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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de desempefio
por competencias generales y especificas que tienen el personal administrativo y productivo
de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana, Trujillo 2019, en
el cual se utilizd un disefio de investigacion no experimental con corte trasversal —

descriptivo. La muestra estuvo constituida por 58 colaboradores que entre las dos empresas.

Para obtener la informacion se ha utilizado el Método de Escala Gréfica por Puntos, cuyo
instrumento fueron cuatro fichas de evaluacion de desempefio distintas para cada categoria
ocupacional, ya que se evaluara a directivos, administrativos, técnicos y operarios; cada ficha
contiene doce items, divididos en seis competencias generales y seis especificas. Se tuvo
como conclusion que el nivel de desempefio por competencias generales y especificas de la
empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mand, Trujillo 2019, se

encuentra en un nivel necesario.

Palabras clave: Competencias, desempefio, pro actividad, trabajo en equipo, iniciativa.
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Abstract

The objective of this research work was to determine the level of performance by general
and specific competencies that the administrative and productive personnel of the company
Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. and the Mana Bakery, Trujillo 2019, in which a non-
experimental research design with a transversal - descriptive cut was used. The sample

consisted of 58 employees who between the two companies.

To obtain the information, the Graphical Scale by Points Method has been used, whose
instrument was four different performance evaluation sheets for, since managers,
administrative, technical and operative will be evaluated; Each file contains twelve items,
divided into six general and six specific competitions. It was concluded that the level of
performance by general skills and spices of the company Alimentos Funcionales Kaizen
S.A.C. and Mana Bakery, Trujillo 2019, is at a necessary level.

Keywords: Competencies, performance, pro activity, teamwork, initiative.
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l. INTRODUCCION
Las empresas que trabajan como proveedores para el Estado y para empresas
privadas, cumplen un rol muy complejo e importante, donde su principal arma son sus
colaboradores, los cuales deben desarrollar nuevas competencias y habilidades con las
que puedan ser competitivos en el &mbito laboral.

Para contar con trabajadores eficientes y competitivos, las empresas deben definir de
manera clara el perfil que debe contar el colaborador, asimismo las funciones que se
cumpliran en cada puesto de trabajo. Por lo tanto, estas funciones deben ser actualizadas
constantemente y al ritmo del crecimiento de la organizacion, para lograr las metas
deseadas. Por ese motivo, es que el area que vela por el factor humano debe centrar
esfuerzos para desarrollar nuevas estrategias que permitan realizar un buen andlisis de

puestos y evaluacion de desempefio por competencias.

Por lo general, estos analisis no son realizados debido a que las empresas no cuentan
los modelos adecuados para realizar la evaluacion, ademas dicen que este problema puede
estar vinculado con la falta de tiempo, presupuesto o personal que no esta los
suficientemente capacitado, trayendo como consecuencia que los colaboradores
desconozcan cuales son sus funciones y procedimientos que deben realizar (Luna,
Sanchez y Vicente, 2014; pp, 44).

Las empresas toman a la evaluacién por competencias como un tema de poca
importancia, ya que solo se concentran en trabajar y conseguir sus logros, trayendo como
consecuencia después de que no se cumplan, debido a que los trabajadores no tienen un
buen desempefio en su puesto de trabajo, es por eso que, si los jefes se tomaran un tiempo
para evaluar y capacitar a sus colaboradores, ellos serian mucho mas eficientes a la hora
de realizar sus actividades. Por otro lado, la evaluacion de desempefio por competencias,
permite que los colaboradores desarrollen sus capacidades, aprendan y sepan adecuarse a
situaciones cambiantes, asimismo ayuda a identificar los puntos débiles y fuertes de los
colaboradores, lo que permite obtener informacién acerca de las competencias que posee
cada uno, siendo el objetivo saber cuales son los colaboradores que cumplen a cabalidad
los que se le pide y quiénes no.

En el medio internacional, un estudio realizado por la Organizacion Internacional de
Trabajo (OIT) y la Comision Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL),

concluye que hay aproximadamente veintitrés millones de personas desempleadas, donde



América Latina representa los nueve puntos tres por ciento. Este problema se da como
consecuencia de la falta capacidades y habilidades que tienen las personas al momento de
desempefiar sus funciones en su puesto de trabajo, por eso paises como Brasil, Chile,
México y Colombia, han decidido implementar sistemas de gestion mas eficientes que
permitan evaluar las competencias laborales que tiene cada colaborador. Por otro lado, el
Per( cuenta con sistemas de evaluacion por competencias deficientes, trayendo como
consecuencia que su desempefio laboral no sea el esperado por la empresa y no se
desarrolle (Cruz, 2018).

Por otro lado, una investigacion realizada en Manabi — Ecuador, la cual se titula: La
Gestién por Competencias y su Incidencia en el Desempefio Laboral del Talento Humano
del Banco Guayaquil Agencia Portoviejo, se concluyd que: Gestionar a los colaboradores
en base a sus competencias funciona como una instrumento de ayuda a las empresas, ya
que permite conocer las habilidades de sus colaboradores, con el objetivo de incrementar
el desempefio y los conocimientos en las areas menos eficientes; asimismo ubicandolos
en puestos que estan de acuerdo a las competencias y habilidades que posee cada uno,

logrando de esa forma que la empresa crezca y sea exitosa (Vera, 2016).

En el Perq, evaluar el desempefio de los colaboradores basado en las competencias
funciona como una de las principales herramientas que cuentan las empresas para poder
mejorar el desempefio de los mismos y hacer que esta crezca. El desarrollar un adecuado
sistema de evaluacién por competencias dentro de la organizacion podra hacer que los
jefes puedan visualizar de manera mas clara el desempefio que tienen los colaboradores,
mejorar sus niveles de desempefio a través de nuevas estrategias y métodos que permitan
tener un desarrollo empresarial competitivo, asimismo ayudar a mejorar la seleccion de
personal, en el cual se permite no solo reclutar a colaboradores por sus titulos o
certificaciones obtenidas, sino también fijandose en las capacidades que posee (Alcalde
y Lalangui, 2016).

Las competencias mas buscadas por las empresas y necesarias para que un
colaborador se desenvuelva de manera eficiente en el ambito laboral son: comunicacion,
orientacion a los resultados, trabajo en equipo, adaptabilidad al cambio y resolucién de

problemas (Diario Gestion, 2015).



El manejo y la evaluacién de los colaboradores en el Per( desde afios anteriores hasta
la actualidad, se ha dado a través de la creacion y desarrollo de modelos cuya finalidad ha
sido mejorar las actividades que realiza tanto el personal como la empresa, uno es el
modelo clasico, el cual no es profesional, es antiguo y contiene lo basico, por otro lado
estd el modelo innovador cuyo contenido es una mezcla de los métodos antes
mencionados, es por eso que las empresas escogen el método que mas se adecua a su rubro

y metas propuestas (Aybar, 2015).

Las empresas privadas Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C y la Panaderia Mana,
son empresas proveedoras de alimentos, en la cual Kaizen S.A.C. trabaja para el estado,
elaborando y distribuyendo los alimentos (raciones) brindados por el programa Qali
Warma, por otro lado, la Panaderia Mané trabaja como proveedor de alimentos (snack)
para la empresa de trasportes Emtrafesa. Ambas empresas carecen de un sistema de
evaluacion por competencias que le otorgue informacion acerca del nivel de competencias
que posee su personal, ademas que permita delegar de una manera mas eficiente los cargos
segun las competencias que poseen los colaboradores en el area administrativa y
productiva, por otro lado, los procesos para seleccionar al personal, reclutar y capacitar se

realizan de mala manera, es decir, no esta bien estructurada.

Alli nace la necesidad de realizar una evaluacion de desempefio por competencias a
los colaboradores del area administrativa y productiva de Alimentos Funcionales Kaizen
S.A.C. y la Panaderia Man4, con el objetivo de determinar el nivel de desempefio que
tienen los colaboradores en su puesto de trabajo, ya que se incurre en obviar ciertos
requerimientos necesarios para el buen desempefio del personal y de la ejecucion del
trabajo, obviando las competencias potenciales que necesariamente deben ejercer los

trabajadores.

Partiendo de la informacion mencionada, se ha considerado tomar para la presente
investigacion antecedentes internacionales, nacionales y locales, los que se detallan a

continuacion.

En el &mbito internacional, Herrera (2015) en su tesis Competencias Laborales en los
Colaboradores del departamento de ventas de Bimbo Centroamérica, Agencia
Huehuetenango-Guatemala, realiz6 una investigacion descriptiva, en la cual, para obtener
los datos utiliz6 un cuestionario propio, asi también utiliz6 una muestra de veinticinco

colaboradores masculinos, lo cuales tenian entre dieciocho y treinta y cinco afos. El



objetivo general de dicha investigacion fue determinar las competencias laborales que
tienen los colaboradores del departamento de ventas de Bimbo, Huehuetenango teniendo
como pilar a la productividad, concluyéndose que las destrezas y habilidades que se
poseen estan en un nivel deseado, pues ello se muestra al momento de cumplir con todo

lo propuesto por Bimbo.

Behamonde, Mella y Vera, (2015) en su tesis que tiene como titulo: Competencias
laborales de trabajadores agricolas de la Region del Libertador Bernardo O’Higgins,
Chile., la investigacién tuvo como objetivo realizar un andlisis sobre la ejecucion y nivel
de competencias funcionales, conductuales y basicas que hay entre los colaboradores del
sector y subsector, agricola y fruticola respectivamente, evaluados mediante los perfiles
dados por la Fundacion para el Desarrollo Fruticola. Se llegé a la conclusion de que; las
compafiias no presentan diferencias abruptas con respecto a los niveles de competencias
que presenta cada colaborador, asi como también en los distintos perfiles ocupacionales
evaluados. Asimismo, el noventa por ciento se encuentra por encima del nivel minimo
propuesto por el programa, el cual quiere decir que el colaborador es eficiente y

competitivo en su puesto de trabajo.

En el ambito nacional, Contreras (2017) en su tesis titulada Competencias laborales
generales de los trabajadores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones
de La Libertad-2017. Se utilizé una investigacion de tipo descriptiva, con disefio no
experimental, con una muestra de sesenta y siete trabajadores. El objetivo principal fue
determinar si es que los empleados de la Gerencia Regional de Transportes y
Comunicaciones de La Libertad cuentan con las competencias laborales generales
exigidas por sus puestos de trabajo. Para obtener la informacion utiliz6 una entrevista,

formato de perfiles, andlisis del MOF y evaluacion de competencias laborales.

La investigacion llego a la conclusidn de que solo el veintisiete por ciento de los
empleados cuentan con las competencias requeridas por el puesto y el setenta y tres por
ciento no las posee, generando asi un gran problema para la empresa, debido a que esta

por debajo de lo requerido para cada puesto.

Segun Flores y Villalobos (2018) en su tesis titulada Analisis de puestos de trabajo y
evaluacion del desempefio por competencias de una empresa pesquera, Chimbote — 2018,

el disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal y utilizé una muestra



de diez colaboradores del area administrativa. EIl objetivo general fue determinar el
analisis de puestos de trabajo y la evaluacion del desempefio por competencias que existe
en el area administrativa de la empresa Rh. Administraciones SA- 2018, y cuya técnica
empleada fue la encuesta, asi mismo, creyd conveniente utilizar para fines de la
investigacion dos tipos de cuestionarios, para el analisis de puesto de trabajo se utilizo el
cuestionario Werther y Davis y para las competencias el de Marta Alles. Se concluyé que
los puestos dentro de la empresa Rh. Administraciones no estaban bien establecidos, es
decir, se desconoce cudl es la funcion que debe cumplir cada uno de ellos en su puesto de
trabajo, a esto se suma los deberes y responsabilidades difusas, asi como la sobrecarga en
funciones que no estan directamente relacionadas a sus labores, es decir, funciones
secundarias demostrando un setenta y cinco por ciento que es relevantes, esto debido a la

doble funcién administrativa que realizan.

Cayotopa (2017) en su tesis titulada Gestion por Competencias para el Talento
Humano en la Empresa Grupo RTP S.A.C. Chiclayo—-2015; la investigacion fue de tipo
exploratoria y descriptiva, la poblacion estuvo constituida por veinticinco trabajadores,
cuyo objetivo principal fue crear una propuesta para la gestion por competencias para el
talento humano en la empresa Grupo RTPSAC, en el cual se concluyd que: Al aplicar el
modelo de gestion por competencias propuesto por Martha Alles, se obtuvo que las
competencias mas requeridas para la empresa fueron la orientacion los resultados,

perseverancia, ética, calidad de trabajo e innovacion.

En el ambito local, segin Carbajal y Varas (2018) en su tesis: Evaluacion de
Desempefio por Competencias en los Agentes de Seguridad de la empresa Seproes S.A.C.
Trujillo — 2018. La investigacion fue descriptiva, con un disefio no experimental con corte
transversal, asimismo utilizé una muestra de cincuenta y cinco colaboradores; el objetivo
principal fue determinar el nivel de desempefio por competencias generales y especificas
de los agentes de seguridad de la empresa Seproes, para obtener la informacion se utilizo
una ficha de eleccion forzada, la cual contenia trece items, las cuales fueron clasificadas
y divididas para competencias generales y especificas, segun lo estipulado por Martha
Alles (2011). Se concluyo que los sesenta y nueve puntos dos por ciento no cuenta con
las competencias generales requeridas, asimismo se detectd que las competencias que mas

se cumplen son la iniciativa, energia, orientacion al cambio y adaptabilidad al cambio.



Prieto (2017) en su tesis titulada Nivel de Desempeiio por Competencias de los
Colaboradores de la empresa Perro Calato del Centro Comercial Real Plaza Trujillo -
2017, en el que utilizé un tipo de investigacidn descriptiva, un disefio no experimental
transversal, cuya muestra estuvo constituida por doce colaboradores con minimo de tres
meses de actividad laboral, a los cuales se les aplicd una encuesta. El objetivo general de
dicha investigacion fue determinar el nivel de desempefio por competencias de los
colaboradores de la empresa Perro Calato del Centro Comercial Real Plaza de la ciudad
de Trujillo, llegandose a concluir que en el desarrollo de las competencias generales un
ochenta y tres punto tres por ciento se encuentra en un nivel bueno y el dieciséis punto
siete por ciento en un nivel superior, los indicadores mas resaltantes son la orientacion al
cliente el cual estd en un nivel alto o superior; el compromiso, calidad de trabajo y
orientacion a los resultados en un nivel bueno; sin embrago ética en un nivel minimamente
aceptable; por otro lado, en las competencias especificas se determind que el sesenta y
seis punto siete por ciento esta en un nivel bueno y el dieciséis punto siete por ciento en
un nivel minimamente aceptable, finalmente los indicadores productividad, iniciativa y
desarrollo de relaciones se encuentran en un nivel alto; la tolerancia a la presion y el

trabajo en equipo estan en un nivel bueno.

Asi también Montoya y Yiro (2015) en su tesis titulada Evaluacion del Desempefio
del Personal para Determinar el Nivel de Competencia en la “Empresa Metal Mecanica
L&S NASSI”, de la ciudad de Trujillo -2015, se utilizé una investigacion descriptiva, con
un disefio no experimental y tuvo como poblacion a once colaboradores del area
productiva. Tuvieron como objetivo principal el determinar si el nivel de competencia
alcanzado por los colaboradores del area productiva es el esperado para cada uno de sus
puestos, ademas aplicaron un formato de evaluacién del desempefio creado por Alles;
llegando a concluir que los colaboradores de produccion se encuentran por debajo del
nivel deseado en cuanto a competencias para el puesto, a diferencia del asistente de
produccién quien se encuentra en un nivel mas bajo de lo esperado, mientras que el
supervisor de ensefianza es el colaborador que mas se acerca al nivel deseado en lo que se

refiere a competencias para su puesto de trabajo.

Segun Flores (2017) en su tesis titulada Evaluacion de competencias laborales
genéricas del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 01 EI Porvenir,
Trujillo 2017, se utiliz6 una investigacion descriptiva, no experimental, se tuvo como

poblacion a cuarenta y siete personas que laboran en la mencionada institucion, asimismo



la informacidén se consiguidé realizando un analisis de evaluacion de competencias
laborales genéricas aplicandoles formatos del perfil del puesto por competencias de Alles
(2006). La investigacion tuvo como objetivo saber si el personal de la UGEL 01 El
Porvenir posee las competencias laborales genéricas que se necesitan para cada puesto de
trabajo, concluyéndose que el setenta y dos por ciento de los colaboradores de la Unidad
de Gestidn Educativa Local N°01 El Porvenir, no cuentan con las competencias laborales
geneéricas necesarias para poder laborar en su puesto de trabajo, por eso, debido a esta
deficiencia se precisé tomar algunas medidas que puedan ayudar a desarrollar las

competencias, las cuales son sumamente importantes en el desempefio del personal.

Para el estudio se ha creido conveniente considerar la fundamentacion tedrica en la

cual se exponen teorias relacionadas a las variables de estudio.

Dentro de estas teorias se definen a las competencias laborales como caracteristicas
gue posee cada colaborador, las cuales son expresadas en conductas que ayudan a generar
un buen desempefio en su puesto de trabajo. Ademas, afirma que todas las empresas deben
tener un perfil de caracteristicas y competencias para cada cargo que ocupen los nuevos y

antiguos colaboradores (Alles, 2005).

Seguln Pereira, Gutiérrez, Sardi y Villamil (2008) las competencias estan referidas a
creacion de aprendizajes importantes en el desempefio eficiente de un colaborador en su
area, la cual se ha obtenido ademés de la instruccion mediante el aprendizaje por las

experiencias de situaciones concretas en la empresa.

Asimismo, Sanchez y Ruiz (2011), hablan de la competencia como la reunion de
varios elementos (actitudes, procedimientos, valores, conocimientos y técnicas) que un
colaborador utiliza para hacer frente a sus problemas o situaciones adversas,

resolviéndolas de la mejor manera posible.

Por otro lado, Mertens (2000) define a las competencias de una manera mas
estructural, dice que las personas se desarrollan a base de habilidades, experiencias,
actitudes y conocimientos adquiridos a lo largo de sus vidas, lo cual hace que tengan

mejores resultados y sean eficientes dentro de su puesto de trabajo.

El Ministerio de Educacion Inicial en Republica de Colombia (s.f.) conceptualiza a
las competencias como todas aquellas actitudes, conocimientos y habilidades maés
desarrolladas para que las personas logren eficiencia como seres productivos.



Segun Jarefio, Jiménez y Lagos (2013), afirman que son una integracion de
capacidades que muestran el nivel de desempefio de una persona a la hora de hacer sus

actividades laborales.

Segun Arellanos (2009) dice que las competencias deben ser aquellas que muestren
la manera como es que la cada persona piensa y actda en cualquier situacién en la que se

encuentre.

Boyatziz (1982) lo define a las competencias como los motivos, rasgos de caracter,
actitudes, valores, conocimientos y conductas las cuales estan estrictamente vinculadas

con el desempefio en una determinada area.

Levy-Leboyer (1992) conceptualiza a las competencias como los comportamientos

gue unas personas tienen mas desarrollados que otros, volviendolas mas eficaces.

Las competencias son expectativas de comportamientos, habilidades y valores que
son cruciales para el éxito de cada empleado y, por lo tanto, para el éxito de toda la

organizacion (Lance y Dorothy, 2004).

Armstrong y Taylor (2014), dicen que las competencias son un conjunto de patrones
de conductas enlazadas con situaciones exitosas dadas en el ambito laboral de un

colaborador.

