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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo evaluar la influencia de
la gestion del talento humano por competencias en el desempenio laboral en
una empresa de transportes, la gestidon del talento humano por competencias
va a permitir mejorar el desempefo laboral en una empresa de transportes,
Nuevo Chimbote - 2021.

La metodologia empleada fue de caracter cuantitativo, de tipo pre experimental;
la muestra estuvo constituida por la totalidad de la poblacion de estudio en la

empresa de transportes.

En primera instancia, se aplic6 una evaluacion del desempefio laboral al
personal de la empresa, encontrandose que el desenvolvimiento y ejecucién de
las tareas por parte de los trabajadores era poco eficiente. Luego se procedid
a aplicar la evaluacion 360°, la cual expuso el bajo nivel de competitividad que
tenia el personal de la empresa. Para darle solucion a esta problematica, se
desarroll6 y aplico un plan de capacitaciones orientado a impulsar las
competencias del personal de la empresa. Se verificd el impacto positivo que
tuvo esta propuesta de mejora sobre el rendimiento y nivel de aptitud del
personal de trabajo; demostrandose el alto grado de influencia de la gestion del

talento humano sobre el desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras clave: Desempeiio laboral, competencia, eficiencia, plan de

capacitacion
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ABSTRACT

The present research work had the objective of evaluating the influence of
human talent management by competencies on work performance in a
transportation company, the application of human talent management by
competencies will allow improving work performance in a transportation

company, Nuevo Chimbote - 2021.

The methodology used was quantitative, pre-experimental; the sample

consisted of the entire study population in the transportation company.

In the first instance, an evaluation of work performance was applied to the
company's personnel, finding that the development and execution of tasks by
the workers was not very efficient. Then we proceeded to apply the 360°
evaluation, which revealed the low level of competitiveness of the company's
personnel. In order to solve this problem, a training plan was developed and
applied to boost the competencies of the company's personnel. The positive
impact that this improvement proposal had on the performance and level of
aptitude of the work personnel was verified, demonstrating the high degree of

influence of human talent management on the work performance of the workers.

Keywords: Work performance, competence, efficiency, training plan.
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l. INTRODUCCION

Afos atras se otorgaba un alto nivel de interés e importancia a distintos factores
en el interior de una empresa, que se consideraban eran los primordiales para
su éxito como la maquinaria, el capital financiero, el area, materiales y mas; no
obstante, tras continuos estudios y proyectos, se dio mayor consideracion y
envergadura al ser humano, y actualmente se aprecia a las personas como
recurso fundamental para el triunfo empresarial (Hayes, 2016).

Durante mucho tiempo se ha venido preocupando solo por la eficiencia de la
maquina, la cual es solo metal, como herramienta para sumar la productividad,
pero esta idea era errOnea, pues esto no apoyo mucho para conseguir

aumentar los niveles de utilidad o rendimiento.

En la actualidad las empresas buscan conseguir un recurso humano que
cumpla con las competencias especificas para tomar posesion de los puestos
de trabajo, a pesar de ello, son escasas las empresas que conocen sus
competencias y por lo tanto no es posible evaluarlas. Segun actuales
indagaciones universales, hechos en el ambito de talento humano, se realza en
el sentido de la gestién y su efecto en la sociedad tanto en el area genuina
como en su exterior, y la insuficiencia de listeza a magnitudes generales, dando
alcance a una suprema cuantia en los ultimos 12 afios, representando el 45%.
Frente las demandas de modernas maestrias, fuerza de trabajo decadente,
tenacidad del mercado profesional, posiciones diplomaticas, econémicas y
sociales por las que cruzan las compafiias, se torna insustituible evolucionar
estrategias que concedan a la empresa desde el punto talento humano, poder

afianzar sus metas (Ramirez et al. 2019).

Con todo, son muy pocas las empresas que trabajan por competencias
laborales, al considerar al personal, se permite su crecimiento laboral y el
beneficio de ambas partes. Estas competencias acceden que las personas se
desemperiien mejor en su area de trabajo (Pum, 2018).

La gestidn del talento por competencias integra un artilugio imprescindible para

el elemento humano como receta para conseguir transigencia en la empresa y



optimar los procesos. Por eso es necesaria para buscar en el trabajador su
auto-desarrollo, su diagndstico nos permite potenciar las habilidades dentro de
la organizacion que a su vez mejoran su fuerza de trabajo, crean superioridad
competitiva en el sector, gracias a la realizacion eficaz de tareas asignadas
(Sanchez, 2018).

Siendo asi que en la empresa de transportes estudiada, se ha observado
problemas relacionados con la insatisfaccion y desmotivacion de los empleados
cuando realizan sus labores, e incluso trabajos deficientes y un mal
desemperio; pues se ha presentado retrasos en las entregas de materiales con
presunta identificacion de un cuello de botella el cual dificulta con el
cumplimiento de la entrega segun el plazo acordado; pues se detect6 personal
nuevo que no cuenta con la capacidad y aptitudes adecuadas para desempenfar
0 ejecutar la tarea asignada, ademas que el personal no esta conforme con la

tarea que realiza.

Ademas, no hay un correcto desempefio por parte del gerente de la empresa
respecto a acciones de liderazgo, ya que no establece un vinculo con el
personal que les permita sentirse mas comprometidos e involucrados con la
empresa. Generando que durante la jornada de trabajo se cree un clima laboral
tenso y bajo mucha presion, ademas de la ineficiencia en el servicio,
provocando desconfianza, mala imagen hacia la empresa y la disminucion en
la preferencia del cliente. Estas son consecuencias de no establecer una
adecuada gestion del talento humano; determinando las competencias y/o
habilidades del individuo e impulsando asi una mejor performance de los

empleados en sus respectivos puestos y actividades de la empresa.

El problema de investigacion que se planteo fue: ¢ Como influye la gestién del
talento humano por competencias en el desempefio laboral en una empresa de

transportes, Nuevo Chimbote - 20217



El actual proyecto de investigacion se justifica a causa de, su utilizacion como
herramienta para la gerencia del cuerpo laboral y las competencias innatas en
un ambiente profesional para dar solucion a una problematica relacionada con
la asignacion de deberes y el performance del trabajador en una empresa de

transportes en la ciudad de Nuevo Chimbote - Perq.

En el ambito social, la examinacion de habilidades y diversas capacidades y la
mensuracion de la forma como llevan a cabo sus funciones las personas en un
clima laboral es primordial por ser una empresa donde se efectla trabajos que
involucra al recurso humano, para el transporte y entrega de materiales; en
oficina, llevar los registros con los proveedores, también los trabajadores que
realizan mantenimiento y verifican el correcto funcionamiento de los vehiculos
de carga, en la cual se puede aprovechar al maximo el potencial humano y
satisfacer con mayor prontitud las necesidades de la sociedad. Ademas, se
indagara los indicativos que poseen mas relevancia en la administracién por
competencias en el interior de la empresa, otorgando la preeminencia precisa

al medio intangible de la institucion.

A nivel laboral, esta investigacibn se vuelve importante dentro del plan
organizacional, dado que actuard como una herramienta que analizara la
gestion de personas y sus competencias para el maximo desenvolvimiento
laboral. Con esto se podra tener un mejor manejo del personal, quienes
desarrollaran el progreso de sus competencias con esfuerzo propio y meritorio,
la cual ayudara a aumentar la productividad de los trabajadores, por ende,

generara mayor rentabilidad empresarial y aumento significativo sus utilidades.

A nivel economico, como se mencion6d al gestionar correctamente a los
trabajadores, es decir sus habilidades, aptitudes o experiencias, se obtiene un
mejor resultado en el trabajo el cual desempefan, y esto se ve reflejado en las

ganancias y resultados econdmicos que recibira la empresa.



Por conveniencia, EI manejo de habilidades profesionales es un instrumento
ideal para la direccién de los recursos humanos, primordialmente en la eleccion
de personal como en la calificacion del rendimiento proporcionado por los
trabajadores. Por eso, esta investigacion, estimo crucial descubrir aquellas
competencias que poseen los colaboradores de una empresa de transportes
en la ciudad de Nuevo Chimbote; pues estos facilitaran conocer, describir y
examinar las habilidades, dones, saberes y caracteristicas del personal en sus

labores diarias, enfocados en un desempefio profesional a base de resultados.

Valor académico, La investigacion servira como respaldo aquellos
investigadores por empezar y trabajos futuros que muestren inclinacion en

ahondar y/o suplementar el tema desarrollado.

El objetivo general planteado: Evaluar la influencia de la gestion del talento
humano por competencias en el desempefio laboral en una empresa de

transportes, Nuevo Chimbote - 2021.

Como objetivos especificos se plantearon: Diagnosticar como es la gestion del
talento humano y determinar el desempefio laboral en una empresa de
transportes, Nuevo Chimbote - 2021. Analizar las competencias laborales de
los trabajadores y desarrollar la evaluacion de 360 grados en una empresa de
transportes, Nuevo Chimbote - 2021. Proponer medidas de mejora sobre la
gestién por competencias para incrementar el nivel de desempefio laboral en

una empresa de transportes, Nuevo Chimbote - 2021.

Teniendo como hipotesis general de investigacion: La aplicacion de la gestion
del talento humano por competencias va a permitir mejorar el desempefo

laboral en una empresa de transportes, Nuevo Chimbote - 2021.



I MARCO TEORICO

En la pesquisa de precedentes se localizaron trabajos previos enlazados al
referido proyecto de averiguacion: Gestion del Talento Humano por
Competencias para mejorar el Desempeiio Laboral en una Empresa de
transportes, Nuevo Chimbote - 2021, los cuales serviran como fundamento

tedrico cientifico y que a continuacion se presentan:

Castro, Luna y Erazo (2020), se plantearon como objetivo delinear un ejemplar
de orientacion del Talento del personal, con el propdsito de elevar el rendir de
los funcionarios en la entidad financiera. Siendo asi que se puedo generar valor
y elevar en un 25% la capacidad de respuesta a las necesidades exigentes que
requiere la entidad financiera, se registré un aumento del 12% en la satisfaccion
de los clientes, mejoro el clima laboral de la sociedad en general y se reduce la
rotacion de empleados dentro de las areas de trabajo; es asi que los autores
concluyeron que con la adecuada guia de gerencia enfocado en las aptitudes
de los trabajadores resalta las necesidades de la organizacion, y mediante
competencias se potencia el recurso humano, ademas permite a la entidad la
optimizacién de los recursos, todo eso en conjunto permite generar ventajas
competitivas y se incrementa la productividad logrando que sus resultados

sean mucho mas 6ptimos.

También, Vera y Blanco (2019) tuvieron como fin descubrir los requerimientos
de coordinacion del talento de cada miembro de su personal que manifiestan
las pequefias y medianas empresas del sector servicio en Barranquilla,
Colombia, y planear pautas que les indique la manera de como beneficiar a la
organizacién, mediante los hallazgos encontrados al implementar la propuesta
se obtuvo respecto a la gestidon de organizacion: el implemento de un manual
de competencias, candidatos y trabajadores competentes; sobre la gestion del
desarrollo: una evaluacién de competencias e ideas de perfeccionamiento de
los asistentes; y respecto a la otorgacion de valor afiadido referente a la tutela
realizada por el departamento de recursos humanos centrandose en las

habilidades mostradas por los jornaleros, mecanismos para la gestion de



talento humano basado en competencias. Quienes concluyeron que el modelo
propuesto de GTH fortalece la fuerza y rendimiento laboral, aprecia las
competencias de cada trabajador ejercidas, en ese sentido la GTH es
considerada una herramienta para la integracion de personal calificado para
una u otra tarea, siendo necesarias algunas técnicas como la organizacion,

orientacion y control del factor humano.

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018) su objetivo fue asegurar la repercusion
gue puede llegar a originar la gestion del talento humano respecto a la mejoria
en aspectos como la direccién publica y el actuar de los obreros. Sus resultados
facilitaron confirmar que frente a un coeficiente R2 de Nagelkerke de 44,4% vy
28,4% el mando de las destrezas del activo humano es acertado, incidiendo en
los beneficios y ventajas que aportan a la gestion publica y desenvolvimiento
laboral de los trabajadores. Concluyendo asi que la GTH interviene en la
sistematizacién publica referente a la dimensién de evaluacion de los operarios
de la administracion; ademas, el indice de Nagelkerke descubre el grado de

poder de 31.0% sobre la variable expuesta.

Pantoja (2020) en su indagacion expuso como objetivo crear reflexion acerca
de la gestidn del talento humano en micro, pequefias y medianas empresas en
Colombia, para después ceder recursos a la serie de operaciones de
construccion de un patron de juicio organizativo que consienta calcular la
aportacion de los espacios respectivos para efectuar la gestion del talento
existente a la estrategia. Resultando que la cooperacion de las zonas de
gestidbn humana a los efectos del negocio esta sujeto a varios agentes que
demandan con caracter de urgencia la observacién y andlisis desde un punto
de vista sistémico; concluyeron que en las mipymes colombianas el terreno de
GTH pueden establecerse como un arma de impulso de recursos internos y en
yacimiento de potencial, en la forma como se compongan, en el propésito de

generar valor en la organizaciéon como un sistema integral.

Reyes, Gutiérrez y Sotelo (2020) se plantearon como meta decretar los lazos

entre la GTH y el actuar laboral del personal administrativo de la Municipalidad



Distrital de Chancay. Siendo asi que se aplicé la herramienta de recoleccion de
datos (cuestionarios) a un grupo de trabajadores para diagnosticar la situacion,
entonces se obtuvo como hallazgos los vinculos existentes entre las variables,
el donde se hall6 una similar correlacion a R = 97,1% sopesado como un
altamente fuerte positivo grado de correlacién. Se manej6é la confrontacion
referente a hipétesis con el nivel estadistico Rho de Spearman, donde se hallé
un p-valor = 0,000 aseverando la hipotesis alternativa a un nivel de significancia
del 5%; es asi como concluyeron que se puede asegurar la existencia de una
estrecho y significativo contacto entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Chancay.

Casa (2015) en su investigacion se propuso descubrir la el vinculo existente
entre Gestibn por competencias y desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo - 2015. Es asi como
sus resultados fueron una afirmacién con una manifestacion de confianza de
95% demostrando que si existe una relacidén significativa entre la primera
variable gestion por competencias y la segunda variable desempefio laboral,
ademas utilizando el coeficiente de Pearson se obtuvo un valor de correlacion
de 0,555 que existe entre ambas variables, lo que llega suponer una correlacion
positiva moderada; concluyendo de esta manera que a pesar del alto nivel de
influencia y relacion entre ambas variables no se estd dado la importancia

necesaria al momento de la seleccion de personal.

Checalla y Pajuelo (2018) su objetivo fue proponer la orientacién por
competencias de su personal para de esta manera mejorar el rendimiento
ocupacional en Universidad los Angeles de Chimbote Catdlica, filial. La
indagacion fue aplicada, de tipo experimental con disefio pre experimental. Sus
resultados fueron que después de haber sido aplicadas las estrategias de
gestion se consiguid un incremento del 50% en el rendimiento profesional; asi
es como concluyeron el predominio del peor grado sobre las dimensiones del

desemperio laboral, ademas la adaptacion de estas técnicas de gerencia que



tienen principios en las competencias, repercute en la suma de la ejecucion de
actividades asignadas a los asalariados de la Universidad los Angeles de

Chimbote catdlica, filial Chiclayo.

