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INTRODUCCION

En el contexto empresarial actualmente se puede ver escenarios mas complejos
transformando asi la gestion de personas en un socio estratégico y pilar fundamental
para el logro de objetivos organizacionales. Por este motivo tener un conocimiento
sobre el desempefio laboral es de gran importancia para las organizaciones, es decir,
conocer cuales son los elementos que pueden afectar la productividad de los
colaboradores para accionar sobre dichos elementos y poder lograr mejores
resultados, mayor rendimiento y calidad, evaluando el desempefio de los
colaboradores para tener conocimiento de cémo van desarrollando sus actividades.
La empresa objeto de estudio, Tawa Consulting S.A.C. con el paso de los afios ha
obtenido un crecimiento significativo por lo que se cre6 el area de Remuneraciones
para incursionar en otros mercados, dicha area cuenta con 15 equipos de trabajo y
cada equipo de trabajo tiene 18 colaboradores. Esta area se encarga del proceso de
némina, entre otras tareas. Al ser un area de tercerizacion tiene probleméticas que
afectan al desempefio laboral, ya sea por parte del cliente o por parte de la
organizacién misma.

Por este motivo surge el interés de investigar su rendimiento en los puestos laborales
de los trabajadores en la empresa ya mencionada. En consecuencia, se plantea
como pregunta principal: ¢ De qué manera un plan de mejora ayudara el desempefio
laboral de los colaboradores en el area de Remuneraciones de la empresa Tawa
Consulting S.A.C.? A partir de la pregunta formulada nace un objetivo principal del
trabajo de suficiencia profesional, el cual es determinar de qué manera un plan de
mejora ayudara el desempefio laboral de los colaboradores en el area de
remuneraciones de la empresa Tawa Consulting S.A.C.

El presente trabajo de suficiencia profesional esta dividido en 3 capitulos:

En el primer capitulo se traza el problema, comprende el desarrollo de la realidad
problematica, la justificacion y formulacion del problema, se establece el objetivo
general y especificos, asi como la delimitacion del plan.

En el segundo capitulo trata sobre las bases teoricas y abarca antecedentes y bases
tedricas relacionadas al Desempefio Laboral, también se detalla la definicion de

términos bésicos.



En el tercer capitulo se exhibe el desarrollo del trabajo de suficiencia profesional e
implica el modelo de solucion con la propuesta de mejora para el Desempefio Laboral

y los resultados que se pueden obtener con su aplicacion

Por ultimo, se podra hallar las conclusiones y recomendaciones que se obtuvieron
con el estudio y desarrollo del presente trabajo, también hallaremos la bibliografia

consultada y los anexos correspondientes al trabajo.



CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA
Durante la Revolucion Industrial se lleva a cabo el primer proceso de evaluacion del

desempefio en una fabrica textil, en Escocia, llevado a cabo por el empresario Robert
Owen, uno de los principales impulsores del movimiento obrero britanico. A principios
del siglo XX las técnicas de evaluacion empleadas fueran cada vez mas avanzadas.
Las empresas comienzan a medir las competencias y habilidades requeridas para
determinados puestos, ademas de analizar cuantitativamente el rendimiento de sus
empleados.

Winslow Taylor, quien era el ingeniero de la empresa Midvale Iron Works, afirma que:
“mientras el industrial tenia claro el concepto de la cantidad y la calidad del trabajo
gue va arealizar una maquina, pero no tenia una vision en comparacion de los limites
de eficiencia de los colaboradores”

Aurys Consulting considera que a nivel nacional el desempefio laboral de las
empresas peruanas esta lejos de la frontera de la productividad mundial, debido a
muchos factores que influyen como por ejemplo la complicada situaciébn econémica
en el Perd. Asi mismo estima que la mejoria sustentable del desempefio laboral en
una organizacion debe ser enfrentada con un panorama integral por palancas
accionables, acopladas en tres ambitos de funcién: acrecentar el margen, valorar el
capital empleado y tener con una empresa y cultura de ejercicio a bajo costo.

El desempefio laboral es primordial para la obtencién de resultados de negocios. Al
tener claro que en el Perl existen causantes no gestionables por las empresas y que
estremecen de forma negativa en la produccion (carencia de tolerancia laboral,
demasia de burocracia, escases en formacion e infraestructura, entre otros),
asimismo es significativo comprender que existen causantes que si lo son,

independientemente de



las circunstancias del ambiente, y con una actividad con iniciativa, las organizaciones
pueden optimar su rendimiento y sus resultados de empleo.

Tawa Consulting S.A.C. es una empresa privada con inicios en el afio 2006 dirigida,
en sus inicios, a brindar enmendaciones vinculadas con la Gestion y Recursos
Humanos; actualmente es una entidad con experiencia en orientar organizaciones
reconocidas a través de enmendaciones empresariales integrales que van a partir
del reclutamiento y clasificacion de talentos e incluso la consultoria tributaria y
contable; ha logrado diversificar su gama de servicios, aplicando soluciones de
outsourcing o tercerizacion de servicios con la intencion de hacerse responsable de
aquellos procesos de oficio en los que sus clientes no necesariamente agregan valia.
El area de remuneraciones es la encargada del proceso y la administraciéon de
noéminas, no Unicamente se encarga del calculo y pago de haberes mensuales de los
empleados, sino que ademdas conlleva a una serie de procesos adicionales
relacionados con la nédmina como son la entrega de boletas de pago, calculo de
liquidaciones sociales, generacion de asientos de némina y asiento de provisiones,
presentacion y pago de AFP, presentacion y pago de impuestos y aportaciones via
PLAME.

Para la realizacion de los procesos antes mencionados, cuenta con 6 Equipos de
trabajo donde cada equipo tiene aproximadamente entre 10 a 15 clientes, los mismos
gue presentan las siguientes deficiencias:

Los colaboradores presentan sintomas de estrés, generado por horas adicionales a
su horario de trabajo, lo cual est4d afectando a su desempefio y creando una
insatisfaccion laboral.

No tienen buena comunicacion ni apoyo laboral con los compafieros de otros
equipos.

Existe retraso en la entrega de informacion lo que dificulta la realizacién de procesos
en forma oportuna.

Estas deficiencias son generadas por las siguientes causas:

El area de Remuneraciones tiene un Implant en cada empresa cliente, que es el

encargado de recopilar esta informacion confidencial desarrollando también tareas
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administrativas, para recopilar esta informacion el Implant solicita datos, archivos,
documentos, etc., a distintas areas dentro de la empresa cliente los cuales no le son
facilitados en su momento ya que dichas areas no tienen conocimiento de las fechas
pactadas en el contrato, priorizan sus deberes diarios 0 desconocen del tema.

A consecuencia de la demora en la entrega de informacion, los colaboradores no
pueden entregar la informacién en el tiempo pactado, para ello se establecen fechas
donde se detalla el dia que se deben entregar los documentos solicitados, mediante
un contrato, y por ello los colaboradores tienen que quedarse haciendo horas extras

y generando estrés laboral.

Debido a la cantidad de informacién que se manejan, los trabajos se realizan en
Excel para poder optimizar tiempos, los cuales no todos cuentan con un nivel

adecuado para el puesto que pueda hacer que todos vayan a un mismo ritmo laboral.

No existe empatia entre los colaboradores de distintos equipos dentro del area de

Remuneraciones.

Los equipos dentro del area trabajan en forma individual, no existe una relacion

interpersonal entre los colaboradores de distintos equipos.

Falta de organizacién de tareas por parte de los colaboradores que mejoren y

reduzcan los tiempos de trabajo.

La informacion en reiteradas ocasiones es errada e incompleta, perjudicando la
productividad, por ello los colaboradores tienen que trabajar generando horas
adicionales por una falta de organizacién, conocimiento, comunicacion, entre otros

factores afectando la efectividad y la eficiencia.

Convenientemente con los factores que fueron mencionados nace la posterior
incognita: ¢De qué manera un plan de mejora ayudara el desempefio laboral de los
colaboradores en el 4rea de Remuneraciones de la empresa Tawa Consulting
S.AC.?
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Mediante el plan se pretende mejorar o cambiar aquellos aspectos que resultan
perjudiciales para el desarrollo laboral dentro del sector de remuneraciones,
cambiando la forma de trabajo de los colaboradores y el medio en donde realizan

sus labores.

1.2.  JUSTIFICACION DEL PROBLEMA
El presente proyecto es conveniente porque, a través de él, se puede plantear un

plan que pueda ayudar a mejorar el desempeifio laboral y se justifica de manera
tedrica porque hay andlisis previos que avalan a la variable investigada sobre el
desemperio laboral por lo tanto este proyecto busca servir de referencia mediante un
plan de mejora que optimice el desempefio laboral dentro de una organizacion y que
sirvan para futuras investigaciones que aborden realidades problematicas que
requieran optimizar el desempefio laboral.

La aplicacion de el plan de mejora conlleva a la obtencion de beneficios para el
desempefio laboral tales como el perfeccionamiento de la produccion a través de la
entrega de informacion en el tiempo exacto y de manera correcta, mejorando el clima
laboral, lo cual requiere el compromiso de toda el area de la entidad.

El presente trabajo de suficiencia profesional se justifica con la optimizacion del
desempeifio laboral siguiendo el plan de mejora que logre:

Ayudar a que la informacion este completa y sea la correcta.

Crear un buen ambiente para el clima laboral.

Tener una empatia que pueda servir de apoyo con los colaboradores de otro equipo.
Disminuir el estrés laboral.

Optimizar los tiempos de entrega, para que los colaboradores no generen tiempos
adicionales a su tiempo de trabajo.

Los resultados que se obtendrian al aplicar dicha propuesta permitieron que se
mostrara al jefe del area la importancia de tener en cuenta los factores que puedan
influir en el desempefio laboral y dar una solucion inmediata a aquellos factores que
afecten al mismo.

Con el plan se pretende mejorar el desempeio laboral para obtener una mayor
productividad por parte de los colaboradores hacia los clientes, va a hacer que el

proceso sea eficiente y eficaz, por ende, beneficiara a la entidad.

12



Con la terminacion de proporcionar el cumplimiento a los objetivos establecidos en
el trabajo de suficiencia profesional, se elabor6 un instrumento de recoleccion, quien
nos permitié tener informacién asertiva y oportuna y como consecuencia resultados

reales.