Asi también, Sanchez, Marrero y Martinez (2005) las definen como las caracteristicas
esenciales que tiene un colaborador, causando de esa forma un desenvolvimiento superior
en su puesto de trabajo. Estan vinculadas a la capacidad personal y colectiva generando
valor en los procesos productivos de la empresa. Del mismo modo Nufiez, Bravo, Cruz y
Hinostroza (2018) aseguran que estas son caracteristicas subyacentes que permite enfocar
el comportamiento del colaborador ante desafios o retos que se le presenten.

En el &rea administrativa y productiva de Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana cada
uno de los colaboradores posee diferentes competencias, junto con otras habilidades y
destrezas que han obtenido durante toda su existencia y que les permiten realizar sus
actividades diarias, asimismo cada uno las muestra de diferente manera al momento de
realizar sus labores, por otro lado, estas competencias les permiten hacer frente a cualquier
situacion fortuita que se les pueda presentar durante el desarrollo de sus actividades,

permitiéndoles que la resuelvan de una manera muy factible.



Asimismo, Chiavenato (2007), afirma que las personas muestran sus competencias
por medio de sus actitudes, conocimientos y habilidades, las cuales define de la siguiente

manera:

Las Actitudes (Ser) se consideran como una estrategia que sirve para balancear las
necesidades y deseos que tiene la persona teniendo en cuenta los comportamientos y
motivos que cada uno de ellos tiene para alcanzar sus objetivos propuestos, ya que el
motivo genera que las personas tengan mayores esfuerzos fisicos y mentales, volviéndolos
mas creativos y capaces de desarrollar nuevas oportunidades que permitan a la empresa

ser exitosa y alcanzar sus objetivos (Chiavenato, 2007).

Por otro lado, al Conocimiento (Saber) muchas personas la relacionan con sabiduria,
capacidad, habilidad, etc. En realidad, es la acumulacion de informacién que la persona
ha guardado durante toda su vida, utilizando métodos como estudios universitarios y
técnicos cuyos sirven como un complemento para poder conseguir buenos resultados en

lo personal y lo profesional (Chiavenato, 2007).

Por ultimo, la Habilidad (hacer) se conceptualiza como el talento de saber y hacer, es
decir, ser capaz de reconocer en que actividades o tareas se es realmente bueno, tomando
en cuenta el rendimiento mental y fisico que tiene cada persona, ademas se pueden incluir
habilidades y modelos de comunicacion, las cuales se consiguen a base de entrenamiento,
para después poder manejarlas y demostrarlas en cualquier situacion, asimismo que

permita cumplir a cabalidad cada uno de los objetivos propuestos (Chiavenato, 2007).

En el caso de Kaizen S.A.C. y Mana, los colaboradores muestran sus competencias
de manera diferente, ademas unos las tienen mas desarrolladas que otros, por ejemplo, en
el area administrativa de Kaizen S.A.C. algunos colaboradores realizan las cartas y
certificaciones de calidad que van dirigidas a Qali Warma en menor tiempo que otros,
asimismo resuelven los problemas de una manera mas creativa, por otro lado, en el area
productiva de Kaizen S.A.C. y Mana algunos operarios producen, envasan mayores

cantidades y son mas rapidos que otros.

Segun Sanchez y Calderén (2012) difieren que la finalidad de la evaluacion por
competencias es identificar el desempefio personal y ver el impacto que tiene en la

organizacion.



Los gerentes al manejar adecuadamente las competencias contribuiran a que se
cumplan a cabalidad lo que se requiere en la organizacion, formando y dotando a ésta del
personal mas competente, ya que ante situaciones dinamicas o fortuitas que puedan pasar,
el talento humano es el factor imprescindible que puede hacer frente a estas situaciones;
y es aqui donde los colaboradores si son adecuadamente manejados, facilitan la
adaptacion y renovacion continua de la organizacién para amoldarla lo que requiere y

busca el mercado (Marchant, 2005).

Segun Alveiro (2009) indica que es una técnica muy imprescindible, ya que involucra
a los gerentes, directores, coordinadores y supervisores, para que de esa forma se den
cuenta la importancia que tiene de evaluar el rendimiento de los colaboradores, es por eso
que se debe programar lo que se va a realizar de inicio a fin y que permita que las personas

estén motivadas y trabajen con la organizacion.

Un adecuado manejo del talento humano fundada en las competencias ayuda a
contemplar de manera conjunta en base a tres dimensiones que son la dimensién humana,
la comportamental y la estratégica del negocio, asimismo este manejo ayuda a la

integracidn de valores intangibles encontrados en las personas (Mamolar, 2001).

Es tarea imprescindible de la organizacion buscar analizar los puestos de trabajo
mediante las competencias, las cuales generen un impacto significativo donde permita
mejorar los procesos de seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y, en menor

medida, la retribucion y compensacion (Calderdn y Naranjo, 2004).

Vivir en un entorno competitivo genera que las organizaciones tanto publicas como
privadas deban asegurarse que sus colaboradores ademas de conocimiento cuenten con
valores, habilidades, actitudes y destrezas que les permita dar respuesta de manera
adecuada a los problemas o situaciones que enfrente la empresa. Este tipo de situaciones
conlleva a la persona a pensar de manera diferente y basarse en sus competencias para
poder solucionarlas. No solo se debe evaluar el desempefio del colaborador por los grados
obtenidos sino ademas en funcion de sus competencias (Sandoval, Montafio, Miguel y
Ramos, 2012).

Del mismo modo Gurrola (2013) afirma que la innovacion en los procesos de bienes
y servicios demanda del capital humano con nuevas competencias personales que permita

desarrollarse con eficiencia en el mercado laboral. Es decir que los colaboradores ofrezcan
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nuevas y mejores soluciones a los problemas y, por tanto, satisfagan necesidades en pro

de la empresa y de ellos mismos.

Reconocer y tener bien en claro las competencias que posee cada colaborador en la
empresa es muy beneficioso, ya que garantiza el crecimiento y éxito de la misma. Por otro
lado, el colaborador que adquiere y desarrolla mas competencias trabaja en una empresa
competitiva y eficiente, en la cual se siente comodo, le permite auto realizarse, mejorar
sus competencias y ser reconocido por sus aportes y logros alcanzados (Conexionesan,
2016).

Si las empresas evaluaran continuamente y tuvieran el instrumento adecuado para
identificar las competencias principales de cada uno de sus colaboradores serian mucho
méas competentes y por ende también la empresa, asimismo la empresa generaria una
ventaja comparativa y alcanzaria sus objetivos rapidamente, por otro lado, no incurriria

en gastos en vano al momento de contratar a un nuevo colaborador.

Hoy en dia existen muchas competencias, pero es muy importante que las empresas
tengan bien definidas cuales son las que debe tener cada colaborador en su puesto de
trabajo, estas deben estar estipuladas de acuerdo al rubro en el que se encuentra la
empresa, asimismo, a las estrategias que emplea, a su estructura, a su cultura y a todo lo

que le permita crecer y ser exitosa.

Por ello, es fundamental que los colaboradores mantengan una conexion entre las
competencias que poseen y el cargo que desarrollan, es necesario que las empresas exijan
que el personal seleccionado cumpla con los requisitos establecidos por la misma (Palmar
y Valero, 2014). Del mismo modo, Escobar (2005) asegura que estas competencias son

una nueva alternativa que permite incrementar la motivacion y el rendimiento laboral.

Por otro lado, segin Spencer y Spencer (1993), afirma que existen cinco

competencias principales que tiene que tener cada colaborador:

En primer lugar, nombra a la motivacion, ya que todo deseo o anhelo que tiene cada
persona lo consigue con mucha motivacién. Las motivaciones funcionan como el motor
que permite a la persona a realizar determinadas acciones y tener comportamientos que
les permiten alcanzar sus objetivos (Spencer y Spencer, 1993). De igual manera
McClelland (1999) manifiesta en su teoria sobre la motivacion humana, considerandola

como ‘el apoyo para desarrollar la gestion por competencias”. Entender la motivacion

11



humana permite reconocer el interés que se tiene para alcanzar un objetivo, ya que este

(interés) vitaliza, ubica y opta conductas.

Por ejemplo, en el caso de los colaboradores del area administrativa y productiva de
ambas empresas, ademas de buscar llegar a cumplir sus objetivos salariales, también
tienen otras necesidades como ser mas productivos y eficientes que los demas, brindarle

lo mejor a su familia, poner un negocio, auto realizarse, etc.

En segundo lugar, nombra a las caracteristicas, las cuales pueden ser fisicas o
mentales, ya que sirven para dar respuesta y hacer frente a cualquier situacion (Spencer y
Spencer, 1993).

En el caso de los colaboradores del area administrativa y productiva de ambas
empresas se refleja en su energia fisica y mental que gastan diariamente, la capacidad de

solucionar problemas en la oficina o en la fabrica, etc.

En tercer lugar, nombra al concepto de uno mismo, el cual se refiere a los valores,

actitudes y percepcion que se tiene de una persona (Spencer y Spencer, 1993).

En el caso del personal administrativo y productivo de ambas empresas, se refiere a
la confianza que se tienen ellos mismos para realizar sus actividades y a la seguridad de
que el trabajo realizado seréa el esperado, asimismo los valores que posee cada uno sirven

para predecir como el colaborador se desempefiara en su puesto de trabajo.

En cuarto lugar, nombra al conocimiento, el cual se refiere como la cantidad de
informacion que tiene el colaborador sobre cada area de la empresa (Spencer y Spencer,
1993).

En el caso del personal productivo de las dos empresas, el conocimiento del proceso
para elaborar los productos (huevos y queques), las reglas y normas que se deben cumplir

para evitar penalidades, los tiempos de entrega, etc.

Por Gltimo, menciona a la habilidad, que la define como la capacidad que tiene cada
persona para realizar actividades fisicas o mentales, que le permite dar solucion a algin

problema o enfrentar alguna situacion (Spencer y Spencer, 1993).
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En el caso del personal administrativo, saber hacer las facturas, guias de remision,
atender los reclamos de los clientes de la panaderia, realizar los pedidos segun a lo

requerido, etc.

Las empresas ademas de saber que competencias necesita tener su personal, también
deben saber como clasificarlas de acuerdo a las competencias que posea cada colaborador,
es por eso que, para Alles (2015), clasifica a las competencias en generales y especificas.
Con respecto a las competencias generales afirma que también son llamadas corporativas
o cardinales, las cuales son aplicables para todos los colaboradores de la empresa,
asimismo afirma que estas son primordiales, ya que, son las que permitiran alcanzar la
vision de la empresa, ademas dice que estas competencias son las que distinguen a una
empresa de las demas. Por otro lado, dice que las competencias especificas son aplicables
a ciertas areas o niveles que posee la empresa, como, por ejemplo, como el area

administrativa y el area productiva.

Segln Palmar, Rafael y Valero (2014) definen a las competencias genéricas o
también llamadas comunes como todas aquellas que el colaborador de una empresa posee
y permiten a la organizacion llevar a cabo tareas claves para ser alcanzados por todos sus
miembros. A diferencia de las competencias especificas o llamadas también por nivel;
que son propias de los diferentes niveles de linea. Aqui se permite conocer los valores,
actitudes y habilidades que debe contar una persona no solo alcanzar el éxito en un éarea
especifica sino seguir desarrollandose.

Asi también, Lépez y Chaparro (2006) refiere que las competencias basicas son los
comportamientos mostrados por los colaboradores entre ellos destaca a interpretar textos,
la capacidad de leer, y comunicacion verbal y escrita; las cuales son obtenidas en el
transcurso de la formacion de una persona. Las competencias genéricas vienen a hacer las
habilidades y conocimientos unidos a las areas y a las actividades que desarrolla el

colaborador.

Las competencias generales sirven en diversos entornos sin importar el sector
econdémico, tampoco el cargo o la actividad, es decir estas son genéricas Yy transferibles
(Ministerio de Educacion Nacional Republica de Colombia s.f).
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La autora Jolis (1998) sostiene que las competencias son diferentes y se correlacionan

entre si, por lo que las divide en sociales, précticas, del conocimiento, y tedricas.

La evaluacion por competencias es muy importante y beneficio para la empresa y
para todos los que pertenecen a ella, ya que funciona como una herramienta de desarrollo
tanto para los colaboradores como para la empresa, aumenta la eficiencia y productividad,

asi también permite evaluar las competencias que posee un colaborador.

La gestion por competencias es un modelo integrado de mejora y evaluacion que

sirve para desarrollar a los colaboradores y a las organizaciones (Oliveros, 2006).

Por lo dicho en el parrafo anterior, Alles (2007) afirma que la evaluacién de
desempefio por competencias es un modelo de gerenciamiento que sirve para poder
apreciar sistematicamente el desempefio que tienen cada colaborador en su cargo,
asimismo evaluar las competencias que se necesita para el puesto y trabajo que realiza
cada colaborador en una empresa, ademas funciona como una herramienta que permite a
la empresa ser mas flexible, ya que logra hacer participe de todos los logros a los
colaboradores, por otro lado, funciona como un instrumento estratégico, ya que ayuda a
enfrentar los nuevos retos y desafios que se dan en el mercado laboral, ademas impulsa a
los colaboradores a alcanzar niveles excelentes de desarrollo de competencias laborales,
direccionandolas acorde a las actividades operativas y estratégicas que necesita la

organizacion para alcanzar su éxito.

Jaques y Cason (1994) refieren que la gestion humana por competencias es la
capacidad permitida y desarrollada de cada trabajador. La habilidad para realizar sus
laborales o solucionar algun problema es interpretada como la capacidad para el uso del
razonamiento de manera prudente en la toma de decisiones que permite llegar a las metas

y alcanzar los objetivos organizacionales.

Es necesario observar y evaluar las necesidades que tienen diversas empresas con
respecto a los perfiles para cada colaborador, teniendo cada uno de ellos sus determinadas
competencias, para de esa forma poder realizar una planificacion eficaz de recursos
humanos, por ese motivo, Castro (2004) no dice que primeramente se debe definir el
puesto de trabajo, es decir, se deben observar las tareas que va a realizar cada colaborador

en la organizacion; en segundo lugar, con respecto a las habilidades y competencias, dice
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que es necesario determinar las competencias que estos profesionales deben tener y
finalmente en cuanto a educacion, se debe evaluar el grado en que poseen cada

competencia y habilidad.

De acuerdo a Alles (2006) dice que, para hacer una evaluacion de desempefio por
competencias dentro de una empresa, esta debe tener claramente definidas cuales son las
competencias que seran evaluadas y las llevaran al éxito, para que de acuerdo a eso, se
agregue o se elabore un nuevo diccionario de competencias que permita a laempresa tener

una mejor gestion al momento de evaluar o contratar a su personal.

Por otra parte, Alles (2013) dice que la evaluacidn por competencias debera realizarse
en base a las competencias que se necesita para cada puesto de trabajo, por lo cual es muy
importante que la empresa tenga su diccionario de competencias, en la cual se detalle de
manera clara los conocimientos, destrezas y habilidades que necesitara el colaborador,
ademas servird para que el colaborador comprenda de una manera mas clara lo que
realmente la empresa necesita, ademas evitar futuros comportamientos negativos y bajos

rendimientos.

En cuanto a la eleccion de competencias no se puede basar solo en unas cuantas
entrevistas para escoger al candidato idoneo; hoy en dia es imprescindible buscar y usar
varias estrategias para tomar la mejor decision. Usar pruebas de inteligencia, entrevistas
laborales de conducta, cuestionarios y habilidades son los caminos mas seguros para
identificar las competencias que posee el colaborador y si estas se relacionan con su
puesto de trabajo (Hensdill, 2000).

Una forma de evaluar las competencias laborales es mediante el perfil del puesto de
trabajo, Ventura y Delgado (2012) describen puesto de trabajo como el detalle de las
tareas, actividades y funciones que se desarrollan en cada uno de los puestos de la
empresa, especificando a la formacion y experiencia necesaria, autoridad vy

responsabilidad, condiciones laborales y las funciones a realizar.

Por lo dicho anteriormente para esta investigacion se creyé conveniente definir cada
puesto de trabajo que existen en las dos areas de investigacion que son la administrativa
y productiva de las dos empresas, para de esa forma poder realizar una evaluacion méas

adecuada y que permita obtener la informacion que se desea. Asimismo, para llevar un
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mejor control de la evaluacion es necesario dividir los puestos de trabajo segun niveles,
es decir, nivel directivo, administrativo, técnico y operativo; quedando de la siguiente

manera:
Nivel Directivo esta conformado por los siguientes puestos de trabajo:

Gerente General, quien es la maxima autoridad y representante legal de la empresa,
es la persona que tiene como funcion organizar, dirigir, planificar, coordinar, calcular,
controlar, deducir, analizar y de esa forma tomar las mejores decisiones, asimismo
supervisar que se cuente con un buen personal. Para este puesto se debe poseer
competencias como capacidad de planificacion, analisis de problemas, tolerancia al estrés,

liderazgo, autocontrol y toma de decisiones.

Gerente de Produccidn, es el que observa el correcto funcionamiento de las lineas de
produccion, identificar y resolver los problemas que se puedan presentar en las maquinas
o cualquier proceso productivo, planificar y supervisar el trabajo de sus colaboradores,
mejorar procesos, coordinar todos los cambios que crea conveniente realizar el programa
Qali Warma, asegurar que se tenga las suficiente materia prima para producir y no caer
en faltas, verificar que todo se cumpla a los que se diga al contrato y de acuerdo a las
normas de salud y seguridad. Para el puesto se requiere de competencias como capacidad
de planificacion, analisis de problemas, tolerancia al estrés, liderazgo, autocontrol y toma

de decisiones.

Administrado, es el encargado de coordinar y fijar tolda las politicas administrativas
y operativas, ademas es la que se encarga de manejar adecuadamente los recursos
humanos, materiales, financieros y tecnologicos que posee la empresa para alcanzar sus
objetivos. Para este puesto se requiere de competencias como capacidad de planificacion,

analisis de problemas, tolerancia al estrés, liderazgo, autocontrol y toma de decisiones.
Nivel Administrativo esta conformado por los siguientes puestos de trabajo:

Asistente Administrativo, quien es la mano derecha del administrador general, realiza
las funciones de archivar, coordinar y planificar las actividades que se realizan en la
oficina, ademéas apoya en todas las actividades documentarias (cartas dirigidas a

QaliWarma, expedientes, etc.) y se encarga de supervisar e informar a los directivos si
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pasa algo fuera de lo planeado. Para el puesto se requiere de competencias como toma de
decisiones, organizacion del trabajo, motivacion, intuicion, organizacion y capacidad de

negociacion.

Gestor de Informacién Documentaria, este es el encargado de realizar la elaboracion
detallada de los expedientes, elaborar los procedimientos necesarios para preparar y
recuperar los documentos y asi poder realizar las tareas de documentacion, asimismo es
el encargado de introducir y cuadrar los datos en el dia en la base de datos ademas de
realizar las correcciones que sean necesarias. Para el puesto se requiere de competencias
como toma de decisiones, organizacion del trabajo, motivacion, intuicion, organizacién y

capacidad de negociacion.