En cuanto a las teorias relacionadas al tema, el término competencia, hace
alusidén a un optimo desenvolvimiento y obtencion de habilidades, destrezas,
valores y mdltiples inteligencias; la confluencia de todos los agentes
mencionados, contribuyen a desempefiar de manera correcta la tarea asignada
(L6pez, 2016).

De manera concreta, en nocion funcional y nocion psicoldgica, que se refieren
al establecimiento de variables en base a los ideales de eficiencia, pues las dos
fases de competencia tanto psicolégica como funcional conciernan las
caracteristicas personales o las facultades laborales, que tienen por obligacion
el aseguramiento de cumplir de manera eficiente con las tareas o funciones

encargadas (Amadeo, 2016).

Las competencias estan agrupadas segun los conocimientos (saber) y como
aplicarlos (saber como), demostrar lo que puede hacer (mostrar como) y el
desempeirio (hace).

Saber: son evidencias del conocimiento, qué sabe el individuo.

Saber cdmo: Hace alusién a la forma de actuar ante la evaluacion de procesos
y la resolucion de problemas.

Mostrar como: Se trata de una demostracion con hechos.

Hace: Es la actuacion o desempefio de las capacidades o conocimientos
(Ferreirés et al. 2018).

Las competencias laborales son objetivos trazados y herramientas
fundamentales de desempefio. Son aprendizajes, destrezas, vivencias al igual
gue actitudes que conservan el personal influyendo en su realizacion en el seno
de la empresa. Tales son innatos a las personas y usualmente tienden hacer
medidos y potenciados con el objetivo de aumentar el despliegue de la empresa
y el trabajador (Martinez, Burgos y Meza, 2016). A su vez, Moreno y Silveira
(2015) la define como “la capacidad del individuo para desarrollarse de manera

Optima profesionalmente y dominar la serie de faenas que demanda el puesto



de trabajo. Las variantes tecnoldgicas y de organizacion, el nacimiento de
modernas indoles de trabajo, nos dirigen y fuerzan a enfocarnos con mayor
enfasis en las capacidades que presenten cada individuo, en su juicio de
manejo de ciertas situaciones, lo que nos aparta de los planteamientos
tradicionales que se conocia como puestos convencionales, abriendo paso a
un moderno planteamiento”.

Adicionalmente, Ochoa, Jauregui, Gomes, Ruiz y Lasio (2017) mencionan que
la competencia laboral representa la probabilidad de lograr el éxito en el
desarrollo y ejecucion de una tarea o funcion asignada, es una habilidad
medible, real y demostrable. Las autoras hacen énfasis respecto a que las
competencias o aptitudes pueden ser examinadas, ejecutadas, moldeadas y
cuantificadas, de acuerdo a los beneficios que otorgue el trabajo de un individuo

referente a conseguir el progreso esperado en su ambito profesional (p.24).

Fierro (2017) clasifica las competencias laborales como: conductista,
funcionalista y constructivista. Los rasgos individuales se complementan con la
linea que alude a la conducta, el estrecho vinculo entre el personal y sus
deberes con la linea funcional, las conductas claras y propias unidas con la
linea conductual y de caracter constructivista. Los pardmetros de tarea con la
linea funcional.

La corriente conductista coloca sus cimientos en el analisis del performance
para determinar parametros de medicion dirigidos al despliegue del personal y
se sustenta en las exploraciones que resaltan cada una de las caracteristicas
del individuo, orientadas a desempefos superiores. El patrén de caracter
conductista plantea sus bases en el registro detallado de las aptitudes
profesionales que muestre el sujeto, para luego trasladarla y promover mayores
indices de eficiencia en el interior de la entidad.

La corriente funcionalista dirige las habilidades registradas partiendo del
reconocimiento de los lazos con anterioridad realeza entre problema-
solucionresultado. De esta forma, el modelo de régimen funcionalista se asocia
directamente con desenvolvimientos concretos y precisados que el individuo

llega a manifestar en su cargo. Define competencias (Cadenas 2016), mediante



el mecanismo de recopilacion y estimacion de la informacion sobre los oficios
y exigencias, ya sea en las peculiaridades de la funcion como en los requisitos
gue estas proponen al operario para lograr una mayor gratificacion.

La corriente constructivista, estructura la indole de las idoneidades teniendo
como sustento un conjunto de acciones para Su progreso, se encuentran
pautadas a los pasos de la corporacion, es decir, a los estados de efectuacion
de las competencias y de puja continua de la transformacion del servicio o
producto; esta frecuencia juzga las mafias como la union de intelecto y
trayectoria laboral. Las cogniciones de saberes se fraccionan en competencias
mas el historial, los conocimientos y los atributos que evidencian las figuras en
el centro de oficio. Del modo que todo lo mencionado contribuyen a las jornadas
diarias (Ortiz 2015).

Ahora bien, la gestion de estas lo define Correa (2016) como un utensilio del
talento humano basada en los resultados de los empleados en un determinado
proceso de gestidbn y a su vez relacionado con los frutos adquiridos por la
sociedad empresarial. Todo esto es enmarcado bajo instrumentos de
examinacion e identificacion de competencias, segun criterios que conducen a
una gestion del personal adecuada que ayuden a realizar con los progresos y
metas planteadas por la empresa; siendo un compromiso que asumen todos
los miembros para desarrollar sus labores con mas eficiencia. Los pasos a
seguir son: Desarrollo de carrera, identificar las asignaciones de puestos segun
las habilidades de cada miembro, alinear procesos selectivos por el nivel de
competitividad, valuacién del rendimiento enfocado a las capacidades
profesionales, capacitacion y desarrollo.

Alles (2019) menciona que las competencias son estrategias y aptitudes con
las que cuenta un ser humano al tiempo de llevar a cabo sus responsabilidades
laborales. Bajo esa légica, la gestion o administracion de esos aspectos
conllevan a organizar y priorizar los diversos talentos de los participantes con
los objetivos de la empresa, partiendo de la nocion de diferenciar los rasgos
destacables del coparticipe para un propio oficio y, segun ello redisefar la

mecanica de integracion y formacion. De esta manera se crean ventajas sobre
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las demas organizaciones, potenciando las mafas y tacticas de los auxiliares

para el beneficio de la entidad (p.12).

Y finalmente la evaluacion de competencias tiende dirigir e repercute en los
métodos de mejora orientados a la captacion de saberes y experimentacion en
campo. Es un proceso de recoleccion de datos tocante a los registros del
talento humano extendidos por una persona y son colacionadas con los
contornos de facultades mandados por el puesto laboral, formandose un
veredicto. Las competencias pertenecientes a las personas son evaluadas
durante el proceso de seleccion de personal, y sera continuo para calificar su
rendimiento ejercido en el ambiente laboral, asi como las probabilidades de
crecimiento (Rios y Herrera, 2017). Por ello algunas herramientas de
evaluacion han cobrado fuerza como la evaluacion de 360°, nominada asi por
la funcion de abarcar cada uno de las escalas de un circulo de actores de alta
relevancia que influyen en el clima laboral de una entidad (Sapién et al. 2016).
La metodologia de 360 grados, es un instrumento de gerencia del activo
humano que supone, partiendo desde los fines de organizacion, justipreciar las
posiciones y la manifestacion de valores que conceptualizan la forma como
cada persona realiza su tarea.

Pretende dar a los empleados una visibn mas completa sobre su actuar frente
a la realizacion de sus funciones. Teniendo las perspectivas desde todos los
niveles de jerarquias de todos los angulos: supervisores, socios, inversionistas,
empleados, usuarios internos, etc. Asi todos pueden evaluar las competencias.
Por lo que (Correa et al. 2017) fija a la evaluacion de 360° como un compendio
grafico permisivo a la supervision de todos los empleados en un mismo
escenario. Tiene objetivos que cumplir, por ejemplo: Llevar registro del
performance de cada uno de los sujetos de estudio analizados segun sus
distintas capacidades exhibidas, localizar zonas de conveniencia del individuo,
y llevar a efecto hechos contundentes para precisar la exhibicion de los
trabajadores.

Otra herramienta es el modelo DISC, el cual es un test de descubrimiento de

personalidad, es utilizado con frecuencia en el ambito laboral pues permite
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conocer el perfil actitudes de una persona y determinar si se ajustan al puesto
que las organizaciones disponen, ademas permite manejar los mecanismos de
reclutamiento de una forma mas practica y mas efectiva como filtro de seleccién
(Manzo y Rivera 2020). Crea evidencias donde se indica las fortalezas y
posibles areas de auto-desarrollo; cuenta con cuatro agentes de conducta que
delinea el artilugio: D (Drive) - Dominante: capacidad de empuje, | (Influence) -
Influyente: interés y habilidad para relacionarse con la gente, S (Steadiness,
Stability) - Estable: constancia, persistencia, C (Consciousness, Compliance) -
Cumplidor: conciencia del deber y obediencia (Gil y Nufiez 2017).

El Myers-Briggs (o MBTI por sus siglas en inglés) llega a ser un diagnéstico, el
cual identifica los 16 tipos de personalidad. Gracias a esta herramienta es
posible saber, posteriormente habiendo detectado la clase de caracter y temple,
cudles vendrian a ser las habilidades mas impulsadas de cada persona, qué
puntos son los candidatos para devenirse como los ideales para cada empleado
(Chulvi, Gonzales y Mulet 2015). El test MBTI reflejan las cuatro preferencias
bésicas: Extrovertido (E) - Introvertido (I): donde las personas prefieren enfocar
su atencion; Sensorial (S) - Intuitivo (N): describe como las personas prefieren
recibir informacion; Racional (T) - Emocional (F): Describe cédmo las personas
prefieren tomar decisiones; Calificador (J) - Perceptivo (P): Describe como las

personas prefieren enfrentarse al mundo exterior.

La fundamentacion tedrica de la siguiente variable, el desempefio son aquellos
comportamientos que suele relacionarse con al rendimiento de una persona en
su ambito laboral o académico. Se trata del nivel que alcanza de acuerdo a su
habilidad y a su esfuerzo, en el aspecto laboral se refiere a las acciones obradas
por los empleados que pueden adoptar una postura importante relacionado los
fines de la empresa, ademas que podrian ser calculados (Chavez 2014).

El desempefio Laboral se divide en dos angulos: el proceder del circulo de
trabajo y el accionar de alto grado del empleado; es la manera en que los
obreros concretan sus responsabilidades o deberes. Contando como
fundamento al estimulo para la materializacion la situacion actual y el

crecimiento de la asociacion, con mayor razon ya que el activo humano es
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considerado como agente crucial en un satisfactorio rendimiento, vigilancia y
direccidn de las funciones por ejecutar (Salas, Hernandez y Pérez 2014).

La puntuacion del desenvolvimiento laboral es un proceso que tiene como
finalidad realizar una tasacion de caracter cualitativo y cuantitativo, interpretado
por los jefes inmediatos, del rango de operatividad con los que cuenta los
operarios al realizar sus actividades. Es un proceso para determinar el
rendimiento en la jornada, y formular estrategias de superacion (Guartan,
Torres y Ollague 2019). Los factores del proceso de evaluacién son: La calidad
de Trabajo: Proporciona documentacién con los requisitos exigidos. Mide la
precision, sobriedad, entendimiento y provecho en las misiones confiadas.
Cantidad de Trabajo: Satisface las metas propuestas en el trabajo, cumpliendo
con los decretos recibidos y por iniciacion propia, hasta su finalizacion.
Conocimiento del puesto: Calibra el grado de saberes y comprendimiento de
funciones a efectuar. Entiende los requerimientos adecuados para ejercer las
obligaciones del puesto.

Planificacion. Establece los mandatos de la jornada con el objetivo de consumar
los plazos y utiliza a los subalternos y los arbitrios con eficiencia. Fija objetivos
y prioridades a fin de evitar problemas a futuro.

Control de costos. Regula los costos y concede las metas presupuestarias y de
provecho.

Relaciones con los comparferos: Conserva a sus aliados respecto a temas
como los deberes, demandas, proyectos, resultados y los inconvenientes;
apoya al equipo.

Relaciones con el supervisor: Informa al supervisor sobre los niveles de avance
y de las deficiencias que puedan presentarse.

Relaciones con el Publico: Prescribe, preserva y mejora los vinculos con el
personal fuera de la empresa.

Direccion y Desarrollo de los dependientes: Orienta a los subalternos en la
realizacion de los oficios que estan bajo su cargo y hacen un seguimiento para
aseverar los frutos esperados.

Otra manera de evaluacion del desempefio son: Cuantia de los directivos: es el

proceso de calificacion hecho por el jefe, la autovaloracion: se refiere a la
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evaluacion de uno mismo respecto a su propio desenvolvimiento, medicion por
partes iguales: esta clase de valia es realizada entre personal del mismo rango
de autoridad, evaluacion de los subordinados: lo hacen los empleados de la
empresa a sus superiores, tasacion por parte de los clientes: es la apreciacion
que surge de los clientes hacia la entidad o persona que brindo el servicio (Del

toro, De Miguel y Reyner 2016).

Para llevar a cabo el calculo del desempefio se debe plantear un conjunto de
indicadores que servird para el andlisis y la medicion de agentes como el
rendimiento, la productividad o cualquier tipo de capacidad que consideremos
de alto impacto en nuestra organizacion. Los ID han sido creados con la
finalidad de establecer los factores cuantitativos en las variadas
combinaciones. La propuesta que brinda los ID es realizar un analisis en la base
de datos para esclarecer los hallazgos los grados de desempefio laboral. Los
indicadores tienen dos clasificaciones:

Sefializadores estratégicos sus aspectos son que cuantifican el rango de
obedeciendo los objetivos con las politicas que poseen las empresas,
contribuye a rectificar o endurecer una serie de tacticas y la guia del buen uso
de los recursos. También tienen impacto de forma directa en las maniobras y
en los lugares de enfoque de las organizaciones.

Los Indicadores de gestién, miden la consumacién de los procesos y el
progreso obtenido, abarca informacion respecto a las actividades y su

estructuracién (Del Cioppo y Bello 2018).

Por otro lado, la gestion por competencias influye ademas de las variables antes
descritas, en los resultados del clima laboral, ya que se trabaja con el capital
humano y los componentes que intervienen en su manejo. El clima laboral es
o hace referencia a la atmosfera o clima de trabajo formado por un grupo de
caracteristicas materiales e inmateriales que se hallan dispuestos en cualquier
corporacion, siendo influyente en el proceder, estimulacién y reacciones de sus
integrantes y, por tanto, a la practica en conjunto de la asociacién. Puede ser

distinguido y especificado por los participantes de la institucion y medido a
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través de la observacion y otras medidas objetivas. Conforme esta
interpretacion, se cavila que el clima laboral es fundado en el formato en que
todos de miembros de una compafia resefian su escenario o panorama de
trabajo, de acuerdo con una coleccion de dimensiones conectadas con el ser,
el equipo y la misma entidad; dependiendo del nivel de clima laboral existente
en dicha empresa los procesos o servicios se pueden clasificar de calidad o no
(Bordas 2016, p.13).

