i) Recoger distintas informaciones, a partir de diferentes
fuentes, sobre un tema determinado.

j) Constatar y verificar las informaciones recogidas .

K') Establecer y utilizar redes de companeros para disponer
de mas informacidén sobre los distintos temas que se aborda.

i) Redactar cartas, documentos, memorandos, etc.
Utilizando un lenguaje claro y preciso, asi como adaptando
las necesidades y caracteristicas de los receptores .

I ) Utilizar habitualmente el correo electronico para la
comunicacion interna.




5: RESISTENCIA A LA TENSION: Mantener la estabilidad emocional y el nivel
de eficiencias en situaciones de presion, oposicion, desacuerdo y de
dificultades o fracasos, liberando la tension de una manera aceptable para los
demas

¢CLAVE?

ORDEN

COMPORTAMIENTOS

Sl

NO

a. Conservar la calma en situaciones de urgencia o presidn

b:Mantener un enfoque légico y controlado en situaciones
problematicas o conflictivas que exigen una accidn rapida
y precisa .

C: Permanecer amable y tranquilo cuando los demas
expresan desacuerdo u oposicion ante las propias ideas o
opiniones.

d) Reaccionar tranquila y racionalmente ante los
problemas o adversidades, a pesar de las tensiones.

e: No implicarse emocionalmente en situaciones

F. Afrontar las contrariedades, manteniendo un nivel
elevado de efectividad en el desarrollo de sus funciones y
actividades.

G: Escuchar las quejas de los clientes y contestar con
empatia.

6: NEGOCIACION:

Identificar las posiciones propia y ajena en una

negociacion, alcanzando acuerdos satisfactorios para ambas partes.

¢CLAVE?

ORDEN

COMPORTAMIENTOS

Sl

NO

a: Preparar borradores, documentos etc., antes del
desarrollo de una negociacion.

b:ldentificar las necesidades propias y las de la otra parte ..

C: Ponerse en lugar de la otra parte y tratar de anticipar sus
necesidades y expectativas en la negociacion

d) Valorar, lo mas objetivamente posible, los efectos de las
posiciones adoptadas por ambas partes sobre el desarrollo
de la negociacion.

e:.ldentificar las ventajas que ambas partes pueden obtener
de la negocidn, asi como los inconvenientes que se derivan
de una solucién no negociada al conflicto.

F: Argumentar con légica, coherencia, claridad y persuasion.




7: CONOCIMIENTOS TECNICOS. Tener amplios y detallados conocimientos
de las técnicas e instrumentos utilizados actualmente en su trabajo

¢CLAVE?

ORDEN

COMPORTAMIENTOS

Sl

NO

a.Conocer detalladamente las técnicas mas adecuadas en su
trabajo.

B .Utilizar los sistemas informaticos y saber cdmo funcionan.

C: Tener experiencias en el uso de las técnicas mas adecuadas
en su trabajo.

d. Tener un conocimiento detallado y preciso de la situacién del
mercado.

e: Conocer detalladamente los productos de la empresa

f. conocer los riesgos existentes en su trabajo

g: Conocer las medidas de prevencién de riesgos adecuadas
para su trabajo .

H. Entender cédmo se llevan a cabo los procesos de trabajo.

i. Utilizar los conocimientos técnicos y la experiencia para
mejorar su efectividad

h. Asistir con regularidad a cursos y acciones formativas para
mejorar su efectividad.




8: PLANIFICACION/ORGANIZACION Definir; establecer los planes de accion
necesarios para alcanzar los objetivos fijados ajustandose a los presupuestos;
distribuir los recursos, definir las metas intermedias y las contingencias que
pueden presentarse,

establecer las oportunas medidas de control vy

seguimiento.
¢CLAVE? ORDEN COMPORTAMIENTOS
S NO a:Establecer objetivos ambicioso ,pero realista , para su

equipo o departamento.

b: Identificar y desarrollar los métodos apropiados para la
consecucion de los objetivos del equipo o del departamento
y los de la empresa .