Asistente Productivo, él es encargado de verificar diariamente los ambientes y llenar
los formatos (phs, rastreabilidad y bpm), supervisar el abastecimiento y el cargamento de
los productos a cada una de los furgones para realizar las entregas por ruta, aplicar las
evaluaciones de Higiene Sanitario Preventivo mensualmente a los colaboradores,
verificar mediantes checklist los procesos productivos, informar a su superior de los
problemas o inconvenientes ocurridos en el area, verificar y levantar las observaciones
que se realizan por entidades supervisoras (Qali Warma, Sunat, Indecopi, Municipalidad,
etc.). Para el puesto se requiere de competencias como toma de decisiones, organizacion

del trabajo, motivacion, intuicion, organizacion y capacidad de negociacion.
Nivel Técnico esta conformado por los siguientes puestos de trabajo:

Cajero, depende del administrador. Este es el responsable de las actividades de
apertura, despacho de productos y cierre de caja; también de elaborar reportes e informes
de las ventas y cobranzas realizadas durante el dia, asi mismo mantiene en orden el equipo
y sitio de trabajo, reportando cualquier anomalia. Para el puesto se requiere las
competencias de capacidad de aprendizaje, concentracion, pro actividad, capacidad datos

de analizar e interpretar y dominio tecnologico.

Operador de Maquinaria de Empaque, encargado de colocar las etiquetas y envolturas
a cada producto, también se encarga de colocar las plantillas de informacion (numero,
sabor, ingredientes, vencimiento), asimismo se encarga de clasificar e inspeccionar los

productos para determinar si cumplen con las especificaciones ya sea de calidad o salud
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y seguridad, ademas es el que detiene o reinicia la maquina cuando ocurre una averia,
elimina los posibles problemas y se encarga de comunicar a su superior. Para el puesto se
requiere las competencias de capacidad de aprendizaje, concentracion, pro actividad,

capacidad datos de analizar e interpretar y dominio tecnolégico.

Maestro Panadero, es el encargado de preparar las condiciones de trabajo para
elaborar productos segun el plan de produccion de laempresa, asi mismo realiza y verifica
la limpieza y desinfeccion del area, la bateria y equipos utilizando los productos de
limpieza idoneos, asi mismo realiza el pesado de los insumos basicos y complementarios.
Por Gltimo, realiza el control de inventarios de productos terminados, asi como el
almacenamiento de los insumos no utilizados. Para el puesto se requiere las competencias
de capacidad de aprendizaje, concentracion, pro actividad, capacidad datos de analizar e

interpretar y dominio tecnoldgico.

Maestro Pastelero, el encargado de acondicionar, limpiar y desinfectar el area de
produccion, asi como sus equipos y utensilios, también elabora los productos segun el
plan de produccion, del mismo modo realiza los procesos de elaboracion y la presentacion
del producto segun las buenas practicas de manipulacion de alimentos. Para el puesto se
requiere las competencias de capacidad de aprendizaje, concentracion, pro actividad,

capacidad datos de analizar e interpretar y dominio tecnoldgico.
Nivel Operativo esta conformado por los siguientes puestos de trabajo:

Almacenero, persona que se encarga organizar, coordinar y desarrollar de manera
adecuada los procedimientos que se realizaran para la recepcion, verificacién, control,
custodia y registro (manual o digital) de los productos que ingresan y salen al almacén,
controla los inventarios (stocks), agiliza los tiempos de carga y descarga, asimismo se
encarga de verificar que lo productos que llegan estén con sus documentos conformes y
vigentes. Para el puesto se requieren las competencias de pro actividad, dominio
tecnoldgico, trabajo bajo presion, iniciativa, organizacion de recursos y organizacion del

tiempo.

Empaquetador, él es encargado de preparar las instalaciones, equipos y materiales
para realizar el envasado y empaquetado de los productos alimenticios elaborados por el

maestro pastelero y panadero, del mismo modo verifica y registra los productos recibidos
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y terminados considerando las buenas practicas de manufactura y los procedimientos
dados por la empresa. Para el puesto se requieren las competencias de pro actividad,
dominio tecnoldgico, trabajo bajo presion, iniciativa, organizacion de recursos y

organizacion del tiempo.

Chofer, quien es el encargado de coordinar la programacion de las rutas y flota
teniendo en cuenta los procedimientos de la empresa y normativas vigentes para el
correcto traslado de los productos al lugar de destino por carretera. Asi mismo de tramitar
los documentos de las rutas, de controlar el despacho de la flota y de supervisar las
actividades de su area (recepcién, almacenamiento y despacho) en coordinacion con el
jefe inmediato. Para el puesto se requieren las competencias de pro actividad, dominio
tecnologico, trabajo bajo presion, iniciativa, organizacién de recursos y organizacion del

tiempo.

Mozo, es el encargado de realizar la limpieza del sal6n y del mobiliario, también de
hacer el montaje y apoyar en las labores durante el servicio, asi mismo debe realizar el
cierre del salon acorde a las normas establecidas por la empresa, por ultimo, debe reportar
el estado del mobiliario del salon que no esté en buenas condiciones para seguir brindando
el servicio. Para el puesto se requiere las competencias de pro actividad, dominio
tecnologico, trabajo bajo presion, iniciativa, organizacion de recursos y organizacion del

tiempo.

Para las empresas contar con un diccionario de competencias le ayudara a identificar
aquellas competencias que requieren los colaboradores tanto del area administrativa como
del &rea productiva para realizar las diferentes tareas y con ello mejorar los procesos de

seleccion.

Para que las empresas evallen adecuadamente las competencias, estas deben definir
y separar claramente las competencias generales como las especificas, asimismo deben
ser agrupadas de acuerdo al cargo o area que se encuentra cada colaborador. Es por eso
que Alles (2004), nos brinda y define una lista de competencias generales que debe tener

una empresa, las cuales son:
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Orientaciéon a los resultados, aqui el colaborador se fija metas desafiantes que
sobrepasen estandares, con la finalidad de mejorar y mantener altos niveles de

rendimiento en la empresa.

Trabajo en equipo, donde el colaborador demuestra integracion y colaboracion de forma
activa y de trabajar juntos en pro de un objetivo comun.

Responsabilidad que asume el colaborador para realizar las tareas encomendadas,

ademas es proactivo y se anticipa a los plazos para mejorar su trabajo.

Comunicacién, como la capacidad para interactuar facilmente con sus compafieros
de trabajo y sus jefes, expresar sus ideas claramente y recibir informacion para después

divulgarla de la manera mas entendible a los demas.

Solucion de Problemas pues el colaborador identifica y analiza situaciones
probleméticas para luego poner en practica sus conocimientos y proponer mejores

alternativas para dar posibles soluciones.

Adaptabilidad, pues el colaborador ajusta su comportamiento acorde a la situacion

en la que se encuentra, la cual ha sido generada por factores internos o externos.

Por otro lado, las competencias especificas con las que debe contar un trabajador

acorde al puesto que desempefia la empresa son:

Capacidad de planificacion para determinar metas dando prioridad a las tareas

mediante plazos y con los recursos requeridos.

Analisis de problemas para identificar y analizar inconvenientes o situaciones en las

que se produzca un dilema entre lo que es 'y lo que deberia ser.

Tolerancia al estrés que tiene el colaborador para actuar con eficacia en momentos

de presion de tiempo o cuando haya oposicion y de desacuerdo.

Autocontrol para dominar emociones personales y evitar las reacciones negativas

ante provocaciones de los demas o en situaciones que generan estrés.

Liderazgo como una habilidad para orientar acciones en los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando valores de accion y la anticipacion a escenarios de

desarrollo de la accién con la finalidad de lograr los objetivos.
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Toma de decisiones, como la capacidad para tomar decisiones en el momento que se

requiere, tomando como base el andlisis y la observacion.

Organizacion del Trabajo, habilidad que tiene el colaborador de reunir informacion

para luego organizarla y procesarla para la presentacion de documentos o reportes.

Motivacién que tiene el colaborador para mantener su propio estimulo de manera

positiva de tal forma que le permita hacer un buen trabajo.

Intuicion dé adelantarse a un hecho o suceso, de tener ideas intuitivas de las que

desconocemos el origen, pero si el resultado final.

Organizacion, es decir capacidad del colaborador para hacer actividades o tareas

siguiendo procesos, procedimientos, estandares establecidos por la misma empresa.

Capacidad de Negociacion que se tiene para dirigir o controlar una discusion con

alternativas para negociar los mejores acuerdos.

Organizacion del Tiempo para administrar sus tiempos acordes a las prioridades que

tiene para poder cumplir con sus tareas.

Capacidad de aprendizaje para adquirir nuevas destrezas y con ellas ampliar

constantemente sus conocimientos.

Capacidad de analizar e interpretar datos, es decir, el colaborador tiene la capacidad
de analizar y procesar informacion Gtil que le permitird tomar decisiones acertadas o

ampliar sus conocimientos.

Concentracién que tiene el colaborador para mantenerse concentrado en la

realizacion de sus tareas, y no distraerse facilmente por alguna situacion.

Proactividad para estar activos, anticiparse e innovar con nuevas ideas que ayuden a

mejorar las actividades de la empresa.

Dominio Tecnoldgico, pues el colaborador tiene la capacidad de conocer, usar, dar
mantenimiento y reparar las tecnologias que se requieren para realizar sus actividades

laborales, asi como la creacién de otras.
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Trabajo Bajo Presion, para trabajar en condiciones muy adversas donde haya

sobrecargas de actividades manteniendo de igual manera su rendimiento y eficiencia.
Iniciativa para emprender nuevas cosas sin ser persuadido por otro.

Organizacion de Recursos para poder gestionar y trabajar con la cantidad de recursos

necesarios, sin incurrir a gastos innecesarios generando pérdidas a la empresa.

La evaluacién de desempefio por competencias es importante cuando la organizacion
es supervisada continuamente por medio de la alta gerencia, en pro cumplir los objetivos
planteados por la empresa, analizar si el personal estd cumpliendo a la perfeccion sus
actividades, o de lo contrario ayudar a mejorar el rendimiento de los colaboradores. La
evaluacion permite saber las competencias que posee cada colaborador en la empresa,
asimismo permite medir las capacidades e identificar las falencias que poseen lo
colaboradores para después poder mejorarla a través de capacitaciones constantes
(Mondy, 2010).

Para las empresas conocer las competencias que tienen sus colaboradores le permitira
saber si estos han realizado un buen trabajo y en un futuro ayudarle a obtener
compensaciones gracias a los méritos realizados. En otro punto cuando un colaborador di
area productiva realiza un trabajo deficiente, se le ayudard mediante capacitaciones

constantes con la finalidad de mejorar su rendimiento.

Rodriguez (2006) reconoce estas competencias como cualidades gque posee un
colaborador y que son adquiridas mediante dos situaciones prioritarias, la primera
mediante el aprendizaje formal y la otra a través de la experiencia. Ello permite a la
persona desempefiarse de manera Optima, asi mismo aumentar la eficiencia en la
organizacion y alcanzar el éxito en el puesto de trabajo. Es decir, quien posee
competencias preside de destrezas, aptitudes y conocimientos para dar solucion a

problemas y esta capacitado para cooperar en el entorno laboral.

Asi también, Mokhtar (2017) manifiesta que modelar las competencias de un
colaborador resulta esencial e idoneo para lograr un desempefio eficiente y que se necesita

estar en un entorno adecuado para poder realizarlas. Por otro lado, Corten (2014) asegura
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que es la capacidad que ayuda a hacer uso de habilidades, conocimientos y valores al

momento de hacer un trabajo.

Se sabe que evaluar las competencias que poseen los colaboradores es algo complejo
para algunas empresas, es por eso que existen métodos que permiten hacer una buena
evaluacion de las competencias que poseen estos, los cuales se pueden acoplar a cualquier

tipo o tamafio de empresa.

Segun Alles (2005) especifica que los métodos de evaluacion de desempefio estan
basados a lo que se quiera medir, como son la medicién de conductas o competencias,

caracteristicas y resultados.

Los métodos de medicién basados en las competencias, permiten a los evaluadores
identificar los puntos criticos y principales deficiencias que tienen los colaboradores,
asimismo funciona como una herramienta de desarrollo y retroalimentacién para cada uno
de ellos. Estas competencias se pueden medir bajo los siguientes métodos: Método de
Incidente Critico, el cual permite identificar el mejor y peor desempefio que tuvo el
colaborador en su puesto de trabajo, por otro lado esta la Escala de Observacion del
Comportamiento, el cual se encarga de observar la cantidad de veces que el colaborador
realiza ciertas conductas que han sido previamente estipuladas por los evaluadores y los
jefes (Alles, 2005).

Con respecto a los métodos de medicion basados en las caracteristicas, se refiere al
grado en que el colaborador posee ciertas caracteristicas que son previamente establecidas
por la empresa, estas caracteristicas se pueden medir bajo los siguientes métodos: Escalas
graficas de Evaluacion, las cuales sirven para medir el grado de cada una de las
competencias que posee cada colaborador, por otro lado esta el Método de Escalas Mixtas,
el cual se encarga de medir las caracteristicas bajo tres criterios: superior, promedio e
inferior, ademas se utiliza el Método de Distribucion Forzada, el cual se encarga de
evaluar a los colaboradores mediante frases en las cuales se encarga de describir el
desempefio individual de cada colaborador, asimismo es una evaluacién muy confiable y
simple ya que brinda datos méas exactos y no necesita de evaluadores muy sofisticados
(Alles, 2005).
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Finalmente, los Métodos Basados en los Resultados permiten saber cuales son las
aportaciones que ha realizado el colaborador a la empresa a lo largo de su tiempo de
trabajo, los cuales se puede identificar mediante Mediciones de Productividad, es decir,
medirlos de acuerdo al volumen de sus ventas, unidades producidas, etc.; asimismo se
puede identificar mediante la Administracion por Objetivos, la cual se evaluar mediante

objetivos propuestos por la misma empresa y evaluadores (Alles, 2005).

Existen evaluaciones mas completas que se dedican netamente a evaluar las
competencias, estas evaluaciones son: la Evaluacion de Trescientos Sesenta Grados o
Trescientos Sesenta Grados Feedback, y la Evaluacion de Ciento Ochenta Grados, la
primera, es una evaluacién que ayuda al desarrollo de las personas, es muy completa en
la cual el colaborador no manipula en ningiin momento la ficha de evaluacion, lo hace un
agente externo, esta evaluacion quiere decir que el colaborador sera evaluado por todo su
entorno, es decir, jefes, subordinados, pares y si gusta también se puede agregar a los
clientes y proveedores; la segunda evaluacion, es casi parecida ya que también busca el
mejoramiento y desarrollo de los colaboradores, la Unica diferencia es que en esta
evaluacion solo evallan los jefes y pares, y en algunos casos se considera a los clientes
(Alles, 2005).

Por otro lado, Dessler (1996), nos brinda otros métodos para realizar una evaluacion
de desempefio de los colaboradores, estos son: La Técnica de Escala Gréafica de
Calificacion, el cual evalua las caracteristicas que posee el colaborador en un intervalo
determinado de desempefio, asimismo esta el Método de Alternancia en la Clasificacion,
el cual califica a los empleados como mejores y peores, basada en una caracteristica
particular y por altimo menciona al Método de Comparacion de Pares, el cual evalGa a
dos colaboradores que posean el mismo puesto y en base a una caracteristica particular,

para de esa forma saber quién es mejor que el otro.

Para realizar cualquier evaluacion es preferible tener una secuencia de pasos que
permitan orientar la evaluacion de mejor manera y asi poder evitar inconvenientes, es por
eso que para realizar una correcta evaluacion de desempefio por competencias Alles
(2005) menciona que hay que seguir tres pasos puntuales, el primero es la definicion del
puesto de trabajo, el cual debe ser evaluado en base a conocimientos y desempefio que
tiene el colaborador y su supervisor a cargo al momento de cumplir con sus actividades,

generando de esa forma un mejor rendimiento y desempefio de ambas partes.
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Consecutivamente afirma que la evaluacion se debe realizar por cada puesto de trabajo,
ya que la evaluacion estd sujeta a una calificacion o requerimiento que plantea el
evaluador, para de esa forma saber el grado que tienen las competencias y habilidades que
poseen los colaboradores. Por Gltimo, menciona se debe realizar una evaluacion de retro

alimentacién, en donde se muestren los logros conseguidos por los jefes y colaboradores.

Ambas empresas deberan realizar la evaluacion de desempefio acorde a los puestos
de trabajo que hay en las areas administrativa y productiva para conocer el grado de
competencias que tienen sus colaboradores y con ello potencias los puntos fuertes que

estos tienen y seguir mejorando su rendimiento.

Por otro lado, para Capuano (2004) considera que se debe seguir un orden para
realizar una evaluacion de desempefio por competencias para reducir algunas fallas o
riesgos que puedan ocurrir al momento de aplicarla. Los pasos que se deben de seguir

son:

La intencion que se tiene para realizar la evaluacion, el cual permite que los altos
cargos manifiesten el motivo de la evaluacién y den el permiso para realizarla (Capuano,
2004).

Anélisis de sistemas, donde se analiza y se escoge un sistema de evaluacion adecuado
para obtener la informacion necesaria, asimismo el sistema no tiene que ser un tradicional
(Capuano, 2004).

Disefio de diccionario de competencias, se realiza un listado cuya finalidad es
conocer las competencias que necesita cada trabajador en el puesto que desempefiara,

estas deben estar alineadas a la mision y vision gque tiene empresa (Capuano, 2004).

Disefio de la evaluacion, aqui se especifican cuales son las competencias que se debe
evaluar en el colaborador (Capuano, 2004).

Comunicacién, se les anuncia a todos los colaboradores de la empresa sobre la

evaluacion que se les hard (Capuano, 2004).

Entrenamiento a los individuos, es la capacitacidn que reciben los colaboradores para
evitar inconvenientes a la hora de realizar la evaluacion (Capuano, 2004).
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Tiempo de evaluacién, lo aconsejable es realizarla al final del afio, algunos los
métodos mas recomendables para realizarlo son mediante formularios, entrevista

personal, manuales, intranet, entre otros (Capuano, 2004).

Contenidos, debe contener informacion de las remuneraciones, carrera, el potencial
y las capacitaciones que tiene cada colaborador para posteriormente entregarles los

resultados (Capuano, 2004).

Analisis del sistema, segln los resultados que se han obtenidos estos permitiran
plantear nuevas y mejores alternativas para los siguientes periodos (Capuano, 2004).

Feedback, la idea es seguir retroalimentando los procesos y actividades para que el

colaborador mejore su desempefio y sea mas eficiente (Capuano, 2004).

Para la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C y la Panaderia Mana seguir
este orden es de suma importancia pues lograra involucrar a todos sus colaboradores en
este proceso con la intencidn de obtener resultados favorables a partir de esta evaluacion,
del mismo modo para seguir buscando mejores y diferentes alternativas para el

cumplimiento de objetivos.

Evaluar las competencias es una tarea imprescindible y compleja para la empresa,
motivo por el cual Alles (2005) sostiene que existen 4 grados o niveles que sirven para

evaluar las competencias de los colaboradores, los cuales son:

Grado A (cien por ciento), también conocido como nivel alto, significa que son las
competencias que mas destacan y la que mas se muestran al momento de realizar las
funciones en el puesto de trabajo encomendado, asimismo son las que se consideran como

fortalezas en el colaborador (Alles, 2005).

Grado B (setenta y cinco por ciento), el cual se considera como el nivel bueno, son
las competencias que no estan desarrolladas completamente, debido a que el colaborador
no las desarrolla por otros motivos, estas competencias son las que se pueden explotar a

través de entrenamientos o capacitaciones (Alles, 2005).

Grado C (cincuenta por ciento), llamado también nivel necesario, son las
competencias que cumplen con los minimos requerimientos para el puesto de trabajo
encomendado (Alles, 2005).
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Grado D (veinticinco por ciento), conocido también como nivel insatisfactorio,
quiere decir que el colaborador no posee las suficientes competencias que se necesita para
el puesto de trabajo, asimismo son las que necesitan desarrollarse y explotarse a través de

capacitaciones constantes (Alles, 2005).

