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RESUMEN

La presente investigacion “EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL
PARA DETERMINAR EL NIVEL DE COMPETENCIA EN LA EMPRESA
METAL MECANICA L&S NASSI, DE LA CIUDAD DE TRUJILLO - 2013”,
permite conocer el nivel de competencias de los trabajadores del area de
produccion de la empresa L&S NASSI. Han participado de la presente
investigacion 11 colaboradores del area de produccion de la empresa metal
mecanica L&S NASSI, a quienes se les aplicé el formato de evaluacion del
desempefio desarrollado por la Dra. Martha Alles (2011), adaptado a la realidad
de la empresa por los investigadores estableciendo los siguientes indicadores de
competencias en dos dimensiones: Credibilidad Técnica, Productividad,
Iniciativa- Autonomia y Tolerancia a la Presion (Dimension: Calidad Profesional)
y Colaboracion responsabilidad, Trabajo en Equipo y Aprendizaje Continuo
(Dimensién: Actitud frente al trabajo). Los resultados de la investigacién nos han
permitido determinar que, segln la prueba estadistica t-student, el nivel de
competencia alcanzado por los colaboradores del 4rea de produccién no es el
esperado, existiendo una brecha o GAP entre el nivel de competencia alcanzado

por el colaborador y el nivel de competencia exigido por la empresa.



ABSTRACT

This research “PERFORMANCE ASSESSMENT TO DETERMINATE THE
LEVEL OF COMPETENCY OF THE WORKERS IN THE L&S NASSI METAL
MECHANIC COMPANY, TRUJILLO CITY - 2013”, is made to determinate the

level of competency of the workers, in the production area of the company.

For that purpose, eleven workers of the production area participated; they were
evaluated by the format of Performance Assessment developed by Dra. Martha
Alles (2011), adapted to the reality of the company by the researches, setting the
following indicators of competency in two dimensions: technical credibility,
productivity, Initiative- Autonomy and Tolerance to the Pressure (Dimension:
Professional Quality) and Collaboration, responsibility, Team Work and

Continuing Learning (Dimension: Attitude towards work).

The results of the investigation, allowed us, according to the t-student statistic
formula, determinate that, the level of competency achieved by the workers of the
production area, are not the required, where there is a gap between the level of
competency of the workers and the level of competency required by the

organization.

Vi
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CAPITULO |

1.1. Realidad Problemaéatica

La tarea de evaluar el desempefio constituye un aspecto basico de la gestion
de los RRHH en las organizaciones empresariales. Un sistema de evaluacion
del desempefio es una técnica de gestion de recursos humanos que permite
determinar la actuacién de cada una de las personas que estén involucradas
en dicho sistema, en relacion a una serie de factores establecidos de antemano
y en consecuencia su aportacion a la consecucion de los objetivos individuales,

departamentales y globales de la organizacion. (William & Davis, 2008).

Uno de los principales problemas para medir el nivel de competencia de los
trabajadores es la subjetividad. Por tanto es necesario utilizar un sistema que
contenga factores cuantitativos o mensurables el cual permita minimizar los

errores y también aproximarnos a la medida real del desempefio.

L&S NASSI es una empresa metal mecanica que no ha determinado el actual
nivel de competencia de su personal, por cuanto los procesos de seleccion,
induccion y capacitacion no se han llevado a cabo de una manera estructurada;
del mismo modo L&S NASSI no cuenta con un sistema de evaluacion de su
personal basado en competencias para poder distribuir adecuadamente sus

cargos e identificar sus debilidades ni fortalezas.

Al haber identificado un reducido numero de puestos, es factible definir
competencias y evaluar si el personal asignado a los diferentes puestos, esta

al nivel de las exigencias, determinando las brechas para luego plantear las



estrategias que permitan que el personal logre el nivel Optimo para los

diferentes factores a considerar.

1.2. Formulacion del problema

¢Es el nivel de competencia de los colaboradores del area de produccion de la
empresa Metal Mecénica L&S NASSI el esperado para cada uno de sus

puestos?

1.3. Objetivos de lainvestigacion

1.3.1. Objetivo general

*Determinar si el nivel de competencia alcanzado por los colaboradores del
area de produccion de la empresa Metal Mecanica L&S NASSI es el esperado

para cada uno de sus puestos.

1.3.2. Objetivos especificos

a. ldentificar indicadores de desempefio laboral para cada uno de los puestos
de los trabajadores del area de produccion de la empresa Metal Mecanica L&S

NASSI.

b. Medir el desempefio por competencias del personal del area de produccion

de la empresa Metal Mecénica L&S Nassi.

c. Comparar los resultados obtenidos para cada trabajador evaluado.



1.4. Hipoétesis
El nivel de competencia de los trabajadores del &rea de produccion de la
empresa Metal Mecénica L&S NASSI estd por debajo del nivel deseado para

cada uno de sus puestos.

1.5. Justificacion

1.5.1. Justificacién practica
Los resultados de la presente investigacion acorde con los objetivos, permitio
determinar el nivel de competencia de los trabajadores del area de produccion

de la empresa metal mecanica L&S NASSI.