C: Incluir medidas de control de los progresos cuando se n
definen planes.

d) Identificar los factores, internos y externos, que pueden
afectar a la consecucién de los objetivos,

e) Prever las necesidades del equipo o del departamento
cuando se hace la planificacidén para conseguir los objetivos.

F) Distribuir las tareas dentro del equipo o del
departamento, teniendo en cuenta las cargas de trabajo y
las preferencias personales.

g) Planificar las acciones correctoras oportunas que resulten
de los resultados del seguimiento de los planes.

h) Prever los recursos (técnicos, humanos y econémicos)
necesarios para alcanzar los objetivos en los plazos fijados.

i) Organizar y coordinar los recursos implicados en la
implantacion de los planes.

j) Planificar el propio tiempo y el de los compafieros para la
realizacion de las actividades previstas.

K) Establecer los objetivos a alcanzar por otros , indicando
prioridades , fechas limites y posibles desviaciones , de
modo que sean alcanzables .

i) Cambiar los planes cuando cambian las circunstancias o
prioridades.

m. Actuar cuando se identifican problemas, corrigiendo las
desviaciones sobre lo previsto.




9: COLABORACION. Trabajar de forma eficaz y eficiente, con personas que
ocupan distintos niveles y realizan diferentes funciones para alcanzar los
objetivos fijados, identificar los problemas y resolverlos

¢CLAVE?

ORDEN

COMPORTAMIENTOS

Sl

NO

a. Proporcionar a otros compafieros informacién, instruccién
etc.

b .Proporcionar ayuda a otros compafieros cuando estos se la
solicitan.

c. Aceptar la ayuda de otros compafieros se necesita.

d. Insistir en la necesidad de cooperacién entre todos los
compaferos.

e: Ayudar a resolver conflictos y desacuerdos explorando las
diferencias e identificando los puntos comunes .

f. Mostrar reconocimiento y valorar las opiniones e ideas de
otros.

g: Buscar ideas e informacion de otros companieros tanto dentro
como fuera de su unidad , para identificar y resolver problemas..

h. Insistir en la necesidad de cooperacion entre los distintos
niveles jerarquicos.

10. TRABAJO EN EQUIPO. Trabajar abierta, amable y cooperativamente con
otras personas, facilitando el trabajo dI equipo.

¢CLAVE?

ORDEN

COMPORTAMIENTOS

Sl

NO

a. Insistir en la necesidad de que los empleados trabajen juntos
y colaboren para solucionar las dificultades del trabajo.

b .Acentuar la necesidad de mantener una actividad de equipo
los problemas .

c. Ayudar a mantener una actitud de equipo para solucionar
problemas.

d. Ofrecer su ayuda a los companfieros para solucionar los
problemas del trabajo.

e: Intentar llegar acuerdos en los temas de trabajo..

f. Mantener informados a los demas, compartiendo las propias
ideas y pensamientos.

g: Asumir la visidon y los objetivos del grupo como propias .

h. Solicitar a los miembros del equipo que aporten ideas y
sugerencias sobre los problemas del trabajo.




11: SOLUCION DE PROBLEMAS: Estudiar los problemas, identificando sus
aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las soluciones de mayor
calidad en el plazo temporal fijado

¢CLAVE?

ORDEN

COMPORTAMIENTOS

Sl NO

a. Relacionar distintas informaciones entre si, de forma que
sean faciles de entender

b. Simplificar las informaciones para explicar , de forma sencilla,
lo sucedido..

b. Interpretar correctamente informaciones de muy distinto
tipo y procedencia.

d. Determinar las causas objetivas de un problema.

e: Establecer como la causas de un problema da lugar a un
resultado determinado.

f. Ofrecer diversas opciones y alternativas a un problema.

g: Estudiar relacionalmente las ventajas e inconvenientes de las
distintas soluciones posibles a un problema.

h. Trabajar con detalles, numero, graficos, etc.