Sin embargo, Abas (2016) asegura que las competencias poseen dos niveles, el
primero esta referido a la complejidad de la tarea a realizar y la segunda a la experiencia

que tiene la persona para hacerla.

Una vez realizada la evaluacion permitira saber cual es el grado obtenido por los
colaboradores de alimentos funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4, y a partir de
esta informacion seguir desarrollando estrategias que le permitan mejorar y realizar

cambios para el bienestar tanto de la organizacion como del colaborador.

Por lo antes mencionado se planted la siguiente pregunta: ;Cual es el nivel de desempefio
por competencias que tiene el personal administrativo y productivo de la empresa

Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana, Trujillo, 2019?

La presente investigacion realizada a la empresa Alimentos Funcionales Kaizen
S.A.C. y la Panaderia Mana se justifica bajo 3 criterios, los cuales son: Por conveniencia,

relevancia social e implicancias préacticas.

Para los directivos es conveniente porque les servira para conocer el nivel de
desempefio en cuanto a competencias generales y especificas que poseen sus trabajadores
en las areas que se desempefian, segun el cargo y las funciones que realizaran; con lo que
respecta al criterio relevancia social permitira que los directivos tomen nuevas y mejores
medidas que ayuden a definir y mejorar competencias generales y especificas de sus
colaboradores, del mismo modo ayudara a personas que deseen realizar investigaciones
futuras en el campo de desarrollo de organizaciones; finalmente en cuanto a implicancias
practicas los resultados y recomendaciones de la investigacion servird para que los
directivos definan claramente el perfil de competencias que debe poseer el colaborador
para el puesto de trabajo, fortalecer sus habilidades, conocimientos y destrezas, ademas
poder evitar problemas futuros con respecto a la seleccion y permanencia de los

colaboradores.
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La investigacidn tiene como objetivo general: Determinar el nivel de desempefio por
competencias que tiene el personal administrativo y productivo de la empresa Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4, Trujillo— 2019.

La investigacion tiene como objetivos especificos: Evaluar el nivel de desempefio
por competencias generales del personal administrativo y productivo de la empresa
Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mand, Trujillo — 2019. Evaluar el
nivel de desempefio por competencias especificas del personal administrativo vy
productivo de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana,
Trujillo — 2019. Comparar el nivel de desempefio por competencias generales y
especificas que poseen el personal del area administrativa y productiva de la empresa

Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4, Trujillo — 2019.

Por otra parte, la hipotesis que se planted para la investigacion es la siguiente: El
nivel de desempefio por competencias del personal administrativo y productivo de la
empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana, Trujillo-2019, es

insatisfactorio.
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Il.  METODO
2.1. Tipoy disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion
Muestra una orientacion cuantitativa, ya que estd fundamentada por estudios
anteriores, es tipo de estudio es utilizado para dar respuesta a las suposiciones realizadas
en un marco referencial o teoria data, asimismo se basa en la aplicacién de pruebas

estadisticas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

2.1.2. Disefio de Investigacion

El disefio que se utiliz6 fue no experimental de corte transversal descriptivo.

Se utilizd6 un estudio no experimental, debido la variable estudiada no sera
manipulada deliberadamente, solo se realizara la observacion de como es que se da en la

realidad (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
Trasversal

Los datos de la variable estudiada serdn analizados y obtenidos en un periodo y
tiempo Unico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Descriptivo

El disefio descriptivo busca indagar la incidencia de las modalidades, categorias
0 niveles de una o mas variables en una poblacion, son estudios puramente
descriptivos (Hernandez, et al; 2014). Es decir, nos permitird conocer las competencias
de cada colaborador de las empresas Kaizen S.A.C y de la Panaderia Mana sin la intencién

en influir en su comportamiento.

Donde:

M: Colaboradores del area administrativa y productiva de la empresa Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana.

Ox: Evaluacion de la variable Competencias Laborales.

Es de corte transversal porque los datos de la variable estudiada seran analizados y

obtenidos en un periodo y tiempo Unico (Hernandez et al., 2014).



2.2.  Operacionalizacion de variables

Variable

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de Medicion

Competencias
Laborales

Son aquellas caracteristicas
que posee cada colaborador,
las cuales son expresadas en
conductas que ayudan a
generar un buen desempefio
en su puesto de trabajo,
sabiendo que las empresas y
los mercados requieren de
caracteristicas  diferentes
para cada puesto de trabajo
(Alles 2005)

Las competencias
laborales se mediran a
través de fichas de
evaluacion de
desempefio, las cuales
estaran basadas en el
Método de  Escala
Grafica de Puntuacion.

Competencias
Generales

Competencias
Especificas

Orientacién a los resultados
Trabajo en equipo
Responsabilidad
Comunicacién
Solucién de Problemas
Adaptacion al cambio

Capacidad de planificacién
Anélisis de problemas
Tolerancia al estrés
Autocontrol
Liderazgo
Toma de decisiones
Organizacion del Trabajo
Motivacion
Intuicion
Organizacién
Capacidad de Negociacion
Organizacion del Tiempo
Capacidad de aprendizaje

Capacidad de analizar e interpretar

datos
Concentracién
Proactividad
Dominio Tecnoldgico
Trabajo Bajo Presion
Iniciativa
Organizacion de Recursos

Ordinal

Nota: Dimensiones e Indicadores de Desempefio segin Alles (2005)
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2.3. Poblacion, muestra'y muestreo

2.3.1. Poblacién

Estuvo conformada por los colaboradores del area administrativa y productiva
de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana de la
ciudad de Trujillo, en el afio 2019, siendo un total de 58 colaboradores.

2.3.2. Muestra

La muestra estuvo constituida por 28 colaboradores de la empresa Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C, de los cuales 5 son del area administrativa y 23 del area
productiva, ademas esta conformada por 30 colaboradores de la Panaderia Man4, de

los cuales 6 son del rea administrativa y 24del area productiva.
2.3.3. Unidad de Analisis:

Cada uno de los colaboradores del area administrativa y productiva de la empresa
Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana.

- Kaizen S.A.C:

Area Administrativa

Puestos NUmero
Gerente General 1
Administradora 1

Asistente 1

administrativo

Gestor de Informacion

Documentaria 3
Gerente de 1
Produccién

Asistente de
", 2

Produccién
Total 8
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Area Productiva

Puestos NUmero

Almacenero 1
Maestro Panadero 3
Auxiliar Panadero 4
Empaquetado 7

Operador de
Maquinaria de 1

Empaque

Choferes 4
Total 20

Panaderia Mana

Area Administrativa

Puestos NUmero

Gerente 1
Administrador 2
Encargada de tienda 2
Total 6

Area Productiva

Puestos Numero

Maestro Panadero 4
Auxiliar Panadero
Maestro Pastelero
Auxiliar Pastelero

Empaquetado
Choferes

Vendedoras

Cajero

Almacenero
Total 24

P N O NP P PN




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

2.4.1. Técnica

Para evaluar el grado de competencias laborales que poseen los colaboradores del area
administrativa de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana, se
utilizé el Método de Escala Gréafica por Puntos, el cual Alles (2005), indica que sirve para
evaluar a los colaboradores con factores y puntuaciones previamente establecidos, asimismo
permite evaluar las caracteristicas mediante una escala y de esa forma saber en qué grado las

posee el colaborador.

2.4.2. Instrumento

El instrumento que se utilizo fueron cuatro matrices de evaluacion de desempefio, las
cuales seran distintas, ya que se evalu6 a los directivos, administrativos, técnicos y operarios.
En las fichas se evaluaron las seis competencias generales y seis competencias especificas
para cada uno (Anexo 2,3,4y5).

Con lo que respecta a las competencias generales fueron las mismas para los directivos,
administrativos, técnicos y operarios; siendo estas las siguientes:

Orientacién a los resultados, Trabajo en equipo, Responsabilidad, Comunicacion,
Solucién de Problemas y Adaptabilidad.

Por otro lado, las competencias especificas fueron distintas para los directivos,
administrativos, técnicos y operarios; quedando de la manera siguiente:

Directivos:
Competencias Especificas: Capacidad de planificacidn, Analisis de problemas, Tolerancia
al estrés, Autocontrol, Liderazgo y Toma de decisiones.

Administrativos:
Competencias Especificas: Toma de decisiones, Organizaciéon del Trabajo, Motivacion,
Intuicién, Organizacién y Capacidad de Negociacion.

Técnicos:
Competencias Especificas: Organizacion del Tiempo, Capacidad de aprendizaje, Capacidad
de analizar e interpretar datos, Concentracion Pro actividad y Dominio Tecnoldgico.

Operarios:
Competencias Especificas: Dominio Tecnologico, Organizacion del Tiempo, Trabajo Bajo

Presion, Iniciativa, Organizacion de Recursos y Pro actividad.
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2.4.3. Validez y confiabilidad

El instrumento fue validado por cinco expertos los cuales son excelentes profesionales,
con amplia experiencia en investigacion y sobre todo que son especialistas Gestion de
Organizaciones, cabe recalcar que la validacion estuvo a cargo de un experto en Metod6logo
y cuatro expertos en el area al que esta enfocada la investigacion (Anexo 7).

Para medir la confiabilidad estadistica de nuestro instrumento, realizamos una prueba
piloto que tuvo como muestra ocho colaboradores, de los cuales cuatro fueron de Kaizen
S.A.C. y los otros cuatro de la Panaderia Mand, ademaés se utiliz6 el método de Validacion
de Cronbach, el cual nos dio como resultado 0.70 el cual quiere decir que es un resultado

muy confiable (Anexo 8).

2.5.  Procedimiento

Para poder realizar la evaluacion mediante la ficha de evaluacion de desempefio por
competencias, se deberan considerar las siguientes etapas:

Preparacion: Se tendrd que definir claramente quienes son los directivos,
administrativos, técnicos y operarios, ya que cada uno tiene un cuestionario diferente,
ademas se tendra que medir el tiempo que tomara realizar cada evaluaciéon para cada
colaborador con su respectivo puesto.

Sensibilizacién: En esta etapa los colaboradores (evaluados) entienden que la
evaluacion se realiza con el fin de poder rescatar muchos beneficios y mejorar como
organizacion, asimismo comprenden qué impacto tendra esta evaluacién en la empresa.

Evaluacion: En esta etapa se procede a evaluar a cada trabajador de acuerdo a su area
y puesto de trabajo.

Recoleccién de datos: Una vez hecha la evaluacion se procede a recopilar, procesar y
analizar todos los datos obtenidos.

El reporte: En esta etapa se interpreta y se sintetizan los datos obtenidos, para después
ser mostrados atreves de cuadros estadisticos (graficos de barras, circulares, etc.) que
permitan observar los resultados de los evaluados, asimismo poder brindar sugerencias que

se podrian tomar para mejorar la situacion.
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2.6. Método de anélisis de datos

Al ser una investigacion descriptiva, para analizar la informacién sobre el nivel de
desempefio por competencias que poseen los colaboradores de la Empresa Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana, se utilizd métodos estadisticos descriptivos,
asimismo todos los datos obtenidos en la investigacidn fueron ingresados y procesados por
el programa Excel 2013. Para poder tabular los datos, elaborar tablas estadisticas, obtener
los resultados, generar conclusiones y brindar recomendaciones para la investigacion, se
aplicara el formato de evaluacion de Martha Alles (2005) , en donde cada competencia se
mide por grados del 1 al 4, con una asignacion de puntajes del 1 al 24, segun el peso de cada
competencia y la cantidad de trabajadores evaluados por cada categoria ocupacional,
detallandose los intervalos como: 1 — 6 = Insatisfactorio, del 7 — 12 = Necesario, del 13 - 18
= Bueno y del 19 — 24 = Alto.

2.7.  Aspectos éticos
Confidencialidad: La informacién brindada por las empresas estara bien resguardada,
no seran divulgadas y solo sera utilizada para los fines que persigue la investigacion.
Objetividad: Los resultados obtenidos de ambas empresas se analizardn y se
compararan bajo criterios de imparcialidad.
Originalidad: Toda la informacidon que se muestre estara citada bibliograficamente
segun las normas APA, con el fin de descartar que haya existido plagio en la investigacion.
Veracidad: Toda la informacion que se muestre en la investigacion sera verdadera,

asimismo siempre se estarad cuidando la confidencialidad que tiene esta.
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Tabla 3.1.

I1l. RESULTADOS

Objetivo 1: Evaluar el nivel de desempefio por competencias generales del personal administrativo y productivo de la empresa Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4, Trujillo — 2019.

Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal Administrativo y Productivo de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C.

En la tabla 3.1. se observa que el nivel de desempefio por competencias generales del personal administrativo y productivo de la empresa

Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C.

Directivo Administrativo Técnico Operativo
Competencias Puntaje Puntaje Nivel Puntaje Puntaje Nivel Puntaje Puntaje Nivel Puntaje Puntaje Nivel
Generales Requerido  Obtenido Requerido Obtenido Requerido  Obtenido Requerido Obtenido
Trabajo en Equipo 8 7 ALTO 24 12 NECESARIO 20 10 NECESARIO 60 32 BUENO
Orientacion a los 8 7 ALTO 24 11 NECESARIO 20 10 NECESARIO 60 27 NECESARIO
Resultados
Adaptabilidad 8 5 BUENO 24 9 NECESARIO 20 11 NECESARIO 60 26 NECESARIO
Solucién de Problemas 8 6 BUENO 24 11 NECESARIO 20 10 NECESARIO 60 29 NECESARIO
Responsabilidad 8 6 BUENO 24 13 BUENO 20 12 BUENO 60 29 NECESARIO
Comunicacion 8 5 BUENO 24 13 BUENO 20 8 NECESARIO 60 27 NECESARIO
Total 48 36 BUENO 144 69 NECESARIO 120 61 NECESARIO 360 170 NECESARIO
N° de Colaboradores 2 2 6 6 5 5 15 15
Promedio 24 18 BUENO 24 12 NECESARIO 24 12 NECESARIO 24 11 NECESARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.

Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C se encuentra en un nivel necesario, debido a que los colaboradores se les hace complicado adaptarse a

cualquier situacién y rendir de la misma manera, no se fijan metas desafiantes que sobrepasen estandares lo cual no les permite mejorar y

mantener altos niveles de rendimiento en la empresa, asimismo les cuesta transmitir de forma clara y adecuada sus ideas 0 puntos de vista.
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Tabla 3.2.

Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal Administrativo y Productivo de la Panaderia Mana.

Panaderia Mana

Directivo Administrativo Técnico Operativo
Competencias Puntaje Punta_je Nivel Puntaje Puntqje Nivel Puntaje Puntqje Nivel Puntaj_'e Punta_je Nivel
Generales Requerido  Obtenido Requerido Obtenido Requerido  Obtenido Requerido Obtenido

Trabajo en Equipo 8 6 BUENO 16 7 NECESARIO 32 13 NECESARIO 64 33 BUENO
ggﬁ:ggﬁ” alos 8 5 BUENO 16 8 NECESARIO 32 14 NECESARIO 64 2 NECESARIO
Adaptabilidad 8 5 BUENO 16 7 NECESARIO 32 17 BUENO 64 29 NECESARIO
Solucién de Problemas 8 4 NECESARIO 16 10 BUENO 32 18 BUENO 64 30 NECESARIO
Responsabilidad 8 6 BUENO 16 9 BUENO 32 17 BUENO 64 26 NECESARIO
Comunicacion 8 5 BUENO 16 7 NECESARIO 32 17 BUENO 64 27 NECESARIO
Total 48 31 BUENO 96 48 NECESARIO 192 92 NECESARIO 384 169 NECESARIO
N° de Colaboradores 2 2 4 4 8 8 16 16

Promedio 24 16 BUENO 12 NECESARIO 24 12 NECESARIO 24 11 NECESARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.

En la tabla 3.2. se observa que el nivel de desempefio por competencias generales del personal administrativo y productivo de la Panaderia Mana

se encuentra en un nivel necesario, debido a que los colaboradores se les hace complicado adaptarse a cualquier situacion y rendir de la misma

manera, no tienen la capacidad de identificar, analizar y dar solucion a situaciones problematicas, ademas les cuesta transmitir de forma clara 'y

adecuada sus ideas o puntos de vista.
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Objetivo 2: Evaluar el nivel de desempefio por competencias especificas del personal administrativo y productivo de la empresa Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4, Trujillo — 2019.

Tabla 3.3.

Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal Administrativo y Productivo de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C.

Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C.

Directivo Administrativo Técnico Operativo
Competencias Puntaje Puntaje Nivel Competencias Puntaje Puntaje Nivel Competencias ;eunutg:?d Puntaje Nivel Competencias Puntaje Puntaje Nivel
Especificas Requerido  Obtenido Especificas Requerido  Obtenido Especificas qo Obtenido Especificas Requerido Obtenido
Capacidad de 8 6  ALTO Tomadedecisiones 24 9 NECESA  Organizacion del 20 9 NECESARI  Dominio 60 32 BUENO
Planificacion RIO Tiempo (0} Tecnoldgico
Toma de Capacidad de NECESA Capacidad de NECESARI  Organizacion NECESA
decisiones 8 6 ALTO Negociacion 24 9 RIO Aprendizaje 20 1 0} de Tiempo 60 32 RIO
T N Capacidad de -
Anélisis de 8 5 BUE Orga_nlzauon del 24 10 NECESA analizar e 20 1 NECESARI Trapa]o en 60 23 NECESA
Problemas NO trabajo RIO - O Equipo RIO
interpretar datos
Tolerancia al BUE S NECESA - NECESARI — NECESA
Estrés 8 5 NO Motivacion 24 12 RIO Concentracion 20 9 0 Iniciativa 60 25 RIO
Autocontrol 8 7 BUE | ntuicion 24 13 BUENO  Proactividad 20 10 BUENO  Ordanizacion 60 31 NECESA
NO de recursos RIO
. BUE S Dominio NECESARI . NECESA
Liderazgo 8 7 NO Organizacion 24 12 BUENO Tecnologico 20 10 0 Proactividad 60 30 RIO
BUE NECESA NECESARI NECESA
Total 48 36 NO Total 144 65 RIO Total 120 60 0 Total 360 183 RIO
N° de
Colaboradore 2 2 6 6 5 5 15 15
S
. BUE NECES NECESA NECES
Promedio 24 18 24 11 24 12 24 12
NO ARIO RIO ARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.