1.5.2. Justificacion Metodoldgica

La presente investigacion se justifica en que se determind el actual nivel de
competencia del personal del area de produccion de la empresa Metal
Mecanica L&S NASSI y asi realizar los procesos de una manera eficiente. Para
el cumplimiento de los objetivos, se utilizd las técnicas e instrumentos que

permitira cuantificar y medir la variable del problema.

1.5.3. Justificacion Teodrica

El estudio de este proyecto es importante desde el punto de vista de aplicacion
tedrica de conceptos como Nivel de Competencia y Evaluacion de personal.
Esto permiti6 generar reflexion académica sobre los conocimientos existentes
de los conceptos y definiciones sefialados. Es decir, permitié confrontar la

teoria estudiada con la realidad.
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CAPITULO Il

2.1. Marco Tebrico

2.1.1. Evaluacion del desempefio

Hoy en dia la evaluacién de desempefio es la forma mas usada para estimar o
apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de
desarrollo. Segun Werther Y Davis: “La evaluacién del desempeiio constituye
un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con

base a politicas y procedimientos bien definidos”. (Werther & Davis, 2000).

¢En qué consiste la evaluacion del desempefio?

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y

las cualidades de una persona. (Chiavenato, 2007).

Entretanto, Worley y Cummings mencionan que la evaluacion del desempeiio
es un sistema de retroalimentacion que incluye la evaluacion directa del
desempeiio individual o colectivo por parte de un superior, la evaluacion
constituye un nexo importante entre el establecimiento de metas y los sistemas

de premiacién. (Worley & Cummings, 2008).

La evaluacion del desempefio se inicia con la identificacion de las dimensiones
de desempefio que determinan un rendimiento eficaz en un trabajo. El analisis
del puesto de trabajo es el mecanismo que habria que utilizar para identificar

las dimensiones de desempefio. (Gémez, Balkin, & Cardy, 2008).



El desempefio del cargo es situacional en extremo, varia de persona a
persona y depende de innumerables factores condicionantes que influyen
poderosamente. El valor de las recompensas y la percepcion de las mismas,
determinan el volumen de esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a
realizar, una perfecta relacién de costo — beneficio. A su vez el esfuerzo
individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y su

percepcién del papel que desempefiara.

Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia,
las cualidades de alguna persona. La evaluacion de los individuos que
desempeiian roles dentro de una organizacion puede llevarse a cabo utilizando
varios enfoques, que reciben denominaciones como evaluacion del

desempernio, evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados, etc.

En resumen, la evaluacion del desempefio es un concepto dinamico, ya que las
organizaciones siempre evalian a los empleados con cierta continuidad, sea
formal o informalmente. Ademas, la evaluacion del desempefio constituye una
técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio
gue permite localizar problemas de supervision de personal, integracion del
empelado a la organizacion o cargo que ocupa en la actualidad, desacuerdos,
desaprovechamiento de empleados con potencial mas elevados que el

requerido por el cargo, motivacioén, etc. (Siliceo, 2002).

2.1.2. ¢ Por qué evaluar el desempefio?
El analisis del desempefio o de la gestiébn de una persona es un instrumento
para gerenciar, dirigir y supervisar personal. Entre sus objetivos podemos

sefalar el desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora



permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado
de los recursos humanos. Se cree que las evaluaciones de desempefo se
realizan para decidir si se aumentan los salarios 0 no, pero el significado de las
evaluaciones de desempefio es mucho mas rico y tiene otras implicaciones en
la relacién jefe - empleado y en la relacion mas perdurable entre la empresa y

los empleados.

En forma sintética, las evaluaciones de desempefio son Utiles y necesarias

para:

- Determinar el nivel de competencia de los trabajadores.

- Determinar el sistema de capacitaciones adecuado para los trabajadores.

- Tomar decisiones sobre promociones y remuneraciones.

- 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. (Alles, 2013).

Gonzalez y Olivares mencionan que la evaluacion del desempefio es
importante ya que diferencia a los trabajadores que realizan su trabajo, de los
gue solamente lo simulan. También, ayuda a identificar a los trabajadores que
solo se limitan a obedecer a su autoridad y aquellos que hacen algo mas de lo
gue se les solicite. Ayuda a estimular la supervision objetiva y constante y sirve
de motivacién para que el empleado perfeccione su tarea. (Gonzalez &

Olivares, 2004).



Dessler y Varela mencionan aspectos semejantes al sostener que es
importante para tomar decisiones sobre promociones e incrementos, ademas,
permite desarrollar un plan para corregir deficiencias que la evaluacion llegue a
descubrir. Por dltimo, mencionan que la evaluacion de desempefio sirve en la
planeacion profesional al brindar la oportunidad de revisar los planes de carrera

del empleado. (Dessler & Varela, 2011).

La evaluacion de desempefio, como se ha mencionado es un medio para
mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacién, y trata de
lograr diversos objetivos intermedios (Rodriguez, 2007). Se menciona que los

objetivos mas importantes del proceso de Evaluacion de Desempefio son:

*Mejoramiento del Desempefio. La retroalimentacion del desemperio permite al
personal, gerentes de area y especialistas de personal intervenir con acciones

adecuadas para mejorar el desempefio.