12. MEJORA CONTINUA. Establecer metas y criterios individuales y de equipo
asesorando, formando y evaluando para conseguir mejorar continuamente la
eficacia y la eficiencia.

¢CLAVE?

ORDEN

COMPORTAMIENTOS

Sl NO

a:Establecer sistemas para mejorar la gestion y los
resultados de su equipo o departamento.

b:Disefiar métodos de trabajo que garanticen la maxima
eficacia y eficiencia del equipo o departamento .

C: Buscar procedimientos que permitan aumentar los
ingresos /y o reducir costes.

d) Establecer niveles de rendimiento que permitan evaluar
el del equipo o departamento.

e) Acentuar la importancia de la eficiencia y la productividad
cuando se hace la planificacién del trabajo.

F) Implicar a los compafieros en el establecimiento de
criterios de evaluacion del rendimiento objetivos
mensurados.

g). Apoyar y animar de forma activa a los compaferos para
gue hagan todo lo necesario para mejorar su efectividad.

h) Reforzar la autoconfianza de los compafieros
facilitdndoles que acometan nuevos retos o soluciones los
problemas que tienen planteados.




REFERENCIAS LABORALES

NOMBRE DEL CANDITADO

CARGO AL QUE APLICA

VERIFICACION

Empresa anterior
Contacto

Cargo

Teléfono

1 .Cargo ocupado en la empresa

2. Qué responsabilidad asumio

3. Periodo de trabajo

4: Motivo de retiro

5. fortalezas profesionales y personales

6. Aspectos que debe reforzar para que su desempefio sea de mejor calidad

7 ¢ Es una persona recomendable? Si () No ()

(1) Malo (5) Excelente

DESEMPENO 1 2 3 4 5

Calidad de trabajo

Responsabilidad

Relaciones
interpersonales

Honestidad

Puntualidad




CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ANO 2016 ANO 2017
No ACTIVIDADES: AGOST. SETIEMB. OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO
112 |3|4]|5]|16(7]8]9]10]11(12(13[14(15]|16]17(18[19[2021)|22]23[24[25[26|27]128]|29[30[31[32|33]|34(35[36[37(38]|39]40
1 Medicién de la productividad en base
a registros
2 Elaboracién del proyecto de tesis
3 Aplicacion de instrumentos de
recoleccion de datos
2 Presentacion con el gerente general
de la Piladora "Nuevo Horizonte™
5 Presentacion del modelo
6 Obtener la aprobacion de alta
direccién
7 Contratacién de un asesor experto en
el tema
8 Desarrollo del programa de
capacitacion
9 Sesiéon N°1 - Liderazgo
10 Sesioén N°2 - Autoconocimiento
11 Sesion N°3 - Trabajo en equipo
12 Sesioén N° 4 — Comunicacion efectiva
13 Sesion N° 5 — Creatividad e Innovacion
14 Sesion N° 6 — Empatia.
15 Monitoreo del plan del seleccion
ANO 2017 ANO 2018
No ACTIVIDADES: JUNIO JULIO AGOST. SETIEMB. OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO FEBRERO
41| 42 |43 4445 |46 (47|48 [49]|50(51[52|53|54[55|56|57|58[59|60|61|62[63[64|65|66[67[68|69|70[71|72|73[74[75|76
Planteamiento de los principios
15 estratégicos.
Medicién de la productividad despues
16 de la aplicacién del plan.