Pérez (2020) alcanza a afirma al entorno ocupacional en las empresas como
el principio clave para el sostenimiento empresarial y la productividad, pero un
gran dilema existe entre los empresarios, y es como combinar desarrollo,
productividad y buen clima laboral al mismo tiempo, y esto se logra a través de:
empatia, trabajo en equipo y liderazgo. Trabajar en equipo, todos apoyandose
para cumplir con los mismos objetivos organizacionales y con excelente
sistema de liderazgo se logra obtener gran rendimiento para la empresa y lo
mas importante se consigue colaboradores eficaces, capacitados y
complacidos. Como también, los sistemas tacticos para tener una positiva
atmosfera laboral son: Un lugar de amparo, adaptabilidad y transigencia en el
habitat de trabajo, felicitar las pequefias o grandes victorias de los trabajadores,
facilitar la independencia de los colaboradores, fundar y fomentar proyectos de
instruccion y preparacion; coordinar actividades al exterior. Con esto se busca
crear un area de trabajo satisfactorio, un ambiente agradable donde el
trabajador pueda desarrollarse y desempeiar sus labores de la mejor manera

posible (p.5).
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y Disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Gabriel (2017) sostuvo que la variedad de tipos de investigacion se define
de acuerdo al proposito o finalidades perseguidas por el autor puesto que,
se adaptan clasificaciones por su naturaleza, caracter y finalidad debido a
que se derivan los diversos estudios segun la forma de recopilar datos, el
proceso de su analisis y entre otros factores.

El presente proyecto tuvo un enfoque cuantitativo, ya que presenté un
analisis de datos cuantificados para probar nuestras hipétesis
establecidas previamente y obtener un resultado numéricamente
comprobado; como los registros de desempefio del personal y el nivel de
competitividad, posteriormente se disefiaron herramientas estadisticas
que fueron validadas positivamente.

Por otro lado, Lozada (2014) aseguré que una investigacion puede ser de
tipo basica o aplicada, la primera se caracteriza por partir de la literatura
y formular nuevas teorias y conocimientos. Al contrario, la Ultima tiene
como objetivo generar conocimiento a partir de la aplicacion directa, es
decir enlaza la teoria y el producto (resultado), tiende a validar la teoria
con la préctica.

En cuanto a la tipologia de investigacion la vigente tesis fue aplicada,
porque usd conocimientos y se implementé la practica basada en
investigacion, presentando un conjunto de procesos secuenciales y datos
cuantificados, posteriormente se hizo uso de los conocimientos que se

adquirieron.

3.1.2. Disefio de investigacion

Garcia y Sanchez (2021) manifiestan los disefios de investigacion son la
estructura y estrategia que se usara para obtener respuestas y resultados

con mayor conocimiento cientifico valido, se debe de elegir el que se
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adapte mas al problema que se ha planteado bajo el enfoque y objetivo
de estudio.

Por lo tanto, se decidi®6 manejar un disefio de investigacion Pre
experimental, debido a que se orienta al uso de distintas herramientas o
tacticas para poner a prueba y evaluar deliberadamente una variable de
interés.

Segun (Fernandez et al. 2014) el estudio Pre-experimental parte de su fin
por probar una hipétesis comparando un grupo de individuos al que se
adjudica el tratamiento, monitoreando en la indagacion, observacion y
valorizacion de las referencias intelectuales; con otro al que no se le
sobrepone ningun tipo de procedimiento, evidenciandose el resultado y/o

producto que se consigue con el estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion

Miranda y Villasis (2016) nominaron a la variable independiente como la
variable con la cual se podra experimentar y maniobrar con el fin de colocarla
a prueba con el propésito de verificar una hipoétesis. Y la variable dependiente
la definieron como la caracteristica cuyo desenvolvimiento se ve influenciado
por la variable independiente. Es aquella que se cuantifica con el objetivo de
interpretar los resultados. Las variables consideradas en este escrito fueron:

Gestion por competencias (variable independiente) y desempefio Laboral

(variable dependiente).

» Gestién por competencias

» Definicion Conceptual
Herramienta estratégica basada en los resultados de los

empleados y a su vez a los de la empresa; catapulta a una
magnitud mayor las habilidades en consonancia con las
demandas de operacion; asegura el crecimiento y gestion de las

posibilidades de incremento de los individuos (Correa, 2016)
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» Definicion Operacional
Tratamientos de activos humanos concerniente a: Escogencia de
Personal, instruccion y acrecentamiento, y redes de recompensa
(Casa, 2015)

» Desempefio Laboral

» Definicion Conceptual
Es el modo como enteramente los obreros llevan a término sus

guehaceres o labores. Contando como sostén principal a la
incitacion la cual aprueba poner a efecto la realidad y la

prosperidad de la organizacion (Salas, Hernandez y Pérez, 2014)

» Definicion Operacional
Es la mantencién de la efectividad en diferentes ambientes,

evallan el desempefio segun las cualidades, manifestaciones de

animo, asimismo la tolerancia laboral (Chavez, 2014)

La matriz de operacionalizacion de variables se encuentra en el Anexo N° 1.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacién de una investigacion esta formada por la serie de todos los casos
y/o elementos que estan relacionadas con el estudio o que participan del
fendbmeno que fue mencionado y delimitado en el analisis del problema de
investigacion (Arias, Villasis y Miranda 2016). Hace referencia al universo,

conjunto o la totalidad de factores sobre los que se investiga o hacen estudios.

Para los autores se conceptualiza poblacion como “un conjunto finito o infinito
de componentes con peculiaridades similares para los cuales seran detallados
y serviran en las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el
problema y por los objetivos del estudio”. Ademas de ser partidario y asequible
para la seleccion de la muestra que obedece una coleccion de juicios decididos

con anterioridad.
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» Criterios de inclusion: Se incluyeron a los individuos de ambos sexos que
formen parte y sean personal activo de la empresa, es decir aquellos que
se desarrollen en alguna area y ejecuten tareas manuales. Ademas, que
cuenten con mas de 3 afios de antigiiedad laboral.

» Criterios de exclusion: Se excluyeron a todos los que por una u otra
situacion no pudieron contestar o someterse a los instrumentos de

recolecciéon de datos.

En ese sentido, la poblacién de esta indagacion estuvo constituida por 40

integrantes del grupo laboral.

La muestra parte de la poblacién, es una porcion representativa o ramificacion
que parte del universo total en que se desarrollard la investigacion. Se focalizan
en la distincién de los participantes del estudio. Esta se saca en concordancia
con el problema y el disefio de la tesis. Para escoger la muestra se empieza
por fijar la unidad de analisis, es decir, donde y con quién se realizara la
recoleccion de los datos (Otzen y Manterola 2017). Para la presente
investigaciéon, la muestra estuvo compuesta por todos los miembros de la

poblacion.

Para Otzen y Manterola (2017) el muestreo de una investigacion cumple con la
funcion de determinar que parte de una realidad en estudio, o sea la poblacion,
debe examinarse con la razén de hacer deducciones sobre dicha poblacion.
Existen dos tipos principales de muestreo: el aleatorio o probabilistico, estos
acceden a conocer la posibilidad que los individuos estudiados tienen de ser
considerados en la muestra por medio de una eleccién al azar. Y el no aleatorio,
también conocido como no probabilistico, la seleccion de los sujetos de analisis

dependera de ciertas caracteristicas, criterios, etc.

En base a ello, se considerod realizar un tipo de muestreo no probabilistico, por

conveniencia; siendo el factor decisivo los criterios de inclusion y exclusion.

La unidad de analisis segun Otzen y Manterola (2017) son el o los sujetos,

individuos o la razoén; es decir el “qué” o “quién” sera medido en un estudio.
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En concordancia a ello, la unidad de analisis de este estudio estuvo conformada

por todos los integrantes que complementan el tamafio de la muestra.

3.4.

Técnicas instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica

Las técnicas que se utilizaron en el presente trabajo de investigacion para
la primera variable fueron la encuesta, la entrevista y observacion. Para
la segunda variable se hizo uso igualmente de la encuesta y observacion.

Se realizaron mediante su aplicacion a los trabajadores de la empresa.
3.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Los instrumentos de medicion que se aplicaron para la primera variable
fueron el cuestionario para examinar la gestion por competencias de los
trabajadores. Para la medicion se utilizé la escala Likert. También se hizo
uso de la guia de entrevista, dirigida a los altos directivos con el fin de

conocer las exigencias que requiere cada puesto de la empresa.

Para la segunda variable, nuevamente se us6 un cuestionario para medir
el desempefio laboral que presenté el personal que labora en la empresa.
Se encontrd en la escala Likert. Y también se hizo uso de la guia de
observacion de campo con la cual se analiz6 el desempefio y/o
desenvolvimiento de los colaboradores y asi tomar medidas que
conduzcan a la correcta ejecucion de sus funciones; y posteriormente al

desarrollo del proyecto marcar una mejora o aumento.

A continuacion, se exponen las técnicas e instrumentos que se usaron
para la evaluacion de cada una de las variables, los cuales deben
contener ciertas caracteristicas que aseguren su eficacia y efectividad al
momento de utilizarlos como medios de recopilacion informativa
necesaria, para darle solucion al problema planteado al ser ejecutado a la
muestra de estudio; por lo que por conveniencia fueron validados
mediante juicio de expertos. En tal sentido, para el proyecto investigativo
presentado, la validacion y confiabilidad de los instrumentos se llevaron a

cabo por la modalidad de juicio de expertos.
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Tabla 1. Técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos

Desempefio
laboral

Variable Técnica Instrumento Fuente
Areas de trabajo
Encuesta Cuestionario de la empresa
Gestion por
competencias fonde
Entrevista Guia de entrevista | 9erenciadela
empresa
Areas de trabajo
Encuesta Cuestionario de la empresa

Observacion

Guia de observacion
de campo

Areas de trabajo
de la empresa

Fuente: Elaboracién propia

3.5. Procedimientos

En la figura 1 se muestra el procedimiento esquematizado graficamente

referente a la serie de pasos que se ejecutaron para el desarrollo y la factibilidad

de la presente investigacion, basado y tomando como cimientos a los objetivos

del estudio, permitiendo organizar y planificar las diversas acciones en conjunto

con los instrumentos, que fueron requeridos para el futuro resultado.
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NO

NO

Identificar los problemas existentes actualmente
relacionados con la mala administracién de las habilidades
del personal y su bajo desempefio en la realizacién de sus
labores e implementar una mejora

Determin ar las causas mas frecuentes del bajo desempefio 360

Cuestionario de desempefio
laboral

¢;La GTH es lo mas

adecuado para aumentar
el desempefio?

Disefiar un nuevo programa de capacitaciones
orientado a impulsar las competencias del
personal (Ver Anexo 9)

v

Entrevista sobre exigencia laboral

¢ Es factible mejorar el
desempefio de los

NO

FIN

operarios?

Guia de observacion
S|

Determinar qué acciones criticas se pueden mejorar
|

Aplicar la GTH por competencias

¢;La GTH aumento el
desempefio de las
personas en el
desarrollo de sus
actividades?

Evaluar el nuevo desempefio de los jornaleros en los
procesos de la empresa

Cuestionario

Figura 1. Procedimiento

Fuente: Elaboracion propia
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3.6.

Método de andlisis de datos

En la tabla 2 se demuestra las técnicas e instrumentos que se manipularon en

el analisis de informacion para cada uno de los objetivos con la informacién

conseguida.

Tabla 2. Método de andlisis de datos

Diagnosticar como
es la gestion del
talento humano y
determinar el
desempeiio laboral

Objetivo Técnica De Inst ¢ Resultad
Especifico Procesamiento nstrumento esultados
Conocimiento
Guia de previo del
. observacion de imi
Observacion desenvolvimiento
campo y/o desarrollo de

las tareas
profesionales por
parte de los
operarios

Cuestionario de

Primer vistazo de
la situacion

trabajadores y
desarrollar la
evaluacion de 360
grados en una
empresa de
transportes, Nuevo
Chimbote - 2021

desempefio inicial referente
Encuesta
en una empresa de laboral al desempefio de
transpgrtes, los trabajadores
Nuevo Chimbote -
2021 Descripcion y
Guia de categorizacion de
Entrevista entrevista |<'_"S
capacidades
individuales de
cada trabajador
Analizar las ?'ag_“osof'cf
competencias Cuestionario de | ©© eCt'\t’O €las
> o | competenciasy
laborales de los Encuesta evaluacion 360

nivel de aptitud
de cada miembro
de la compafiia
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Conocimiento del
Guia de poster_i0|_r
Proponer medidas Observacion observacion de diseejg\ézzglzr:o
de mejora sobre la ¢campo las labores por
gestion por parte de los
competencias para operarios
incrementar el nivel
de
desempefio laboral _ .
en una empresa de Cuestlo?ano Revision de la
transportes, 360 nueva situacion
Nuevo Chimbote - Encuesta de la gestion por
2021 competencias
Cuestionario de Revision del
desempefio nuevo nivel de
laboral desempefio
laboral

Fuente: Elaboracion propia

3.7. Aspectos éticos

En el caso de los aspectos éticos, para el presente proyecto de investigacion
se tomd en cuenta lo establecido por la normativa de la Universidad César
Vallejo S.A.C., la cual ha sido expresada formalmente mediante la Resolucion
del Consejo Universitario N' 0126-2017-UCV. En ese sentido, para la ejecucion
de la investigacién se consideré en todo momento el principio de honestidad,
estipulado en el Art- 6 de la resolucién, es decir, que durante el desarrollo del
proceso investigativo toda accion fue transparente, sin alterar en ningan
momento resultados, sin presentar informacion falsa y respetando las fuentes
originales que se hayan consultado. De la misma manera, se tuvo en cuenta el
art. 14, que delimita las acciones referentes a la publicacion de las
investigaciones y que orienta a los autores a ejecutar la investigacion habiendo

obtenido previamente una autorizacion explicita de la empresa o entidad para
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la recoleccidn de datos y para la divulgacion de resultados; de esta manera se

asegura que en ningln momento la empresa o entidad se vea perjudicada.

Por otro lado, también se debe considerar que la presente investigacion se
sujeto a lo estipulado en el art. 15 de la resolucion, la cual establece la politica
anti plagio y que compromete a los autores a citar, correctamente. Toda
informacion parcial o completa que se haya extraido de cualquier fuente sera

debidamente citada con la mencién del autor propietario.
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V. RESULTADOS

En el siguiente capitulo se dio respuesta al primer objetivo especifico:

Diagnosticar como es la gestion del talento humano y determinar el desempefio

laboral en una empresa de transportes, Nuevo Chimbote - 2021.

Consecutivamente, se desarrollo la aplicacion de la primera herramienta, Guia

de observacion de campo; para la previa visualizacién de la situacion y la

ejecucion de las labores.