*Ajustes de Compensaciones. Las evaluaciones ayudan a los responsables del

area a determinar quiénes deben recibir incrementos de sueldo.

*Decisiones de Colocacion. Los ascensos transferencias y las degradaciones

se deben basar en el desempeiio del pasado y el esperado.

*Necesidades de Capacitacion y Desarrollo. Un mal desemperio puede indicar
una necesidad de capacitacion y un buen desempefio la necesidad de

aprovechar el potencial capaz de desarrollarse.

*Planeacion y Desarrollo de Carreras. La retroalimentacion sobre el desempefio
guia las acciones de carrera para las trayectorias especificas que deben

investigarse.



*Deficiencias en el Proceso de Coberturas de Puestos. Un buen o mal
desempefio implica puntos fuertes o débiles para los procesos de cobertura de

vacantes para el departamento de personal.

*Inexactitudes de la Informacion. Un mal desempefio puede indicar deficiencias
en la informacion de andlisis de puestos, los planes de personal y otras areas

para el sistema de informacion de administracién de personal.

*Errores de Diserios de Puestos. Un mal desempefio puede ser sintoma de
disefios de puestos mal concebidos. Las evaluaciones contribuyen a detectar

€S0sS errores.

*Desafios Externos. A veces, influencias externas afectan el desempefio, hay

gue descubrirlas para que el departamento de personal proporcione ayuda.

2.1.3. Beneficios de la Evaluacion del Desempeiio

Los beneficios fundamentales de la evaluacién del desempefio pueden ser

presentados en tres fases:

*Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de

determinar su plena aplicacion.

*Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso basico de
la organizacion y cuya productividad puede ser desarrollada indefinidamente,

dependiendo, por supuesto, de la forma de administracion.

*Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacién, teniendo presentes por

una parte los objetivos organizacionales y por la otra, los objetivos individuales.

10



Chiavenato menciona que “Cuando un programa de evaluacion del desempeiio
esta bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a
corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente,

el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad.” (Chiavenato, 2000).

Beneficios para el individuo:

*Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas

valoriza en sus funcionarios.

*Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempeiio y

asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.

*Conoce cuales son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar
su desempefo (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el
evaluado debera tomar por iniciativa propia (auto correccion, esmero, atencion,

entrenamiento, etc.).

*Tiene oportunidad para hacer auto evaluacién y autocritica para su auto

desarrollo y auto-control.

*Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes
para motivar a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos de la

empresa.

*Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.

*Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus mejores
esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente

recompensadas.

11



*Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las

medidas disciplinarias que se justifican.

*Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las

promociones.

Beneficios para el jefe:

El jefe tiene la oportunidad de:

*Evaluar mejor el desempeno y el comportamiento de los subordinados,

teniendo como base variables y factores de evaluacion.

*Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos.

*Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles
comprender la mecanica de evaluacion del desemperio y la forma como se esta

desarrollando éste.

Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad de

manera que funcione como un engranaje.

Beneficios para la empresa:

Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo

plazo y definir la contribucién de cada individuo:

*Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de

promocién o transferencias.
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*Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidades
a los individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de
crecimiento y desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar las

relaciones humanas en el trabajo.

*Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos.

*Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece

las normas y procedimientos para su ejecucion.

Invita a los individuos a participar en la solucién de los problemas y consulta

su opinion antes de proceder a realizar algiin cambio.

2.1.4. Proceso de la Evaluacion del desempefio

Segun Louffat, hay etapas basicas de un proceso de evaluacion del

desempefio que son las siguientes:

Establecer y definir indicadores ideales de desempefio: consiste en definir
cuéles seran los factores, criterios 0 competencias a tener en cuenta para
evaluar a todos los funcionarios de la empresa. Ademas en cada factor se
definiran las graduaciones correspondientes de desempefio con las

puntuaciones respectivas.

Medir el desempefio real del funcionario: es la aplicacion real de la evaluaciéon
de cada trabajador. Asi, cada evaluador procede, en base a los indicadores
previamente establecidos, a otorgar las graduaciones y puntajes

correspondientes del trabajador en cada factor, obteniendo al final un puntaje

13



total. Se debe tomar en cuenta el local de la evaluacion y el momento

adecuado para la evaluacion de desempefio.

Comparar los indicadores planteados con el desempefio real del funcionario: se
procede a comparar las notas obtenidas factor por factor y el total respectivo
por parte de cada trabajador en relacion a las notas minimas aceptables

establecidas para cada factor de evaluacion y luego el total.

Establecer medidas correctivas o de premiacion por el mérito en el desempefo
de las funciones: Una vez determinado el puntaje obtenido por cada evaluado
también se procede a complementarse con un analisis de los resultados. La
opinion final es comunicada al trabajador en forma individual y se procede a
indicarle si hay alguna premiacion o recomendacion de capacitacion que

mejore el desempefio. (Louffat, 2012).

Dessler propone los siguientes tres pasos: definir el trabajo, evaluar el
desempeiio y presentar la informacion al empleado. Segun el autor, para llevar
a cabo de manera adecuada el proceso de evaluacion del desempefio, deben
principalmente tener conocimiento tanto el evaluador como los subordinados de
las obligaciones y normas de trabajo, pues una vez que la empresa las
establece se comprenden también los objetivos que se quieren lograr, y al
momento de realizar la evaluacion tanto los evaluadores como sus evaluados
entienden sus expectativas en el cumplimiento de sus tareas, y de esta manera

es mucho mas facil alcanzar dichos objetivos.