En la tabla 3.3. se puede apreciar que el nivel de desempefio por competencias especificas del personal administrativo y productivo de la empresa Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C. se encuentra en un nivel necesario, esto se debe a que sus colaboradores no tienen la capacidad para analizar posibles problemas

que puedan suceder en la empresa, no tienen la capacidad para actuar con eficacia en situaciones que requieran de mucha presion de tiempo, ademas no poseen

la suficiente capacidad para tomar las mejores decisiones en el momento que se requiere, no son muy buenos negociadores a la hora de buscar las mejores

opciones, asimismo no tienen la habilidad para poder gestionar y trabajar con la cantidad de recursos necesarios, sin incurrir a gastos innecesarios generando

pérdidas a la empresa., suelen distraerse con facilidad y no emprenden nuevas cosas sin ser persuadido por otros.
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Tabla 3.4. Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal Administrativo y Productivo de la Panaderia Mana

Panaderia Mana

Directivo Administrativo Técnico Operativo
. Puntaje - . Puntaje - . Puntaje . . . .
Competencias . Puntaje . Competencias . Puntaje . Competencias . Puntaje . Competencias Puntaje Puntaje .
Especificas Rquerld Obtenido Nivel Especificas Rque”d Obtenido Nivel Especificas Rque”d Obtenido Nivel Especificas Requerido Obtenido Nivel
Capa_lc_ldac! FIe 8 5 ALTO Toma de 16 9 NECESA O_rganlzacmn del 3 15 NECESARI D0mInI(O ) 64 40 BUENO
Planificacion decisiones RIO Tiempo (e} Tecnoldgico
Toma de Capacidad de NECESA Capacidad de NECESARI  Organizacion NECESA
decisiones 8 ! ALTO Negociacion 16 5 RIO Aprendizaje 32 1 (e} de Tiempo 64 2 RIO
Andlisis de BUE Organizacién del NECEsa Capacidad de NECESARI  Trabajo en NECESA
Problemas 8 6 NO trabajo 16 ! RIO analizar e 3 13 0] Equipo 64 30 RIO
J interpretar datos quip
Tolerancia al BUE A, NECESA - NECESARI —_— NECESA
Estrés 8 6 NO Motivacion 16 5 RIO Concentracion 32 15 o Iniciativa 64 30 RIO
Autocontrol 8 5 BUE Intuicion 16 8 BUENO  Proactividad 32 13 BUENO Organizacion 64 31 NECESA
NO de recursos RIO
. BUE N Dominio NECESARI - NECESA
Liderazgo 8 6 NO Organizacion 16 6 BUENO Tecnologico 32 22 0 Proactividad 64 28 RIO
BUE NECESA NECESARI NECESA
Total 48 35 NO Total 96 40 RIO Total 192 95 o Total 384 188 RIO
N° de
Colaboradore 2 2 4 4 8 8 16 16
S
. BUE NECES NECESA NECES
Promedio 24 18 24 10 24 12 24 12
NO ARIO RIO ARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.

En la tabla 3.4. se observa que el nivel de desempefio por competencias especificas del personal administrativo y productivo de la Panaderia Mana

se encuentra en un nivel necesario, esto se debe a que sus colaboradores no tienen la capacidad para establecer metas dando prioridad a las tareas

mediante plazos y con los recursos requeridos, no dominan adecuadamente sus emociones y se estresan facilmente, ademas no son muy buenos

negociadores a la hora de buscar las mejores opciones, no tienen mucho estimulo propio para hacer sus actividades adecuadamente, asimismo les

cuesta obtener y procesar informacién Gtil que les permita tomar decisiones acertadas, no estan siempre activos buscando nuevas ideas que ayuden

a mejorar las actividades de la empresa y en su mayoria tienen que ser persuadidos por otros.
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Objetivo 3: Comparar el nivel de desempefio por competencias generales y especificas que poseen el personal del area administrativa y

productiva de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mand, Trujillo — 2019.
Tabla 3.5.

Nivel de desempefio por Competencias Generales y Especificas del personal de la categoria Administrativo y Productivo de la empresa
Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C.

Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C.

Directivo Administrativo Técnico Operativo

Puntaje  Puntaje Puntaje  Puntaje Puntaje  Puntaje Puntaje  Puntaje

Requerido Obtenido Nivel Requerido Obtenido Nivel Requerido Obtenido Nivel Requerido Obtenido Nivel
C%”;ﬁg‘r:rl‘gfs 24 18 BUENO 24 12 NECESARIO 24 12 NECESARIO 24 11  NECESARIO
Cg;‘)‘;ifig‘js 24 18 BUENO 24 11 NECESARIO 24 12 NECESARIO 24 12 NECESARIO

Panaderia Manéa
Directivo Administrativo Técnico Operativo

Puntaje  Puntaje . Puntaje  Puntaje . Puntaje  Puntaje . Puntaje  Puntaje .

Requerido Obtenido Nivel Requerido Obtenido Nivel Requerido Obtenido Nivel Requerido Obtenido Nivel
Competercias 24 16 BUENO 24 12 NECESARIO 24 12 NECESARIO 24 11 NECESARIO
ng‘p‘;itﬁg':s 24 18 BUENO 24 10 NECESARIO 24 12 NECESARIO 24 12 NECESARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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En la tabla 3.5. se observa que al comparar las puntuaciones totales de las competencias generales y
especificas que posee cada categoria ocupacional de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen
S.A.C. y de la Panaderia Mana se puede observar que no presentan diferencias abruptas, ya que ambas
empresas en la categoria ocupacional administrativos, técnicos y operativos se encuentran en un nivel
necesario, solamente en la categoria directivos que se encuentran en un nivel bueno, lo cual hace que

ambas empresas no se desarrolle ni esté funcionando como realmente esperan sus propietarios.
Contrastacion de Hipotesis

La hipotesis planteada era que el nivel de desempefio por competencias del personal administrativo
y productivo de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana, Trujillo-
2019 es insatisfactorio, lo cual se rechaza, ya que segun los resultados obtenidos se encuentran en

un nivel necesario.
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IV. DISCUSION
En la actualidad las competencias laborales estdn tomando un papel determinante en el éxito
o fracaso de las organizaciones muchas organizaciones, pero también existen muchas
organizaciones que creen gque no es necesario realizar evaluaciones correspondientes con
respecto al desempefio por competencias que tienen sus colaboradores, debido a que creen
tener a los mejores trabajando para ellos, sin haber realizado previamente un diagndstico
respectivo sobre las verdaderas habilidades, actitudes y conocimientos que tienen y que

deben tener de acuerdo al perfil de puesto propuesto.

La empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4, no es ajena a esta
problematica, debido a que ambas empresas no cuentan con un sistema de evaluacion por
competencias que le otorgue informacion acerca del nivel de competencias que posee su
personal, ademas que permita delegar de una manera mas eficiente los cargos e identificar
las principales habilidades, fortalezas y debilidades que poseen los colaboradores en el area
administrativa y productiva, por otro lado los procesos para seleccionar al personal, reclutar

y capacitar se realizan de mala manera, es decir, no esta bien estructurada.

Para la aplicacion de dicha investigacion, se tuvo como inconveniente la recopilacion de
datos, debido al poco tiempo que tenian los encargados de cada area para poder evaluar a
cada uno de sus colaboradores a cargo, sin embargo, al mencionar los beneficios que esta
traeria se obtuvo la ayuda correspondiente por parte del gerente general y otros directivos,

llegando a recopilar informacion veraz y confiable.

Al identificar las competencias laborales generales requeridas en el personal administrativo
y productivo de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana. Se
observa en la tabla 3.1. a 3.4.que los colaboradores que pertenecen a los directivos,
administrativos, técnicos y operarios requieren un puntaje de 24 puntos para que figure que
sus competencias estan en un nivel alto. Lo mencionado anteriormente se corrobora con lo
sefialado por Gil (2007) quien indica que “la evaluacion de competencias laborales puede
entenderse como un proceso por el cual se recoge informacion acerca de las competencias
requeridas por un puesto de trabajo”. Por tanto, las competencias laborales genéricas
requeridas en los puestos de trabajo son de suma importancia, para el buen desempefio del

personal de las empresas.
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Por ende, para el objetivo 1 el cual es evaluar el nivel de desempefio por competencias
generales del personal administrativo y productivo de la empresa Alimentos Funcionales
Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4, Trujillo — 2019; se puede observar en latabla 3.1. y 3.2.
que las competencias se encuentran en un nivel necesario, debido a que los colaboradores
no cuentan con las competencias generales que requiere la empresa para el puesto de trabajo.
Lo dicho anteriormente se corrobora con lo mencionado por Flores (2017) en su tesis titulada
Evaluacion de competencias laborales genéricas del personal de la Unidad de Gestidn
Educativa Local N° 01 El Porvenir, Trujillo 2017, concluyéndose que los colaboradores no
cuentan con las competencias laborales genéricas necesarias para poder laborar en su puesto
de trabajo. Por tanto, para que las empresas para alcanzar un éptimo funcionamiento y
desarrollo en las competencias de sus colaboradores deben tener definidas claramente el

perfil que se necesita para cada puesto de trabajo.

Asi mismo, para el objetivo 2 el cual es evaluar el nivel de desempefio por competencias
especificas del personal administrativo y productivo de la empresa Alimentos Funcionales
Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4, Trujillo — 2019; se puede observar en la tabla 3.3. y 3.4.
que las competencias se encuentran en un nivel necesario, debido a que los colaboradores
no toman buenas decisiones, no tienen buena capacidad para negociar, se distraen facilmente
y no son capaces de realizar sus actividades por iniciativa propia. A diferencia de lo
mencionado por Prieto (2017), en su tesis Nivel de Desempefio por Competencias de los
colaboradores de la empresa Perro Calato del Centro Comercial Real Plaza Trujillo — 2017,
donde concluye que las competencias especificas de los colaboradores se encuentran en un
nivel bueno, teniendo como base a los indicadores mas resaltantes la iniciativa, la capacidad
de negociacién y tolerancia al estrés. Por tanto, los colaboradores al no contar con las
competencias requeridas hacen que no realicen un trabajo eficiente, trayendo como
consecuencia que la organizacion no alcanzan sus objetivos propuestos y sea menos

competitiva frente a las demas.

Finalmente para el objetivo 3 el cual es comparar el nivel de desempefio por competencias
generales y especificas que poseen el personal del area administrativa y productiva de la
empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana, Trujillo — 2019; se
determind que el nivel de desempefio por competencias de generales y especificas en ambas
se empresas se encuentra en un nivel necesario, no habiendo diferencias abruptas en las

categorias ocupacionales, lo cual se puede observar en la tabla 3.5. Lo dicho anteriormente
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se corrobora con lo mencionado por Behamonde, Mella y Vera (2015) en su tesis
Competencias laborales de trabajadores agricolas de la region del Libertador Bernardo
O’Higgins, Chile, donde se concluyé que las competencias evaluadas en las empresas no
presentaban diferencias abruptas con respecto a los niveles de competencia que presenta
cada colaborador. Por tanto, estipular claramente las competencias que debe poseer cada
colaborador en cada categoria ocupacional, le permitird a la empresa ser mas eficiente al
momento de realizar sus actividades, asimismo le permitira identificar las deficiencias que
tiene y con ello buscar nuevas y mejores estrategias para aumentar en nivel de desempefio

en sus colaboradores.

Por lo tanto, la hipétesis planteada era que el nivel de desempefio por competencias del
personal administrativo y productivo de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y
la Panaderia Mand, Trujillo-2019 es insatisfactorio. No obstante debido a los resultados
obtenidos se rechaza esta hipotesis pues el nivel obtenido de los colaboradores es necesario;
lo cual se ratifica con lo mencionado por Montoya y Yiro (2015) quien demostrd en la
investigacién un nivel por debajo del esperado. Es decir, que los colaboradores no cuentan

con las competencias requeridas a su puesto de trabajo.

Finalmente seguln los hallazgos encontrados en la realizacién de dicha investigacion no solo
permitirdn a estas empresas (Alimentos Funciones Kaizen S.A.C. y Panaderia Mand)
encontrar las falencias que poseen sus colaboradores con respecto a sus competencias, sino
que también permitira realizar estudios de la misma variable en distintas empresas privadas
y publicas del sector panadero u otro tipo que deseen evaluar el desempefio de sus
colaboradores y conocer sus destrezas mas débiles, de manera que les permita ampliar la

investigacion para obtener datos que puedan ser discutibles y contrastables en otros estudios.
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V. CONCLUSIONES

5.1.El nivel de desempefio por competencias generales de la empresa Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C. y de la Panaderia Mana se encuentra en un nivel
necesario, por parte de Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C se debe a que las
competencias generales que poseen menor cumplimiento en la categoria ocupacional
directivos, son la adaptabilidad y solucién de problemas; en la categoria
administrativos, son la orientacion a los resultados y la adaptabilidad; en la categoria
técnicos, son la comunicacion y la solucion de problemas; por dltimo en la categoria
operativos, son la adaptabilidad y la comunicacién. Por otro lado, en la Panaderia
Mana las competencias generales que poseen menor cumplimiento en la categoria
ocupacional directivos, son la adaptabilidad y solucién de problemas; en la categoria
administrativos y técnicos, son la orientacion a los resultados y el trabajo en equipo;
finalmente en la categoria operativos, son la comunicacion y la orientacion a los
resultados. Por otro lado, las competencias generales que tienen mayor cumplimiento
en Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana son la responsabilidad
y la solucion de problemas (Tablas, 3.1, 3.2).

5.2.El nivel de desempefio por competencias especificas de la empresa Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C. y de la Panaderia Mana se encuentra en un nivel
necesario, por parte de Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C se debe a que las
competencias especificas que poseen menor cumplimiento en la categoria
ocupacional directivos, son el andlisis de problemas y la toma de decisiones; en la
categoria administrativo, son la toma de decisiones y la capacidad de negociacion;
en la categoria técnicos, son la concentracion y organizacion del tiempo; por ultimo
en la categoria operativos, son la iniciativa y la pro actividad. Por otro lado, en la
Panaderia Mana las competencias especificas que poseen menor cumplimiento en la
categoria ocupacional directivos, son la capacidad de planificacion y el autocontrol;
en la categoria administrativos, son la motivacién y la capacidad de negociacion; en
la categoria técnicos, son la capacidad de analizar e interpretar datos y la pro
actividad; finalmente en la categoria operativos, son la iniciativa y la pro actividad.
Por otro lado, las competencias que tienen mayor cumplimiento en Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C. son el liderazgo, la intuicion y la capacidad de
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aprendizaje; a diferencia de la Panaderia Mana que son la toma de decisiones y el
dominio tecnoldgico (Tablas, 3.3, 3.4).

5.3.Finalmente, al comparar las puntuaciones totales de las competencias generales y
especificas que posee cada categoria ocupacional de la empresa Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C. y de la Panaderia Mand no presentan diferencias
abruptas, ya que ambas empresas en la categoria ocupacional administrativos,
técnicos y operativos se encuentran en un nivel necesario, solamente en la categoria
directivos que se encuentran en un nivel bueno, lo cual hace que ambas empresas no
se desarrollen ni esté funcionando como realmente esperan sus propietarios. Por lo
tanto, no se acepta la hipdtesis de investigacion, la cual indico que el nivel de
desempefio por competencias del personal administrativo y productivo de la empresa
Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mand, Trujillo-2019, es

insatisfactorio. (Tabla 3.5).
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VI. RECOMENDACIONES

6.1.Se recomienda al area de Recursos Humanos de las empresas Alimentos Funcionales
Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana, desarrollar un nuevo Manual de Organizaciones
y Funciones, asimismo implementar el diccionario de competencias generales y
especificas para cada categoria ocupacional propuesto por los autores de la presente
investigacion.

6.2.Se recomienda al area de Recursos Humanos de ambas empresas programar
anualmente los procesos de evaluacion del desempefio por competencias, tomando
en cuenta el Diccionario e Instrumento de Evaluacién de Competencias Laborales
BAJU y el MOF.

6.3.Se recomienda al area de Recursos Humanos de ambas empresas utilizar en los
procesos de evaluacion del desempefio por competencias las 4 matrices de evaluacion
elaboradas por los autores de la investigacion.

6.4.Se recomienda al area de Recursos Humanos que a la hora de contratar a nuevos
trabajadores se los evalUe y se los contrate en base a lo que dice en el diccionario por
competencias para cada categoria ocupacional.

6.5.Se recomienda a los jefes que para mejorar las competencias generales como
adaptabilidad y orientacion a los resultados se lleve a cabo talleres acerca de la
importancia que tienen estas competencias generales.

6.6.Se recomienda a los jefes que para desarrollar las competencias especificas como
iniciativa y pro actividad fomentar un buen clima laboral y de esa manera despertar
en cada colaborador esa actitud personal de compromiso en sus labores diarias.

6.7.Se les recomienda a los futuros investigadores realizar estudios explicativos con
disefios cuasi experimentales donde se apliquen un programa que sirva para mejorar
el desempefio en base a competencias generales y especificas, en el rubro panadero

para empresas tanto privadas y publicas en la ciudad de Truijillo.
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l. Fundamentacion

En el desarrollo de la presente investigacion, debido a que las empresas Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man& no tenian estipulado un diccionario de
competencias laborales donde se especifique aquellas que deben contar los colaboradores
segun su categoria ocupacional, asimismo no cuentan con un instrumento que permita
evaluar las competencias que posee el colaborador, por ese motivo, se logré identificar las
competencias requeridas segln cada categoria ocupacional que existen en ambas empresas,
asimismo se creyo conveniente calificar cada competencia en 4 niveles usando el método de
eleccidn forzosa, para que a los jefes de Recursos Humanos les sirva como un instrumento

a la hora que deseen evaluar las competencias de sus colaboradores.

El contar con un diccionario de competencias establecido permitird a los encargados
designar de manera adecuada las tareas y funciones que le permitan al colaborador
desempefiarse mejor en su centro laboral, logrando alcanzar los objetivos trazados por las
empresas, asimismo servira para que a la hora de contratar a nuevos colaboradores se haga
en base a las competencias que se requiere para cada categoria ocupacional segln el
diccionario de competencias propuesto, ademas asegura a ambas empresas un buen
funcionamiento y desarrollo, permitiéndole incrementar su nivel de desempefio y estar
siempre preparadas para asumir los cambios internos y externos que se producen en las

empresas.

Por otro lado, el usar el instrumento de evaluacion de competencias permitira a los jefes
saber el nivel que posee cada colaborador segin sus competencias y categoria ocupacional
a cual pertenece, asimismo servirad para saber que competencias son las mas débiles y de
acuerdo a eso ofrecer o realizar talleres o capacitaciones que permitan desarrollar aquellas

competencias.

Lo que queremos lograr es que los encargados tengan bien definido que el implementar el
Diccionario e Instrumento de Competencias Laborales BAJU es una inversion, puesto que
permitird a ambas empresas no incurrir en gastos innecesarios al momento de contratar o

designarle funciones que no van acorde a sus competencias que posee cada colaborador.
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1. Descripcion

El Diccionario e Instrumento de Competencias Laborales BAJU se brindara especialmente
a los jefes de las empresas Alimentos Funcionales Kaizen y la Panaderia Manéa para poder
implementar dichas competencias que se necesita para el puesto de trabajo segun cada
categoria ocupacional, asimismo poder evaluarlas y saber el nivel en las que se encuentran

cada una de ellas en sus colaboradores segun la categoria ocupacional a la que pertenecen.
I11.  Alcance

Estara dirigido a los colaboradores de las distintas categorias ocupacionales, tales como:

directivos, administrativos, técnicos y operativos.

IV.  Objetivos
4.1. Objetivo General

Implementar las competencias generales y especificas que se necesitan para cada categoria

ocupacional en la empresa.

4.2. Objetivos especificos
- Implementar las competencias generales y especificas para los directivos.
- Implementar las competencias generales y especificas para los administrativos.
- Implementar las competencias generales y especificas para los técnicos.

- Implementar las competencias generales y especificas para los operativos.

V. Diccionario de Competencias laborales
A continuacion, se muestra el diccionario de competencias que deben poseer los
colaboradores de cada categoria ocupacional de la empresa Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana, ademas contiene la forma de
evaluar cada competencia, de acuerdo a los grados establecidos por Alles (2005),
quedando de la siguiente manera:
1 - INSATISFACTORIO
2 — NECESARIO
3-BUENO
4-ALTO
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5.1 Diccionario de competencias laborales generales

Son las competencias que deberan estar presentes en todos los colaboradores de las empresas

Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C y la Panaderia Mana. Seran, por tanto, el sello

distintivo de ambas empresas.

1. Trabajo en equipo

Concepto: Implica el esfuerzo integrado de un de un grupo de personas para alcanzar

un objetivo en comun.