1.3. DELIMITACION DEL PROBLEMA

Tebrica

El actual trabajo tiene como fundamento en una propuesta de mejora para optimizar
el desempenio laboral que va ser aplicado al area de remuneraciones. Los principales

referentes tedricos son: Idalberto Chiavenato, Robbins, Stoner y Martha Alles.

Espacial

El siguiente trabajo profesional tuvo lugar dentro de la empresa TAWA CONSULTING
S.A.C. ubicado en la avenida La Mar 1122 en el distrito de Miraflores, en el area de

remuneraciones.

Temporal

El actual trabajo comprende desde la primera semana de Octubre hasta la primera

semana de Diciembre del afio 2019.

1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema General

» ¢De qué manera el plan de mejora ayudara el desempefio laboral de los
colaboradores en el area de Remuneraciones de la empresa Tawa Consulting
S.AC.?
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Problemas Especificos

¢De qué manera el plan de mejora ayudara a la productividad de los
colaboradores en el &rea de Remuneraciones de la empresa Tawa Consulting
S.AC.?

¢De qué manera el plan de mejora ayudard a la eficiencia de los
colaboradores en el &rea de Remuneraciones de la empresa Tawa Consulting
S.AC.?

¢,De qué manera el plan de mejora ayudara a la eficacia de los colaboradores

en el &rea de Remuneraciones de la empresa Tawa Consulting S.A.C.?

OBJETIVOS DEL TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

Objetivo General

Proponer un plan de mejora para el desempefio laboral de los colaboradores

en el &rea de remuneraciones de la empresa Tawa Consulting S.A.C.

Objetivos Especificos

Determinar de qué manera el plan de mejora ayudara a la productividad de
los colaboradores en el area de Remuneraciones de la empresa Tawa
Consulting S.A.C.

Determinar de qué manera el plan de mejora ayudara a la eficiencia de los
colaboradores en el area de Remuneraciones de la empresa Tawa Consulting
S.A.C.

Determinar de qué manera el plan de mejora ayudara a la eficacia de los

colaboradores en el area de Remuneraciones en la empresa Tawa Consulting
S.A.C.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

Antecedentes Internacionales

(Garcia, 2018) con su investigacion denominada: “Evaluacién del desempefio
laboral en el sistema de carrera administrativa en el sector publico colombiano.”,
trabajo para obtener el titulo de especialista en gestién publica. Universidad Nacional
Abierta y a Distancia, Bogota, Colombia.

El objetivo de estudio fue analizar los avances que ha tenido la evaluacion del
desempefio laboral en el sector publico en Colombia, y luego de ahi, identificar los
desafios que afronta como herramienta para los procesos de gestion del recurso
humano.

En esta tesis se concluye que: Actualmente, el servicio publico requiere un valioso
nivel de competitividad y de soluciones efectivas respecto a las necesidades de la
ciudadania. Para conseguir esto, 0 al menos para encaminarse en la evolucién de
alcanzarlo. La investigacion de la normatividad aplicable a la estimacion del
desemperio profesional en el sector publico colombiano, indica que hay una gran
formalidad al respecto; parametros, leyes, normas y politicas que se han venido
robusteciendo a partir la constitucién politica de 1991, pero sin acceder a una
construccion participativa comenzando en la figura del servidor publico como

evaluado.
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(Castellon, 2017) con su investigacion denominada: “Clima Organizacional y
su incidencia en el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos y docentes
de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa.”, trabajo para optar el grado
de Master de la Universidad Nacional Autbnoma de Managua, Nicaragua.

Esta tesis tiene como objetivo analizar El Clima Organizacional y su incidencia en el
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016; asi
mismo su enfoque es cuantitativo por cuanto se establecio hipétesis estadisticas, se
mediran los conceptos incluidos en las hipétesis, se transformaran las mediciones
en valores numéricos, y se analizaran posteriormente con técnicas estadisticas y
cualitativo porque se realizara entrevista a profundidad que permitira comprender el
fendbmeno en estudio. También es no experimental debido a que se observara los
fendbmenos que ocurren alrededor del hecho tal y como esta. llego a las conclusiones
que: El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de satisfaccion en gran
magnitud, por lo cual se considera entre Medianamente beneficioso y perjudicial,
siendo el liderazgo practicado con minima participacion, de igual forma se identifica
qgue el desempefio profesional, que se desarrolla en la Facultad, es inferior, sin
embargo, las tareas se realizan y ejecutan en el periodo propuesto, en el que la toma
de decisiones, se realiza en gran magnitud de forma personal, careciendo de un

método de formacion.

(Mosquera & David, 2017) con su investigacion denominada; “Clima
Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores, de los
departamentos financieros en entidades publicas”, trabajo para optar el grado de
Bachiller de la Universidad del Pacifico, Ecuador.

Esta tesis tiene como objetivo examinar la incidencia del clima organizacional en el
desemperio profesional de los colaboradores de un &rea financiera en una sociedad

publica, con la finalidad de optimar su rendimiento, mediante la propuesta de un Plan
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de Mejora. La metodologia a utilizar fue de tipo explicativa y exploratoria y la técnica
e instrumento de investigacion que se utilizo fue la encuesta, asi mismo llego a las
conclusiones que las contribuciones de Litwin, Gomez y Chiavenato estan de
acuerdo en que el clima organizacional, es el circulo particular de la empresa en la
gue se desarrollan los empleados, en el cual existen factores determinantes como el
arquetipo de liderazgo, conduccion de equipo, progreso individual que los motivan
para poseer un alto grado de desempefio. En conclusion, la motivacion es el motor

en el beneficio profesional de los colaboradores.

(NARCISO, 2016) con su investigacion denominada: “Relacién entre
desemperio y satisfaccion laboral en el departamento de direccién financiera de la
municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa.”, trabajo para optar el grado de

Licenciado de la Universidad Rafael Landivar, Guatemala.

Esta tesis tiene como objetivo identificar si existe relacion entre satisfaccion y
desemperio laboral en el departamento de direccion financiera de la Municipalidad
de Santa Lucia Cotzumalguapa, y la herramienta utilizada para el desempefio
profesional es la evaluacion de desempefio, el cual midi6 el desempefio de los
sujetos escogidos para modelo de estudio, por intermedio de un interrogatorio. Se
concluye que: Los trabajadores de la gerencia financiera del Municipio de Santa
Lucia Cotzumalguapa, mostraron que no hay correspondencia en medio de la
satisfaccion y el desempenio laboral, ya que tienen un grado de suceso de r=0.1256,
lo cual implica que los trabajadores cumplan con los requisitos de la labor y

manifiesten eficiencia, eficacia o pro actividad.
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(Bonilla, 2016) con su investigacion denominada: “Evaluacion del desempefio
laboral a través de una técnica 360°. Un estudio observacional analitico de cohortes”,
trabajo para obtener el titulo de Magister de la Universidad Militar Nueva Granada,

Colombia.

Esta tesis tiene como objetivo calcular el desempefio del labor de los colaboradores
de las organizaciones Iniciativas Colombiana de Auditoria y Asesoria INCAA S.A.S
y ALEF SSOMA por intermedio de las técnicas 360° a través de un analisis
observacional metédico de cohorte, la metodologia de una investigacion observacional
metodico de cohorte consiste en la eleccion de ambos Cohortes de urbe, en la cual una estara
expuesta al progreso repleto de la sistematica y la otra solo se le aplicara el diagnostico
metodologico. Asi mismo llego a las conclusiones que la valoracién del desempefio es
un agente esencial para el progreso y mutacion de las organizaciones en funcién del

obediencia y resultado de los objetivos planteados.

Se puede aseverar que al implementar herramientas de valoracién del desempefio,
en este asunto las técnicas de 360°, se obtienen resultados razonablemente
cercanos a lo planificado y se crean mejoras continuas en el progreso de las
actividades laborales, con ello es probable ultimar que una de los instrumentos
eficientes y eficaces para seguimiento y buUsqueda de las competencias y
contribuciones de los colaboradores a la institucion, es la valoracion del desarrollo

laboral.
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Antecedentes Nacionales

(Altez & Arias, 2019) con su investigacion denominada, “Clima Organizacional
y su impacto en el desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran
empresa de venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial
de Gamarra, afio 2018, trabajo para alcanzar el grado profesional de Licenciado de
la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.
Esta tesis tiene como objetivo establecer si en la organizacion el clima puede tener un
impacto en el desempefio de los colaboradores en la empresa de venta de calzado y
prendas de vestir en el Emporio Comercial de Gamarra, a su vez para la actual
indagacidén se utilizara orientacion mixta. Tuvo como conclusiébn que el clima
organizacional en efecto perjudica en el cumplimiento de labor de los trabajadores
en la mediana y gran empresa de comercializacion al minimo de calzado y prendas
de vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018. Esto quiere expresar que
los trabajadores de aquel lugar obtienen una mas grande produccion si el clima en
su circulo laboral es virtuoso, de igual forma que la extensién estructural del clima
organizacional si contribuye en el desarrollo profesional de los trabajadores en la
mediana y gran compania de comercializacién del minimo de calzado y prendas de
vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018.
Esto quiere indicar, la estimacion de riesgos que la organizacién tiene para obtener
una decision no afecta en el desempefio profesional de una organizacion, a su vez,
la dimensién relaciones del clima organizacional va afectar en el desempefio
profesional de los trabajadores en la mediana y gran empresa de venta al por menor

de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018.
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Esto quiere decir, que las metas mensuales son importantes y siimpactan en el desempefio
laboral de una empresa, por lo tanto, la dimension problema del clima organizacional si
afecta en el desempefio profesional de los trabajadores en la mediana y gran empresa de
venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio
2018.