Tabla 3. Resultado del diagndstico visual

items Si Tal vez No

1. El trabajador se presenta puntualmente a la actividad 28% 40% 33%
2. Verifica que su area de trabajo esté limpia y ordenada 33% 30% 38%
3. Cumple con la indumentaria requerida. 28% 40% 33%
4. Elabora sus actividades a tiempo y de forma correcta 35% 40% 25%
5. Ejerce un buen comportamiento en el grupo de trabajo 23% 30% 48%
6. Verifica que la maquinaria funcione correctamente 48% 25% 28%
7. El espacio donde trabaja es el adecuado 38% 33% 30%
8. Desarrolla sus funciones debidamente 40% 30% 30%
9. Cumple los pasos establecidos para la tarea asignada 38% 33% 30%
10. Demuestra responsabilidad en su trabajo 35% 33% 33%
11. Comparte su experiencia ayudando a sus comparieros 35% 30% 35%
12. Observa si sus compafieros realizan sus funciones 25% 35% 40%
correctamente
13. Distribuye correctamente su tiempo 30% 23% 48%
14. Aprovecha responsablemente las herramientas de trabajo 33% 33% 35%
15. Prioriza su puesto de trabajo frente a otras situaciones 30% 33% 38%
16. Tiene una idea clara de sus responsabilidades 40% 28% 33%
17. Presenta respuesta oportuna ante algun imprevisto 30% 33% 38%

TOTAL 33% 32% 35%

Fuente: Elaboracién propia

Se obtuvo un diagnoéstico de la situacion sobre la realidad problematica de la

empresa, la cual se encontr6 con dificultades y carencias respecto al

desempeiio laboral de su personal. Esto se vio reflejado en los porcentajes

hallados y especificados en la tabla 3, de los cuales se encontr6 que el 35% no

cumplia con los aspectos fijados en el instrumento utilizado referente a un
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satisfactorio desempefio laboral. Ademas, el 32% de la muestra evaluada
contaba con una conducta irregular y poco estable que pueda garantizar una
contribucion eficiente respecto a las tareas que se deben llevar a cabo en la
empresa. Por otro lado, solo un 33% realizaba sus funciones asignadas de

manera correcta y colaborando con las metas de la empresa.

El segundo instrumento utilizado de acuerdo al primer objetivo especifico, fue
el cuestionario de desempefio laboral, el cual mostré el nivel de desempefio
con el que contaban los participantes de esta poblacion de estudio. A
continuacion, se muestra las escalas evaluativas del instrumento: Desde el
intervalo de 72 a 168 se le considerd un nivel de desempefio laboral bajo, desde

169 a 264 un nivel regular, y desde 265 a 360 un nivel de desempefio alto.

Al ejecutar el instrumento se obtuvo los siguientes niveles de desempefio

laboral del personal.

.....
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Nivel de desemperio laboral

Figura 2. Nivel de desempefio laboral global del personal

Fuente: Elaboracion propia

La figura 2, puso en evidencia que el nivel de desempefo laboral de los
trabajadores de la empresa estudiada, segun los rangos de medicion del
instrumento evaluador, era poco destacable con un 85% en la escala regular y

con presencia de un 15% en la escala baja, y ademas con una ausencia total
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en la escala alta de desempefio laboral; lo que demostraba la incapacidad, poca

preparacion e interés de las personas al realizar sus actividades.

El nivel de desempefio laboral de los colaboradores por dimensiones
especificas; se considero las siguientes escalas valorativas para la dimensién
eficiencia: El intervalo de 26 a 60 se estima un rango bajo, de 61 a 95 se

advierte regular, y de 96 a 130 se percibe como una categoria alta.

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30% 23%

20%

>

0%

Recuento

B Bajo ®Regular ¥ Alto

Nivel de desempefio laboral
Figura 3. Nivel de desempefio laboral del personal - eficiencia

Fuente: Elaboracion propia

La figura 3, demostro que el desempefio de los colaboradores bajo la dimensién
de eficiencia, segun las escalas valorativas del instrumento, era para nada
sobresaliente, ya que el 77% se mantenia en una conducta inestable sin vision
hacia la mejoria; ademas el 23% poseia un nivel de eficiencia bajo y que debia

ser urgentemente corregido.

También se respeto los siguientes grados de valor para la dimension eficacia:
El extremo de 15 a 34 se estima un rango bajo, de 35 a 54 se distingue regular,

y de 55 a 75 se concibe como un nivel alto.
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Fuente: Elaboracion propia

La figura 4, revelé que el desempefio laboral bajo la dimension de eficacia,
segun las escalas valorativas de la herramienta, el 80% se encontraba en una
escala regular, es decir, presentaba inconvenientes que no les permitia
desempefiarse de manera satisfactoria hacia los intereses de la empresa;

también se evidenci6 un bajo nivel de eficacia con cerca del 20%.

Ademas, se sospeso los siguientes grados de valor para la dimension
efectividad: Desde el limite de 31 a 72 se aprecia un rango bajo, de 73 a 114

se distingue regular, y de 115 a 155 se concibe como un nivel alto.
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Figura 5. Nivel de desempefio laboral del personal - efectividad

Fuente: Elaboracion propia
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La figura 5, permitio visualizar que el desempefio laboral bajo la dimension de
efectividad era poco resaltante, ya que el 82% se encontraba en un nivel
regular, siendo asi que la gran mayoria desarrollaba sus funciones sin
expectativas a lo destacable ya sea por falta de interés o por incapacidad,;
ademas el 18% concentraba un nivel de efectividad bajo. Cabe mencionar que

existia una ausencia completa de nivel de efectividad alta y positiva.

El tercer instrumento del cual se hizo uso, fue la guia de entrevista, el cual
mostraba los requerimientos del jefe encargado para con los colaboradores;
segun las preguntas que estructuran la guia mencionada, se logré rescatar la

siguiente idea:

“Se requiere licencia de conducir vigente apropiada para vehiculos de carga
pesada, historial limpio de infracciones de transito, experiencia minima de dos
afios. Los trabajadores de oficina: titulado de la carrera profesional de
contabilidad o afines; experiencia minima de un afio, office avanzado. Los
resultados han sido medianamente satisfactorios, sin embargo, el progreso se
ve obstaculizado por deficiencias en el desempeiio de algunos trabajadores.
Debi contar con personal mejor capacitado y presto a cumplir con sus
responsabilidades en cada puesto asignado; como también una integracién con
los colaboradores. Superviso ocasionalmente los puestos de trabajo para
sefalar errores por parte del personal; observando el desempefio, y revisando
el cumplimiento de contratos de cada entrega realizada. Se trata a todos por
igual y se le exige de la misma manera esperando los mejores resultados.
Ademas, coordino una reunién por conferencia para analizar el estado de
desarrollo de las funciones. Y considero que es suficiente con la remuneracién

gue reciben como personal de trabajo en la empresa”.

Consecutivamente se dio respuesta al segundo objetivo especifico: Analizar las
competencias laborales de los trabajadores y desarrollar la evaluaciéon de 360
grados en una empresa de transportes, Nuevo Chimbote - 2021.

Escalas valorativas del instrumento:
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Tabla 4. Escalas valorativas del cuestionario 360 grados.

Nivel de Calificacion Rango Descripcion
Calificacién Alta (5) 46a5.0 Altamente desarrollada
Calificacion promedio alta (4) 41a45 Desarrollada
Calificacién general (3) 3.1a4.0 Aceptable
Calificacion promedio baja (2) 21a3.0 Por desarrollarse
Calificacién baja (1) 1.0a20 Nula

Fuente: Elaboracion propia

Respetandose la naturaleza del cuestionario 360° que permitia recaudar la
percepcion del desempefio y nivel por competencias del personal de trabajo se
expuso en la tabla los respectivos promedios determinados por el jefe, los

invitados evaluadores, par (compaferos de trabajo) y la autoevaluacion.

Tabla 5. Calificacién por competencias del cuestionario 360 grados.

COMPETENCIAS Invitados Autoevaluacidn Par Jefe
Desarrollo de colaboradores 23 2.3 2.2 2.3
Trabajo en equipo 2.3 2.3 2.3 2.3
Planeacion y control 2.2 2.3 2.2 2.2
Actitud de servicio 2.2 2.3 2.2 2.2
Toma de decisiones 2.2 2.3 2.2 2.3
Habilidades de comunicacién 2.0 2.1 2.0 2.0
Tolerancia a la presion 1.9 1.9 1.8 1.8
Enfoque a resultados de 2.3 2.3 2.2 2.2
calidad
Liderazgo 2.1 2.2 2.0 2.1
Competencias funcionales 2.1 2.2 2.1 2.1

Fuente: Elaboracién propia

El personal de la empresa se encontraba con alarmantes deficiencias respecto
a las principales competencias que se deben tener en el puesto de trabajo.
Prevalecié la escala valorativa “Por desarrollarse” (2.1 a 3.0) y también “Nula”
(1.0 a 2.0), estando asi demasiado lejos de cumplir las expectativas de progreso

en la empresa.
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Finalmente se expuso los resultados del tercer objetivo, Proponer medidas de
mejora sobre la gestion por competencias para incrementar el nivel de
desemperio laboral en una empresa de transportes, Nuevo Chimbote - 2021. El
programa que consideramos apropiado para resolver la problemética de la
empresa y fortalecer el nivel de las competencias del cuerpo laboral de la
empresa se encuentra en el Anexo 10; el cudl consisti6 en una serie de
capacitaciones y orientacion al personal, desglosado en variados temas, con
una cierta cantidad de horas especificadas, con la problematica a resolver, los
objetivos, el beneficio que garantiza cada taller instructivo; todo ello con la
finalidad de fortalecer las competencias del grupo humano de trabajo y mejorar
su nivel de desempefio. Todas estas medidas son un estandar referente a
gestiébn humana. Se realizdé un seguimiento posterior a un periodo de tiempo
necesario, a través de nuestros instrumentos de inspeccién para verificar el
impacto positivo de estas acciones de mejora.

1. Deteccion de las

necesidades de
capacitacion

2. Programa de
capacitaciones para
impulsar el talento del
trabajador

4. Evaluacion de los
resultados de la
capacitacion

3. Aplicacion del
programa

Figura 6. Ciclo de capacitacion

Fuente: Elaboracién propia

Se muestra el ciclo que rigio el programa de capacitaciones, por el que empezé
con la deteccion de las deficiencias de los trabajadores y la necesidad de
capacitacion; luego de ello se plante6 las medidas que serian necesarias para
la estimulacién de las habilidades del personal de trabajo, aplicandose el

programa, posteriormente se evalué la nueva capacidad del cuerpo laboral.

El plan de capacitaciones detallado se encuentra en el Anexo N° 2.
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Diagnéstico de deficiencias del desempefio laboral del
personal de trabajo.

Planteamiento del programa y plan de capacitaciones

Aplicacion del programa de capacitaciones orientado a
impulsar las competencias del personal (Ver Anexo 10)

¢ Se mejoro el nivel de
competitividad y
desempefio del

personal?

Medir cuantitativamente la mejora del nivel de
competencias y el desempefio laboral

Guia de observacion de campo (Anexo 8)

Cuestionario 360° (Anexo 6)

Cuestionario de desempeiio laboral (Anexo 7)

Comparar la situacién i
posterior, luego de |

nicial de la empresa con la
a aplicacién del plan de

Tapdaq

ftaciones

Conclusion de la veracidad de mejora del desempefio
laboral

FIN

Figura 7. Seguimiento de los

resultados

Fuente: Elaboracion propia
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Se evidenci6 la mejora esperada con los siguientes resultados.
Correspondiente a este tercer objetivo, se utilizO nuevamente la Guia de
observacion de campo; para la visualizacion de la nueva situacion en la

empresa.

Tabla 6. Resultado del nuevo diagnéstico visual

Items Si Tal vez
1. El trabajador se presenta puntualmente a la actividad 93% 5%
2. Verifica que su area de trabajo esté limpia y ordenada 88% 8%
3. Cumple con la indumentaria requerida. 80% 13%
4. Elabora sus actividades a tiempo y de forma correcta 80% 15%
5. Ejerce un buen comportamiento en el grupo de trabajo 83% 10%
6. Verifica que la maquinaria funcione correctamente 83% 10%
7. El espacio donde trabaja es el adecuado 83% 13%
8. Desarrolla sus funciones debidamente 88% 8%
9. Cumple los pasos establecidos para la tarea asignada 85% 13%
10. Demuestra responsabilidad en su trabajo 90% 8%
11. Comparte su experiencia ayudando a sus comparfieros 85% 8%
12. Observa si sus compafieros realizan sus funciones 80% 15%
correctamente
13. Distribuye correctamente su tiempo 90% 8%
14. Aprovecha responsablemente las herramientas de trabajo 83% 10%
15. Desatiende su puesto continuamente por situaciones 93% 5%
personales
16. Tiene una idea clara de sus responsabilidades 90% 8%
17. Presenta respuesta oportuna ante algin imprevisto 90% 5%

TOTAL 86% 9%

Fuente: Elaboracién propia

Se obtuvo un diagndstico de la nueva situacion gracias al instrumento utilizado,
donde se pudo demostrar que, tras las propuestas de solucién aplicadas a la
empresa, existe una mejoria respecto a los resultados pasados. Esto se vio
reflejado en los porcentajes hallados y especificados en la tabla 6, de los cuales
se resalta que el 86% cumplié con los aspectos precisados en el instrumento
referente a un satisfactorio desempefio laboral. También, solo el 9% de la
muestra evaluada contaba con una conducta irregular. Por otro lado, solo un

5% no se ajustaba a las demandas y exigencias de la organizacion.

El siguiente instrumento empleado nuevamente es el cuestionario 360° para la

revision del nuevo escenario respecto a las competencias trabajadas del grupo
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humano laboral. Se expone la percepcion de cada parte evaluadora como lo

son el par, jefe, invitados y autoevaluacion.

Tabla 7. Nueva calificacion por competencias del cuestionario 360°

COMPETENCIAS Invitados Autoevaluacion Par Jefe
Desarrollo de colaboradores 43 4.5 4.5 4.5
Trabajo en equipo 4.3 4.5 45 4.5
Planeacion y control 4.4 4.4 45 4.5
Actitud de servicio 4.5 4.6 4.4 4.5
Toma de decisiones 4.4 4.6 4.5 4.5
Habilidades de comunicacion 4.5 4.5 4.6 4.5
Tolerancia a la presion 4.5 4.5 4.5 4.6
Enfoque a resultados de 4.6 4.6 4.5 4.6
calidad
Liderazgo 4.3 4.5 45 4.5
Competencias funcionales 4.4 4.5 4.6 4.5

Fuente: Elaboracion propia

Después de aplicar las medidas de mejora propuestas a la empresa, se logré
el objetivo de incrementar el nivel de competitividad y aptitudes laborales
indispensables de los trabajadores. Prevaleci6 la escala valorativa
“‘Desarrollada” (4.1 a 4.5) entre todos los miembros evaluadores; también se
pudo visualizar la escala “Altamente desarrollada” (4.6 a 5.0) en algunas
calificaciones emitidas por parte del circulo evaluador.

El dltimo instrumento empleado, fue el cuestionario de desempefio laboral, el
cual mostré el nuevo nivel de desempefio en sus funciones por parte de los
trabajadores. A continuacion, se delimit6 las escalas evaluativas del
instrumento: Desde el intervalo de 72 a 168 se le considerd un nivel de
desempeiio laboral bajo, desde 169 a 264 un nivel regular, y desde 265 a 360
un nivel de desempefio alto.

Al ejecutar el instrumento se obtuvo los siguientes niveles de desempefio

laboral del personal.
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Figura 8. Nuevo nivel de desemperio laboral

Fuente: Elaboracion propia

La figura 8, expone el nuevo nivel de desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa, donde resalté que el 85% se encontraba en la escala valorativa
alta; notdndose la gran mejoria respecto a los resultados iniciales. Solo un 13%
se encontraba en escala regular con expectativas hacia un nivel alto. Y solo un

2% estuvo en escala baja.

El nivel de desempefio laboral de los colaboradores por dimensiones
especificas; se considero las siguientes escalas valorativas para la dimension
eficiencia: El intervalo de 26 a 60 se estima un rango bajo, de 61 a 95 se

advierte regular, y de 96 a 130 se percibe como una categoria alta.
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Figura 9. Nuevo nivel de desempefio laboral del personal - eficiencia

Fuente: Elaboracion propia

La figura 9, nos demuestra que el desempefio del personal respecto a la
dimension de eficiencia, increment6 en comparacién a la situacion inicial antes
de la aplicacion del proyecto. El 80% del grupo humano de trabajo poseia un
nivel alto de eficiencia; el 15% representa el nivel regular de eficiencia, y solo

un 5% del personal tuvo un nivel bajo.