1

No hay participacion no
aporta con ideas, ni
materiales. No cumple
con los acuerdos
estipulados

Participa con sus
comparfieros pocas veces
aporta con ideas, cumple
con los materiales y acepta
los acuerdos

2. Orientacion de resultados

3

Participa en forma activa
con sus compafieros,
aporta ideas, materiales y
respeta los acuerdos.

4

en forma

con

Participa
colaborativa sus
comparieros, aporta
ideas, materiales vy
promueve la toma de
acuerdos.

Concepto: Capacidad para fijarse metas desafiantes que sobrepasen estandares, con

la finalidad de mejorar y mantener altos niveles de rendimiento en la empresa.

1

Da poca importancia a los
objetivos de la empresa,
preocupéandose sélo por
hacer su tarea rutinaria.

2
Se compromete con los
objetivos y realiza lo
establecido por la

empresa, a fin de cumplir
con lo requerido.

3. Adaptabilidad

Concepto: Es amoldarse a los cambios, significa que tiene que

3

Resuelve situaciones en
las cuales se requiere
anticiparse a lo que desea
el cliente, haciendo
cambios especificos para
conseguir mejoras.

conductas que posee el individuo para llegar al objetivo.

1

Escasa adaptacion a un
nuevo centro de trabajo y
otras culturas. Le cuesta
establecer buenas
relaciones
interpersonales con sus
nuevos comparieros.

2

Necesita tiempo largo de
adaptacion para funcionar

correctamente. Establece
relaciones interpersonales
con sus nuevos

compafieros en mediano
plazo.

3

Se adapta paulatinamente
a diferentes locaciones de
trabajo, se integra de a
pocos al medio donde se
le encomienda y
establece en poco tiempo

4

Muestra compromiso con
el cumplimiento de los
objetivos

organizacionales, apoya y
pone en marcha todos los
planes de la empresa con
velocidad y sentido de

urgencia para
alcanzarlos.

modificar ciertas

4

Se adapta
inmediatamente a
diferentes locaciones de
trabajo, integrandose
facilmente al medio

donde se le encomiende y
establece muy buenas
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4. Solucién de problemas

buenas relaciones
interpersonales.

relaciones
interpersonales.

Concepto: Capacidad de identificar y analizar situaciones problematicas para luego

poner en practica sus conocimientos y proponer mejores alternativas para dar

posibles soluciones.

1
No propone alternativas
de solucion factible

viable.

Propone algunas
alternativas de solucion
factible y viable.

5. Responsabilidad

3

Identifica casi todas las
inconveniencias y
problemas que puedan
suceder en la empresa,
asimismo  todas las
alternativas de solucion
que propone son factibles
y viables.

4

Identifica 'y propone
alternativas de soluciones
viables y factibles para
poder solucionar todos
los inconvenientes.

Concepto: Es el compromiso que tienen los colaboradores para realizar sus tareas

encomendadas, ademas ser proactivo y se anticiparse a los plazos para mejorar su

trabajo.
1
Se demora en la entrega
de su trabajo, aunque
Ilegue a los estandares de

calidad indicados.

2
Cumple con las tareas
asignadas por la empresa
justo al limite de tiempo
dado, de manera adecuada

y correcta con lo indicado.

6. Comunicacion

3

Identifica con claridad

aquellas  tareas  que
requieren de  mayor
dedicacion 'y  sabe

redistribuir sus tiempos
para desarrollarlas
adecuadamente.

4

Se fija altos objetivos que
siempre cumple, auto
exigiéndose plazos vy
mejorando la calidad del
trabajo 0  proyecto
asignado,  cumpliendo
con lo requerido antes de
lo previsto.

Concepto: Capacidad de interactuar facilmente con sus comparfieros de trabajo y sus

jefes, expresar sus ideas claramente y recibir informacion para después divulgarla de

la manera mas entendible a los demas.

1

Tiene dificultad para
expresar sus ideas y no
procesa ni comunica de
manera  adecuada la

2

No tiene mucha dificultad
para expresar sus ideas 'y a
Veces procesa y comunica
de manera adecuada la

3

En su mayoria de veces
sabe expresa sus ideas y
comunica de manera
entendible la

4

Sabe expresar sus ideas y
comunicar de manera
adecuada y entendible la
informacion que se le
encomienda.
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informacion que se le
encomienda.

informacion que se le
encomienda.

informacién
encomendada.

5.2 Diccionario de competencias laborales especificas

Las competencias especificas son aplicables a ciertas areas o niveles que posee la empresa,

como, por ejemplo, como el area administrativa y el area productiva.

Competencias laborales especificas para directivos

1. Capacidad de planificacion

Concepto: Capacidad que permite elegir las acciones necesarias que se deben

realizar para llegar a un objetivo, distribuir adecuadamente a cada tarea los

recursos humanos y materiales, y finalmente para desarrollar un plan acorde a lo

que se quiere lograr.

1

No tiene la capacidad de
determinar metas dando
prioridad a las tareas
mediante plazos, ni usa
los recursos requeridos y
no cuenta ni estable un
plan de accion adecuado.

2

Demuestra poca capacidad
de determinar  metas
dando prioridad a las
tareas mediante plazos, no
usa muy bien los recursos
requeridos y no cuenta ni
estable un plan de accion
adecuado.

2. Toma de decisiones

3

Posee capacidad de
determinar metas dando
prioridad a las tareas
mediante plazos, usa bien
los recursos requeridos y
en su mayoria de veces
cuenta con un plan de
accion adecuado.

4

Tiene una gran capacidad
de determinar metas
dando prioridad a las
tareas mediante plazos,

asimismo usa
adecuadamente los
recursos requeridos 'y

siempre cuenta con un
plan de accion adecuado

Concepto: Habilidad para tomar las mejores decisiones en cualquier momento,

tomando como base el anélisis y la observacion.

1

No tiene la suficiente
habilidad para analizar y
tomar las mejores
decisiones en las
situaciones  requeridas,
asimismo no analiza ni
observa al momento de
tomar alguna.

2

Recopila toda la
informacion posible para
tomar decisiones dentro de
su area habitual de
actividad.

3

Identifica agilmente las
alternativas en
situaciones novedosas, y
toma la decision en el
momento oportuno. Basa
sus elecciones en un
profundo un analisis de
las consecuencias.

4

Toma decisiones con
prudencia, basadas en un
analisis exhaustivo de las
alternativas, en
situaciones complejas y
bajo presion.
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3. Analisis de problemas

Concepto: Es la capacidad que posee el colaborador para identificar y analizar

inconvenientes o situaciones en las que se produzca un dilema entre lo que es 'y

lo que deberia ser.

Identifica, pero  no
prioriza los problemas y
oportunidades con
claridad.

2
Identifica y prioriza con
claridad algunos
problemas y
oportunidades que

presenta la empresa.

4. Tolerancia al estrés

3

Identifica y prioriza con
claridad los problemas y
oportunidades que puede
tener la empresa.

4

Identifica y prioriza con
claridad y precisiéon los
problemas y
oportunidades que se dan
en la empresa.

Concepto: Es la habilidad que posee cada colaborador para actuar siempre con

eficiencia en los momentos tensos o cuando haya problemas o desacuerdos.

1

No es capaz de seguir
laborando con la misma
eficiencia en situaciones
0 momentos en donde se
presenten  presion de
tiempo u otros
inconvenientes.

2

Demora un poco en
adaptarse y reestablecer su
mismo nivel de trabajo en
situaciones que tengan
presion de estrés u otros
inconvenientes.

5. Autocontrol

3

Responde de manera
positiva a las situaciones
0 mementos en donde se
presenten presion de
tiempo u otros
inconvenientes.

4
Trabaja de  manera
eficiente y sin ningun
problema bajo

situaciones y momentos
en donde se presenten
presion de tiempo u otros
inconvenientes.

Concepto: Habilidad que se tiene para dominar emociones personales y evitar

reacciones negativas ante alguna provocacion externa o interna, asimismo

cuando existan situaciones que conlleven mucho estrés.

1

Mientras mas largas son
las jornadas de trabajo, su
eficiencia y rendimiento
decae y no se esfuerza por
reaccionar positivamente
ante  los  problemas
cotidianos, evitando
roces y oposiciones.

2

Ante mas trabajo no
disminuye  mucho su
rendimiento, pero si lo
perjudica en su estado de
animo. Expresandose con
precision y poca calma al
final de su jornada.

3

Ante largas jornadas de
trabajo su estado de
animo y su rendimiento
decae solo un poco, pero
manteniendo la calidad
de su trabajo. Se expresa
con precision y calma en
toda circunstancia.

4

Aguanta largas jornadas
de trabajo y su estado
animico y rendimiento es
constante. Sabe
expresarse con precision
y calma en situaciones
dificiles 0 de
confrontacion.
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6. Liderazgo
Concepto: Es la habilidad que sirve para orientar acciones en las personas para

llegar a un objetivo o direccion determinada, brindando confianza y inspirando

valores que hacen crecer a los demas.

1 2 3 4
Realiza inadecuadamente Realiza un adecuado Hace uso de las Es capaz de generar
la asignacién de roles desempefio para el herramientas para poder entusiasmo y
disminuyendo la cumplimiento de sus realizar un seguimiento a compromiso en los demas

potencialidad del grupo.

objetivos dentro de su
area.

los objetivos planteados
por el area.

Competencias laborales especificas para administrativos

1. Toma de decisiones

con el fin de conseguir las
metas propuestas.

Concepto: Habilidad para tomar las mejores decisiones en cualquier momento,

tomando como base el andlisis y la observacion.

1

No tiene la suficiente
habilidad para analizar y
tomar las mejores
decisiones en las
situaciones  requeridas,
asimismo no analiza ni
observa al momento de
tomar alguna.

2

Recopila toda la
informacion posible para
tomar decisiones dentro de
su area habitual de
actividad.

2. Capacidad de negociacién

3

Identifica agilmente las
alternativas en
situaciones novedosas, y
toma la decision en el
momento oportuno. Basa
sus elecciones en un
profundo un andlisis de
las consecuencias.

4

Toma decisiones con
prudencia, basadas en un
anélisis exhaustivo de las
alternativas, en
situaciones complejas y
bajo presion.

Concepto: Tiene la capacidad para dirigir o controlar una discusion con

alternativas para negociar los mejores acuerdos.

1

No tiene la suficiente
capacidad para negociar y
tomar las grandes
oportunidades que se
puedan presentar.

2

Posee poca capacidad de
negociacién y le cuesta
trabajo mantener una
discusion donde pueda
tomar las mejores
propuestas.

3

Sabe negociar, busca y
aprovecha las
oportunidades del
entorno, obteniendo una
ventaja competitiva para
la organizacion.

4

Negocia de
manera e identifica
oportunidades de alto
valor, no evidentes para
el resto. Establece
alianzas estratégicas con
otros agentes del entorno
de la organizacion.

la mejor
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3. Organizacion del trabajo

Concepto: Se refiere a la habilidad de reunir informacion para luego organizarla

y procesarla para la presentacién de documentos o reportes

1

No prioriza las
actividades primordiales,
por ello presenta sus
reportes  después  del
tiempo requerido.

2

Dificultad al momento de
gestionar la informacion,
debido a que no la realiza
en los momentos que se
requiere generando
acumulacion de trabajo.

4. Motivacion

3

Sabe diferenciar las
tareas y
responsabilidades
dedicando su tiempo a la
ejecucion para cumplir
con lo trazado por la
organizacion.

4

Saber  priorizar  los
asuntos,  procesa la
informacién y entrega el
trabajo en  tiempos
adecuados para cumplir
con los objetivos.

Concepto: Es la capacidad para mantener su propio estimulo de manera positiva

de tal forma que le permita hacer un buen trabajo.

1

No demuestra nada de
interés a la hora de
realizar sus actividades
encomendadas,

asimismo, tiene muy
poco entusiasmo para
lograr lo que se propone y
se desmotiva muy rapido.

2

Demuestra un interés
parcial fundamentando en
la presion del
cumplimiento de  sus
funciones por presion de
otros.

5. Intuicion

3
Ofrece  su  maximo
rendimiento para
conseguir los objetivos
empresariales marcados
por la organizacion.

Demuestra mucho
emprendimiento y
entusiasmo a la hora de
hacer sus tareas laborales,
Ilegando incluso a hacer
mas de lo esperado,
asimismo  mejora e
incrementa los resultados

Concepto: Significa tener la habilidad de adelantarse a un hecho o suceso, de

tener ideas intuitivas de las que desconocemos el origen, pero si el resultado final.

1

No tiene la capacidad de
adelantarse a  algln
suceso imprevisto que
pueda suceder, asimismo
no tiene ideas buenas que
pueda ayudar a mejorar
esta situacion.

2

Tiene poca capacidad de
percibir algunos sucesos
imprevistos que puedan
suceder, pero no tiene
buenas ideas para poder
enfrentarlos.

3

Comprende o percibe
algo de manera clara sin
la colaboracion de la
razon.

4

Se adelanta a los hechos
basandose en esa
corazonada que indica
por donde debe ir,
logrando tomar las
decisiones que marcaran
el rumbo de la
organizacion
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6. Organizacion

Concepto: Es capacidad para hacer actividades o tareas siguiendo procesos,

procedimientos, estdndares establecidos por la misma empresa.

1

Realiza las tareas segun
se le presentan. No
planifica el trabajo.

2

Establece una secuencia
clara de tareas a abordar y
se asegura de poder
llevarla a cabo. Realiza
seguimiento puntual.

3

Elabora planes detallados
que contemplan las
dificultades que se
pueden presentar.
Coordina  eficazmente
recursos 'y personas.
Realiza seguimiento
periddico.

Competencias laborales especificas para técnicos

1. Organizacion del tiempo

4

Obtiene una vision clara
de los recursos
disponibles y prioriza en
funcién de ello. Coordina
eficazmente estos
recursos para alcanzar

distintos objetivos.
Realiza seguimiento
continuo.

Concepto: Se refiere a la capacidad para administrar sus tiempos acordes a las

prioridades que tiene para poder cumplir con sus tareas.

1

No realiza sus actividades
en el tiempo pactado,
siempre esté atrasado y el
equipo debe asumir el
trabajo de esta persona
por su irresponsabilidad
con los tiempos.

2

Tiende a demorarse en la
realizacion de sus
actividades, generalmente
los tiene para las fechas
limites.

2. Capacidad de aprendizaje

3

Es organizado, aunque en
ocasiones ha tenido
atrasos en la elaboracién
de sus actividades en las
fechas establecidas

4

Siempre es organizado y
siempre  termina  sus
actividades o funciones
que se le encomienda en
las fechas establecidas

Concepto: Es la capacidad para adquirir nuevas destrezas y con ellas ampliar

constantemente sus conocimientos.

1

No es capaz de asumir
riesgos,  recabar  ni
compartir  informacion
por el miedo a cometer
errores.

2

Demuestra poco
entusiasmo a la hora de
desempefiar mejor sus
tareas, manteniendo poca
disponibilidad a la
adquisicion de nuevos
conocimientos que puedan
aplicar en su puesto de
trabajo.

3

Demuestra la agilidad,
voluntad y capacidad de
para aprender de la
experiencia 'y luego
aplicar estas lecciones y
conocimientos.

4

Tiene la  capacidad
suficiente para aprender
solo 'y rapidamente,
asimismo sabe procesar
lo aprendido de forma
estratégica y flexible de
acuerdo a los objetivos y
necesidades que se
presentan.
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3. Capacidad de analizar e interpretar datos

Concepto: Tiene la capacidad de obtener y procesar informacién atil que le

permitird tomar decisiones acertadas o ampliar sus conocimientos.

1

No tiene la capacidad
suficiente para buscar y
procesar algin tipo de

informacion  que le
permita ser mas
productivo.

2

Busca y procesa la
informacion, pero en
ocasiones no suele tomar
las mejores decisiones.

4. Concentracién

3

Busca y procesa
adecuadamente la
informacién para poder
tomar mejores
decisiones.

4

Posee una alta habilidad
para buscar, analizar y
procesar la informacion,
para de esa forma ampliar
sus conocimientos que le
permite tomar las mejores
decisiones.

Concepto: Se refiere a la capacidad para mantenerse concentrado en la

realizacion de sus tareas, y no distraerse facilmente por alguna situacion.

1

Se distrae facilmente ante
cualquier situacion que se
presente en el trabajo y se
retrasa mucho al realizar
sus actividades.

2
Suele  distraerse  con
facilidad, pero igual

termina sus actividades a
tiempo.

5. Pro actividad

3

No suele distraerse
mucho a la hora que
realiza sus actividades,
ademas acaba sus
actividades a tiempo.

4

Es capaz de estar siempre
concentrado realizando
sus actividades, no suele
distraerse facilmente y
siempre termina rapido
sus tareas encomendadas.

Concepto: Se refiere a poseer la habilidad para estar activos, anticiparse e

innovar con nuevas ideas que ayuden a mejorar las actividades de la empresa.

1

Requiere de instrucciones
y procedimientos claros
para desempefiar su
trabajo.

2

Resuelve  de  forma
autonoma problemas
sencillos sobre los que ya
tenga alguna experiencia

previa.

3

Actla para resolver los
problemas mas
complejos, tomando la
iniciativa en la busqueda
de la solucion.

4

Se anticipa a los
problemas y obstaculos,
actuando oportunamente
para evitarlos.
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6. Dominio tecnoldgico

Concepto: Tiene la capacidad de conocer, usar, dar mantenimiento y reparar las

tecnologias que se requieren para realizar sus actividades laborales, asi como la

creacion de otras.

2

Utiliza la tecnologia para
realizar trabajos basicos y
sencillos.

3

Utiliza la tecnologia para
realizar sus tareas
cotidianas.

Competencias laborales especificas para operativos

1. Dominio tecnoldgico

4

Utiliza la tecnologia en
todos los procesos de las
actividades que realiza la
organizacion, dando
solucién rapida a los
problemas presentados.

Concepto: Tiene la capacidad de conocer, usar, dar mantenimiento y reparar

las tecnologias que se requieren para realizar sus actividades laborales, asi

como la creacion de otras.

1
Desarrolla sus
actividades con métodos
tradicionales, sin la
aplicacion de nuevas
tecnologias.

1
Desarrolla sus

actividades con métodos

2

Utiliza la tecnologia para
realizar trabajos basicos y
sencillos.

2. Organizacion del tiempo

3

Utiliza la tecnologia para
realizar ~ sus  tareas
cotidianas.

4

Utiliza la tecnologia en
todos los procesos de las
actividades que realiza la
organizacion, dando
solucion rapida a los
problemas presentados.

Concepto: Se refiere a la capacidad para administrar sus tiempos acordes a

las prioridades que tiene para poder cumplir con sus tareas.

tradicionales, sin la
aplicacion de nuevas
tecnologias.

1

No realiza sus actividades
en el tiempo pactado,
siempre esta atrasado y el
equipo debe asumir el
trabajo de esta persona
por su irresponsabilidad
con los tiempos.

2

Tiende a demorarse en la
realizacion de sus
actividades, generalmente
los tiene para las fechas
limites.

3

Es organizado, aunque en
ocasiones ha tenido
atrasos en la elaboracién
de sus actividades en las
fechas establecidas

4

Siempre es organizado y
siempre termina  sus
actividades o funciones
que se le encomienda en
las fechas establecidas
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3. Trabajo bajo presion

Concepto: Tiene la capacidad para trabajar en condiciones muy adversas

donde haya sobrecargas de actividades manteniendo de igual manera su

rendimiento y eficiencia.

1

No es capaz de seguir
laborando con la misma
eficiencia en situaciones
0 momentos en donde se
presenten  presion de
tiempo u otros
inconvenientes.