Posteriormente, se procede a evaluar formalmente al subordinado y se conoce
el rendimiento laboral del trabajador comparando el desempefio real con

normas establecidas, que permitan realizar la revision adecuada para la
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evaluacion. Una vez concluidas estas fases, el paso final es realizar un analisis
de los resultados en conjunto con el empleado evaluado, a través de una
retroalimentacion, que consiste en darle a conocer la perspectiva que tiene el
jefe y la organizacidén sobre las actividades que desarrolla en la empresa, de
esta manera el subordinado tiene la posibilidad de conocer su actuacién en el
pasado y su potencial en el futuro. Se debera tener en cuenta planes de
mejoramiento profesional que permitan al empleado corregir las fallas que

posea en su actuacion laboral. (Dessler, 2001).

2.1.5. Métodos de evaluacion de personal

La evaluacion del desempeiio humano, puede efectuarse mediante técnicas
gue pueden variar notablemente, no s6lo de una empresa a otra, sino dentro de
una misma empresa, ya se trate de niveles de personal diferentes o de
diversas areas de actividad. Por lo general, el sistema de evaluacion de
desempeiio humano, sirve a determinados objetivos trazados con base en una
politica de recursos humanos, asi como estas varian de acuerdo con la
empresa, no es extraio que cada empresa desarrolle su propio sistema para
medir el comportamiento de sus empleados. La aplicacion de diferentes
métodos se define segun el nivel y la posicion de los cargos, con frecuencia las
empresas utilizan mas de un sistema de evaluacion. Es relativamente comun
hallar empresas que desarrollan sistemas especificos conforme al nivel y a las
areas de distribucion de su personal (personal no calificado, personal
administrativo, supervisorio, ejecutivos, ventas). Cada sistema sirve a
determinados objetivos especificos y a determinadas caracteristicas de las

diversas categorias de personal.
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Existen varios métodos de evaluacion del desempefio, cada uno de los cuales
presenta ventajas y desventajas y relativa adecuacion a determinados tipos de
cargos Yy situaciones. Pueden utilizarse varios sistemas de evaluacién, como
también estructurar cada uno de éstos en un nivel diferente, adecuados al tipo
y caracteristicas de los evaluados y al nivel y caracteristicas de los
evaluadores. Esta adecuacion es de vital importancia para el buen

funcionamiento del método y para la obtencién de los resultados.

Es importante tener siempre presente que el sistema escogido, sera una
herramienta, un meétodo, un medio y no un fin en si mismo. Descenzo y
Robbins sostienen que: “Es un medio para obtener informacién datos e
informacion que puedan registrarse, procesarse y canalizarse para la toma de
decisiones y disposiciones que busquen mejorar e incrementar el desempefio
humano dentro de las organizaciones. Para que sean eficaces, las
evaluaciones deben basarse plenamente en los resultados de la actividad del
hombre en el trabajo y no sélo en sus caracteristicas de personalidad”.

(Descenzo & Robbins, 2001).

A pesar de la importancia de la evaluacibn de desempefio para las
organizaciones, no siempre se ha tomado con el peso y relevancia que
requiere, ya que, como sefiala Lavanda, la evaluacién histéricamente se
restringié al simple juicio Unico del jefe respecto al trabajo de su empleado,
pero a medida que ha evolucionado la gestion de recursos humanos se han
establecido generaciones de modelos de evaluacion, hasta el punto que hoy en

dia se pueden encontrar modelos de evaluacion diversos. (Lavanda, 2005).

Entre los métodos mas usados podemos nombrar:
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Método de investigacién de campo: Es un método de desempefio desarrollado
con base en entrevistas de un especialista en evaluacion con el supervisor
inmediato, mediante el cual se verifica y evalia el desempefio de sus
subordinados, determinandose las causas, los origenes y los motivos de tal
desemperio, por medio del analisis de hechos y situaciones. Es un método méas
amplio que permite ademas de un diagndstico del desempefio del empleado, la
posibilidad de planear junto con el superior inmediato su desarrollo en el cargo

y en la organizacion.

Método comparacion por pares: Es un método que compara a los empleados
en turnos de a dos, y se anota en la columna de la derecha aquél que se
considera mejor en cuanto al desempefio. En este método también pueden
utilizarse factores de evaluacion, de este modo cada hoja del formulario sera

ocupada por un factor de evaluacién de desempefio.

Método de Escala de calificacion basada en el comportamiento: Utilizan el
sistema de comparacion del desempefio con determinados parametros
conductuales especificos. En este método, se presentan varios niveles de
desemperio junto a una escala que los describe en cuanto al comportamiento
laboral especifico de un empleado. Mas que hacer que los evaluadores juzguen
la calidad de desempefio de un subordinado, el evaluador es capaz de
determinar en forma mas objetiva con cuanta frecuencia se desempefa el
empleado en cada nivel definido. Utiliza bases de comportamientos

relacionadas con el criterio que se mide.