I. ESQUEMA DE PROCEDIMIENTO DE DESARROLLO DE TALLERES PARA
LOS COLABORADORES DE PNH S.A.C

SESION LIDERAZGO
DUR
NO:2 DETALLE ENCARGADO ACIO
N | RECURSOS
v" INTRODUCCION
AL LIDERAZGO:
v _.DEFINICION
v TIPOS
FECHA:1 v .DINAMICA PSICOLOGA:LEYDI 45 | TALENTO
2/04/201 :TABLERO DE RUBY LLONTOP MINU | HUMANO:
7 UN LIDER IPANAQUE TOS | COLABORADORES
SESION AUTOCONOCIMIENTO
DUR
NO:2 DETALLE ENCARGADO ACI
ON |RECURSOS
e Explicar a los colaboradores la
definicion tedrica de
autoconocimiento.

e Identificar la importancia de

tener un buen autoconocimiento.

45 .TALENTO
FECHA: | .Ensefar que habilidades deben PSICOLOGA:LEYDI | MIN HUMANO:
20/04/2 | potencializar para lograr sus RUBY LLONTOP UTO | COLABORADORE
017 metas. IPANAQUE S S
SESION TRABAJO EN EQUIPO

DUR
NO:3 DETALLE ENCARGAD | ACI

o] ON | RECURSOS

Se explica cada concepto de forma

sencilla y dinamica con ayuda de

organizadores visuales.

Fomentar el trabajo en equipo de los 45 TALENTO
FECHA: participantes a través de la dinamica el MANUEL MIN | HUMANO:
23/04/2 |cordon humano PATAZCA | UTO | COLABORADORE
017 CHAVESTA S |S




SESION COMUNICACION
NO:4 DETALLE ENCARGADO %Lljgl\lA
RECURSOS
e Definicion
e Beneficios

e Trabajo practico:
- 3 Pasos para una

comunicacion efectiva. PSCOLOGO:ARTU | MINU

45

FECHA:28 TALENTO HUMANO:
/04/2017 RO SENADOR TOS | COLABORADORES
SESION CREATIVIDAD
NO:5 DETALLE ENCARGADO | X2
RECURSOS
e |dentificar la importancia del
desarrollo de la creatividad e
innovacion de estrategias que TALENTO
FECHA: permitan mejorar el servicio PSCOLOGO:AR | 45 |HUMANO:
16/04/20 gue brinda su organizacion. TURO MINUT | COLABORAD
17 SENADOR (OK] ORES

4




MATRIZ

Para el analisis estadistico de los datos se ha
utilizado la estadistica descriptiva e
inferencial, utilizando el sistema SPSS. Las
METODO DE ANALISIS DE DATOS medidas estadisticas utilizadas fueron:
frecuencia relativa, media  aritmética,
varianza, desviacion estandar, coeficiente de
variabilidad.

En el pre test, el promedio aritmético sumo
7,84, siendo los mas altos los que se
ubicaron en A Veces y Nunca; reflejé del
deficiente conocimiento de la productividad
en la muestra de estudio.

La Desviacién Estandar fue 4.23 puntos e
indicé la dispersion promedio de los puntajes
en relacibon a la Media Aritmética. El
Coeficiente de Variabilidad fue de 2,70
indicando que el conocimiento de los
trabajadores sobe la productividad en la
empresa Empresa Piladora Nuevo Horizonte
S.A.C. Monsefu, es heterogéneo.
RESULTADOS
En el post test, los promedio aritméticos
sumos 15,25 puntos, siendo los més altos los
gue se ubicaron en Casi siempre y Siempre;
reflejo de un mejor desarrollo en
conocimiento de la productividad en la
muestra de estudio.

La Desviacion Estandar fue 3,79 puntos e
indico la dispersion promedio de los puntajes
en relacion a la Media Aritmética. El
Coeficiente de Variabilidad fue de 25,03
indicando que el conocimiento de los
trabajadores sobre la productividad en la
Empresa Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.
Monsefu, es heterogéneo.