También se respetd los siguientes grados de valor para la dimension eficacia:
El extremo de 15 a 34 se estima un rango bajo, de 35 a 54 se distingue regular,

y de 55 a 75 se concibe como un nivel alto.
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Figura 10. Nuevo nivel de desempefio laboral del personal - eficacia

Fuente: Elaboracién propia
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La figura 10, nos permitio visualizar el nuevo escenario en la empresa respecto
a la dimension eficacia. EI 85% del personal destaco por tener un nivel alto en
esta evaluacion; el 10% estuvo en un margen de mejora y solo el 5% necesitd

mayor empefo puesto que se encuentra en un nivel bajo.

Ademaés, se sospeso los siguientes grados de valor para la dimension
efectividad: Desde el limite de 31 a 72 se aprecia un rango bajo, de 73 a 114

se distingue regular, y de 115 a 155 se concibe como un nivel alto.
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Figura 11. Nuevo nivel de desempefio laboral del personal - efectividad

Fuente: Elaboracién propia

La figura 11, nos permitid6 conocer que la mejoria, en funcion a la dimensién
efectividad, fue evidente. ElI 90% del personal de trabajo cumplio
satisfactoriamente las expectativas en un nivel alto de efectividad; el 5% poseia

un nivel regular y el aproximado restante debia aun esforzarse en su
crecimiento competitivo.
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V. DISCUSION

Gracias al método de la gestion del talento humano por competencias aplicado
en esta investigacion, los resultados identifican el incremento del desempefio
laboral, es decir un mejor y satisfactorio rendimiento por parte del trabajador al
realizar cada una de sus actividades y asi evaluar la eficiencia y eficacia de la
forma en que las realizan; esto se ve reflejado en que el nivel del desempefio
alcanzo la predominancia de 85% en la escala alta, 13% en la escala regular y
solo 3% en la escala baja; frente al escenario anterior donde se encontraba en
nulidad en la escala alta, 85% en la escala regular y 15% en bajo. Nos respalda
los resultados del estudio de Casa (2015), quién encontré una mejora del 81%
de aumento en el desempefio laboral al desarrollar un plan de capacitacion
dirigido al personal. Por lo tanto, se concluye, que es posible garantizar que,
gracias a la gestion del talento humano, se podra conseguir que el personal sea

mas eficiente y productivo durante el desempefio de sus funciones.

De igual manera, Castro et al. (2020) exponen con certeza que la presencia de
gestibon humana dentro de las empresas es de gran importancia para el
crecimiento y posicionamiento dentro del mercado tan competitivo que tenemos
actualmente, ya que se tiene mayor eficiencia en los principales procesos de
produccion o servicios de la empresa. En su estudio, obtuvo una percepcion
aprobatoria sobre esta dimension en un 82%. Lo cual guarda concordancia con
nuestros resultados obtenidos, donde se muestra que el nivel de eficiencia es
80%, alto; 15%, regular, y 5%, bajo. Por tanto, se puede concluir que, a un
mejor manejo de la gestion del talento humano se tendran mejores resultados
en el grado de eficiencia del grupo humano de trabajo, ya que se contara con
personal previamente evaluado y calificado para desempefar sus funciones de
la mejor manera posible y que asi contribuyan al cumplimiento de los objetivos

fijados por la empresa.

Al igual que, Pantoja (2020) en los resultados de su investigacion, determina un

alto grado de influencia que tiene la presencia de la gestion del talento humano
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por competencias en un variado numero de empresas. En su diagndostico, se
verifico la gran importancia que posee la gestion por competencias dentro de
las organizaciones, pues contribuye a que el personal de trabajo sean personas
capacitadas y aptas para desempefiar cada tarea asignada en su respectiva
area de trabajo. En su estudio menciona un claro aumento en la dimension
eficacia de 82% sobre su situacion previa. Coincide con Vera y Blanco (2019)
al mencionar la vital importancia de este factor en las empresas de servicios,
ya que contribuye claramente a su sostenibilidad, mediante sistemas de analisis
y evaluacion de resultados, enfocados a los parametros fijos de desempefio
laboral, obteniendo en sus resultados una aprehension sobre esta dimensién
de un 84%. Ambos estudios concuerdan con nuestros resultados referentes a
la dimension mencionada, donde conseguimos un 85% en la escala alta, 10%,
regular, y 5% en la escala bajo. De ese modo, concluimos que los
procedimientos de capacitacién, seguimiento y control benefician a esta

dimensién del desempefio laboral.

También este estudio obtuvo como resultados trabajadores mejor capacitados,
y mas efectivos en la ejecucion de sus tareas. Donde nuestros resultados
revelan un 90%, alto; 5%, regular, y 5%, bajo. Los cuales fueron semejantes a
los de Guartan et al. (2019) quienes consiguieron una predominancia de 91%
de positiva efectividad aplicando y desarrollando una correcta gestion del
talento humano. Se puede concluir, en la existencia de un alto grado de
relevancia que tiene la implementacion de un sistema de gestion del talento
humano, en las organizaciones o empresas; ya que la consideran como una
serie de acciones indispensables, asegurando una mayor efectividad en el

desarrollo y ejecuciéon de cada funcion.

Gil y Nufiez (2017) afirman que la gestion del talento humano favorece al
progreso y crecimiento profesional y personal del grupo de trabajadores. Esto
se realiza, implementando programas de capacitacion al personal enfocadas a
impulsar sus competencias. Sus resultados sefialan que existe una mejora en

la calificacion del nivel de competencias del personal, como se ve reflejado en
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sus cifras, donde inicialmente obtuvo 3.0 de competitividad global, mejorando
a 4.5. Coincide con Ferreiros et al. (2018) quiénes exponen en sus resultados
valores numeros similares, siendo asi que encontraron un escenario inicial con
2.9 de nivel global de competencias; aplicAndose la propuesta de mejora,
progreso a 4.6, De igual forma el estudio de Correa et al. (2017) remarco la
influencia directa entre las competencias y el nivel de desempefio laboral,
plasmandolo en sus resultados respecto a la evaluacion de competencias,
consiguiendo 2.5 en el resultado inicial, posteriormente se elevé a 4.4. Estas
investigaciones respaldan y coinciden con nuestros resultados obtenidos que
fueron 2.15 en la situacion critica de la empresa, aumentando a 4.47 del nivel
de competitividad del personal, tras la aplicacion del programa y plan de
capacitaciones. Pudiendo concluir que es altamente relevante el desarrollo y
aplicacién de un plan de capacitaciones dirigido al personal y a los altos
directivos de una empresa para incrementar el nivel de competitividad

empresarial.

Como Ochoa et al. (2017) sustentan que, para lograr una 6ptima operatividad
empresarial, se debe contar con personal correctamente capacitado y apto para
ejercer sus funciones de acuerdo a sus competencias o habilidades, obteniendo
una diferencia positiva del 79% entre el inicio de su investigacion y el término
de su desarrollo respecto al grado de desempefio de los participantes. Los
cuales fueron semejantes a los resultados de los estudios de Correa (2016),
quién hallé un incremento del 81% sobre el desempefio de los trabajadores,
llevando a cabo la estrategia de gestion por competencias, la cual sostiene que
la formacién de las habilidades de cada uno de los colaboradores es importante
para llegar a los objetivos econdmicos basados en la efectividad y prestacion
de servicios de la empresa. Ambos estudios guardan similitud con nuestros
resultados, los cuales posen una diferencia a favor del 85% de mejora referente
al desempefio del grupo de estudio. En este sentido, se concluye que las
acciones de actividades instructivas que refuerzan las habilidades y/o

capacidades del personal, generan una mejor organizacion en las diversas
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areas de trabajo y también, personal laboral mas efectivo al desempefar sus

funciones.

Resultados similares obtuvo Loépez (2016), quién remarcd los grandes
beneficios a nivel empresarial que aporta la decision de gestionar al personal
como elemento de avance en la empresa, concluyendo en una diferenciacion
positiva del 80% en la categoria eficiencia del personal; resaltando la tendencia
aprobatoria sobre esta categoria en la ejecucion de su proyecto. Guardando
semejanzas con Jara et al. (2018) La gestion del talento humano, puede
convertirse en un gran aliado permanente para cualquier empresa,
acrecentando considerablemente el nivel de rentabilidad, y ademéas sumando
ganancias en cuanto a la eficiencia de las labores realizados, revelando una
distincidn respecto a este aspecto (eficiencia) del 81% entre el comienzo y fin
de su estudio. Concuerdan Checalla y Pajuelo (2018) asegurando que cuanto
mas antes se identifique y aplique un modelo de monitoreo de personas, mas
rapido se podra dominar terreno laboral, concluyeron que resalta la mejora del
cuerpo de trabajo, y lo eficiente que se vuelve, con un registro de 79% de
elevacion sobre esta dimension, favoreciendo la creacion de ventajas. Los
antecedentes mencionados respaldan nuestros resultados, los cuales
mantienen una apreciacion diferencial de una reduccion del 18% de la escala
baja, en relacion con la eficiencia de los servicios de la empresa; una reduccion
del 60% de la escala regular, y un aumento del 80% de la escala alta. Por
consiguiente, se concluye que el personal laboral es la fuerza de trabajo que
sostiene cualquier empresa, cuanto mas capacitado esté o se aproveche sus
diversas capacidades y habilidades, sobre alguna actividad o tarea asignada,
se obtendra mayor rentabilidad, una mayor eficiencia, y satisfaccion a nivel

empresarial.

Asimismo, el presente estudio muestra que se logré reducir un 15% la escala
baja y elevar un 85% la escala alta, referente al nivel de eficacia lo que significa
una relacién positiva alta y significativa entre el principio y final de la

investigacion, lo cual es confirmado en la indagacion de Ferreirés et al. (2018)
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concuerda en que la autorrealizacion y crecimiento profesional de los
empleados en el trabajo es un factor importante e indispensable para que la
multitud de labores que se ejecutan o desarrollan, mantenga un alto nivel de
rendimiento y eficacia. Encontrandose con una disminucién de los niveles
negativos tocante a la categoria a evaluar: eficacia; siendo asi que en la
situacion inicial se contaba con 80% del personal en los rangos negativos bajos;
aplicandose la propuesta de mejora, disminuyé a 18%. Del Toro et al. (2016)
exponen en sus resultados, que al aplicar una GTH, se mejora la direccién de
capacidades y habilidades también optimiza la eficacia de sus funciones.
Consiguiendo una percepcién aprobatoria en consideracién a esta categoria,
aumentd un 83% el personal en los rangos positivos altos, desde el inicio y final
de su tesis. Por tanto, se concluye que, a un mejor manejo de la gestion del

talento humano se tendran mejores resultados en la eficacia del personal.

Como Del Cioppo y Bello (2018) sustentan que para lograr el éxito
organizacional se debe contar con personal correctamente capacitado y apto
para ejercer sus tareas de acuerdo a sus habilidades y competencias.
Concluyeron que para la dimensién efectividad existe una diferencia del 18%
en la escala negativa, 64% en la escala media y 88% en la escala positiva; en
atencion al desarrollo de su indagacion. De la misma manera, Manzo y Rivera
(2020) consiguieron un aumento del 87% entre el inicio de su investigacion y el
término de este, respecto al grado de efectividad de los participantes. Estudios
gue se asemejan a nuestros resultados, los cuales conservan una
representacion diferencial de reduccién del 13% de la escala baja, con respecto
a la dimension efectividad; una reduccion del 77% de la escala regular, y un
aumento del 90% de la escala alta. Pudiéndose concluir que la planificacion de
las capacitaciones dirigidas al personal promueve su efectividad al logro de sus
funciones y satisfacen los requerimientos del puesto de trabajo, incentivando el

exito y prestigio de la empresa.

Del mismo modo, Hayes (2016) quién obtuvo en sus resultados motivar al

personal impulsando sus habilidades y competencias genera un mayor y
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correcto cumplimiento de sus labores y compromiso. Encontrandose con una
mejora del 79% de aumento en la ejecucion de las tareas. Lo cual guarda
similitud con nuestros resultados obtenidos, donde se muestra una mejora del
86% del personal cumple de manera correcta sus funciones, posterior al
desarrollo de la investigacion. Por lo tanto, se concluye, que impulsar las
capacidades del personal, destinandolo segun sus habilidades fisicas y
técnicas se podra obtener un grupo de trabajo dispuesto a contribuir con la

empresa, mas comprometido con sus actividades y a mejorar su rendimiento.

Los resultados del presente estudio permitieron encontrar mayores detalles y
conocimientos del impacto de la GTH sobre el desempefio laboral y rentabilidad
de una empresa, siendo semejantes a los estudios descritos porque como se
menciond, sus resultados describen las impresiones positivas esperadas
generadas por las estrategias impulsadoras de competencias y herramientas

de diagnéstico y andlisis.

Sin embargo, los resultados de los estudios hallados y descritos no concordaron
con los resultados de las investigaciones de Amadeo (2016) quién obtuvo que
en el campo de prestacion de servicios existen causas que desencadenan una
serie de malestares en donde se ve perjudicado el recurso humano, concluyo
que existe una relacion directa entre el mecanismo de seleccion y contratacion
de personal, y el desenvolvimiento profesional; discrepando en un 56% de nivel
de rendimiento empresarial respecto a nuestra estrategia utilizada. Por lo tanto
se concluye en la existencia de diversas maneras de gestionar al personal de

la empresa.

Asimismo, los resultados no guardan coherencia con el estudio de Fierro (2017)
quién reveld que es imprescindible mantener motivados y satisfechos a los
trabajadores internos, a traves de remuneraciones salariales; ya que ante la
deficiencia de esta manifestacion se genera una desmotivacion e insatisfaccion
gue afecta la totalidad de la percepcion de la empresa. Lo cual difiere con la

metodologia aplicada en el presente trabajo, ya que se centr6 en la
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competitividad y mejora del desempefio laboral sin tomar en cuenta el disefio
de remuneraciones e incentivos. Concluyéndose asi que existen mdultiples

factores a tomar en cuenta que intervienen en el rendimiento laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Del primer objetivo, se concluye que la gestion del talento humano inicial

gue poseia la empresa, no se ejercia de manera adecuada, ya que no le
daban la debida importancia a este aspecto ni a la preparacion constante
del personal, ademas que existia un clima laboral poco ideal para el
desarrollo de las funciones respectivas de cada trabajador y el
fortalecimiento de relaciones laborales. Bajo este contexto negativo, el
desempeiio laboral de los trabajadores era de caracter deficiente e

inadecuado, evidenciandose en un nivel regular con 85%.

Referente al segundo objetivo, se concluye que al desarrollar la evaluacion
360°, se pudo determinar que el nivel de competitividad del personal de la
empresa era considerablemente bajo, de manera global la empresa contaba
con un grado competitivo inaceptable, ya que las competencias evaluadas
por el instrumento obtuvieron un menor puntaje, siendo vistos desde
distintas perspectivas y evaluadores, la mayor parte de las competencias,
se diagnosticaron en un estado por desarrollarse; siendo consecuencia de
la poca preparacion y capacitacion del personal, relacionandose
estrechamente con el escaso desarrollo de habilidades y su ineficiente

desempeiio laboral.