Autoevaluacion: Cuando los empleados se evallan a si mismos, es menos

probable que se presenten conductas defensivas. Por lo tanto, el auto
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mejoramiento sera mucho méas probable. Cuando las zonas de mejoramiento
necesario se determinan mediante autoevaluaciones, los usuarios pueden

aprovecharlas para establecer objetivos personales de mejoramiento futuro.

2.1.6. Evaluacion del desempefio por competencias

Las evaluaciones siempre deben hacerse en funcién de cémo se ha definido el
puesto. Si la compafiia trabaja con el esquema de competencias, evaluara en
funcion de las mismas. Las competencias se fijan para la empresa en su
conjunto, y luego por area y nivel de posicion. En funcion de ellas se evaluara a
la persona involucrada. Para trabajar en un modelo de competencias es
imprescindible que se realice una apertura de las competencias en grados o

niveles.

La evaluacion de desempefio tomara en cuenta las competencias relacionadas
con la posicidon evaluada y solo ésas y en el grado que son requeridas por el
puesto. Cuando una empresa cuenta con definiciones de perfil por
competencias se puede realizar la evaluacion de desempefio por
competencias. No alcanza con utilizar el término, se debe contar con un
diccionario o catdlogo de competencias y un diccionario o catalogo de

comportamientos. (Alles, 2013).

Las escalas de comportamientos proporcionan a los empleados ejemplos
especificos de comportamientos que pueden realizar si quieren tener éxito en
su trabajo. Si un empleado conoce las competencias requeridas para su puesto
y en la correspondiente apertura en grados puede verificar, analizar y controlar
sus propios comportamientos con lo requerido. Para el andlisis de desempefio

se deben usar las competencias en relacion con el nivel requerido para la
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posicion. Para ello se sugiere establecer una escala de 1 a 5 (Alles, 2011)

donde:

1. Necesidad de mejora urgente
2. Necesidad de desarrollo

3. Normal

4. Muy bueno

5. Excelente.

Para efectos de esta investigacion se decidi6 tomar como meétodo de
evaluacion del desempefio, el de Evaluacion por competencias de Martha
Alles, para esto se escogi¢ las competencias detalladas en el diccionario de
competencias (Alles, 2011). Se hizo una adecuacion del modelo adaptando la
teoria con las observaciones por parte de los investigadores y del grupo de

opiniodn es decir, gerente general, gerente de produccion y asesor.

2.1.7. Diez reglas béasicas para la evaluacion

1. Prepare la evaluacion: estudio del curriculum vitae, de las evaluaciones
precedentes, del contenido del puesto, de los objetivos fijados anteriormente y

de otros datos diversos.

2. Observe la diferencia, por una parte, entre la realidad de la empresa y el
potencial observado en el evaluado y por otra parte las percepciones y

comportamientos de este que puedan apartarse de esa realidad.
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3. Realice una cuantificacion aproximada de la actitud media existente en la
empresa, para poder efectuar una comparacion entre la actitud del evaluado y

esa actitud media.

4. Cuantifique la realizacién de los objetivos y el papel desempefiado por el

entorno en dicha realizacion.

5. Dialogue de forma sencilla, sincera, completa y constructiva.

6. Enumere las situaciones frustrantes y gratificantes del afio anterior y busque

explicaciones y soluciones creibles, con cortesia e interés.

7. Evite los juicios definitivos y no llegue a la conclusion de una falta de
capacidad del colaborador cuando este no ha tenido simplemente la ocasion de

demostrarla.

8. Defina nuevos objetivos exigentes pero realistas aceptados por ambas

partes.

9. Establezca de acuerdo con los resultados de la entrevista un cambio en la

retribucion, carrera, formacion, redefinicion del puesto, etc.

10. Recoja la opinion del segundo nivel jerarquico superior y transmita la

sintesis al evaluado.

2.1.8. Problemas que presenta la evaluacién de desempefio

Robbins, indica que al momento de ejecutar el proceso de evaluacién de
desempefo los evaluadores suelen verse inmersos en diversas acciones que

pueden entorpecer la evaluacion objetiva y, que perjudicaria tanto los
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resultados del evaluado, como el logro de las metas organizacionales.

(Robbins, 2000). A continuacién expone las siguientes limitaciones:

Error por Indulgencia

En relacién con el desempefio verdadero o real que presenta una persona,
algunos evaluadores le otorgan una evaluacién alta o algunas veces baja. El
primer caso se conoce como error por indulgencia positivo y el segundo error
por indulgencia negativo. Cuando los evaluadores son indulgentes
positivamente en sus evaluaciones, exageran el desempefio de un individuo. Al
hacerlo, se le otorga una valoracion mas alta de la debida. De la misma
manera, en el error por indulgencia negativo se subestima el desempefio y se

le otorga al individuo una puntuacion mas baja.

Error o Efecto del Halo

El efecto del Halo es una tendencia a otorgar calificaciones altas o bajas a
todos los factores debido a la impresion alta o baja que provoca. Por ejemplo,
si un empleado tiende a ser concienzudo y confiable, el evaluador se forma
prejuicios sobre esa persona al grado que le otorgara valoraciones positivas en

muchos atributos deseables.