CONCLUSIONES

Antes de poder ejecutar el programa Plan
de seleccion del talento humano por
competencias en la empresa se determiné
bajos niveles de productividad, donde se
obtuvieron resultados atreves de un
cuestionario, arrojando un nivel bajo 61 %;
24 %; medio y 15, alto; la media aritmética
sumo 7, 84 determinando que existe una
baja productividad en los colaboradores

El programa del plan de seleccién del talento
humano por competencias se bas6é en
disefiar los procesos de reclutamiento
,buscando colaboradores que cuenten con
las competencias que se requieren en dichos
,puesto, buscando el desarrollo tanto como
el empleador , el colaborador , para obtener
una mayor rentabilidad productiva. Ademas,
se brindaron talleres de liderazgo, trabajo en
equipo, comunicacion afectiva, empatia,
creatividad e innovacion.

Después de aplicado el programa el
cuestionario arrojo los siguientes niveles:
nivel bajo, 18.42%, medio 23.02 %, y alto
58.56%; La media aritmética sumo 15.25,
dando como resultado positivo en los
colaboradores que lograron incrementar la
productividad, mas eficientes usando sus
habilidades y competencias

Al comparar resultados se not6 una gran
diferencia y un incremento de 7, 41 puntos
entre media aritmética de pre y post test,
reflejando la importancia del programa del
plan de seleccién del talento humano por
competencias, desarrollado en la empresa,
gue trajo consigo la mayor productividad de
los trabajadores.




ANALISIS DE FIABILIDAD

Para obtener la confiablidad del instrumento se analiz6 y proceso el
instrumento, mediante el programa estadistico SPSS- version 22, para los 20
items obteniéndose, un Alfa de Cronbach que indica una excelente
confiabilidad el, 948, que supera el minimo establecido de 0.5, lo que denota un
nivel alto de precision del instrumento.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 17 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 17 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,948 30

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 17 100,0
Casos  Excluidos® 0 ,0
Total 17 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.



Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en los

elementos tipificados

N de elementos

Estadisticos de resumen de los elementos

Media Minimo Maximo Rango Maximo/minimo | Varianza
Correlaciones inter-
,389 -,340 ,912 1,252 -2,687 ,049
elementos
,948 ,950 30
Estadisticos de resumen de los elementos
N de elementos
Correlaciones inter-elementos 30

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total multiple al Cronbach si se
elimina el elimina el corregida cuadrado elimina el
elemento elemento elemento
Item_1 91,29 226,471 778 ,945
Iltem_2 91,18 225,404 ,810 ,944
Item_3 91,24 227,191 , 737 ,945
Item_4 91,24 226,691 , 759 ,945
Item_5 91,24 225,941 , 791 ,945
Item_6 91,53 229,765 ,490 ,948
Item_7 91,18 229,654 ,384 ,950
Item_8 91,59 228,507 127 ,945
Item_9 91,71 235,471 ,368 ,949
Item_10 91,88 229,485 ,513 ,947
Item_11 91,47 228,515 , 748 ,945
Item_12 91,24 225,816 , 797 ,945
Item_13 91,53 229,890 ,524 ,947
ltem_14 91,59 230,257 ,647 ,946
Item_15 91,76 236,816 ,382 ,948
Item_16 91,41 233,382 ,502 ,947
Item_17 91,29 226,721 ,695 ,945
Item_18 91,65 230,493 ,675 ,946
Item_19 91,29 227,971 ,645 ,946
Item_20 91,53 236,765 ,453 ,948




Iltem_21 91,53 226,515 , 707 ,945
ltem_22 91,59 229,757 ,505 ,947
Item_23 91,76 233,066 447 ,948
Item_24 91,29 223,721 ,816 ,944
Item_25 91,65 233,743 ,460 ,948
Item_26 91,35 224,743 , 787 ,945
Item_27 91,35 231,618 ,642 ,946
Item_28 92,00 236,500 394 ,948
Item_29 91,76 237,566 ,347 ,948
Item 30 91,65 225,868 ,725 ,945
Estadisticos de la escala
Media Varianza Desviacion N de elementos
tipica
94,65 245,493 15,668 30
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