Respecto al tercer objetivo, se concluye que el planteamiento de un plan de
capacitaciones orientado a impulsar las competencias del personal, del tipo
técnicas e interpersonales, estuvo sujeto también a la mejora del clima
laboral en la empresa. Repercutiendo posteriormente en las competencias
de los trabajadores, constatando una notable mejora y presentando un
estado desarrollado. Esto a su vez tuvo alcance en el incremento del nivel
de desempefio laboral, elevandose a un nivel alto con 85%. Exhibiendo que
existe relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del
personal; ademas la debida consideracion hacia los miembros de la
organizacion, su formacion y desarrollo, tienen una influencia positiva en la

aptitud, comportamiento y el rendimiento del personal.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los altos directivos de la empresa continuar con el programa de
capacitaciones sobre las competencias especificas del personal de la
organizacion; expuesto en el presente trabajo de investigacion, ya que permite
implicar y orientar a los trabajadores en el desarrollo de cada una de sus

funciones con expectativas a mejorar constantemente.

Realizar evaluaciones continuas y/o semestrales del desempefio laboral de cada
miembro del personal, tomando en cuenta la implementacion de un sistema de
reconocimiento o compensacion para el trabajador con mayor rendimiento en su

puesto de trabajo.

Realizar con mayor frecuencia una evaluacion de desempefio por competencias
laborales, para supervisar y controlar regularmente el nivel de competitividad

organizacional con la que cuentan los trabajadores.

Tomar en consideracion el manejo de indicadores de desempefio medible y
cuantificable, basandose en las competencias establecidas de acuerdo al area

de trabajo y la actividad a ejecutar.

Es recomendable que la empresa y sus altos mandos, planifiquen una serie de
acciones adecuadas para fortalecer el clima laboral, de tal manera que la relacién
entre los colaboradores y los jefes sea la ideal, conste de respeto mutuo y valores

esenciales en toda organizacion.
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ANEXOS

Anexo N° 1

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
VI: Gestion por | Herramienta estratégica basada en los Tratamientos de activos humanos X1: Seleccién de personal X1.1= Planificacion Ordinal
competencias resultados de los empleados y a su vez a concerniente a: Escogencia de X1.2= Diferenciacién
los de la empresa; catapulta a una Personal, instrucciény X1.3= Evaluacidn de
magnitud mayor las habilidades en acrecentamiento, y redes de capacidades
consoh?ncia con las dem?”d_as de recompensa (Casa, 2015) X1.4= Evaluacién del perfil
operac.lc’m; asegura e.l t‘:r‘eumlento y X2: Formacion X2.1= Capacitaciéon
' gestion de las p.05|‘b|.lldades de X2.2= Oportunidades de
incremento de los individuos (Correa,
2016) desarrollo B
X2.3= Fomentacion de
actitudes
X3: Compensacion X3.1= Remuneraciones
adicionales
X3.2= Compensaciones no
econdmicas
X3.4= Bienestar e
incentivos
X3.5= Beneficios
VD: Desempefio Es el modo como enteramente los Es la mantencidn de la efectividad en Y1: Aptitud Y1.1= Conocimientos Ordinal

laboral

obreros llevan a término sus

quehaceres o labores. Contando como

sostén

diferentes ambientes, evaltan el
desempefio segun las cualidades,

Y1.2= Experiencia laboral
Y1.3= Capacidad



Soporte
Texto tecleado
ANEXOS


principal a la incitacién la cual aprueba
poner a efecto la realidad y la
prosperidad de la organizacion (Salas,
Hernandez y Pérez, 2014)

manifestaciones de animo, asimismo
la tolerancia laboral (Chavez, 2014)

Y2: Eficacia

Y2.1= Participacidn activa
Y2.2= Habilidades para el
planeamiento
Y2.3=Trabajo en equipo

Y3: Rendimiento

Y3.1= Esfuerzo

Y3.2= Ejecucidn de la labor
efectiva

Y3.3= Cumplimento de
actividades

Y3.4= Resultados




TEMA

Prestaciéon de servicios

y
conduccion segura

Seguridad Vial

Manejo defensivo

Alistamiento en
vehiculos automotores

Anexo N° 2

Detalle del plan de capacitaciones

OBJETIVO
Orientar y concientizar
al personal de
transporte acerca de

cumplir con todas las
normas de transito.

Orientar al personal
sobre prevencion y
control de riesgos.

Preparar al personal de
transporte sobre
incidentes en la

carretera.

Prevenir accidentes de
transito ocasionado por
fallas técnicas.

PROBLEMATICA

Desinformacion acerca
de seguridad vial.

Escaso conocimiento
sobre las leyes de
transito.

Alto riesgo existente en
las carreteras.

Peligro latente por falta
de supervision del
vehiculo.

BENEFICIO

Asegurar la integridad
fisica del personal.

Reduccion de
accidentes y ausencia
de personal.

Refuerzo de la
seguridad y proteccion
del personal de
transporte.

Reduccién de costos
por reparacion del
vehiculo.

DURACION

8 horas

20 horas

20 horas

20 horas



Clima laboral

Manejo del sistema de
gestiéon de la calidad

Auditorias internas

Riesgos laborales

Sistemas

Comunicacion
efectiva

Facilitar la
comunicacion entre el
personal laboral.

Impulsar a todo el
personal a utilizar y
unificar el SGC.

Preparar al personal
para mejorar su
desempenio

Orientar al personal
sobre los riesgos
ocupacionales.

Conseguir personal
mas agilizado sobre el
manejo de sistemas.

Mejorar el proceso de
comunicacion del
personal.

Ausencia de un clima
laboral idéneo.

Mal manejo de recursos
e

incumplimiento de los
objetivos.

Falta de comunicaciéon
entre las diversas areas
de la empresa.

Riesgo latente ante
diversos factores.

Personal con menor
nivel tactico.

Personal desvinculado
y con poca
coordinacion.

Ambiente laboral
agradable y
satisfaccion laboral.
Mejorar el desempefio
empresarial y

automatizar procesos.

Impulsar el logro de los
objetivos.

Personal preparado
para identificar y
prevenir riesgos.

Mayor efectividad por
parte del personal de
oficina.

Personal motivado y
comprometido con sus
funciones.

8 horas

8 horas

8 horas

8 horas

16 horas

8 horas



Desarrollar la habilidad

Poca capacidad de
de liderazgo.

dirigir y orientar al
grupo de trabajo.

Liderazgo

Personal capaz de

Grupo de trabajo
trabajar en conjunto.

desvinculado y con
fricciones.

Trabajo en equipo

Personal con actitud
ideal para su
desemperio.

Ausencias en el horario

Actitud positiva de trabajo.

Mejora del clima laboral
y mayor rendimiento
empresarial.

Mejora del desempefio
laboral e interaccion
entre los miembros.

Personal con mayor
rendimiento y

comprometido con las
metas de la empresa.

8 horas

8 horas

8 horas



Anexo N° 3

Carta De Autorizacion De La Empresa Transportes GEMEVA S.A.C.

TRANSPORTES GEMEVA S.A.C.

RUC 20445333671

Mz. a Lote. 08 Z.1. 3 de Octubre

Nuevo Chimbote-Santa-Ancash

“Ano del bicentenario del Perd, 200 afios de independencia”

MNuevo Chimbote, 17 de abn! del 2021

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR EL PROYECTO DE INVESTIGACION

Yo, Santos Genaro Mendoza Varas identificado con DNI N® 17920244, Representants Legalde I3
empresa TRANSPORTES GEMEVA S.A.C. con RUC N° 20445333671, ubicado en Mz. a Lote. 08
Z.|. 3 de Octubre — Nuevo Chimbote, Provincia del Santa, Departamento de Ancash; digo:

AUTORIZO, a los estudiantes Orlando Yamir Cueva Lozano, identificado con DNI N* 71599105 y
Rosyceli Ivette Menacho Saboya. identificada con DNIN°® 70126994 de Ia Escuela Profesional de
Ingenieria Industrial de la Universidad C2sar Valigjo. filial Chimbote: en calidad de autores para
poder realizar su proyecto de investigacion titulado: "Gestion del Talento Humano por
Competencias para mejorar el Desempeno Laboral en una empresa de transportes en la
ciudad de Chimbote, 20217, para =l cual se les brinda datos de la empresa, asi como las facilidades
para la ejecucion y aplicacion del proyecto de investigacion.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para los fines que se estime conveniente.

sanmos sﬁmro‘ MeN0D0za varas
Reprecontants Lagal




Anexo N° 4

Validacién de los instrumentos

CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo Samuel Josué Oliver Cossios Risco Con DNI N° 73300484 de profesion de
Ingeniero Industrial con codigo CIP 228667 desempenandome actualmente como

Supervisor de SOMA, en Sima- Astilleros.
Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion de

instrumentos los siguientes documentos:
Formulario de evaluacion 360°
Cuestionario de desempenio laboral
Guia de observacion de campo

Guia de entrevista
A los efectos de su aplicacion al personal que labora en la empresa TRANSPORTES

GEMEVASAC

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY BUENO EXCELENTE
1. Congruencia X
de Items
2. Amplitud de
: X
contenido
3. Red;ccién X
de Items
4. Pertinencia X
5. Metodologia X
6. Coherencia X
7. Organizacion X
8. Objetividad X
9. Claridad X

En senal de la conformidad firmo la presente en la ciudad de Chimbote a los dias 28

del mes de junio del 2021.
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CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo, Jefferson Ayala Siccha Con DNI N* 70605500 de profesion de Ingeniero Industrial
con codigo CIP 259083 desempenandome actualmente como Supervisor de calidad,
en Hayduck.
Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion de
instrumentos los siguientes documentos:
Formulario de evaluacion 360°
Cuestionario de desempeno laboral
Guia de observacion de campo
Guia de entrevista
A los efectos de su aplicacion al personal que labora en la empresa TRANSPORTES
GEMEVASAC.

Luego de hacer las observaciones periinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY BUENO EXCELENTE

1. Congruencia X

de ltems
2. Amplitud de

/ X

contenido
3. Redaccion

de Items
4. Pertinencia X
5. Metodologia X
6. Coherencia
7. Organizacion X
8. Objetividad X
9. Clandad

En senal de la conformidad firmo la presente en la ciudad de Chimbote a los dias 28
del mes de junio del 2021

l’\" 0'-/
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CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo, Henry Joseph Del Castillo Villacorta Con DNI N° 32982461 de profesion de
Ingeniero Industrial con codigo CIP 50337 desempefnandome actualmente como
Doctor en Gestion y ciencias de la educacion, en la Universidad San Pedro.
Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion de
instrumentos los siguientes documentos:
Formulario de evaluacion 360°
Cuestionario de desempeno laboral
Guia de observacion de campo
Guia de entrevista
A los efectos de su aplicacion al personal que labora en la empresa TRANSPORTES
GEMEVASAC

Luego de hacer las observaciones perinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY BUENO EXCELENTE
1. Congruencia X
de ltems
2. Amplitud de X
contenido
3. Redaccion X
t_le Items
4. Pertinencia X
5. Metodologia X
6. Coherencia
7. Organizacion X
8. Objetividad X
9. Claridad

En senal de la conformidad firmo la presente en la ciudad de Chimbote a los dias 28
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Anexo N° 5

Calificacion de la Validez de Instrumentos

Ing. Samuel  Josug DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY | EXCELENTE
BUENO

Oliver Cossios Risco

1. Congruencia de items 4

2. Amplitud de contenido 4

3. Redaccion de items 5

4, Pertinencia 4

5. Metodologia 4

6. Coherencia S

7. Organizacion 5

8. Objetividad 4

9. Claridad 4

TOTAL: 39 PUNTOS DE 45 --- CALIFICACION DE VALIDEZ: 87%

Ing. Jefferson Ayala DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY | EXCELENTE
BUENO

Siccha

1. Congruencia de items 4

2. Amplitud de contenido 4

3. Redaccion de items 5

4. Pertinencia 3

5. Metodologia 4

6. Coherencia S

7. Organizacion 4

8. Objetividad 4

9. Claridad 5

TOTAL: 38 PUNTOS DE 45 --- CALIFICACION DE VALIDEZ: 84%

Ing. Henry Joseph Del | DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY | EXCELENTE
BUENO

Castillo Villacorta

1.Congruencia de items 4

2.Amplitud de contenido 4

3.Redaccién de items 4

4.Pertinencia 4




5.Metodologia

6.Coherencia

7.0rganizacion 4
8.0bjetividad 4
9.Claridad

TOTAL: 38 PUNTOS DE 45 --- CALIFICACION DE VALIDEZ: 84%

ESCALA DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS

ESCALA MAGNITUD
0% - 53% Validez nula
54% - 59% Validez baja
60% - 65% Valida
66% - 71% Muy valida
72% - 99% Excelente validez
100% Validez Perfecta
RESUMEN
EXPERTOS PUNTAJE CALIFICACION DE
VALIDEZ
Ing. S_amugl Josué Oliver 39 87%
Cossios Risco
In_g. Jefferson Ayala a8 84%
Siccha
Ing. Henry Joseph Del 0
Castillo Villacorta 38 84%
PROMEDIO 38 85%




Anexo N° 6
Formulario de Evaluacion 360°

IMPORTANTE: Leer cuidadosamente la descripcién de cada competencia antes de asignarla calificacion. Después de conocer
el significado de la escala para cada competencia marque con un aspa (X) la alternativa (entre 1 y 5) que mejor refleje o describe
el grado en que se domina la competencia. Utiliza “NA” s6lo en caso extremo de no contar con elementos suficientes para poder

evaluar la competencia.

EMPLEADO
No. Nombre: Sexo:
Puesto: Area: Planta:

Tiempo de trabajo:

Competencia Descripcién NA 1 2 3 4 5 Comentario

Desarrollo de Facilitar el desarrollo de colaboradores a través de una retroalimentaciéon constructiva, consejo
Colaboradores y promocion de eventos de formacion. NA. No poseo informacion
1. Prefiere que sus colaboradores sigan desempefiando siempre las mismas funciones.
2. Ofrece instrucciones muy genéricas para organizar el trabajo, dificultando en que sus colaboradores acaten
las indicaciones.
3. Organiza y planifica el trabajo a detalle, y ejerce una supervisiéon un tanto diferente, reteniendo para si mismo
la toma de las decisiones.
4. Brinda de forma clara las pautas para realizar el trabajo, ejerciendo una supervision cercana y permitiendo a
Su equipo que tomen algunas de las decisiones.
5. Demuestra una amplia capacidad para optimizar el trabajo de su equipo, delegando lo necesario ejerciendo
una supervision centrada en el aprendizaje y el desarrollo.

Trabajo en Capacidad de establecer relaciones positivas de trabajo que permitan el logro de los objetivos
Equipo individuales, grupales y de la organizacion.



Planeacion y
Control

Actitud de
Servicio

Tomade
Decisiones

NA. No poseo informacion.

Suele anteponer sus objetivos personales a los objetivos del grupo.

Demuestra cierta resistencia para trabajar en equipo, pero suele hacerlo cuando le es requerido.

Trabaja normalmente como un miembro mas del equipo.