Error por Similitud

Cuando los evaluadores valoran a otras personas de la misma manera en que
ellos se perciben a si mismo, estan cometiendo el error por similitud. Cuando
los evaluadores se basan en la percepcién que tienen de ellos mismos, lo que
hacen es proyectarla en los demas. Se tiende a beneficiar a aquellos que

muestran esta caracteristica, mientras que se penalizan a los que no la tienen.

21



Tendencia Central

Es posible que independientemente de la persona que valore el evaluador y de
los rasgos que se utilicen, el patron de evaluacion siga siendo el mismo.
También es posible que la capacidad del evaluador para realizar su trabajo de
manera objetiva y precisa se vea obstaculizada por una falla al utilizar los
extremos de la escala. Cuando esto sucede, se dice que esta accidn
corresponde a la tendencia central. Los evaluadores propensos a cometer este
error son aquellos que continuamente valoran a todos los empleados en el

promedio.

Teoria de la Atribucion

La Teoria de la Atribucion busca diferenciar entre aquellas cosas que el
empleado controla (internas) versus aquellas que no puede controlar
(Externas). Por ejemplo si un empleado no culmina un proyecto que debia
acabar en seis meses, un supervisor puede considerar este hecho de manera
negativa, pues puede creer que el trabajador no administra bien el proyecto o
su tiempo. Al contrario, si el proyecto se demord porque el gerente general
pidi6 algo de mayor prioridad, un supervisor podria ver este proyecto

incompleto en términos mas positivos.

2.2. Marco Conceptual

2.2.1. Evaluacion del desempefio

Proceso mediante el cual se pretende conocer de la forma mas aproximada la

contribucion de un empleado hacia el logro de los objetivos organizacionales;
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mediante la aplicacion de sistemas o métodos cuyos resultados después de ser

aplicados reflejen la performance de los mismos.

2.2.2. Factores de Evaluacioén

Son indicadores que permiten medir, o por lo menos sirven de guia o referente
para verificar diferentes aspectos del colaborador; dichos factores deberan

adecuarse al grupo ocupacional o empresa.

2.2.3. Grupo Ocupacional

Conjunto de trabajadores que ocupan posiciones relativamente similares ya
sea desde el punto de vista jerarquico o funcional. Ejemplo: Personal
Administrativo, Personal Operativo, Personal de nivel Gerencial, de nivel

Supervisorial.

2.2.4. Subjetividad

Tendencia o sesgo en el que incurren los evaluadores teniendo en cuenta que
las personas que evallUan de una u otra manera desarrollan manifestaciones
afectivas, siendo elevada la posibilidad de que se polarice la opinion del

evaluador segun sea el evaluado.

2.2.5. Efecto aureola

Sesgo en el que incurren los evaluadores al dejarse llevar por la primera

impresion del candidato o evaluado, predominando en muchos casos la

23



presencia, los modales u otros atributos que no deben ser determinantes a

favor del evaluado cuando el puesto a cubrir no exige de esas cualidades.

2.2.6. Error de tendencia central

Se refiere a que en muchos casos los evaluadores no asumen su
responsabilidad de calificar en los extremos de ser el caso y se ubican en el
centro con lo que se libera al evaluado de lo que realmente le pudiera

corresponder.

2.2.7. Prejuicios Personales

Paradigmas de los evaluadores que podrian descalificar o favorecer en
demasia a algun candidato y cuya caracteristica es la subjetividad estropeando

las decisiones para la contratacion del candidato mas adecuado para el puesto.

2.2.8. Efecto novedad

Cuando los evaluadores concentran su atencion solo en los udltimos
acontecimientos de la vida laboral del candidato descuidando o dando menor
valor a los hechos pasados que también son importantes. La sugerencia es
evaluar el todo del historial laboral de un trabajador que sea relevante para el

puesto.

2.2.9. Competencia

Resultado de la aplicacion en conjunto de conocimiento, habilidades y actitudes

gue generan un desempefio sustentable en la organizacion.
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2.2.10. Gap o brecha

Herramienta de andlisis para comparar el estado y desempefio real de una
organizacion, persona o situacion en un momento dado, respecto a uno o0 mas

puntos de referencia seleccionados.

2.2.11. Indicador

Marcador mensurable Gtil para conocer el estado y el comportamiento de un

objeto que se desea interpretar.
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CAPITULO Il

3.1. Material

3.1.1. Poblaciéon

Esta conformada por los trabajadores que laboran en la empresa Metal
Mecéanica L&S NASSI de la ciudad de Truijillo, en el afio 2013, pertenecientes al

area de produccion, siendo en total 11 trabajadores.

3.1.2. Muestra

Esta constituido por 11 trabajadores que laboran en el area de produccion de la
empresa L&S NASSI de la ciudad de Trujillo. Dada la naturaleza de la
composicion de la muestra, el tipo de muestreo es no probabilistico censal, en
razon a que todos los colaboradores del area de produccion participaron de la

investigacion.