2

Demora un poco en
adaptarse y reestablecer su
mismo nivel de trabajo en
situaciones que tengan
presion de estrés u otros
inconvenientes.

4. Iniciativa

3

Responde de manera
positiva a las situaciones

0 mementos en donde se
presenten presion de
tiempo u otros

inconvenientes.

4
Trabaja de  manera
eficiente y sin ningun
problema bajo

situaciones y momentos
en donde se presenten
presion de tiempo u otros
inconvenientes.

Concepto: Es la accion de actuar por voluntad propia antes de que se lo

sugiera alguien, dandole solucion a problemas y dificultades que se

presenten.

1

No se le da por hacer algo
solo y sin motivacion
alguna, y al mas minimo
problema siempre pide
ayuda a sus superiores,
nunca los resuelve solo.

2

En su mayoria de veces
hace cosas muy buenas
solo y sin ser persuadido
por otro, y es capaz de
hacer frente a algunos
problemas.

5. Organizacion de recursos

3

Con mucha frecuencia
propone ideas para poder
mejorar dentro y fuera de

la organizacion,
asimismo realiza sus
actividades solo vy

resuelve los problemas
individualmente.

4

Es muy flexible y se
acopla a los diferentes

cambios que puedan
suceder. Siempre esta
proponiendo mejoras

hasta cuando no existen
problemas y siempre esta
haciendo varias cosas sin
ser persuadido por otros.

Concepto: Tiene la habilidad para poder gestionar y trabajar con la cantidad

de recursos necesarios, sin incurrir a gastos innecesarios generando pérdidas

a la empresa.

1

No sabe usar los recursos
encomendados y
necesarios que se
necesitan para realizar
sus actividades e incurre
en pedidos de
abastecimiento.

2

Muy pocas veces acaba
sus actividades solamente
con los materiales y
recursos que se les dio al
empezar la actividad.

3

En su mayoria de veces

realiza sus actividades
con los recursos
necesarios
encomendados por la
empresa.

4

Sabe organizarse y utiliza
adecuadamente los
recursos 'y materiales
encomendados por la
empresa.
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6. Pro actividad

Concepto: Se refiere a poseer la habilidad para estar activos, anticiparse e

innovar con nuevas ideas que ayuden a mejorar las actividades de la empresa.

1

Requiere de instrucciones
y procedimientos claros
para  desempefiar su
trabajo.

VI.

2

Resuelve  de  forma
autébnoma problemas
sencillos sobre los que ya
tenga alguna experiencia
previa.

Recursos

Humanos

3

Actla para resolver los
problemas mas
complejos, tomando la
iniciativa en la busqueda
de la solucién.

4

Se anticipa a los
problemas y obstéculos,
actuando oportunamente
para evitarlos.

Esta conformado por los colaboradores del personal administrativo y

productivo de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la

Panaderia Mana.

VII.

Materiales
Laptop
Copias
Lapicero

Infraestructura

Instalaciones de ambas empresas.

Expectativas

El éxito de la implementacion del Diccionario e Instrumento de Competencias

Laborales BAJU se vera reflejada en el buen desempefio de los colaboradores

en el puesto de trabajo que este se desenvuelva, asi mismo en el mejoramiento

de los procesos de seleccion y reclutamiento de los nuevos colaboradores.

VIII.

Presupuesto

Para la implementacion del Diccionario e Instrumento de Competencias

Laborales BAJU, no se consideran los gastos de los evaluadores ya que la

empresa posee con dichos recursos.
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Anexos
Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

Competencias Laborales del Personal Administrativo y Productivo de la Empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana,

Trujillo-2019
Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores items
General Hi: Hipdtesis de Trabajo: Trabajo en equipo 1 D-A-T-O
Determinar el grado de desempefio El grado de desempefio Orientacion a los 2 D-A-T-O
por competencias gque tiene el POr competencias del resultados
personal administrativo y B?gzzrliilv%dcr};lr;;stgz;[gﬁgsg Competencias Adaptabilidad 3 D-A-T-O
roductivo de la empresa Alimentos i
FI;uncionales Kaizer? S.AAC. y la Alimentos Funcionales Generales Solucion de pro_blemas 4D-AT-O
Panaderia Man4, Trujillo— 2019. Kaizen SAC. y la Responsabilidad 5D-A-T-O
.Cuél es el grado de Panaderia Man4, Trujillo- L
‘aesempeﬁog oor 2019, es insatisfactorio. Comunicacion 6 D-A-T-O
competencias  que Especificos Capacidad de planificacion 7D
ggpninisetlratffc:sonayl/ _Evaluar el grado de desempefio por Toma de decisiones 8D, 7A
productivo de la zgm?nei'tset?;:;?\/sogenerales del personal Competencias Andlisis de Problemas 9D
. y productivo de la Laborales . .
empresa Alimentos empresa  Alimentos Funcionales Tolerancia al estrés 10D
Funcionales Kalzeln Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4, Autocontrol 11D
ﬁgéiéria y Manéa Trujillo — 2019. _ Liderazgo 12D
Trujillo, 20197 ' _Evaluar el grado de desempefio por Comp%t_enuas Capacidad de Negociacion 8 A
competencias  especificas  del Especificas L, .
personal administrativo y Organizacion del Trabajo 9A
productivo de la empresa Alimentos Motivacion 10A
Funcionales Kaizen S.AC. y la Intuicion 11 A
Panaderia Mané., Trujillo — 2019. Organizacion 12 A
Comparar el grado de desempefio o .
Eor Eompeter?cias generalesF,) y Organizacion del Tiempo 7T,80
Capacidad de aprendizaje 8T
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especificas que  poseen  los
colaboradores del area
administrativa y productiva de la
empresa Alimentos Funcionales
Kaizen S.A.C. y la Panaderia Man4,
Trujillo - 2019.

Capacidad de analizar e
interpretar datos

Concentracion

Pro actividad
Dominio Tecnolodgico
Trabajo Bajo Presion

Iniciativa

Organizacion de recursos

9T

10T
11T, 012
12T, O7

09

010

011

Nota: Items dirigido a Directivo (D), Administrativo (A), Técnico (T) y Operativo (O).
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Anexo N° 2: Ficha Técnica del Instrumento

o g b~ w

Ficha Técnica del Instrumento

Instrumento: Fichas de Evaluacién de Desempefio basado en el Método de
Escala Gréafica por Puntos de Martha Alles.
Autores:

Aleman Quispe, Barbara Katicza
Galvez Murrugarra, Victor Junnior
Procedencia: Trujillo - Per(
Administracion: Colectiva
Duracion: Doce minutos (aproximadamente por cada evaluacion)
Objetivo: Determinar el nivel de desempefio por competencias del area
administrativa y productiva de la empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C.
y la Panaderia Mana.
Unidad de Analisis: Colaboradores del &rea administrativa y productiva de la
empresa Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C. y la Panaderia Mana.
Significacién: Dos dimensiones
Contiene:
Competencias Generales
Competencias Especificas
Calificacion del Instrumento: Las respuestas estan valorizadas mediante una
escala de grados para medir el desempefio, los cuales fueron estipulados por

Martha Alles, quedando de la siguiente manera:

GRADO VALOR RESPUESTA
A 4 Nivel Alto
B 3 Nivel Bueno
C 2 Nivel Necesario
D 1 Nivel Insatisfactorio

10. Usos: En la administracién y en la investigacion.
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Anexo N° 3: Ficha de Evaluacion de desempefio por Competencias — Directivos

FICHA DE EVALUACION DE COMPETENCIAS LABORALES

APELLIDOS Y NOMBRES

CARGO Directivo | Administrativo | Técnico | Operario
JEFE INMEDIATO
APELLIDOS Y NOMBRES
DEL EVALUADOR
PERIODO A SER EVALUADO
Indicaciones: Marcar con un aspa la alternativa que se considere mas conveniente.
COMPETENCIAS GENERALES
CALIFICACION
1 2 3
COMPETENCIA CONCEPTO NIVEL NIVEL NIVEL 4
NIVEL
INSATISFAC | NECES | BUEN AI_\'/I'O
TORIO ARIO 0]

1. TRABAJO EN EQUIPO

Demuestra integracion y colaboracién de
forma activa y de trabajar juntos en pro
de un objetivo comdn.

2.- ORIENTACION A
LOS RESULTADOS

Se fija metas desafiantes que sobrepasen
estandares, con la finalidad de mejorar y
mantener altos niveles de rendimiento en
la empresa.

3.- ADAPTABILIDAD

Posee la capacidad para ajustar su
comportamiento acorde a la situacion en
la que se encuentra, la cual ha sido
generada por factores internos o
externos.

4.- SOLUCION DE
PROBLEMAS

Tiene la capacidad de identificar y analizar
situaciones problemaéticas para luego poner
en practica sus conocimientos y proponer
mejores alternativas para dar posibles
soluciones.

5.- RESPONSABILIDAD

Es capaz de comprometerse a realizar las
tareas encomendadas, ademas es proactivo
y se anticipa a los plazos para mejorar su
trabajo.

6.- COMUNICACION

Tiene la capacidad de interactuar facilmente
con sus compafieros de trabajo y sus jefes,
expresar sus ideas claramente y recibir
informacion para después divulgarla de la
manera mas entendible a los demas.

TOTAL
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETENCIA

CONCEPTO

CALIFICACION
1 2 3 4
NIVEL NIVEL | NIVEL NIVEL
INSATISFAC | NECES | BUEN ALTO
TORIO ARIO 0

7.- CAPACIDAD DE
PLANIFICACION

Tiene la capacidad de determinar metas dando
prioridad a las tareas mediante plazos y con los
recursos requeridos.

Tiene la suficiente Capacidad para tomar

8.- TOMA DE decisiones en el momento que se requiere,
DECISIONES tomando como base el andlisis y la
observacion.
Tiene la capacidad para identificar y analizar
9.- ANALISIS DE inconvenientes o situaciones en las que se
PROBLEMAS produzca un dilema entre lo que es y lo que

deberia ser.

10.- TOLERANCIA AL
ESTRES

Tiene la capacidad para actuar con
eficacia en momentos de presién de tiempo
0 cuando haya oposicion y de desacuerdo.

11.- AUTOCONTROL

Tiene la capacidad para dominar emociones
personales y evitar las reacciones negativas
ante provocaciones de los demas o en
situaciones que generan estres.

12.- LIDERAZGO

Posee la habilidad para orientar acciones en los
grupos humanos en una direccion determinada,
inspirando valores de accion y la anticipacion
a escenarios de desarrollo de la accion con la
finalidad de lograr los objetivos.

TOTAL

OBSERVACIONES:
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Anexo N° 4: Ficha de Evaluacion de desempefio por Competencias - Administrativos

FICHA DE EVALUACION DE COMPETENCIAS LABORALES

APELLIDOS Y NOMBRES
CARGO Directivo | Administrativo | Técnico | Operario
JEFE INMEDIATO
APELLIDOS Y NOMBRES
DEL EVALUADOR
PERIODO A SER
EVALUADO
Indicaciones: Marcar con un aspa la alternativa que se considere mas conveniente.
COMPETENCIAS GENERALES
CALIFICACION
1 2 3 4
COMPETENCIA CONCEPTO NIVEL NIVEL | NIVEL NIVEL
INSATISFAC | NECES | BUEN ALTO
TORIO ARIO 0}
1.- TRABAJO EN Demuestrg integracion y _colaborauon de
EQUIPO forma activa y de trabajar juntos en pro de

un objetivo comdn.

2.- ORIENTACION A
LOS RESULTADOS

Se fija metas desafiantes que sobrepasen
estandares, con la finalidad de mejorar y
mantener altos niveles de rendimiento en la
empresa.

3.- ADAPTABILIDAD

Posee la capacidad para ajustar su
comportamiento acorde a la situacion en la
que se encuentra, la cual ha sido generada
por factores internos o externos.

4.- SOLUCION DE
PROBLEMAS

Tiene la capacidad de identificar y analizar
situaciones problematicas para luego poner
en practica sus conocimientos y proponer
mejores alternativas para dar posibles
soluciones.

5.- RESPONSABILIDAD

Es capaz de comprometerse a realizar las
tareas encomendadas, ademas es proactivo
y se anticipa a los plazos para mejorar su
trabajo.

6.- COMUNICACION

Tiene la capacidad de interactuar facilmente
con sus comparieros de trabajo y sus jefes,
expresar sus ideas claramente y recibir
informacion para después divulgarla de la
manera mas entendible a los demas.

TOTAL
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

CALIFICACION
COMPETENCIA CONCEPTO ! 2 y 4
NIVEL NIVEL | NIVEL | o
INSATISFAC | NECES | BUEN | '\ —o
TORIO ARIO 0
Tiene la suficiente Capacidad para tomar
7.- TOMA DE decisiones en el momento que se requiere,
DECISIONES tomando como base el andlisis y Ila

observacion.

8.- CAPACIDAD DE
NEGOCIACION

Tiene la capacidad para dirigir o
controlar una discusion con alternativas
para negociar los mejores acuerdos.

9.- ORGANIZACION
DEL TRABAJO

Posee la habilidad de reunir informacion para
luego organizarla y procesarla para la
presentacion de documentos o reportes

10.- MOTIVACION

Tiene la capacidad para mantener su
propio estimulo de manera positiva de tal
forma que le permita hacer un buen
trabajo.

11.- INTUICION

Tiene la habilidad de adelantarse a un
hecho o suceso, de tener ideas intuitivas de
las que desconocemos el origen, pero si el
resultado final.

12.- ORGANIZACION

Tiene la capacidad para hacer actividades o
tareas siguiendo procesos, procedimientos,
estdndares establecidos por la misma
empresa.

TOTAL

OBSERVACIONES:
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Anexo N° 5: Ficha de Evaluacion de desempefio por Competencias — Téchicos

FICHA DE EVALUACION DE COMPETENCIAS LABORALES

APELLIDOS Y NOMBRES
CARGO Directivo | Administrativo | Técnico | Operario
JEFE INMEDIATO
APELLIDOS Y NOMBRES
DEL EVALUADOR
PERIODO A SER
EVALUADO
Indicaciones: Marcar con un aspa la alternativa que se considere mas conveniente.
COMPETENCIAS GENERALES
CALIFICACION
1 2 3
COMPETENCIA CONCEPTO NIVEL NIVEL | NIVEL 4
INSATISFAC | NECES | BUEN I,\’-l\ll.\'/l'%
TORIO ARIO 0
1. TRABAIO EN Demuestrg integracion y polaboracmn de
EQUIPO forma activa y de trabajar juntos en pro de

un objetivo comdn.

2.- ORIENTACION A
LOS RESULTADOS

Se fija metas desafiantes que sobrepasen
estandares, con la finalidad de mejorar y
mantener altos niveles de rendimiento en la
empresa.

3.- ADAPTABILIDAD

Posee la capacidad para ajustar su
comportamiento acorde a la situacién en la
que se encuentra, la cual ha sido generada
por factores internos o externos.

4.- SOLUCION DE
PROBLEMAS

Tiene la capacidad de identificar y analizar
situaciones problematicas para luego poner
en practica sus conocimientos y proponer
mejores alternativas para dar posibles
soluciones.

5.- RESPONSABILIDAD

Es capaz de comprometerse a realizar las
tareas encomendadas, ademas es proactivo
y se anticipa a los plazos para mejorar su
trabajo.

6.- COMUNICACION

Tiene la capacidad de interactuar facilmente
con sus compafieros de trabajo y sus jefes,
expresar sus ideas claramente y recibir
informacion para después divulgarla de la
manera mas entendible a los demas.

TOTAL
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETENCIA

CONCEPTO

CALIFICACION
1 2 3 4
NIVEL NIVEL | NIVEL NIVEL
INSATISFAC | NECESA | BUEN ALTO
TORIO RIO 0

7.- ORGANIZACION DEL
TIEMPO

Tiene la capacidad para administrar sus
tiempos acorde a las prioridades que tiene
para poder cumplir con sus tareas.

8.- CAPACIDAD DE
APRENDIZAJE

Posee la capacidad para adquirir
nuevas destrezas y con ellas ampliar
constantemente sus conocimientos.

9.- CAPACIDAD DE
ANALIZAR E
INTERPRETAR DATOS

Tiene la capacidad de obtener y procesar
informacion Gtil que le permitird tomar
decisiones acertadas o ampliar sus
conocimientos.

10.- CONCENTRACION

Tiene la capacidad para mantenerse
concentrado en la realizacion de sus
tareas, y no distraerse facilmente por
alguna situacion.

11.- PROACTIVIDAD

Posee la habilidad para estar activos,
anticiparse e innovar con nuevas ideas que
ayuden a mejorar las actividades de la
empresa

12.- DOMINIO
TECNOLOGICO

Tiene la capacidad de conocer, usar, dar
mantenimiento 'y  reparar  las
tecnologias que se requieren para
realizar sus actividades laborales, asi
como la creacion de otras.

TOTAL

OBSERVACIONES:
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Anexo N° 6: Ficha de Evaluacion de desempefio por Competencias — Operativos

FICHA DE EVALUACION DE COMPETENCIAS LABORALES

APELLIDOS Y NOMBRES

CARGO Directivo | Administrativo | Técnico | Operario

JEFE INMEDIATO

APELLIDOS Y NOMBRES
DEL EVALUADOR

PERIODO A SER
EVALUADO

Indicaciones: Marcar con un aspa la alternativa que se considere mas conveniente.

COMPETENCIAS GENERALES
CALIFICACION
1 2 3
COMPETENCIA CONCEPTO NIVEL NIVEL | NIVEL 4
INSATISFAC | NECESA | BUEN IXIL\1/'|§)L
TORIO RIO 0

Demuestra integracion y colaboracion de
1.-TRABAJO EN forma activa y de trabajar juntos en pro de

EQUIPO un objetivo comdn.

Se fija metas desafiantes que sobrepasen
2.- ORIENTACION A estandares, con la finalidad de mejorar y
LOS RESULTADOS mantener altos niveles de rendimiento en

la empresa.

Posee la capacidad para ajustar su
comportamiento acorde a la situacion en la
que se encuentra, la cual ha sido generada
por factores internos o externos.

3.- ADAPTABILIDAD

Tiene la capacidad de identificar vy
analizar situaciones problematicas para
luego poner en practica sus conocimientos
y proponer mejores alternativas para dar
posibles soluciones.

4.- SOLUCION DE
PROBLEMAS

Es capaz de comprometerse a realizar las
tareas encomendadas, ademas es
proactivo y se anticipa a los plazos para
mejorar su trabajo.

5.- RESPONSABILIDAD

Tiene la capacidad de interactuar
facilmente con sus compafieros de trabajo
y sus jefes, expresar sus ideas claramente
y recibir informacion para después
divulgarla de la manera mas entendible a
los demés.

6.- COMUNICACION

TOTAL
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

CALIFICACION
1 2 3
COMPETENCIA CONCEPTO NIVEL NIVEL | NIVEL NIcEL
INSATISFAC | NECESA | BUEN | -0
TORIO RIO 0
Tiene la capacidad de conocer, usar, dar
7.- DOMINIO mantenimiento y reparar las tecnologias que

TECNOLOGICO

se requieren para realizar sus actividades
laborales, asi como la creacion de otras.

8.- ORGANIZACION

Tiene la capacidad para administrar
sus tiempos acorde a las prioridades que

DEL TIEMPO tiene para poder cumplir con sus tareas.
Tiene la capacidad para trabajar en
9.- RABAIO Sobrecargas e actidades. manteniendo
BAJOPRESION -carg -
de igual manera su rendimiento y
eficiencia.
10.- INICATIVA Es capaz de emprender nuevas cosas sin ser

persuadido por otro.