Suele ser una persona colaboradora que apoya a sus comparieros, sin descuidar sus propias obligaciones.
Demuestra una auténtica preocupacion por lograr los objetivos grupales e individuales y esta siempre
dispuesto a compartir sus conocimientos con el equipo.

agrLONE

Habilidad para establecer un curso de accion para lograr una meta especifica, haciendo una adecuada

asignacién de los recursos y estableciendo mecanismos para evaluar y controlar los resultados.

NA. No poseo informacion.

1. Casi nunca realiza planes o sus alcances son poco apegados a la realidad.

2. Suele tener dificultades para priorizar y calendarizar actividades, por lo que pocas veces elabora planes
adecuados.

3. Suele elaborar planes adecuados, pero con algunas oportunidades de mejora.

4. Es capaz de elaborar planes que son aceptables en alcance y administra satisfactoriamente los recursos.

5. Muestra una alta capacidad para estructurar los planes de manera logica y para optimizar el uso de los
recursos involucrados.

Disposicion para realizar el trabajo y brindar soluciones en base al conocimiento de las necesidades y

expectativas de los clientes internos y/o externos.

NA. No poseo informacion.

Muestra poco interés por las necesidades de sus clientes y es un trato frio en su trato hacia ellos.

Realiza algunos esfuerzos ocasionales para mantener la satisfaccion de sus clientes.

Se preocupa por entender claramente las necesidades de sus clientes y hace lo necesario para que sean

satisfechas,

5. Es capaz de realizar esfuerzos extraordinarios para exceder las expectativas de sus clientes, logrando el
reconocimiento por el trabajo realizado.

Habilidad para recopilar informacién relevante, analizar situaciones de conflicto e identificar alternativas

de solucién, para determinar el mejor curso de accion.

NA. No poseo informacion.

1. Su analisis de la informacion disponible suele ser superficial, lo que afecta la calidad de sus decisiones.

2. Tiene limitaciones para recabar y analizar informacion relevante, lo que dificulta identificar el mejor curso de
accion.

3. Ocasionalmente sus decisiones pueden no ser totalmente acertadas, debido a la falta de informacion o a un

analisis parcial de la misma.

Y

Muestra cierto interés en las necesidades de sus clientes y atiende amablemente sus reclamaciones y quejas.



Habilidades de
Comunicacion

Tolerancia a la
presion

Enfoque a
resultados de
Calidad

Liderazgo

4. Suele recabar la informacion relevante y realizar un analisis adecuado de la misma, lo que permite tomar
decisiones acertadas.

5. Basa su toma de decisiones a un profundo analisis de la informacion relevante, lo que permite establecer
incluso planes de accion alternos.

Capacidad para escuchar activamente a su contraparte, asi como para presentar de manera efectiva sus

ideas, en forma oral y escrita.

NA. No poseo informacion.

. Comunica sus ideas con poca claridad.

. La comunicacion de sus ideas no suele ser totalmente clara y sus presentaciones carecen de estructura.

. Logra comunicar sus ideas, pero sus presentaciones no estan del todo estructuradas.

. Tiene un buen nivel de orden y claridad al presentar sus ideas y suele ser atento al escuchar los puntos de

vista de los demas.

5. Presenta una excelente claridad y estructura en la comunicacion de sus ideas y busca siempre entender y
sintetizar los puntos de vista de los demas.

Capacidad para responder y trabajar con un buen nivel de desempefio en situaciones de mucha

exigencia, presion y oposicion.

NA. No poseo informacion.

1. Suele tener dificultades con su desemperio al enfrentar situaciones de mucha presion.

2. Ante situaciones de mucha exigencia su desempefio puede verse disminuido, limitando el logro de sus
objetivos,

3. Aunque pueda verse afectado por la presion, logra salir adelante para cumplir parcialmente con sus objetivos.

4. Aunque esté presionado, su desempefio suele ser aceptable y pueda alcanzar sus objetivos mas relevantes.

5. Su desempefio en situaciones de mucha presion y exigencia es satisfactorio, lo que permite lograr siempre sus
objetivos.

Habilidad para realizar las tareas asignadas con el nivel de precisiéon y exactitud necesario para alcanzar

el objetivo propuesto.

NA. No poseo informacion.

. Muestra poco interés por la calidad de sus acciones.

. Suele ser un tanto conformista con la calidad de las tareas que realiza.

. Deja de seguirse esforzando al lograr el nivel basico de aceptacion.

. Esté orientado a realizar sus tareas con un nivel de precision aceptable.

. Ejecuta todas sus tareas de manera impecable para asegurar el logro de los objetivos.

Capacidad para influir sobre el equipo, promoviendo en ellos una alta motivacion para conseguir los

objetivos de trabajo alineados a una vision estratégica.

NA. No poseo informacion.

1. Tiene una capacidad basica para comunicarse adecuadamente con su equipo de trabajo.

A OWNPE
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2. Posee algunas habilidades para fomentar entre su personal una motivacion hacia el trabajo,
. Influye positivamente en la motivacion del personal de su propia area funcional.
4. Suele ser persuasivo y logra también influir sobre trabajadores que se encuentran en un area distinta de la
suya.
5. Ejerce una fuerte influencia en los miembros de la empresa, persuadiéndolos y motivandolos a la consecucién
de los objetivos estratégicos.
Competencias Capacidad para generar credibilidad en la organizacion en base a la experienciay los conocimientos
Funcionales  técnicos de su especialidad profesional.
NA. No poseo informacion.
. Cuenta con un dominio limitado de las competencias funcionales requeridas.
. Su dominio de las competencias técnicas es basico, por lo que aplica sus conocimientos de manera parcial.
. Demuestra tener los conocimientos técnicos de su area a nivel promedio.
. Tiene un dominio aceptable de la competencia y goza de cierta credibilidad técnica en la empresa,
. Es considerado una referencia técnica en las labores que realiza y es habitualmente consultado por la toma de
decisiones.

w

a b wnN -
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Anexo N° 7
Cuestionario del Desempefio Laboral
Estimado colaborador (a):

A continuacién, encontrara un cuestionario con el objetivo de diagnosticar el nivel
de desempefio laboral en la empresa de transportes. Lea cuidadosamente cada
proposicién y marque con un aspa (X) la alternativa que mejor refleje su punto de

vista al respecto; asimismo, su finalidad es académica y confidencial.

Edad: Sexo:M( ) F() Tiempo de Trabajo:
Area de Trabajo: Cargo:
1= Nunca 3=A veces 5=Siempre 2=Casi
nunca 4= Casi siempre
N° EFICIENCIA ESCALAS
Caracteristicas de trabajo 1 2 3 4

1 | Cuando llega a su area de trabajo, ¢ Comienza a trabajar inmediatamente?

2  Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral.

3 | Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada
de trabajo.

4  Puede mantener su atencion en el trabajo.

5 | Considera a su trabajo interesante.

6 | Considera a sus tareas provechosas e interactivas.

7 | Trabaja de manera adecuada en su puesto.

8 Realiza a tiempo cada una de sus tareas.

9 | Mantiene un ritmo de trabajo sostenido.

10 Realiza actividades variadas.

11 | Puede utilizar los conocimientos que tiene.

12 En su trabajo es propicio el desarrollo de otras capacidades.

13 | Como es su trato con los clientes.

Autonomia

14 ' Es independiente en la realizacion de sus funciones.

15 Se dedica a cumplir las indicaciones que recibe.

16 Tiene libertad para disponer, como y cuando hacer sus tareas.
17 Tiene independencia para actuar.

18 Puede tomar decisiones.



Politicas del personal

19
20

21
22
23
24
25
26

Las instancias de capacitacion que recibe estan bien planeadas.
Los cursos de capacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su trabajo.

Considera que deberia tener mas oportunidades para capacitarse.

Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo con su interés.
Su trabajo esta bien pagado.

Considera necesario alguna recompensa econémica por su trabajo.
Considera necesario algun incentivo no econémico por su trabajo.

Teniendo en cuenta los aspectos propuestos, y lo que usted considere
necesario incluir, cuan satisfecho esta con su trabajo.
EFICACIA

Conocimiento del trabajo

27
28
29
30
31

Asiste disciplinadamente a su trabajo

Llega puntualmente a su trabajo.

Cumple con su horario de trabajo

Cuenta con el conocimiento para realizar su trabajo.

Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar
las tareas propias de su puesto

Habilidades para el planeamiento

32

33
34
35

Le agrada participar en la planificacion de las actividades de su area de
trabajo.

Se interesa por dar su punto de vista en la forma de decisiones.

Sabe planear sus propias actividades.

Propone ideas para mejorar los servicios de su area de trabajo.

Iniciativa

36
37

Tiene iniciativa para realizar sus tareas.
Puede emprender sus actividades, sin esperar que se lo indiquen.

Habilidades para trabajar con otros

38
39
40
41

En los conflictos de trabajo ¢tiene una actitud conciliadora?

Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo ¢ le gusta cooperar?

Cbmo es su relacion con sus compafieros de trabajo.

Respeta los puntos de vista de sus compafieros de trabajo.
EFECTIVIDAD

Esfuerzo

42
43
44
45
46

47
48

Persiste hasta que alcanza la meta fijada.

Es constante en cualquier tarea que emprende

Realiza sus actividades con dedicacion.

Se considera responsable de las tareas que le son asignadas.

Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin recurrir a los demas

Puede trabajar, sin necesidad de estar con otras personas.
Puede realizar su trabajo, sin ayuda de otros.

Retroalimentacion del trabajo



49

50
51

52
53
54

55

Cuéndo realiza su trabajo, ¢ Puede saber a cada paso, si lo esta haciendo
bien?

Le es posible saber si ha cometido o no, errores en su trabajo.

Cuando concluye la jornada laboral, puede saber si terminé
satisfactoriamente con sus tareas

Todos se ayudan y apoyan para resolver los problemas.

Se solidariza con sus compaferos.

Existe un ambiente de colaboracion.

Su jefe le brinda apoyo.

Retroalimentacion del personal. Relacion empleado - jefe inmediato

56
57
58

59
60
61
62
63
64
65

“hace suyos” los problemas de trabajo de sus compafieros

Es alentado por sus aciertos. ¢ Esto lo impulsa a trabajar mejor?
Cuando comete errores en su trabajo, mis comparieros de trabajo me
apoyan.

Su jefe considera sus logros y errores.

Su jefe le informa periddicamente, si su trabajo esta bien hecho.

Lo felicitan por su desempefio de manera regular.

Puede establecer objetos en su propio trabajo.

En su area de trabajo, puede tomar decisiones importantes sin consultarlo.
Participa en la elaboracion de los planes de trabajo.

Conaces los programas de trabajo de su biblioteca.

Relevancia de la tarea

66
67
68
69
70
71
72

Considera que sus compaferos estiman su trabajo como importante.
Si dejaria de hacer su trabajo, afectaria el de los demas.
Su jefe inmediato, valora mi trabajo.
Con su trabajo, sirve a la comunidad.
Gracias a su trabajo, su area funciona adecuadamente.
Cuando deja de hacer sus tareas, pasa algo
Gracias a su trabajo, los usuarios reciben un buen servicio.
TOTAL



Anexo N° 8

Guia de observaciéon de Campo
FICHA PARA GUIA DE OBSERVACION

Observador:
Fecha:

OBJETIVO: Observar y evaluar el desempefio realizado por el personal laboral

ASPECTOS A EVALUAR OBSERVACIONES
VEZ

1. El trabajador se presenta puntualmente a la
actividad

2. Verifica que su area de trabajo esté limpiay
ordenada

3. Cumple con laindumentaria requerida.

4. Elabora sus actividades a tiempo y de forma
correcta

5. Ejerce un buen comportamiento en el grupo
de trabajo

6. Verifica que la maquinaria funcione
correctamente

7. El espacio donde trabaja es el adecuado
8. Desarrolla sus funciones debidamente

9. Cumple los pasos establecidos para la tarea
asignada

10. Demuestra responsabilidad en su trabajo

11. Comparte su experiencia ayudando a sus
compafieros

12. Observa si sus comparfieros realizan sus
funciones correctamente
13. Distribuye correctamente su tiempo

14. Aprovecharesponsablemente las
herramientas de trabajo

15. Prioriza su puesto de trabajo frente a otras
situaciones

16. Tiene unaidea clara de sus
responsabilidades

17. Presenta respuesta oportuna ante algun
imprevisto



Anexo N° 9

GUIA DE ENTREVISTA

El siguiente listado de preguntas, esta dirigido a los miembros de la alta direccion

de la empresa, con el fin de conocer la percepcion que tienen sobre su personal de

trabajo.

1.

10.

Para el puesto de conductor de vehiculo de transporte de carga pesada,
¢, Qué requerimientos son necesarios y debe de cumplir el trabajador?

Para el puesto de contador dentro de la empresa ¢ Que requerimientos son
necesarios y debe de cumplir el individuo?

¢, Con qué experiencia debe contar el mecanico para formar parte del equipo
de trabajo de la empresa?

¢,Como calificaria los resultados que se han manifestado durante el tiempo
gue estuvo laborando en la empresa?

¢,COmo gerente, que crees que te hizo falta para obtener mejores
resultados?

Normalmente, ¢ Como supervisas el trabajo de tus colaboradores?

Hay personas que no se le es muy agradable o conveniente dar supervision
estricta, ¢COmo manejas este asunto? ¢Varia la forma de supervision
conforme a los resultados que se presentan?

¢Como mantienes una buena comunicacion con los diversos puntos en
donde se encuentran ubicados la flota de vehiculos de carga pesada?

Un buen trabajador ha bajado su desempefio recientemente, ¢ Qué acciones
tomas al respecto?

¢,De qué manera integras y motivas a tu equipo de trabajo a cumplir con las

metas de la empresa?



Anexo N°10

PROGRAMA DE CAPACITACION
Para la creacion y desarrollo del presente programa de capacitacion se tuvo en consideracion la politica de trabajo de la empresa,
las normas técnicas instauradas, diagnosticos de evaluaciones de desempefio del personal laboral y procedimientos, y los
requisitos establecidos para la contratacién del servicio.

TEMA TIEMPO DE CAPACITACION RESPONSABLE
CONDUCTORES
PRESTACION DEL SERVICIO Y 8 HORAS Ing. Samuel Cossios
CONDUCCION SEGURA
SEGURIDAD VIAL 20 HORAS Ing. Samuel Cossios
MANEJO DEFENSIVO 20 HORAS Ing. Samuel Cossios
ALISTAMIENTO EN VEHICULOS 20 HORAS Ing. Samuel Cossios
AUTOMOTORES

PERSONAL ADMINISTRATIVO

AUDITORIAS INTERNAS 8 HORAS Ing. Carlos Mendoza
RIESGOS LABORALES 8 HORAS Ing. Samuel Cossios
SISTEMAS 16 HORAS Ing. Carlos Mendoza

AMBAS AREAS



CLIMA LABORAL

MANEJO DE SISTEMA DE GESTION DE LA
CALIDAD

COMUNICACION EFECTIVA

LIDERAZGO

TRABAJO EN EQUIPO

ACTITUD POSITIVA: LA CLAVE DEL EXITO

8 HORAS

8 HORAS

8 HORAS

8 HORAS

8 HORAS

8 HORAS

Ing. Samuel Cossios e Ing. Carlos Mendoza
Ing. Samuel Cossios e Ing. Carlos Mendoza
Lic. Brigithe Saucedo
Lic. Brigithe Saucedo
Lic. Brigithe Saucedo

Lic. Brigithe Saucedo



PLAN DE CAPACITACION

Actividad de la empresa
TRANSPORTES GEMEVA S.A.C es una empresa privada, dedicada al brindar

el servicio de transporte de carga pesada como puede ser materiales de

construccion, autopartes de embarcaciones, materia prima, etc.