(Rojas, 2019) Con su investigacion denominada: “Estimacion por
competencias para optimar el desempefio de los colaboradores de la empresa consorcio,
Gestiones Viales del Norte, Piura - 2018.”, trabajo para optar el grado de Bachiller de la
Universidad Sefor de Sipan, Perul. Esta tesis tiene como objetivo establecer la calidad de
la valoracién por competencias para optimizar el desempefio de los colaboradores de la
asociacion Consorcio, gestiones viales del Norte, Piura- 2018, el método utilizado en esta
investigacion fue un tipo de investigacion Descriptiva, que consisten en puntualizar
situaciones y eventos, es decir como es y como se muestra determinado fendmeno y busca
especificar propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sujeto a andlisis y Propositiva, que es una actuacion critica y creativa,
caracterizado por planear opciones o alternativas de solucion a los problemas suscitados
por una situacién; asi mismo llego a las conclusiones en la tabla N° 1 de 192 empleados
120 de los mismos sostienen mantenerse de acuerdo y completamente de acuerdo con
realizar un andlisis de valoracién para formar parte de la sociedad; mientras que 72 no
estan de acuerdo. En la tabla N°3; de 192 trabajadores 68 de los encuestados estan de
acuerdo con que la empresa invierta en los empleados con mas alto desempefio y

potencial, mientras que 124 trabajadores afirman lo contrario.
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En la tabla N°4, de 192 trabajadores manifiestan que la organizacion esta conforme
con las habilidades del personal; mientras que 132 manifiestan todo lo contrario, a
su vez también en relacién al segundo objetivo especifico en la tabla N°5; de los 192
trabajadores 101 de ellos sostienen estar de acuerdo con los reconocimientos de la
empresa, mientras que 91 indican estar en desacuerdo. Mientras que en la tabla N°
7 de los 192 trabajadores 93 de ellos manifiestan estar en total acuerdo con los

beneficios, capacitaciones y retroalimentacion de las funciones.

(Zufiiga, Sanchez, & Guevara, 2017) con su investigacion denominada,
“‘Mejora en la Gestion del Sistema de Evaluacién del Desempefio de una empresa
minera”, trabajo para optar el grado académico de Magister de la Universidad del
Pacifico.

Esta tesis tiene como objetivo ordenar el arquetipo de valoracion de desempefio de
una sociedad minera a un método de gestion de desempefio, por otro lado, la
sistematica que se utilizo en la actual tesis es de caracteristica descriptiva y analitica
y la técnica que se empleo fue la encuesta; por tanto, tuvo como conclusion que la
operatividad del método de gestién de desempefio permite que cada una de las
etapas impacte en la consecutiva y éstas, en su compuesto, afectan concisamente
a los diferentes procesos de gestion humana, a las diferentes areas y gerencias del
empleo, por otro punto, el golpe de una incorrecta valoracion del desempefio abarca
factores como el clima organizacional, altos costos laborales y procesos productivos
afectando a la institucion, asimismo para implementar las propuestas planteadas es
preciso formar un adeudo por parte de los miembros de la institucion en todos los
niveles, a su vez, los cambios que se plantean ejecutar en la gestion del sistema de

valoracion del desempefio contribuiran a la concepcion de valor para la institucion, y
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por ultimo, la implementacion del SGD involucra una conservacion en tiempo y
dinero, reduciendo costos e incrementando las ganancias fruto de los mejores
resultados obtenidos, adicionando las mejoras en el desempefio y un superior clima
laboral, por lo que se puede ultimar que dicha implementacion genera valor para la
sociedad.

(Solano, 2017) con su investigacion denominada: ““Clima Organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central -
Juanjui, afno 2017” trabajo para optar el titulo profesional de Maestra de la
Universidad César Vallejo, Perd.

Esta tesis tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central
— Juanjui, aflo 2017, a su vez la sistematica fue Correlacional ya que se continu6 a
detallar las variables en curso y por consiguiente se continué a formar un vinculo
entre ellas, con el proposito de remediar las cuestiones que existen y se continud a
usar como método la encuesta poseyendo como instrumento un interrogatorio que
faculté la valoracion de las variables en estudio; por lo tanto, se llegé a la conclusion
gue el clima organizacional suscitado en la Direccion Territorial Huallaga Central —
Juanjui, es inadecuada un 50%, es decir para 10 colaboradores, a causa de la
negligencia de las funciones, por la carencia de responsabilidad en cuanto al tiempo
pertinente de las funciones efectuadas.
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(Livias, 2017), con su investigacion denominada: “Vinculo entre la Motivacion
y el Desempefio Profesional de los trabajadores del departamento de logistica de la
organizacion Guzman Distribuciones S.A.C de la poblacion de Truijillo-2017.”, trabajo
para obtener el grado profesional de Licenciado de la Universidad Privada del Norte,
Peru.
Esta tesis tiene como objetivo calcular la analogia que ejerce la calidad de motivacion
en el desempenio profesional de los trabajadores del departamento de logistica de la
organizacion Guzman Distribuciones S.A.C de Trujillo-2017; por otro lado, la
metodologia utilizada fue de un disefio correlacional, porque procura implantar el
vinculo de variables medidas en una muestra, en un singular plazo del tiempo y
mediante una encuesta se recolecta la informacion necesaria; a su vez se concluye
gue: Se da una analogia en gran medida significativa (p= 0.016) entre la motivacion
y el desemperfio profesional de los colaboradores del departamento de logistica de
la organizacién Guzman Distribuciones S.A.C, esto nos manifiesta que la motivacion
profesional es un agente esencial para conservar un valor de desarrollo apropiado

en los colaboradores en el interior de la institucion.
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2.2. BASES TEORICAS

Desempefio Laboral

Los colaboradores tienen ciertas caracteristicas que van a establecer su

productividad y su desarrollo en el puesto que trabajan.

(Stoner, 1996), afirma que: “El desempeno laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”

En ese sentido los empleados van cumpliendo con las metas mediante
objetivos establecidos por la organizacion y el desarrollo para ese cumplimiento es
el desempefio laboral.

Cada empleado cuenta con competencias personales que van a establecer la
calidad de su desarrollo profesional respecto a las metas organizacionales.

(Chiavenato, 2000), afirma que: “Las acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion”

Por tanto, el desemperio de los colaboradores va a influir en que las empresas

para poder cumplir con las metas establecidas.
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Productividad

(D'alessio, 2012) Afirma: “La productividad es definido como la relacion entre
la produccion obtenida por un sistema de produccion de bienes o servicios y los
recursos utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente de los recursos (trabajo,
capital, tierra, materiales, energia, informacién) en la produccion de bienes y
servicios. Es la relacion entre los resultados obtenidos con relacion a los recursos

usados y el tiempo que lleva conseguirlo” y se representa:

productos _ resultados

Productividad = —
insumos recursos

(Heizer & Render, 2007) afirma que: “La productividad es el cociente de la
produccion (bienes y servicios) y los factores productivos (recursos como el trabajo
y el capital” Por lo tanto, al optimizar el cociente resultante entre lo que se produce y
los recursos establecidos se va a mejorar la productividad lo cual optimizara la
eficiencia. Siguiendo la formula descrita anteriormente se mejora la productividad al
reducir los insumos o los recursos y la otra forma es aumentando los productos y

manteniendo igual los insumos o recursos.

Eficiencia

(Robbins S. P., 2014) afirma que: “Es una fraccion importante de la gestion
gue se conoce a la correlacion entre suministros y lo que se produce: Si se tienen
mayores productos con una cuantia dada de suministros, habra desarrollado la
eficiencia y si puede conseguir el propio producto con menor suministro, habra

desarrollado igualmente la eficiencia”
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(Chiavenato, 2000) Sostiene que: “Es una prevencion reglamentaria de la
disposicion de medios. Puede medirse por la valia de medios usados en la
elaboracion de un producto. La eficacia crece conforme que decaen los costos y los

medios usados”

Eficacia

(Robbins S. P., 2014) Afirma: “Es crear lo que es adecuado, es decir, las

diligencias de labor que asisten a la institucion a conseguir sus metas”

(Chiavenato, 2000) sostiene que: “Es una prevencién reglamentaria del éxito
de los resultados. Puede compararse en cargo de los objetivos alcanzados”
Nos da a entender que es la capacidad que tiene una empresa para poder satisfaces

necesidades por medio del suministro de bienes y/o servicios.

Evaluacion del Desempefio

(Chiavenato, 2000) define evaluacion del desempefio como: Una valoracion
sistemética de como se desempefia un individuo en un puesto y de su potencial de
progreso. Toda evaluacién es un procedimiento para incitar o conceptuar el valor,
excelencia y cualidades de un individuo. Para valuar a los individuos que trabajan en
una institucion se aplican varios procedimientos que se conocen por distintos

nombres, como evaluacién del desempefio, evaluacion de méritos, etcétera.

La valoracion del desarrollo no es un fin en efecto, sino una herramienta, un
intermedio, un objeto que va optimizar los efectos de los medios de la institucion.
Para obtener ese objetivo simple (optimar los efectos de los recursos humanos de la
empresa), la estimacion del desarrollo opta por conseguir diversos objetivos

intermedios. Puede conservar los siguientes objetivos intermedios: (p. 202; 205-206)
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Tabla 1. Objetivos Intermedios de la Evaluacién de desempefio

Adecuacion del individuo al puesto.

Capacitacion.

Promocién.

Incentivo salanal por buen desempeio.

Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

Autoperfeccionamienio del empleado.

Informacion basica para la investigacion de recursos humanos.

Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

Estimulo para una mayor productividad.

Conocimiento de los indicadores de desempeiio de la organizacion.

Realimentacion (feedback) de informacion al individuo evaluado.

Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones,

etcétera.

FUENTE: (Chiavenato, 2000)

(Alles, 2005) define evaluacion del desempefio como:
El estudio del desempefio o de la gestion de un individuo es una herramienta para
administrar y supervisar trabajadores. Entre sus principales objetivos podemos
sefalar el perfeccionamiento propio y profesional de colaboradores, el avance
constante de resultados de la institucion y el beneficio apropiado de los recursos
humanos. En modo sintético, las valoraciones de desempefio son de utilidad y

obligatorio para:

Tomar decisiones de promocionas y remuneracion.

Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.

La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion; a partir
de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su
comportamiento.
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METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

(Alles, 2005) define: “Las técnicas de valoracion de desarrollo se agrupan en
relacion con lo que estiman: caracteristicas, conductas o resultados”

El método basado en caracteristicas es el de mayor uso, pero no tienen
objetividad. Los fundados en conductas (competencias) otorgan a los trabajadores
notificaciones mas dirigida a la labor, por tanto, son los mas éptimos para el progreso
personal. La orientacion fundamentada en soluciones es asimismo muy publica, ya
gue se centra en las contribuciones mensurables que los trabajadores ejecutan en la

institucion.

Método basado en caracteristicas.