11.- ORGANIZACION
DE RECURSOS

Tiene la habilidad para poder
gestionar y trabajar con la cantidad de
recursos necesarios, sin incurrir a gastos
innecesarios generando pérdidas a la
empresa.

12.- PROACTIVIDAD

Posee la habilidad para estar activos,
anticiparse e innovar con nuevas ideas que
ayuden a mejorar las actividades de la
empresa

TOTAL

OBSERVACIONES:
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Anexo N° 7: Constancia de Validacion del Instrumento




81



SORRT I oo . (B N
_.‘L/.AA NS ~"\ru .'.\f;\\“?"\.':/:n*ll\’.fhi(

oy \'J‘u‘.

1 by oéuc»'
\ AN

] o iy 4
A r}{{

i




. __, ejerciendo
_enla Institucion WLV - T
ue he revisado con fines de Validacion del
i0), a los efectos de su aplicacion a las

o~ e ‘ ,’ (

.........

puedo formular las siguientes

'BUENO | EXCELENTE




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, A(EAEN® Onan AlvA Rodalé/f T e 4o DNI NG

/B832261S) , de profesion A0 MISTAL 00 2

, ejerciendo
actualmente como 20 CAMTE 7 < , en la Institucion. ¢ <V -7/LI11E

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (Ficha de evaluacion de Desempeiio), a los efectos de su aplicacion a las
personas, sujetos del trabajo de investigacion realizado en__ KA/ 2 EN SRC _
y £t MONA -

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE |
Congruencia ' —
de ltems >< =
Amplitud de
Contenido >
Redaccion de
los Items ><
Claridad y
precision >
s

Pertinencia

j'wwo del 70/9

En Trujillo, alos__ O 7 dias del mes de

gl
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Anexo N° 8: Competencias Laborales Generales y Especificas Evaluadas en Alimentos
Funcionales Kaizen S.A.C.
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Anexo N° 9: Competencias Laborales Generales y Especificas Evaluadas en Panaderia

Mana.
COMPETENCIAS GENERALES Y ESPECIFICAS
COMPETENCIAS GENERALES
COMPETENCIA CONCEPTO

TRABAJO EN EQUIPO

Demuestra integracion y colaboracion de forma activa y de trabajar
Juntos en pro de un objetivo comun.

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS

Se fija metas desafiantes que sobrepasen estandares, con la finalidad
de mejorar y mantener altos niveles de rendimiento en la empresa.

ADAPTABILIDAD

Posee la capacidad para ajustar su comportamiento acorde a la
situacién en la que se encuentra, la cual ha sido generada por
factores internos o externos.

SOLUCION DE
PROBLEMAS

Tiene la capacidad de identificar y analizar situaciones problematicas
para luego poner en préictica sus conocimientos y proponer mejores
alternativas para dar posibles soluciones. '

RESPONSABILIDAD

Es capaz de comprometerse a realizar las tareas encomendadas, ademas
es proactivo y se'anticipa a los plazos para mejorar su trabajo.

COMUNICACION

Tiene la capacidad de interactuar ficilmente con sus compareros de
trabajo y sus jefes, expresar sus ideas claramente y recibir informacion
para después divulgarla de la manera mas entendible a los demas.
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Anexo N° 10: Constancia de confiabilidad

o | 070 |

LO QUE INDICA QUE ES MUY CONFIABLE

BASE DE DATOS
COMPETENCIAS
COMPETENCIAS GENERALES COMPETENCIAS ESPECIFICAS
FICHA AREA 1 12 | 1314|1516 |17 |18 |19 |[120[111|112| 113|124 | 115|116 | 117 | 118|119 | 120 | 121 | 122|123 124 | 125 | 126 | TOTAL
1|  DIRECTIVA 3 4 | 4alalalal[3[a]3]2]3]4a]o]lolofjofof[of[o[o]o]o]o]o|]o|o] 4
2| DIRECTIVA 4 4 |a]lalalala[3][a]a|sa]|3]o]ofo]o]oJ]o[o[o]o|]oJo[o]o|o] 4
3[ADMINISTRATIVA| 3 3 | 3] 2]a]l3|of3][ofofofo][3]2]2]3]3]oflof[ofo[of[o]o]o]o] 3
4/ADMINISTRATIVA| 4 4 | 4ala]3]3[o[4a]o]o]oJo|lalalala[a[o[o]o]o]o]o|]o|]o|[o] 46
5|  TECNICA 3 4 | 4]2]al4[ofof]oJoJoJo|Jo|loJofof[o[3[3]2]3][3]1]o]ofo] 36
6|  TECNICA 2 1 [1]2[2[2]o]o]lo]ololoflofofof[ofJoJz2]a]2]a]2]1]oflofo] 19
7| OPERARIA 2 2 1] 2]2]1]o]lofloflofofofo]JoJoJoJo|l2]ofofof[2[3][1[1]2] 21
8|  OPERARIA 2 1 [2]a1[1[2]o]o]o]olo]Joflo[oJofJoJoJ1JoJolol2]2]1[2[1] 18
ESTADISTICO
VARIANZA 070 | 1.84 [1.84]1.41[1.43[1.27]2.70]3.64]2.70]2.21]2.70]2.70]2.70[2.21[2.21]2.70] 2.70] 1.43] 1.14] 0.86] 1.14] 1.55] 1.27] 0.21]0.55] 0.55
K 26
Vi 46.36
Vvt 141.93
Seccién 1 1.04
Seccién 2 0.67
Absoluto S2 0.67
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Anexo N°11: Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal de la categoria ocupacional Directivos de la empresa Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C.

COMPETENCIAS GENERALES - DIRECTIVOS

ORIENTACION A SOLUCION
R:glI;I.Er:IJII)EO TREASS.IIF(,)OEN LOS ADAPTABILIDAD DE RESPONSABILIDAD COMUNICACION OPBLfI'NE.II\-l?IJ)EO ALCIXII:(;;DO
RESULTADOS PROBLEMAS
D1 24 3 4 2 3 3 2 17 BUENO
D2 24 4 3 3 3 3 3 19 ALTO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.

Anexo N°12: Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal de la categoria ocupacional Administrativos de la empresa
Alimentos Funcionales Kaizen S.A.C.

COMPETENCIAS GENERALES - ADMINISTRATIVOS

ORIENTACION SOLUCION
R:g:j:::;o TREACI:S'III?OEN A LOS ADAPTABILIDAD DE RESPONSABILIDAD COMUNICACION zz$;m§0 ALClilltlI;:DO

RESULTADOS PROBLEMAS

Al 24 3 1 2 2 2 2 12 NECESARIO

A2 24 2 2 2 2 2 2 12 NECESARIO

A3 24 2 2 1 2 3 2 12 NECESARIO

Ad 24 2 2 1 2 2 3 12 NECESARIO

A5 24 1 1 1 1 1 1 6 INSATISFACTORIO

A6 24 2 3 2 2 3 3 15 BUENO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°13: Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal de la categoria ocupacional Técnicos de la empresa Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C.

COMPETENCIAS GENERALES — TECNICOS

PUNTAJE  TRABAJOEN  ORIENTACION A SOLUCION DE ] PUNTAJE NIVEL
REQUERIDO EQUIPO  LOSRESULTADOs ~DAPTABILIDAD oo opiEmas RESPONSABILIDAD COMUNICACION - oprenino  ALcanzapo

T1 24 2 3 2 2 3 1 13 BUENO
T2 24 2 2 3 2 2 1 12 NECESARIO

T3 24 2 3 3 3 3 2 16 BUENO
T4 24 2 1 1 1 2 1 8 NECESARIO
5 24 2 1 2 2 2 3 12 NECESARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°14: Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal de la categoria ocupacional Operativo de la empresa Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C.

COMPETENCIAS GENERALES — OPERARIOS

PUNTAJE TRABAJOEN ORIENTACION A SOLUCION DE p PUNTAIJE

REQUERIDO EQUIPO LOS RESULTADOS ADAPTABILIDAD PROBLEMAS RESPONSABILIDAD COMUNICACION OBTENIDO NIVEL ALCANZADO
01 24 2 2 3 2 2 1 12 NECESARIO
02 24 3 2 1 2 2 2 12 NECESARIO
03 24 1 1 1 1 1 1 6 INSATISFACTORIO
04 24 2 1 3 1 2 3 12 NECESARIO
05 24 2 2 2 2 2 2 12 NECESARIO
06 24 3 3 2 2 2 2 14 BUENO
o7 24 3 2 2 3 2 3 15 BUENO
08 24 1 3 1 2 2 2 11 NECESARIO
09 24 2 1 2 3 3 1 12 NECESARIO
010 24 2 2 3 2 2 1 12 NECESARIO
011 24 3 2 1 2 2 2 12 NECESARIO
012 24 1 1 1 1 1 1 6 INSATISFACTORIO
013 24 3 2 2 2 1 2 12 NECESARIO
014 24 2 1 1 3 2 2 11 NECESARIO
015 24 2 2 1 1 3 2 11 NECESARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°15: Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal de la categoria ocupacional Directivos de la Panaderia Mana.

COMPETENCIAS GENERALES — DIRECTIVOS

PUNTAIJE TRABAJO  ORIENTACION A SOLUCION DE p PUNTAIJE NIVEL
REQUERIDO EN EQUIPO LOS RESULTADOS ADAPTABILIDAD PROBLEMAS RESPONSABILIDAD COMUNICACION OBTENIDO ALCANZADO

D1 24 3 2 3 2 3 3 16 BUENO

D2 24 3 3 2 2 3 2 15 BUENO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.

Anexo N°16: Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal de la categoria ocupacional Administrativos de la Panaderia Mana.

COMPETENCIAS GENERALES — ADMINISTRATIVOS

PUNTAIJE TRABAJO ORIENTACION A SOLUCION DE p PUNTAIJE
REQUERIDO EN EQUIPO LOS RESULTADOS ADAPTABILIDAD PROBLEMAS RESPONSABILIDAD COMUNICACION OBTENIDO NIVEL ALCANZADO
Al 24 2 2 2 2 3 1 12 NECESARIO
A2 24 1 2 2 2 2 2 11 NECESARIO
A3 24 2 2 1 3 2 2 12 NECESARIO
Ad 24 2 2 2 3 2 2 13 BUENO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°17: Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal de la categoria ocupacional Técnicos de la Panaderia Mana.

COMPETENCIAS GENERALES - TECNICOS

PUNTAIJE TRABAJO ORIENTACION A SOLUCION DE p PUNTAIJE
REQUERIDO EN EQUIPO LOS RESULTADOS ADAPTABILIDAD PROBLEMAS RESPONSABILIDAD COMUNICACION OBTENIDO NIVEL ALCANZADO

T1 24 2 1 3 1 2 3 12 NECESARIO
T2 24 1 2 2 3 1 2 11 NECESARIO
T3 24 2 2 2 2 2 2 12 NECESARIO
T4 24 2 2 3 2 2 2 13 BUENO

T5 24 1 2 2 2 3 1 11 NECESARIO
T6 24 1 1 1 3 3 3 12 NECESARIO
T7 24 2 1 2 2 1 3 11 NECESARIO
T8 24 2 3 2 3 3 1 14 BUENO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°18: Nivel de desempefio por Competencias Generales del personal de la categoria ocupacional Operativo de la Panaderia Mana.

COMPETENCIAS GENERALES — OPERATIVOS

PUNTAIJE TRABAJO  ORIENTACION A SOLUCION DE p PUNTAIJE

REQUERIDO EN EQUIPO LOS RESULTADOS ADAPTABILIDAD PROBLEMAS RESPONSABILIDAD COMUNICACION OBTENIDO NIVEL ALCANZADO
01 24 3 1 3 2 1 1 11 NECESARIO
02 24 2 1 2 2 1 1 9 NECESARIO
03 24 2 3 1 2 3 3 14 BUENO
04 24 1 1 1 1 1 1 6 INSATISFACTORIO
05 24 3 2 2 1 3 2 13 BUENO
06 24 3 2 1 2 1 2 11 NECESARIO
o7 24 2 2 3 3 2 3 15 BUENO
08 24 3 1 1 2 2 2 11 NECESARIO
09 24 1 2 3 2 1 2 11 NECESARIO
010 24 1 1 1 1 1 1 6 INSATISFACTORIO
Oo11 24 3 1 2 2 1 1 10 NECESARIO
012 24 2 2 3 3 3 2 15 BUENO
013 24 1 1 1 2 1 1 7 NECESARIO
014 24 1 2 1 2 2 2 10 NECESARIO
015 24 1 1 2 1 1 1 7 NECESARIO
016 24 4 1 2 2 2 2 13 BUENO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°19: Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal de la categoria ocupacional Directivos de la empresa Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS — DIRECTIVOS

PUNTAIJE CAPACIDAD DE TOMA DE ANALISISDE ~ TOLERANCIA AL PUNTAIJE
REQUERIDO PLANIFICACION  DECISIONES PROBLEMAS ESTRES AUTOCONTROL  LIDERAZGO OBTENIDO NIVEL ALCANZADO
D1 24 2 3 2 2 3 3 15 BUENO
D2 24 4 3 3 3 4 4 21 ALTO

Nota: Datos alcanzados en el estudio

Anexo N°20: Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal de la categoria ocupacional Administrativos de la empresa Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS — ADMINISTRATIVOS

PUNTAIJE TOMA DE CAPACIDAD DE ORGANIZACION p 2 p PUNTAIJE

REQUERIDO DECISIONES NEGOCIACION DEL TRABAJO MOTIVACION INTUICION ORGANIZACION OBTENIDO NIVEL ALCANZADO
Al 24 2 1 2 2 2 2 11 NECESARIO
A2 24 2 2 1 3 3 1 12 NECESARIO
A3 24 1 2 2 1 2 2 10 NECESARIO
Ad 24 1 1 2 2 2 3 11 NECESARIO
A5 24 1 1 1 1 1 1 6 INSATISFACTORIO
A6 24 2 2 2 3 3 3 15 BUENO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°21: Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal de la categoria ocupacional Técnicos de la empresa Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS — TECNICOS

CAPACIDAD DE

< CAPACIDAD

PUNTAIJE ORGANIZACION ANALIZAR E p DOMINIO PUNTAIJE NIVEL

REQUERIDO DEL TIEMPO DE INTERPRETAR CONCENTRACION  PROACTIVIDAD TECNOLOGICO OBTENIDO  ALCANZADO
APRENDIZAIJE
DATOS

T1 24 1 3 3 2 1 2 12 NECESARIO
T2 24 1 2 1 2 1 2 9 NECESARIO

T3 24 3 3 4 4 4 3 21 ALTO
T4 24 2 1 2 2 2 2 11 NECESARIO
T5 24 3 2 2 2 2 1 12 NECESARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°22: Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal de la categoria ocupacional Operativo de la empresa Alimentos

Funcionales Kaizen S.A.C.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS — OPERATIVO

PUNTAJE DOMINIO ORGANIZACION TRABAJO BAJO ORGANIZACION PUNTAIJE

REQUERIDO TECNOLOGICO DEL TIEMPO PRESION INICIATIVA DE RECURSOS PROACTIVIDAD OBTENIDO NIVEL ALCANZADO
01 24 2 2 2 1 3 2 12 NECESARIO
02 24 2 2 3 2 1 2 12 NECESARIO
03 24 1 1 1 1 1 1 6 INSATISFACTORIO
o4 24 2 1 3 2 2 2 12 NECESARIO
05 24 3 3 4 2 3 3 18 BUENO
06 24 3 4 3 2 3 3 18 BUENO
o7 24 2 2 3 2 2 2 13 BUENO
08 24 4 2 2 4 3 3 18 BUENO
09 24 3 2 2 1 2 1 11 NECESARIO
010 24 2 1 2 1 2 2 10 NECESARIO
011 24 1 2 2 1 4 2 12 NECESARIO
012 24 1 1 1 1 1 1 6 INSATISFACTORIO
013 24 2 3 2 2 1 2 12 NECESARIO
014 24 2 3 2 1 1 2 11 NECESARIO
015 24 2 3 1 2 2 2 12 NECESARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°23: Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal de la categoria ocupacional Directivos de la Panaderia Mana.

DIRECTIVOS
PUNTAIJE CAPACIDAD DE TOMA DE ANALISISDE  TOLERANCIA PUNTAIJE NIVEL
REQUERIDO  PLANIFICACION DECISIONES PROBLEMAS AL ESTRES AUTOCONTROL  LIDERAZGO ALCANZADO ALCANZADO
D1 24 3 4 3 2 3 3 18 BUENO
D2 24 3 3 2 3 3 3 17 BUENO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.

Anexo N°24: Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal de la categoria ocupacional Administrativos de la Panaderia Mana.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS — ADMINISTRATIVOS

PUNTAIJE TOMA DE CAPACIDAD DE ORGANIZACION p p p PUNTAIJE
REQUERIDO DECISIONES NEGOCIACION DEL TRABAJO MOTIVACION INTUICION ORGANIZACION ALCANZADO NIVEL ALCANZADO
Al 24 3 2 2 3 3 2 15 BUENO
A2 24 2 2 1 1 3 1 10 NECESARIO
A3 24 2 1 2 1 3 1 10 NECESARIO
Ad 24 2 3 2 2 4 3 16 BUENO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°25: Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal de la categoria ocupacional Técnicos de la Panaderia Mana.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS - TECNICOS

CAPACIDAD DE

PUNTAIJE ORGANIZACION DEL CAPACIDAD DE = ANALIZARE p DOMINIO PUNTAIJE NIVEL

REQUERIDO TIEMPO APRENDIZAJE  INTERPRETAR CONCENTRACION PROACTIVIDAD TECNOLOGICO ALCANZADO ALCANZADO
DATOS

T1 24 2 2 2 1 2 3 12 NECESARIO
T2 24 2 2 2 1 2 3 12 NECESARIO
T3 24 1 3 2 1 2 3 12 NECESARIO

T4 24 1 3 2 3 2 3 14 BUENO
T5 24 1 2 1 1 2 2 9 NECESARIO
T6 24 1 1 2 3 3 2 12 NECESARIO

T7 24 1 2 2 2 1 3 14 BUENO
T8 24 2 1 2 1 1 3 10 NECESARIO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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Anexo N°26: Nivel de desempefio por Competencias Especificas del personal de la categoria ocupacional Operativo de la Panaderia Mana.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS — OPERATIVOS

PUNTAJE DOMINIO ORGANIZACION DEL TRABAJO BAJO ORGANIZACION DE PUNTAJE
REQUERIDO TECNOLOGICO TIEMPO PRESION INICIATIVA RECURSOS PROACTIVIDAD ALCANZADO NIVEL ALCANZADO

o1 24 3 2 2 2 2 1 12 NECESARIO
02 24 3 2 2 1 2 1 11 NECESARIO
03 24 3 1 3 2 3 2 14 BUENO

04 24 1 1 1 1 1 2 7 NECESARIO
05 24 3 2 1 2 2 2 12 NECESARIO
06 24 2 2 1 2 2 3 12 NECESARIO
o7 24 3 2 1 2 2 3 13 BUENO

08 24 2 1 2 3 2 2 12 NECESARIO
09 24 3 2 1 1 1 1 9 NECESARIO
010 24 3 1 3 1 2 2 12 NECESARIO
011 24 2 2 2 2 2 2 12 NECESARIO
012 24 3 2 3 2 2 1 13 BUENO

013 24 2 2 2 2 2 2 12 NECESARIO
014 24 1 2 2 2 3 1 11 NECESARIO
015 24 3 2 2 1 1 3 12 NECESARIO
016 24 3 3 2 2 2 2 14 BUENO

Nota: Datos alcanzados en el estudio.
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