Justificacion

El recurso mas importante en cualquier organizacion de lucro es el personal, el
activo humano. En especial en una organizacion que presta servicios, en la cual
la conducta y rendimiento del personal influye directamente en la calidad y
optimizacién de los servicios que se brindan. Un personal capaz y motivado, es
esencial para el desarrollo de los objetivos de la empresa. La esencia de una
fuerza laboral motivada esté en la calidad del trato que recibe de las personas

con las que labora, empezando por los jefes o lideres.

Sin embargo, en el gran nimero de empresas presentes en nuestro pais, no se
realiza la inversion necesaria en el progreso personal y profesional de sus
trabajadores, abandonando la fuerza laboral y simplemente concentrandose en
conseguir mayores ingresos monetarios.

Para ello, es necesario enfocarse en la capacitacion del personal de trabajo y la
jefatura que gestiona recursos humanos y maneja el clima laboral; con el fin de
mejorar aptitudes que conlleven a un mayor nivel de desempefio laboral, y
también reforzando la relacién entre el personal de trabajo y el departamento
RR.HH.

Fines del plan de capacitacion

Siendo su propoésito general impulsar las competencias del personal, la

capacitacion se lleva a cabo para contribuir a:

v' Aumento del conocimiento del puesto a todos los niveles.

v" Disminucion de las reclamaciones de los clientes y los inconvenientes

presentados.



v Disminucioén de los incidentes de trabajo.

v Incremento del nivel de desempefio laboral.

v' Contribuye a la orientacién de empleados que recién ingresan a la empresa.
v" Mejora la relacion jefes-subordinados.

Objetivo del plan de capacitacién

Preparar al personal para la ejecucion eficiente y eficaz dentro de su puesto,
evitando accidentes de trabajo. Mejorar el nivel de competitividad del personal
de la empresa para contribuir de esta manera a un desempefio laboral éptimo y

altamente beneficioso al cumplimiento de las metas de la organizacion.

Duracion
Se impartira durante 2 meses, dentro de las instalaciones de la empresa; en la

gue se implementara el programa de capacitacion.

Acciones a desarrollar

Las acciones a seguir para el desarrollo del apropiado plan de capacitacion estan
respaldadas por los temarios que orientaran a los trabajadores en el
desenvolvimiento de cada una de sus tareas diarias, mitigando el punto débil de

la empresa, para ello se esta considerando lo siguiente:
v Tema 01: PRESTACION DEL SERVICIO Y CONDUCCION SEGURA

Objetivo: Orientar y concientizar al personal de transporte acerca de cumplir con
todas las normas de transito y tener ciertas técnicas de conduccion para hacerlo

en distintas superficies.
Tiempo: 8 horas.

Responsable: Ing. Samuel Cossios.

Problematica: Resolver el estado de desinformacion e ignorancia respecto a
estandares de seguridad vial.

Contenido: Principios de la prevencion, Inspeccion visual de estado del
vehiculo, normas de seguridad, conduccidn segura en distintos terrenos v,

factores ambientales y su influencia en una conduccion segura.



Beneficio: Aseguramiento de la integridad fisica del personal de transporte,

menor indice de accidentes y mayor cobertura de seguridad organizacional.

v' Tema 02: SEGURIDAD VIAL

Objetivo: Orientar al personal de transporte (conductores) sobre acciones a
tomar y politicas de conducta para prevenir y controlar riesgos al desplazarse.
Tiempo: 20 horas.

Responsable: Ing. Samuel Cossios.

Problematica: Escaso conocimiento sobre las leyes de transito; bajo
compromiso con el cumplimiento de las mismas.

Contenido: Una serie de reglas, leyes y normativas que permiten regular el
orden vial y velar por la seguridad e integridad de las personas, inspeccion visual
de estado del vehiculo.

Instructivos estandarizados:

o Mantener una velocidad prudente y adecuada, segun lo demande e
indique las diversas sefiales de transito en la carretera.

o Respetar todas las normas de transito establecidas en el Codigo de
Circulacion.

o No sobrepasar la capacidad nominal de la carga indicada para el vehiculo
de transporte.

o Evitar cualquier tipo de distraccion al volante, ni mucho menos utilizar
sistemas de comunicacién con el vehiculo en marcha. Mucha atencion y
alerta con el uso de GPS.

o Realizar los descansos apropiados, tanto los necesarios durante la
conduccion, asi como entre jornada y jornada.

o No ingerir bebidas alcohdlicas, sin importar el tamafio de la dosis.

o En el caso de averia del vehiculo, utilizar los dispositivos de sefializacion
de emergencia como luces de “warning”, triangulo o cono, ademas de
vestir el chaleco reflectante.

o Mantener cautela con el uso de medicamentos que contengan en su

composicion agentes que generen somnolencia.



Beneficio: Reduccion de costos asociados a la ocurrencia de accidentes,
reparacion del vehiculo; mantenimientos; ausencia del personal por lesion o

incapacidad.

v' Tema 03: MANEJO DEFENSIVO

Objetivo: Preparar al personal de transporte ante una serie de incidentes que
ocurren en las carreteras, por falta de experiencia, distracciones y negligencias.
Tiempo: 20 horas.

Responsable: Ing. Samuel Cossios.

Problematica: Alto riesgo existente en las concurridas carreteras, gran numero
de vehiculos de carga pesada.

Contenido: Las técnicas de manejo defensivo y desarrollo de habitos seguros
de conduccion.

Instructivos estandarizados:

o Conocer los sefialamientos y reglamentos de transito vigentes, asi como los
peligros latentes que se pueden presentar en la carretera, y también la forma
correcta de protegerse contra ellos.

o Contar con los conocimientos referente a tacticas de emergencia.

o El conductor del vehiculo de la empresa debe estar constantemente alerta y
atento durante todo el trayecto en la carretera, sin distracciones de ningun
tipo; ya que de esta manera podra reconocer tempranamente los indicios de
peligro y evitar un accidente.

o lIdentificar y reconocer las condiciones adversas de transito para poder
salvaguardar la integridad fisica del conductor y del vehiculo de transporte.

o Revisary verificar el buen estado y funcionamiento del vehiculo de transporte
antes de iniciar el trayecto.

o El conductor debe decidir con criterio las medidas a llevar a cabo ante
cualquier situacion o eventualidad, segun sea el nivel de riesgo.

o Se debe dominar todos aquellos factores que involucran una conduccion

segura y sujeta a las normas de transito.

Beneficio: Aseguramiento de la integridad fisica del personal de transporte,

anticipaciéon de peligros, y mayor seguridad.



v’ Tema 04: ALISTAMIENTO EN VEHICULOS AUTOMOTORES

Objetivo: Prevenir accidentes de transito causados por fallas técnicas del
vehiculo de carga. Tiempo: 20 horas.

Responsable: Ing. Samuel Cossios

Problematica: Peligro latente con consecuencias mortales de no haber
realizado una supervision al vehiculo antes de iniciar el transporte.

Contenido: Alistamiento pre operacional del vehiculo e inspeccién pre
operacional del vehiculo.

Beneficio: Reduccion de costos por reparaciones del vehiculo; hospitalizacion

del personal accidentado, personal preparado.

v' Tema 05: AUDITORIAS INTERNAS

Objetivo: Preparar al personal de la empresa en analizar y mejorar los controles
y el desempefio.

Tiempo: 8 horas.

Responsable: Ing. Carlos Mendoza

Problematica: Falta de comunicacion entre las areas de la empresa y gerencia.
Contenido: Planeacién del programa de auditorias internas, seguimiento de las
acciones correctivas o sugerencias de mejora.

Beneficio: Mitigar eficazmente los riesgos que enfrenta la organizaciéon en el
logro de sus objetivos, mejora en el sistema de control interno y los procesos de

gestion de riesgos.

v Tema 06: RIESGOS LABORALES

Objetivo: Preparar al personal sobre los distintos riesgos ocupacionales que
pueden comprometer su integridad fisica.

Tiempo: 8 horas.

Responsable: Ing. Samuel Cossios.

Problematica: Riesgo latente de sufrir lesiones y/o accidentes ocupacionales.
Contenido: Interpretacion de la Ley de Seguridad y Salud Ocupacional,
Reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo, e induccién al SG-SST.

Instructivos estandarizados:



o Establecer el procedimiento adecuado para observar y analizar el
desempeiio del personal, asegurando que el trabajo se realiza de forma
segura y de acuerdo con lo establecido, con el fin de incorporar las
correcciones y/ 0 mejoras que se estimen oportunas, especialmente en
materia de formacion e instrucciones y normas de trabajo.

o Mantener las areas de trabajo ordenadas y limpias, consiguiendo un
ambiente laboral agradable, més eficiente y mas seguro.

o Practicar una correcta vigilancia de la salud del personal laboral, para, asi,
obtener conclusiones relevantes relacionadas con la adecuacion del
puesto de trabajo a la persona. o Eliminar y reducir los riesgos derivados
de la exposicion a contaminantes ambientales presentes en el entorno de
trabajo.

o Adaptar el puesto de trabajo, su entorno y los diversos aspectos
organizativos a las caracteristicas propias de cada trabajador. o
Establecer mecanismos que le permitan al trabajador comunicar los

riesgos detectados, sobre todo los riesgos graves e inminentes.

Beneficio: Personal preparado en identificar peligros y riesgos, reduccion del

indice de incidentes y/o accidentes, personal mas competente.

v Tema 07: SISTEMAS

Objetivo: Conseguir personal mas agilizado con el manejo de sistemas de
informacion y reporte sobre la empresa.

Tiempo: 16 horas.

Responsable: Ing. Carlos Mendoza.

Problematica: Personal con menor nivel tactico en el manejo de S.I.
Contenido: Induccion al manejo de software de cada una de las variantes de
office, introduccion a los sistemas de informacion gerencial.

Beneficio: Mayor efectividad por parte del personal de oficina, reduccion de
tiempo de espera en la generacion de ciertas actas, disponibilidad de mayor y
mejor informacion para los usuarios, e integracion de nuevas tecnologias y

herramientas.



v Tema 08: CLIMA LABORAL

Objetivo: Facilitar la comunicacién y la relacién entre los miembros de la
empresa, Incrementar el interés en los objetivos de la empresa. Aumentar la
satisfaccion laboral a través del sentimiento de grupo y el reconocimiento.
Tiempo: 8 horas.

Responsable: Ing. Samuel Cossios e Ing. Carlos Mendoza.

Problematica: Ausencia de un clima laboral idéneo dentro de la empresa.
Contenido: Comunicacion asertiva, respeto entre el equipo, relaciones
interpersonales, y equilibrio entre la vida personal y profesional, técnicas y
estrategias de gestion humana y clima laboral dirigidas al departamento de
RR.HH.

Beneficio: Un ambiente laboral agradable, satisfaccién laboral, compafierismo

y un personal comprometido con los objetivos de la empresa.

v Tema 09: MANEJO DE SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD

Objetivo: Impulsar a todo el personal a utilizar y unificar el SGC con el fin de
facilitar la toma de decisiones y analisis de datos, ademas cumplir con los
estandares de calidad fijados por la empresa y poder asegurar que el resultado
final va a ser el mejor para los clientes.

Tiempo: 8 horas.

Responsable: Ing. Samuel Cossios e Ing. Carlos Mendoza

Problematica: Mal manejo de los recursos e incumplimiento de los objetivos
organizacional para con el servicio hacia los clientes.

Contenido: Implementacion de un adecuado SGC, estrategias y desarrollo
sostenible, introduccion al 1SO 9001:2015, e implementaciéon de medidas
correctoras.

Beneficio: Mejorar del desemperio global, automatizacion de las actividades de
la empresa, satisfaccion de los clientes, aumento del control de la eficiencia de

los procesos y de la organizacion.



v Tema 10: COMUNICACION EFECTIVA

Objetivo: Identificar los aspectos basicos que permitan optimizar el proceso de
comunicaciéon, ya sea como emisor o receptor; adicionalmente desarrollar la
inteligencia emocional.

Tiempo: 8 horas.

Responsable: Lic. Brigithe Saucedo.

Problematica: Grupo de trabajo desvinculado y con poca coordinacion.
Contenido: Modelo de comunicacion humana, retroalimentacion de la
comunicacién, confrontacion positiva, y asertividad.

Beneficio: Personal motivado y comprometido con el cumplimiento de sus
funciones. Mayor relacion entre los compafieros de trabajo. Personal supervisor

conocedor de los estimulos que motivan a sus colaboradores.

v’ Tema 11: LIDERAZGO

Objetivo: Desarrollar la habilidad cognitiva del liderazgo en referencia a lo
indispensable que es el proceso de comunicacion. Lograr que el supervisor
tenga la capacidad de relacionarse con todos sus colaboradores y sumar los
esfuerzos.

Tiempo: 8 horas.

Responsable: Lic. Brigithe Saucedo.

Problematica: Poca capacidad de dirigir y orientar a un grupo de trabajo.
Contenido: Competencias del lider; dirigido al departamento de RR.HH.,
autoconocimiento, estudio de liderazgo, y comunicacion que benefician al clima
laboral.

Beneficio: Mejora del clima laboral, reduccion de ausencias en el trabajo y

mayor rendimiento empresarial.

v' Tema 12: TRABAJO EN EQUIPO

Objetivo: Personal capaz de ejecutar y analizar tareas complejas en
coordinacién con un equipo de trabajo.

Tiempo: 8 horas.

Responsable: Lic. Brigithe Saucedo.



Problematica: Grupo de trabajo desvinculado y laborando aisladamente.

Contenido: Grupo vs equipo, fundamentos del trabajo en equipo, indispensables
para el area encargada del manejo del clima laboral, practica y autoevaluacion.
Beneficio: Asociacion entre el personal de trabajo, mejora del desempefio

laboral, interaccion entre el equipo.

v' Tema 13: ACTITUD POSITIVA: LA CLAVE DEL EXITO

Objetivo: Participantes con actitud ideal y prestos a cumplir provechosamente
sus funciones a nivel personal y profesional.

Tiempo: 8 horas.

Responsable: Lic. Brigithe Saucedo.

Problematica: Ausencias parciales en el horario de trabajo.

Contenido: Fundamentos de psicologia positiva, autoconocimiento, aprendizaje
del manejo conductual.

Beneficio: Mejora del clima laboral, personal con mayor rendimiento y relaciones
con los miembros del equipo, personal perseverante y comprometido con las

metas trazadas en la empresa.

Recursos
Humanos: Conformado por los participantes (trabajadores) y expositor

especializado en el tema.

Materiales:

Infraestructura: Ambientes de la empresa.

Mobiliario, equipos y otros: esta conformado por carpetas y mesas de trabajo,
pizarra, plumones, portafolio, equipo multimedia, facilitados por la empresa.

Documentos: encuestas de evaluacion y material de estudio.

Financiamiento
El monto de inversion de este plan de capacitacion fue financiado por los

investigadores.



Descripcion Unidad Cantidad Costo Costo total
unitario (S/.) (S/.)
Plumones Unid. 2 4.00 8.00
Separatas Unid. 46 3.00 138
Lapiceros Unid. 46 2.00 92
Papel A4 Millar 1 18 18
Refrigerios Unid. 46 2.50 115
Honorario de Global 4 200 800
expositores
TOTAL 1171