Su planteamiento estd apreciado para calcular hasta qué lugar un colaborador
obtiene algunas caracteristicas, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o
liderazgo, que esa institucion estima importantes para el hoy o para el mafiana. Son
conocidos porque son sencillos o faciles de dirigir. Si el “listado” de particularidades no
esta proyectado en analogia con el cargo, la solucién estara lejos del contexto y puede

proporcionar una apreciacion subjetiva.
Escalas graficas de calificacion

Cada particularidad por valorar se representa por medio de una escala en que la
persona a evaluar sefiala hasta qué valor el colaborador tiene esas particularidades.
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Método de escalas mixtos

El procedimiento de escalas mixtas es una transformacion del procedimiento de
escala basica. En lugar de valorar las particularidades con una escala se le otorga a
la persona que evalla tres descripciones en especifico de cada peculiaridad:

superior, promedio e inferior.

Método de distribucién forzada
La técnica de distribucion forzada exige que el evaluador elija entre algunas
confesiones, a veces puestas en modo de pares, que parecen equivalentemente

adecuado e impropio. De todos modos, es una muestra en olvido.

Método de forma narrativa

La técnica de aspecto narrativa notifica que la persona evaluadora establezca un
sondeo que represente al colaborador que evalGa con gran exactitud dable. Expone
una atractiva ocasion para que el manifieste su sentir sobre un trabajador. Tiene sin
embargo varios problemas, es subjetivo y no con frecuencia los evaluadores cuentan
con un buen modo de escritura; en otras diligencias, los buenos escritores brindan
evaluaciones mas optimas de sus trabajadores que algunos con minima capacidad

literaria

Métodos basados en el comportamiento

Las técnicas respaldadas en la conducta aprueban reconocer de inmediato el lugar
en que algun empleado se aleja de la escala. Estas técnicas se desempefian para
narrar de forma especifica qué acciones deberian (0 no deberian) exhibirse en el
cargo. Frecuentemente, su maxima ventaja consiste en ofrecer a los trabajadores

una retroalimentacion de progreso.
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Método de incidente critico

Se relaciona con el comportamiento del estimado cuando esta origina un triunfo o
una caida poco habitual en alguna fase de la labor. Una de las ventajas de este
procedimiento es que abarca todo el ciclo evaluado y de esta manera se pueden
facilitar el progreso y la autoevaluacién por parte del empleado. Ahora bueno, si no
se consideran tanto aspectos favorables como desfavorables, la valoracion puede
estar incorrecta.

Incidente critico: acontecimiento poco habitual que denota superior o inferior

desempeiio del empleado en alguna fase de la labor.

Escala fundamentada

Esta gradacion demanda fundamental tiempo y energia para su avance ya que

deberia realizarse una por cada posicion.

Tabla 2. Escala Fundamentada para la medicion del comportamiento

Alto 10 Descripcion de los comportamientos
9 —
.
Xl
Promedio 6
5
|
4 |
3 |
kz -
Bajo S B

Fuente: Martha (2005, pag. 34)

Escala de observacion de comportamiento

Direccion de valoracion que mide la reiteracién observada en un comportamiento. La
escala debera ser disefiada para calcular la reiteracion con que se observa cada una
de las conductas.

De esta manera es mas accesible avisar al evaluado referente a su evaluacion.
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Métodos basados en resultados

Evaltan los logros de los trabajadores, los resultados que obtienen en su labor. Sus
defensores afirman que son mas objetivos que otros métodos y otorgan mas
potestad a los trabajadores. El andlisis de resultados, como cifras de ventas o
produccién, supone menos subjetividad, por lo cual quiza esté menos abierta al
sesgo o al sentir subjetivo, apoyando o no a los que evaluan.

Medida de productividad

Por ejemplo: Se evaltua a un vendedor dependiendo de la magnitud de sus ventas o
los empleados de fabricacion referente a la base de unidades elaboradas. A la alta
direccién, en proporcion a la rentabilidad. De esta manera cOmodamente se puede

formar a los trabajadores con los objetivos de la empresa.

Asimismo, pueden valer a los trabajadores a activarse referente a los logros a corto
plazo, lo cual no eternamente hay similitud con los objetivos de la organizacion.

Asimismo, pueden formar conductas divididas adentro de una compafiia.

Administracion por objetivos

Doctrina administrativa que evalla el desarrollo referente al pedestal del desempefio
de metas establecidas por medio de un convenio entre el colaborador y la
organizacién a cargo de su director o administrador de departamento comprometido.
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Figura 1. Programa APO

Esquema de un programa de administracién por objetivos
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Fuente: Martha (2005, pag. 35)

Evaluacién de 360°

(Alles, 2005) afirma que: Es un sistema sofisticado que permite que un
empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados. Puede
incluir otras personas como proveedores o clientes. Busca que las personas puedan
satisfacer sus expectativas y sus necesidades, no solo en la alta direccién, también
en todas las personas que puedan obtener los servicios de la valoracién, sean

personas externas como internas.

La idea es clara y sencilla: se refiere a una evaluaciéon donde un grupo de
personas da una valoracién por medio de algunos items o factores establecidos por
el evaluador. Estos factores son comportamientos observados en los colaboradores
en su desempefio de todos los dias en su campo laboral.

Los pasos a seguir en un proceso de valoracion de 360° son:
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Enunciacion de todas las capacidades cardinales y especificas de la empresa
y/lo del cargo segun concuerde. Cuando la compafia posee una
implementacion de un método de valoracion de desarrollo 6ptimo laboral, las
capacidades o agentes deben ser iguales. Ocasionalmente, en la valoracion
de 360°, se puede obtener un minimo namero de capacidades; en el tema
sOlo se toma en cuenta, para esta valoracion las competencias cardinales
(competencias generales o core compelences).

Disefio del instrumento sustento del procedimiento, es exponer el manual o
formulario de valoracion de 360°.

Nombramiento de los sujetos que van a interponerse como valoradores: jefe,
del mismo rango, trabajadores, clientes internos de otros departamentos,
clientes y proveedores externos. Es significativo repetir que estas
valoraciones no tienen firma, estan en el anonimato y estas son escogidas por
el estimado

Lanzamiento del procedimiento de valoracion con las partes que estan

interesadas y los responsables de evaluar.

Comunicacion a las partes interesadas de los efectos de la valoracion de 360°.

El instrumento de valoracién de 360° esta formado por un cuestionario/formulario de

forma andnima en el que el encargado de evaluar arroja dos opiniones:

1.- Estima la eficacia de la persona que es evaluada en varias situaciones en

condiciones comunes laborales. Es decir, en un dia normal en la organizacion.

2.- La siguiente estimacion es realizada también en base a las mismas

competencias, pero ahora pasan por situaciones especiales: estrés, plazos cortos,

tareas de alta complejidad, frecuencia, etc.
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Figura 2. Diagrama del proceso de evaluacién de 360°

Diagrama del proceso de evaluacion de 360°
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Fuente: Alles (2005 pag.158)

e Gestion del Talento Humano chequea y detalla el cuestionario con quien va a
ser el asesor ajeno y es responsable de grabar las veces que sean necesarias,
de acuerdo a la cantidad de personas que seran evaluados y los que van a
evaluar.

e Gestion del Talento Humano otorga a todo estimado su serie de cuestionarios
correspondientes, todos tienen que ir de forma privada y con el respectivo
nombre del encargado, el lugar donde vive y el procedimiento de reparto.

e EIl estimado permanece con el adecuado a la autoevaluacion y otorga
personalmente los cuestionarios con sus cartas a los evaluadores que
escogio. Si se puede, y para evadir algun error, en este instante se podria
establecer a cada carta el nombre de la persona encargada de evaluar.
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e Las personas encargadas de evaluar completan sus correspondientes
cuestionarios y los mandan en fisico o virtual a un asesor que no pertenece a
la organizacion.

e Los cuestionarios no seran devueltos a la compafia y seran guardados por el
asesor que no pertenezca a la organizacién, asi como los documentos
laborales (calculos y procesamientos).

e El consultor ajeno de la organizacidn procesa las valoraciones y realiza solo
un exclusivo informe de 360° que otorga a la persona que paso el proceso de
evaluacion en la concentracion del retorno.

e El consultor ajeno dara a conocer a la compafia una detallada conclusion fija
de a fase de desempefio profesional del publico estimado.

Evaluaciéon de 180°

(Alles, 2005) Define que: Es aquella en la cual una persona es evaluada por
su jefe, sus pares y eventualmente los clientes. Se diferencia de la evaluacion de
360° en que no incluye el nivel de subordinados.

La evaluaciéon de 180°, al igual que la evaluacion de 360°, es una herramienta
para el desarrollo de los recursos humanos. Aunque ambas herramientas son
conocidas, su utilizacion no se ha generalizado. Su puesta en practica implica un
fuerte compromiso tanto de la empresa como del personal que la integra. Ambos
reconocen el verdadero valor de las personas como el principal componente del

capital humano en las organizaciones.
Un Adecuado Disefio de la herramienta

La evaluacion de 180° puede tener distinto alcance. Siempre y en todos los casos,

para una evaluacion de 180° debe darse un esquema como el siguiente:
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Figura 3. Relaciones entre el evaluado y sus evaluadores en un esquema de
180°

Las relacnones entre el evaluado y sus
evaluadores en un esquema de 180°
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Fuente: Alles (2005, pag. 218)

Procesamiento fuera de la Organizacion

Con el fin de avalar la privacidad, el desarrollo tiene que ser procesado por un asesor
ajeno, quien va a recibir un informe sellado y virtual, directo de la persona que fue
evaluada, todos los cuestionarios de valoracién realizados por diferentes

evaluadores.

Informe de Evaluacion
Tiene que estar evidente y de una forma muy clara y detalla. Exclusivamente tiene
que haber un ejemplar de informe de valoraciébn que el asesor encargado del

procedimiento de 180° enviara al colaborador.

La devolucién al participante o feedback a los evaluados
Estos conocimientos son esenciales y globales, asimismo adjudicar a la valoraciéon
de 180°. Remitir al colaborador lo que arroje las evaluaciones, realizarlo en fisico no

es lo mas conveniente.

Una entera valoracion que va de la mano por una pauta de comprension sobre 180°

feedback tiene probabilidad de ser muy ventajoso, mas no eficaz.
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Satisfaccion en el trabajo

(Robbins & Judge, 2009) indica que: La satisfaccion en el trabajo se define
como el sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una
evaluacion de sus caracteristicas. La creencia de que los empleados satisfechos son
mas productivos que los insatisfechos ha sido un principio bésico durante afios entre
los gerentes, aunque muy pocas investigaciones dan apoyo a esta teoria después
de décadas de cuestionamientos acerca de la relacion entre la satisfaccion y el

desempeiio.