PUESTOS N2 %

Gerente de Produccion 1 0,09
Asistente de Produccidn 1 0,09
Operador Montacarga 1 0,09
Auxiliar de Disefo 1 0,09
Maestro Pintor 1 0,09
Mecanico 1 0,09
Especialista en Disefio 1 0,09
Supervisor de Maestranza 1 0,09
Auxiliar de Acabados 1 0,09
Maestro de Corte Plasma 1 0,09
Electricista 1 0,09

TOTAL 11 1,00

Fuente: Elaboracién Propia
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3.1.3. Unidad de Analisis
Esta constituido por el trabajador del area de produccion de la empresa metal

mecénica L&S NASSI.

3.1.4. Fuentes

Para extraer informacion se uso:

» Fuentes Primarias: personal de la empresa metal mecanica L&S NASSI, de

quienes se obtuvo informacion a través del cuestionario que se les aplico.

* Fuentes Secundarias: manuales de sistemas de produccion, MOF,
diagnostico hecho por consultora externa, instrumentos de gestion y bibliografia

sobre el tema en estudio.

FUENTES TECNICA INTRUMENTO MUESTRA

Primaria Cuestionario Cuestionario Trabajadores del Area de Produccién

Secundaria | Analisis Documental | Fichas Tecnicas, Resumenes | MOF

Fuente: Elaboracion propia

3.1.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

* Técnica de investigacién: Analisis Documental

Instrumento de investigacion: Formato de Evaluacion de Desempefio, que el
personal del area de produccion respondié para obtener informacion necesaria

para este estudio. (Ver Anexo).
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3.2. Procedimientos

3.2.1 Tipo de Estudio

El tipo de estudio es descriptiva, estadistica, analitica y sintesis.

3.2.2 Disefio de contrastacion

Siendo la investigacién no experimental descriptivo de corte transversal se

utilizo el siguiente esquema:

M—> X
Donde:
M: 11 trabajadores del area de produccion de L&S Nassi.
X: Nivel de competencia alcanzado.

Si el nivel de competencia de los trabajadores del area de produccion de la
empresa metal mecanica L&S Nassi, estd por debajo del nivel esperado

entonces la hipétesis planteada es aceptada.
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3.2.3. Operacionalizacion de la variable

Variable a medir

Definicién conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Nivel de
competencia del
personal del éarea
de produccién de la

empresa Metal
Mecanica L&S
NASSI.

Resultado de la aplicacion en conjunto de conocimiento,
habilidades y actitudes que generan un desempefio

sustentable en la organizacion. (Alles, 2013).

Calidad Profesional.

Actitud frente al trabajo

Credibilidad
Técnica.

Productividad.

Iniciativa -
Autonomia.

Tolerancia a la
Presion.

Colaboracion.
Responsabilidad.

Trabajo en
Equipo.

Aprendizaje
Continuo.

3.2.4 Procedimiento y analisis estadistico de datos

Para el procesamiento de datos se empled el programa Excel, para facilitar el

orden, clasificacion y acumulacién de informacion.

El analisis de datos se hizo en funcion de los cuadros y graficos respectivos

gue contienen la informacién del personal del area de produccion.

Para la aplicaciobn de la prueba de hipétesis, se hizo uso de la prueba

estadistica “t-student”, utilizada en el programa SPSS version 2.0, la que se

utiliza para muestras pequeiias (N<30),

gque es el

caso de nuestra
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investigacion. Esta prueba permite establecer la diferencia entre el valor
deseado y el valor medido, en un intervalo de confianza establecido para la

investigacion (95% de confianza).
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CAPITULO IV

4.1. Presentacion y discusion de resultados

4.1.1 Presentacion de Resultados

Para la medicion del nivel de competencia del personal del &rea de produccion,
se utilizé el modelo de evaluacion de desempefio por competencias de la Dra.
Martha Alles (Alles, 2011). Se hizo una adecuacion del modelo adaptando la
teoria con las observaciones por parte de los investigadores, también se
escogi6 del Diccionario de Competencias, de la misma autora, los factores a
medir para cada puesto de trabajo, basados en el MOF de la empresa y
divididas en dos dimensiones: en la dimension calidad profesional se
consideraron credibilidad técnica, productividad, iniciativa — autonomia y
tolerancia a la presion como competencias. Dentro de la dimensiéon actitud
frente al trabajo se consideraron las siguientes competencias: colaboracion,
responsabilidad, trabajo en equipo y aprendizaje continuo. Para la medicion de

las competencias se hizo uso de una escala del 1 al 5 donde:

1. Necesidad de mejora urgente
2. Necesidad de desarrollo
3. Normal

4. Muy bueno

5. Excelente.

El formato se aplic6 de manera individual en una oficina adecuada

especialmente para los propésitos de la investigacion dentro de las
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instalaciones de la empresa L&S NASSI, ubicada en Mz. H 1 lote. 1-2-3-4

Parque Industrial- Trujillo, en el sexto dia del mes de diciembre del 2014.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos y comparando con los
niveles oOptimos requeridos para cada puesto de trabajo en el area de

produccién de la empresa metal mecanica L&S NASSI.
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Cuadro 1. Evaluacion de Desempefio por competencias — Gerente de Produccion