Capacitacion

(Chiavenato, 2000) indica que: Es un procedimiento de forma educativa de un
periodo corto que va ser establecido de forma sistemética y organizada, por el cual
los individuos obtienen conocimientos, optimizan sus habilidades y competencias en

relacion a los objetivos establecidos.

Contenido de la capacitacion

1.- Transmision de informacion: El desafio permanece en expandir la informacion
como un conjunto de conocimientos entre los educandos. Generalmente, la

informacion es global y de preferencia sobre el trabajo.

2.- Desarrollo de habilidades: Tiene como objetivo un entrenamiento que va dirigido

precisamente hacia las tareas y operaciones que se realizaran.
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3.- Desarrollo o modificacion de actitudes:

La transformacion de estos

comportamientos desfavorables de los colaboradores para transformarlas en otras

mas positivas, como acrecentar la motivacion o mejorar la sensibilidad de la alta

direccidn y los que supervisan en cuanto a los sentimientos y las reacciones de los

individuos.

4.- Desarrollo de conceptos: La formacion puede ir direccionado a levantar la

habilidad de abstracciébn y la generacion de creencias e ideologias, sea para

simplificar la utilizacion de conocimientos en la practica administrativa.

Figura 4. Contenido de la Capacitacion

Contenido de la capacitacion
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Transmision de la Desarrollo de Desarrollo de
informacion habilidades conceptos

Desarrollo de
actitudes

Aumento del
conocimiento de las
personas: Informacion
sobre la organizacion, sus
clientes, productos,
servicios, politicas y
directrices, reglas y
reglamentos

Mejora de habilidades y
destrezas; Habilitar a las
personas para la
realizacion y la operacion
de las tareas, manejo de
equipos, maquinas y
herramientas

Fuente: Chiavenato (2000 pag 323)

Elevar el nivel de
abstraccion: Desarrollar
ideas y conceptos para
ayudar a las personas a
pensar en términos

globales y estratégicos.

Desarrollo o modificacion
de la conducta: Cambiar
actitudes negativas por
favorables, adquirir
conciencia de las
relaciones y mejorar la
sensibilidad hacia las
personas
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Capacitacion de los empleados

(Robbins S. P., 2014) indica que: La capacitacion de los empleados es una

importante actividad de la administracion de Recursos Humanos. Si el trabajo

demanda un cambio, las habilidades del empleado deben cambiar.

e Tipos de capacitacion que desarrollan las organizaciones

Universal

Incorpora destrezas de informacion, colocacion y clasificacion de
sistemas de coOmputo, apoyo al consumidor, perfeccionamiento de la
alta direccion, competencias de la alta direccién y progreso y evolucion
particular, destrezas al supervisar, y mejoras tecnolégicas.

Individual

Incorpora destrezas fundamentales de trabajo/vida, creatividad,
formacion del consumidor, sensibilizacion de la variedad de
conocimientos, redaccién de reparacion, conduccién de diversidad,
liderazgo, preparacion de la elaboracién, destrezas para conversar y

exposiciones en publico.

Para muchas organizaciones, la capacitacion en habilidades interpersonales

del empleado del empleado (comunicacién, solucion de conflictos, trabajo en

equipo, servicio al cliente, y otros) es de alta prioridad.

e Meétodos de capacitacion

Sin embargo, la formacion de los colaboradores también es posible ejecutar

de caracter arcaico, varias instituciones se basan de manera creciente en

algunas metodologias de instruccion cimentados en la tecnologia, de acuerdo

a su rapidez de manera accesible, costo y habilidad para suministrar

informacion.
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Metodologias habituales de capacitacion

En el trabajo: los colaboradores entienden cdmo realizar las labores en
el trabajo de forma rigurosamente, usualmente frente a una
preparacion fundamental a las actividades.

Rotacidén de puestos: Los colaboradores laboran en distintos cargos
internamente en un departamento en especifico, lo cual hace que
gueden expuestos a realizar una variedad de labores.

Mentoreo y adiestramiento: Los colaboradores laboran con un
encargado con experiencia (mentor) que es el responsable en brindar
comunicacion, fundamentos y apoyo.

Ejercicios de experiencia: Los colaboradores participan en un titulo en
simulaciones, o en distintas formas de adiestramiento cara a cara.
Manuales/Cuadernos de trabajo: Los colaboradores utilizan estos para
poder obtener la informacién adecuada.

Conferencias en el salon de clases: Los trabajadores estan presentes
en las conferencias orientadas para transferirles informacién
individualizada.

Métodos de capacitacion basados en la tecnologia
CD-ROM/DVD/cintas de video/cintas de audio/podcasts: El personal
escuchan o ven medios seleccionados para difundir informacién o
exhibir ciertas técnicas.

Videoconferencias/teleconferencias/TV via satélite: El personal atiende
0 participa mientras se transmite la informacion o se demuestran ciertas
técnicas.

Aprendizaje en linea: Adiestramiento basada en Internet, en el que el
personal participa en simulaciones multimedia o en otros mddulos

interactivos.

Como retener a los empleados competentes y de alto desempefio

(Robbins S. P., 2014) indica que: Ambas ocupaciones de la administracion

40



de recursos humanos que cumplen un rol significativo en la reserva de estos

trabajadores: son la maniobra del desarrollo 6ptimo de los colaboradores y del

desempefio de una planificacion adecuada de indemnizacion y beneficios.

Maniobra del desarrollo 6ptimo de los colaboradores

La alta direccion precisa conocer si los trabajadores efecttan la labor
de forma eficaz y productiva o si podria ser fundamental una mejoria.
Es por ello que lo que se genera en el método de manejo del
desemperio: Constituye los parametros del desarrollo éptimo que se

utiliza para valorar el desarrollo del empleado.

Indemnizacion y beneficios

El incremento de un método de indemnizacion de efectivo y adecuado
es una porcion trascendental del procedimiento de la gestion del talento
humano, podria favorecer a contribuir y guardar a colaboradores con
habilidad y que presenten algun talento que colaboren con la institucién
a conseguir sus objetivos y sus metas. Asimismo, se ha probado que
la metodologia de indemnizacion de una institucion tiene repercusion

en el desarrollo estratégico.

Involucramiento de los empleados

(Robbins & Judge, 2009) indica que: Es un procedimiento participativo para

los colaboradores y asi va a acrecentar su compromiso con los objetivos que

establece la institucion. El razonamiento que esta esta oculta es que al tener en

cuenta a los trabajadores en las decisiones que lo perjudican y con el

acrecentamiento de su independencia y del mando en sus efectos del trabajo, el

personal estard mas entusiasmado, mas arriesgado y dedicados con la institucion
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y seran mas fructiferos y efectivos estaran mas satisfechos y contentos con sus

tareas organizacionales.

Programas de involucramiento de los empleados.

Se determiné detalladamente las tres formas principales de involucramiento de

los empleados, las cuales son, administracion participativa, participacion

representativa y circulos de calidad.

Administracién participativa

Las posesiones corrientes a todos los programas de direccion participativa
son el préactica de la jurisdiccion de la toma en conjunto de decisiones , cabe
sefalar, que los inferiores entregan con el jefe préximo un valor significativo

de dominio en la resolucion.

Participacion representativa

La intervencion que representa de manera peculiar, es designada el método
legitimo y de mayor amplitud en la humanidad, para el comprometimiento del
trabajador, ya que la colaboracion es redistribuir el conseguir adentro de la
institucién, al ubicar al colaborador en una actitud de equidad superior con los

intereses de la gerencia y los accionistas.

Circulos de Calidad

Los circulos de calidad se definen como grupos de 8 a 10 personas o
trabajadores y superiores que comparten un area de compromiso y sostienen
frecuentes reuniones, y que lo lleven a cabo una vez por semana como la
empresa lo designe, y sobre las premisas de estas con el propésito de estudiar
sus problemas de calidad, averiguar las causas de los problemas, recomendar
soluciones y tomar la accion correspondida. Una revision de las evidencias de
los circulos de calidad sefiala que tienden a producir poco o ningun efecto en
la satisfaccion de los empleados, y aunque muchos estudios se reportan los
resultados positivos en cuanto al rendimiento no esta garantizado de ninguna

manera que asi ocurra.
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Tecnologia educativa de la capacitacion

(Chiavenato, 2000) indica que: Cuando se calcula la particularidad de las

destrezas, sabiduria o comportamientos que se anhelan como efecto de la

formacion, el proximo avance es seleccionar los recursos para el esquema de

adiestramiento, de manera que se pueda acceder a perfeccionar la instruccion; es

decir, conseguir la mayor manera posible de leccion permisible con el minimo

derroche de energia, tiempo y gasto en efectivo.

e Teécnicas de capacitacion en cuanto a su utilizacion

Se consideran tres técnicas:

Técnica de capacitacion orientada al contenido:

Disefiadapara la transmision de conocimientos o informacién, como la
técnica de lectura comentada, videodiscusion, instruccion programada
(IP) e instruccion por computadora. Estas dos Ultimas también se
llaman técnicas de autoinstruccion

Técnica de capacitacion orientada al proceso:

Disefiadas para el cambio de actitudes, desarrollo de la conciencia
propia y de los demas, asi como desarrollo de habilidades
interpersonales. Son las que destacan la interaccion entre los
educandos en el sentido de influir en el cambio de conducta o de
actitud, mas que en transmitir conocimiento. Algunos procesos sirven
para desarrollar introspeccion interpersonal (conciencia propia y de los
demas) como medio para cambiar actitudes y entablar relaciones
humanas, como en el caso de liderazgo o de entrevista. Entre las
técnicas orientadas al proceso tenemos la representacién de roles,
simulacién, entrenamiento de sensibilidad, entrenamiento de grupos,

etcétera.
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Técnicas mixtas de capacitacion

Son aquellas por medio de las cuales se transmite informacion y se
procura el cambio de actitudes y conducta. Se utilizan no sélo para
transmitir conocimientos y contenidos, sino también para alcanzar
objetivos establecidos para las técnicas orientadas al proceso. Entre
las técnicas mixtas sobresalen las de conferencia, estudio de casos,
simulaciones y juegos, asi como diversas técnicas en el trabajo. Al
mismo tiempo que vinculan los conocimientos o el contenido, procuran
modificar la actitud, la conciencia propia y la eficacia interpersonal.
Algunas técnicas de capacitacion en el trabajo son la instruccién en el
puesto (on the job), capacitacion para induccién, capacitaciébn con

simuladores, rotacion de puestos, etcétera.

Técnicas de capacitacion en cuanto al tiempo

Respecto del tiempo, las técnicas de capacitacion se clasifican en dos

categorias: las aplicadas antes de ingresar al trabajo (programas de induccién

o de integracién) y las aplicadas después del ingreso.

Capacitacion de induccion o de integracion a la empresa

Pretende que el nuevo empleado se adapte y familiarice con la
empresa, asi como con el ambiente social y fisico donde trabajara.
Para integrar a un empleado nuevo a su trabajo se utiliza un programa
sistematico. Se conduce por su jefe inmediato, un instructor
especializado o un compafiero. Esto se llama programa de integracion
o programa de induccién. El programa de induccion busca la
introduccién y adaptacion del trabajador a su lugar de trabajo, y ofrece

ventajas como:
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El nuevo empleado recibe informacién general necesaria
respecto de la empresa, como normas, reglamentos vy
procedimientos que le afecten, para que su adaptacion sea
rapida.

Reduccion de la cantidad de dimisiones o de acciones
correctivas gracias a que se conocen los reglamentos de la
empresa y las consecuentes sanciones derivadas de su
infraccion.

El supervisor puede explicar al nuevo empleado cual es su
posicion o papel dentro de la organizacion.

El nuevo empleado recibe instrucciones de acuerdo con los

requisitos definidos en la descripcion del puesto que ocupara.

Capacitacion después del ingreso al trabajo

Para la capacitacion después del ingreso al trabajo se consideran dos

aspectos:

- Capacitacion en el lugar de trabajo (en servicio).

- Capacitacion fuera del lugar de trabajo (fuera de servicio).

Técnicas de capacitacién en cuanto al lugar de su aplicacién

Se clasifican en:

- Capacitacion en el lugar de trabajo:

Pueden impartirla trabajadores, supervisores o especialistas de staff.

No requiere acomodos ni equipos especiales, y constituye la forma mas

comun de capacitacion. Es muy bien acogida en razon de que es muy

practica, pues el empleado aprende mientras trabaja. Presenta varias

modalidades:

>

>
>
>

Admision de trainers que se entrenan en ciertos puestos.
Rotacion de puestos.
Entrenamiento para algunas tareas.

Enriguecimiento del puesto, etcétera.

- Capacitacion fuera del lugar del trabajo:
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La mayor parte de los programas de capacitacion que tienen lugar fuera
del trabajo no se relaciona directamente con €l y, en general,
complementa la capacitacion en el trabajo. La ventaja es la total
inmersion del educando en la capacitacion, lo que no es posible cuando
desempeinia las labores del puesto. Las principales técnicas o métodos
de capacitacion fuera del trabajo son:

» Aulas para exposiciones.

» Expositiva y conferencias.

» Seminario y talleres.

» Peliculas, transparencias, videocintas.

Ejecucidn de la capacitacion

(Chiavenato, 2000) indica que: Una vez diagnosticadas las necesidades y
elaborado el programa de capacitacion, el siguiente paso es su instrumentacion. La
ejecucion o realizacién de la capacitacion supone el binomio formado por el instructor
y el aprendiz. Los aprendices son las personas situadas en un nivel jerarquico
cualquiera de la empresa que necesitan aprender o mejorar sus conocimientos sobre
alguna actividad o labor. Los instructores son las personas situadas en un nivel
jerarquico cualquiera de la empresa que cuentan con experiencia o estan
especializadas en determinada actividad o labor, y transmiten sus conocimientos a
los aprendices. Asi, los aprendices pueden ser trainers, auxiliares, jefes o gerentes,
y, por otra parte, los instructores también pueden ser auxiliares, jefes o gerentes, o,
incluso, personal del area de capacitacion o consultores/especialistas contratados.
La ejecucion de la capacitacion depende de los siguientes factores:

- Adecuacion del programa de capacitacion a las necesidades de la
organizacion:
La decision de establecer programas de capacitacion depende de la
necesidad de mejorar el nivel de los empleados. La capacitacion debe
significar la solucién de los problemas que originaron las necesidades
diagnosticadas o percibidas.

- Calidad del material de la capacitacion:
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Debe pensarse de antemano en el material de ensefianza a fin de
facilitar la ejecucién de la capacitacion. El material de ensefianza
pretende concretar la instruccion, facilitar la comprension mediante
recursos audiovisuales, aumentar el rendimiento de la capacitacion y
racionalizar la tarea del instructor.
- Cooperacion de los gerentes y dirigentes de la empresa:
La capacitacion se debe hacer con todo el personal de la empresa, en
todos los niveles y funciones, en un conjunto de esfuerzos coordinados.
Para mantenerlos, se requiere un gran esfuerzo y entusiasmo por parte
de todos los interesados, ademas de que implica un costo que se debe
considerar como una inversién que producira dividendos en el mediano
y corto plazos, no como un gasto inactivo y sin rendimientos. Es
necesario contar con el espiritu de cooperacion del personal y con el
respaldo de los directivos, pues todos los jefes y supervisores deben
participar en la realizacion del programa.
- Calidad y preparacion de los instructores:

El éxito de la ejecucion depende de los intereses, jerarquia y capacidad
de los instructores. El criterio para seleccionar a los instructores es muy
importante. Estos deben reunir cualidades personales como facilidad
para las relaciones humanas, motivacion, raciocinio, didactica, facilidad
para comunicar, asi como conocimiento de la especialidad. Los
instructores pueden seleccionarse de entre los distintos niveles y areas
de la empresa. Deben conocer las responsabilidades de la funcion y

estar dispuestos a asumirlas.

Desempefio Organizacional

(Robbins S. P., 2014) indica que: Es el resultado final de una actividad. Puede
tratarse de muchas horas de intensos ensayos antes de dar un concierto, cientos de
kilbmetros de practica antes de competir en una carrera, o sencillamente realizar las
tareas laborales tan eficiente y eficazmente como sea posible; en cualquier caso, el

desemperio es el resultado de todas esas actividades. (p. 271)
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Desempefio

Es el resultado expresado por la dedicacion, capacidad y el esfuerzo individual y/o
colectivo, siendo medible para acompaniar y observar lo

realizado, como positivo o0 negativo, y en este marco surge la posibilidad de trabajar
sobre formas para mejorar, asi como para detectar problemas que puedan estar

deteriorando o limitando el rendimiento.

Objetivos

Es la proyeccion de una finalidad o de la intencion a conseguir, en relacién al
ambiente en el que sea empleado, o si no elaborado, tiene indiscutible valor de
complicacion. Es una de las instancias elementales en una evolucién de planificacion
(que puede verse, como se establecid, a distintas areas) y que se establecen de
forma intrinseca en ese comienzo, pero inmediatamente, tal vez se torne en algo

concreto en el contexto, segun si el procedimiento de ejecucion ha sido, o no, exitoso.
Metas

Es un fin 0 una representacion en el que se da a conocer los objetivos establecidos
o el propoésito que en ambitos generales un individuo se establece en la vida diaria.
Cuando el mecanismo de una entidad indistinta acata con todos los criterios
establecidos de la labor, accedera en consecuencia el fin de su cumplimiento o meta.

Estrategias

Estrategia es un plan para dirigir un asunto. Una estrategia se compone de una serie

de acciones planificadas que ayudan a tomar decisiones y a conseguir los mejores
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resultados posibles. La estrategia esta orientada a alcanzar un objetivo siguiendo

una pauta de actuacion.

Una estrategia comprende una serie de tacticas que son medidas mas concretas

para conseguir uno o varios objetivos.

Productividad

Se define como la cantidad de producciéon de una unidad de producto o servicio por

insumo de cada factor utilizado por unidad de tiempo.

Rendimiento

Representa a la relaciobn que aparece a través de los recursos utilizados para
conseguir algo y el alcance gque se obtiene. El provecho o la ventaja que otorga algo

o alguien igualmente se conoce como rendimiento.

Evaluacioén

Como evaluacion denominamos la accion y efecto de evaluar. La palabra, como tal,
deriva de evaluar, que a su vez proviene del francés évaluer, que significa ‘determinar
el valor de algo’.

En este sentido, una evaluacion es un juicio cuya finalidad es establecer, tomando
en consideracion un conjunto de criterios o normas, el valor, la importancia o el

significado de algo.

Comportamiento

Se denomina como comportamiento todas aquellas reacciones que tienen los seres

Vvivos en relacion con el medio en el que se encuentran.
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Competencias

Las competencias son aquellas habilidades, capacidades y conocimientos que una

persona tiene para cumplir eficientemente determinada tarea.

Aptitud

Aptitud es la habilidad o postura que posee una persona o0 cosa para efectuar una
determinada actividad o la capacidad y destreza que se tiene para el desarrollo y
buen desempeiio de un negocio, industria, arte, deporte, entre otros.

Actitud

La actitud es la manifestacion o el animo con el que frecuentamos una determinada

situacion, puede ser a través de una actitud positiva o actitud negativa

Eficacia

Es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea tras la realizacion de

una accion.
Eficiencia
es la relacibn que existe entre los recursos empleados en un proyecto y los
resultados obtenidos con el mismo. Hace referencia sobre todo a la obtencion de un

mismo objetivo con el empleo del menor nimero posible de recursos o cuando se

alcanzan méas metas con el mismo nimero de recursos o menos.
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CAPITULO Il DESARROLLO DEL TRABAJO DE SUFICIENCIA
PROFESIONAL

3.1. Modelo de solucion propuesto

Una vez concluida el estudio del desemperio laboral en el area de remuneraciones
de los colaboradores sobre los diferentes procesos de planilla, logramos plantear un
plan de para optimizar las tareas realizadas. En primer lugar, se procura establecer
un plan para la identificacion de los procesos que presentan mayor dificultad. Como
segundo punto se propone capacitaciones en los distintos procesos que se realizan
para poder optimizar la productividad. En tercer lugar, se establecen unos programas
para poder mejorar la comunicacion entre los distintos equipos dentro del area de
remuneraciones, para finalmente terminar con el plan de mejora para el desempefio

laboral.

Diagnostico

Situacion actual de la empresay causas

A continuacion, se detalla el formato del reporte donde se pudo realizar un
diagnéstico de la situacién actual de la empresa. La presente evaluacion de
desempeiio busca identificar en los colaboradores las competencias que necesitan

incrementar el nivel y necesitan un plan de mejora para el crecimiento de la empresa.
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FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Unidad/Departamento.........cooeiiiiiii i
Area/ServiCio. ...........ui i,
EValuado. . ...
PUESTO. .
Fecha de INgreSo. ... ..o
EValuador. ...

Fechade Evaluacion...........oooooooee

Marque con una X el numero que refleja el nivel que usted cree que tiene
desarrollada las competencias.

INSTRUCCIONES

* Antes de iniciar la evaluacion del personal leer bien las instrucciones.

» Asignar el puntaje correspondiente.

s |aescala para ser utilizada por el evaluador, corresponde a un nivel que va
de Muy Bajo a Muy Alto.
Muy Bajo: 1 - Inferior, rendimiento laboral no aceptable.
Bajo: 2 — Inferior al promedio, rendimiento laboral regular.
Moderado: 3 — Promedio, rendimiento laboral bueno.

Alto: 4 — Superior al promedio, rendimiento laboral muy bueno.
Muy Alto: 5 — Superior, rendimiento laboral excelente.
» En comentarios, anote lo adicional que ud quiere acotar.

+ Elreporte de evaluacion debe hacerse en duplicado, y deben ser firmados por
el evaluado y evaluador
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AREA DEL
DESEMPENO

MUY
BAJO

BAJO

MODE-
RADO

ALTO

Muy
ALTO

1

PUNTAJE

ORIENTACION DE RESULTADOS

Termina su trabajo

oportunamente

Cumple con las tareas que

se le encomienda

Realiza numerosos

procesos adecuadamente

CALIDAD

Mo comete errores en los

procesos

Hace uso racional de los

recursos

Mo requiere de supervision

frecuente

Se muestra profesional al

Trabajo

Se muestra respetuoso y

amable en el trato

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortes con &l

cliente y sus compafieros

Brinda wuna adecuada

orientacion a los clientes

Evita los conflictos dentro

del equipo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para

mejorar los procesos

Se muestra asequible al

cambio
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Se anticipa a las
dificultades

Tiene gran capacidad para
resolver problemas
TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para

integrarse al equipo

Se identifica facilmente con
los objetivos del equipo
ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Se preocupa por alcanzar
sus metas
PUNTAJE TOTAL

Mediante el reporte para medir el desempefio laboral se gener6 un informe general
de las problematicas detectadas en el area de remuneraciones; se pudo obtener un
diagndstico de la situacion actual de la empresa, el cual se detalla el informe y en la
siguiente tabla los principales problemas encontrados en el &rea de remuneraciones
en cuanto al tratamiento de la mejora del desempefio laboral, asi como las causas,
el prondstico si no se logran eliminar estos problemas y la necesidad de plantear el
plan de mejora:

INFORME DE DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE
REMUNERACIONES DE LA EMPRESA TAWA CONSULTING S.A.C.

Se desarrolla con el resultado de la evaluacion de desempefio realizada a los
colaboradores del area de remuneraciones. El total de personas evaluadas es de 19,
dividiéndose en 4 auxiliares, 10 analistas, 4 supervisores, 1 coordinadora.

El informe se basa en la evaluacion del mes de Setiembre y Octubre en donde se

concluye que:

Los colaboradores presentan falta de conocimientos para realizacion de tareas.
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Se obtuvo un nivel de coincidencia alto en que la informacion erronea recibida influye

considerablemente en la demora de los procesos a realizar afectando la calidad.

El mal manejo de las relaciones interpersonal afecta de manera considerada al

desemperio laboral creando un mal clima organizacional.

Los colaboradores muestran proactividad en el area de forma individual.

No cuentan con un plan de organizacién para sus actividades diarias.

(ver anexo 1)

TABLA 3. CUADRO DE DIAGNOSTICO

Problemas . . Control del
Nro.| . e Causas Prondstico . .
identificados Prondéstico
El analista recibe
) ., Falta de
la informacién por L .
arte del cliente conocimientos en | Informacion
1 P . temas errada e
sin una previa ) )
T relacionados a incompleta
revision ni
o los procesos
validacion
El cliente
presenta una No existe un Se requiere
demora en la asesoramiento Informacion formu?ar un
2 |entrega de periédico previo |sin reportar lan de
informacion, sin | al envi6 de por el cliente &e'ora ara el
respetar el informacion jora paj
desempefio
cronograma.
No hay apoyo Falta de laboral.
y apoy . ., Aislamiento
entre los integracion L
3 trabajadores de |interpersonal fisico y
J . . emocional
otros equipos entre equipos
Los analistas . .,
resentan No existe una Generacion
4 gemoras en SUS organizacién en |de horas
. las tareas extras
actividades

FUENTE: Elaboracion Propia

55



Plan de mejora para el Desempefio Laboral.

Se tomaron los reportes de evaluacion del desempefio laboral del mes de octubre y
noviembre con el fin de saber cudl es la situacion actual del departamento a estudiar,
este reporte fue tomado de los 19 colaboradores que estan dentro de un equipo del

area de remuneraciones.

Desarrollo del Plan Propuesto (Acciones de mejora)

Con las oportunidades de mejora identificadas y las causas principales sefialadas en
la seccion anterior, se procederd a presentar alternativas de solucién elegidas para
poder atacar los puntos débiles a fin de reducir el riesgo e impacto que se generan
en la empresa actualmente.

Para esto como Plan de Mejora se ha propuesto Capacitaciones, de quien se tomo
como referencia este concepto del autor Idalberto Chiavenato en su libro
Administracion de Recursos Humanos, con la propuesta se notara una mejora en el
desemperio laboral, ya que como se mencionaba anteriormente hay una oportunidad

de mejora a la hora de realizar los procesos establecidos.

Plan de capacitacion y desarrollo de la fuerza laboral

Actividad de la empresa

Tawa Consulting S.A.C. es una compafiia particular capacitada en orientar
organizaciones de cabeza a través de resultados organizacionales Unicos que van a
partir de la recoleccién y eleccion de talentos hasta la asesoria tributaria y contable;
a partir el outsourcing de remuneraciones o administracion y realizacion del proceso

de planilla de sueldos hasta incluso el destaque de colaboradores.

Vision

Tawa Consulting S.A.C. seguira extendiendo y diferenciando su comercio de
servicios otorgando a sus consumidores resultados de mayor modernidad,
tecnologia e innovacién que amparen a administrar las organizaciones de forma

optima.
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Mision

Ser el socio indispensable de todos nuestros consumidores. Asimismo, los clientes
van a tener la facultad de dedicarse a derrotar los retos que los apasionan. Somos
los socios que se entregaran en manos para ejercer los otros compromisos que los
clientes no pueden realizar, porque no saben cémo hacerlo, o puesto que

sencillamente no son su prioridad.

Alcance
El presente plan esta dirigido a los 19 colaboradores del equipo del area de
Remuneraciones de la empresa Tawa Consulting S.A.C.

Fines del Plan de Capacitacién
Mediante el presente plan se pretende obtener como fin mejorar las competencias
de los colaboradores las cuales permitan un optimo desempefio laboral, optimizar

tiempos, aumentar la productividad y mejorar las interrelaciones personales.

Objetivos del Plan de Capacitacion
Con el presente plan, se pretende poder alcanzar los siguientes objetivos:
» Ampliar los conocimientos de los colaboradores.
» Crear programas que aumenten el compromiso a la hora de realizar las
diversas tareas y mejoren las relaciones interpersonales.
» Establecer capacitaciones para formar colaboradores eficientes y eficaces
con un 6ptimo desempefio laboral.
» Brindar soporte y asesoramiento periddico a nuestros clientes, previo al envio
de informacion segun cronograma para evitar demoras.

» Captar mas cliente para un crecimiento econémico.
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Tipos de Capacitacion

Capacitacién Correctiva: Es de tipo correctiva, porque esta orientada a solucionar
los problemas de desempefio que se detectaron mediante el diagnostico realizado
por el andlisis del reporte de evaluacion de desempefio, que se aplico a los

colaboradores del area de remuneraciones de la empresa Tawa Consulting S.A.C.

Modalidades de Capacitacién

Especializacion: El presente plan de capacitacion es de la modalidad de
especializacion, porque esta orientada a la profundizacion y dominio de
conocimientos de los procesos que se realizan en el area de remuneraciones,
desarrollando las habilidades de los colaboradores capacitados.

Complementacion: El presente plan de capacitaciones es de la modalidad de
complementacion, porque su propésito es reforzar la formacion de los colaboradores
del equipo del &rea de remuneraciones, que manejan solo parte de los conocimientos

o habilidades demandados por el puesto y requiere alcanzar el nivel que este exige

Nivel de Capacitacion

Nivel Intermedio: El nivel del plan de capacitaciones es intermedio debido a que
esta dirigido a los colaboradores que requieran profundizar sus conocimientos y
experiencias en el area de remuneraciones. El objetivo es ampliar los conocimientos
y perfeccionar habilidades con relacion a las exigencias de especializacion y mejor

desemperio en el area de remuneraciones.

PROGRAMACION TEMATICA

En el presente plan de capacitacion, los temarios van a ser dictados por especialistas
en los diversos procesos que se realizan; los temas tratar son:

Manejo adecuado del T-Registro y el sistema PLAME.

Calculo de Liguidacion de Beneficios Sociales.

Cursos de Excel.
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Calculo de Aportes al SNP o SPP
Célculo de Planillas
Manejo del SISPLATA

Recursos a Disponer

Humanos: Los recursos humanos utilizados estan conformados por los 19
colaboradores del equipo dentro del &rea de remuneraciones de la empresa Tawa
Consulting S.A.C. también se cuenta con los especialistas de cada tema a

desarrollar.

Materiales:

Infraestructura: Las actividades de capacitacion se desarrollaran en una sala
proporcionada por el Sub Gerente, dentro de la empresa Tawa Consulting S.A.C. en
la sede La Mar — Miraflores.

Mobiliario, equipo y otros: En el ambiente proporcionado se cuenta con un proyector,

carpetas y mesas de trabajo, pizarra, plumones y aire acondicionado.

Otra propuesta es brindar asesorias a nuestros clientes que se haran en forma
periodica y rotativa, el especialista designado debera asistir a cada empresa cliente
con el fin de asesorar a cada area encargada de brindar la informacién para la
realizacion de los procesos, con ello se busca generar confianza con los clientes,
recibir la informacion correcta y anticipar al vencimiento del cronograma para el envio

de informacion.
También se propone la creacion de un programa donde se designen colaboradores
de diferentes equipos y puedan realizar un compartir en la empresa y luego

dindmicas que permitan mejorar las relaciones interpersonales en la empresa.

Para poder mejorar la organizacion de los colaboradores, respecto a sus actividades,

cada colaborador debe Elaborar un plan de organizacion.
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El plan consiste en desgranar todos los procesos que realiza cada colaborador y
analizarlo uno por uno, asi el colaborador sabra qué es lo que esta haciendo y si hay

margen de mejora en los procesos que realiza.

3.2. RESULTADOS A ALCANZAR

Optimizacion en los tiempos

TABLA 4. Comparativo de Tiempos en Entrega de Informacion

Tiempo promedio (Dias)

Antes del plan de Después del
mejora plan de
mejora
Recopilacion de informacion 9 6
Revision y Validacion de la 7 4

informacion

Fuente: Elaboracion Propia

La siguiente tabla muestra el tiempo promedio que se invertia en la recopilacion,
revision y validacion de la informacion antes de la implementacion y después de se
implementara.
El tiempo que se demoraba el implant en recopilar la informacion era de 9 dias, mas
de una semana aproximadamente, esto se debia principalmente a que no se habia
capacitado al personal y no contaba con el conocimiento para hacer seguimiento de
la informacién que se necesitaba y las distintas areas de la empresa cliente no
conocia exactamente la fecha de entrega de cada proceso.
Luego de la implementacion del plan de mejora lo que se espera es que este tiempo
pasara a ser de 6 dias, esto se debe a que se capacito al personal indicado en la
serie de procesos que se realiza, mejorando sus competencias y realizando un
seguimiento eficaz y eficiente a la informacioén recolectada.
Lo mismo ocurre con la revision y validacion de la informacion, al tener mayor
conocimiento de los procesos mediante las capacitaciones por parte de los
especialistas, el implant podria reducir el tempo que emplea para revisar y validar.
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Antes de la implementacion este proceso duraba 7 dias, ahora con la implementacion
del plan de capacitaciones se espera que el tiempo sea de 4 dias aproximadamente,

ya que se cuenta con el conocimiento necesario para dicho proceso.

Figura 5. Comparativo de resultados a alcanzar

Recopilacion de la informacion

o 2 4

@ Tiempo promedio (en dias) después de la imple

B 10

entacion del plan de mejora

'?: h

E Tiempo pro

Figura 6. Comparativos de resultados a alcanzar

Revision y Validacion de la informacion

D 1 z 3 - 5 g 7
@ Tiem po promedio {en dias) después de la im plementacion del plan de mejora

i
(=]

@ Tiem po promedio {en dias) antes de la implementacion del plan de mejorz

Fuente: Elaboracion Propia

Capacitacién en Excel para los colaboradores

La capacitacion se va a daria priorizando a los que tienen un menor nivel de
conocimiento en Excel, los trabajadores de forma sistematizada asistiran a un curso
intensivo de Excel.

Mediante la capacitacion en Excel los trabajadores podran reducir tiempos en los

procesos que realizan, optimizando el desemperio laboral.
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Creacién del programa “JUNTOS”

El programa “JUNTOS” se crea con el fin de poder aumentar la empatia entre los
colaboradores de los distintos equipos dentro del area de remuneraciones.

El programa consiste en seleccionar 3 trabajadores de cada equipo y brindarles un
desayuno de confraternidad, estableciendo una hora en donde podran realizar un
compartir otorgado por la empresa y se desarrollardn distintas dindmicas para
establecer buenas relaciones con nuestros compafieros.

Con este programa los trabajadores mostrarian mayor nivel de empatia con sus
compafieros, habra un apoyo en las consultas de ciertos procesos, existiria un mejor
clima laboral el cual haria que los trabajadores puedan mostrar una mejora en su

desemperio laboral.

PAUSAS ACTIVAS

Uno de los planes para liberar la tension laboral seria crear pausas activas en dos
horarios a las 10:30am y a las 4:30pm, todos los dias.

Antes de implementar las pausas activas en esos horarios aproximadamente se
observaban a los trabajadores, tensionados, sin animos, con suefio, estresados,
entre otros aspectos que reflejaban la falta de ganas de seguir con las tareas.
Después de que se llegara a implementar las pausas activas, se espera que los
trabajadores estén mas activos, con una mejora en su desempefio laboral y una

disminucién de errores en los procesos.
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4. PRESUPUESTO

DESCRIPCION

COSTO COSTO
UNIDAD | CANTIDAD | UNITARIO TOTAL
(S1) (S/)
Pasaje 50 250
H/dia 30 150
Unidad 500 500
Unidad 50 5 250
Unidad 60 30 1800
Persona 5 200 1000
% 300 300
4250
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CONCLUSIONES

Con la finalidad de cumplir con los objetivos establecidos en esta investigacion y

luego de llevar a cabo el andlisis detallado del reporte de evaluacion, se concluye lo

siguiente:

El desempefio laboral suscitado en el area de remuneraciones de la empresa
Tawa Consulting S.A.C. es inadecuado un 60% aproximadamente, es decir
para 11 colaboradores, debido al incumplimiento de los procesos, por falta de
competencias personales en cuanto a la optimizacion en la realizacion de las
tareas diarias. Asi mismo las relaciones interpersonales entre los
colaboradores con otros equipos de trabajo es la inadecuada causando

distinciones entre los mismos.

La implementacion de un plan de mejora involucra tener una informacién
adecuada para realizar los procesos de manera correcta obteniendo mejores
resultados, por lo que se concluye que dicha implementacion aumentara la

productividad.

Los cambios que se pretenden realizar van a optimizar los tiempos en la
elaboracion de procesos, utilizando el tiempo como recurso y manteniendo
una adecuada organizacion de deberes diarios, concluyendo que habra una

importante mejora en la eficiencia.

El impacto de adquirir conocimientos mediante la capacitacién y la asesoria
mejorara la eficacia permitiendo a la organizacién cumplir con las metas
organizacionales establecidas. Fueron necesarias las evaluaciones para
determinar los fallos que se tienen en los procesos, para medir los avances y

logros de los objetivos.
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RECOMENDACIONES

Implementar el plan de mejora con el objetivo de acrecentar el desempefio
laboral, para obtener una respuesta positiva por parte de los colaboradores se
recomienda también, establecer incentivos, reconocimientos y todo aquello
gue contribuya a que el personal se sienta participe en todo momento del

proceso de implementacion.

Realizar un seguimiento de los beneficios obtenidos al implementar el plan de
mejora para evaluar si todos los conocimientos adquiridos son aplicados o si
deben realizarse modificaciones para poder mantener la calidad de
informacion que primero va a ser solicitado por el implant a las diversas areas
de la empresa cliente, luego esta informacion debe ser validada con los
conocimientos previos y luego proporcionada a los colaboradores para poder

aumentar la productividad.

Mantener una constante actualizacion de conocimientos que permitan agilizar
los procesos y una supervisién para la organizacion de tareas, permitiendo
gue los colaboradores aporten sus estrategias e ideas con la finalidad de que
estos mejoren la calidad de la informacion ya que para realizar los procesos

con informacion validada y correcta la eficiencia es mayor.

Establecer capacitaciones que permitan acrecentar las competencias de los
trabajadores para obtener resultas esperados con mayor eficacia que
otorguen un buen desarrollo de actividades que ayuden con los objetivos

organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1: Informe de Desempefio de los Colaboradores.

tawa

INFORME DE DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE
REMUNERACIONES DE LA EMPRESA TAWA CONSULTING 5.A.C.

El presents informe fue elaborado por la coordinadora del equipo, Milagros Camargo Pérez,
y aprobado por el sub gerente Alsjandro Mendoza.

Se desarrolla con &l resultado de la evaluacion de desempeno realizada a los
colaboradores del area de remuneraciones. El total de personas evaluadas es de 19,
dividiendose en 4 auxiliares, 10 analistas, 4 supenvisores, 1 coordinadora.

El informe se basa en la evaluacion del mes de Setiembre y Octubre en donde se concluye
gue:

Los colaboradorss presentan falta de conocimientos para realizacion de tareas.

Se obtuvo un nivel de coincidencia alto en que Iz informacion sronea recibida influye
considerablements en la demora de los procesos a realizar afectando la calidad.

El mal manejo de laz relaciones interpersonal afecta de manera conziderada al desempenio
laboral creando un mal clima organizacional.

Loz colaboradores muestran prosctividad en el éres de forma individual.

Mo cuentan con un plan de organizacion para sus actividades diarias.

Sub-Gerente Gensral



Anexo 2: Cronograma

Actividad

Reporte de Evaluacion
de Desempeiio

Reunién con el equipo
de trabajo

Octubre Noviembre Diciembre
1s |25 | 3s |4s | 5s | 6s | 7s | 8s | 9s go gl gz

Presentacion del
trabajo de suficiencia
profesional

Revisién del trabajo de
suficiencia profesional

Levantamiento de
observaciones

Revision de las
observaciones del
trabajo de suficiencia
profesional

Informe del reporte de
evaluacion

Presentacion del
trabajo de suficiencia
profesional

Fecha de Sustentacion
del trabajo de
suficiencia profesional

Presentacion del Plan
de mejora ala
gerencia de la
empresa Tawa
Consulting S.A.C.

Ejecucion del Plan de
mejora en la empresa
Tawa Consulting
S.A.C.
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Anexo 3: Cronograma de Actividades para el Plan de Capacitacion

Actividad

Enero

Febrero

Marzo

1s

2s | 3s

4s

1s

2s

3s

4s

1s

2s | 3s

4s

Presentacion del
proyecto

Gestion de Recursos
Humanos y
Econdémicos

Estudio del tema a
tratar

Convocatoria de los
especialistas

Convocatoria de los
empleados a capacitar

Capacitacion sobre el
adecuado uso del T-
REGISTRO Y
SISTEMA PLAME

Capacitacion sobre la
liquidacion de
beneficios sociales

Capacitacion en Excel

Capacitacion sobre el
calculo de planillas

Capacitacion sobre el
manejo del SISPLATA

Capacitacion a los
clientes
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