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION

PUESTO: GERENTE DE PRODUCCION

PRODUCCION

PUESTO: GERENTE DE PRODUCCION

NIVEL MEDIDO NIVEL DESEADO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION | COMPETENCIA 1|/ 23] 4|5 DIMENSION | COMPETENCIA 2|31 4|5
Credibilidad
Credibilidad Técnica X Técnica X
Productividad X Productividad X
CALIDAD CALIDAD
PROFESIONAL PROFESIONAL Iniciativa-
Iniciativa-Autonomia X Autonomia X
Tolerancia ala
Tolerancia a la Presidn X Presion X
Colaboracion X Colaboracion X
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad X
FRENTE AL TRABAIO
Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
TRABAJO ) qauip : auip
Aprendizaje
Aprendizaje Continuo X Continuo X

Fuente: Elaboracién propia

Fuente: Formato adaptado del modelo de

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°1. Evaluacion de Desempeiio por competencias
Gerente de Produccion

B Nivel Deseado M Nivel Real

Fuente: Cuestionario de Evaluaciéon por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

Encontramos tres brechas significativas: productividad, siendo el nivel deseado 5 y en el cual se
obtuvo 3. En iniciativa autonomia, el nivel deseado es 4, sin embargo se logré obtener 2. Con
respecto a responsabilidad, el nivel deseado es 5 pero se logré obtener un nivel de 3. Por altimo, en
aprendizaje continuo, el nivel deseado es 4 pero se alcanzd un nivel de 2.
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Cuadro 2. Evaluacion de Desempefio por Competencias — Asistente de Produccion

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION

PUESTO: ASISTENTE DE PRODUCCION

PRODUCCION

PUESTO: ASISTENTE DE PRODUCCION

NIVEL DESEADO

NIVEL MEDIDO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION COMPETENCIA 1| 2|3(4]|5 DIMENSION COMPETENCIA 112(3| 4|5
Credibilidad Técnica X Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presidn X Tolerancia a la Presién X
Colaboracion X Colaboracion X
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad X
FRENTE AL TRABAJO
TRABAJO Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X Aprendizaje Continuo X

Fuente: Elaboracién propia

Fuente: Formato adaptado del modelo de

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°2. Evaluacion de Desempeiio por competencias
Asistente de Produccion

M Nivel Deseado M NivelReal

Fuente: Cuestionario de Evaluacion por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

Con respecto al Asistente de Produccidn, podemos resaltar la brecha significativa en Trabajo en Equipo, siendo el
nivel deseado de 4 pero se logré obtener un nivel de 2. Las demas competencias estan un nivel por debajo del
deseado.
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Cuadro 3. Evaluacion de Desemperfio por Competencias — Operador Montacarga

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION

PUESTO: OPERADOR MONTACARGA

PRODUCCION

PUESTO: OPERADOR MONTACARGA

NIVEL DESEADO

NIVEL MEDIDO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION | COMPETENCIA 12|34 DIMENSION | COMPETENCIA 112(3| 4
Credibilidad Técnica X Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presion X Tolerancia a la Presidn X
Colaboracion X Colaboracion X
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad X
FRENTE AL TRABAJO
TRABAJO Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X Aprendizaje Continuo X

Fuente: Elaboracién propia

Fuente: Formato adaptado del modelo de

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°3. Evaluacidon de Desempeiio por competencias
Operador de Montacarga

B Nivel Deseado M Nivel Real

Fuente: Cuestionario de Evaluacién por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

En este caso, el participante resalta en la dimensidn de la calidad Profesional respecto a su productividad, ya que se
alcanzd el nivel deseado de 3. Sin embargo, se resalta la brecha significativa en la competencia colaboracidn, ya que
se obtuvo un nivel de 2 siendo el deseado un 4.
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Cuadro 4. Evaluacion de Desemperfio por Competencias — Auxiliar de Disefio

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION PRODUCCION

PUESTO: AUXILIAR DE DISENO

PUESTO: AUXILIAR DE DISENO NIVEL DESEADO
NIVEL MEDIDO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION | COMPETENCIA 1(2(3|4]|5 DIMENSION | COMPETENCIA 1(2(3|4]|5
Credibilidad Técnica X Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presion X Tolerancia a la Presidn X
Colaboracion X Colaboracién X
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad X
FRENTE AL TRABAJO
TRABAJO Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X Aprendizaje Continuo X
Fuente: Elaboracién propia Fuente: Formato adaptado del modelo de

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°4. Evaluacion de Desempeiio por competencias
Auxiliarde Disefio

M Nivel Deseado M Nivel Real

4 4 4 4 4 4 4

Fuente: Cuestionario de Evaluacion por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

Aqui podemos apreciar la buena calidad profesional del participante, respecto a su credibilidad técnica y
productividad logrando llegar al nivel deseado en ambas competencias, al igual que en trabajo de equipo. No
obstante, en cuanto a la tolerancia a la presion y colaboracidon se muestra una disminucion en estos puntos: nivel 4
deseado y nivel 2 obtenido.
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Cuadro 5. Evaluaciéon de Desempefio por Competencias — Maestro Pintor

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION

PUESTO: MAESTRO PINTOR

PRODUCCION
PUESTO: MAESTRO PINTOR

NIVEL DESEADO

NIVEL MEDIDO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION | COMPETENCIA 11234 DIMENSION | COMPETENCIA 1{2|3|4|5
Credibilidad Técnica X Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presion X Tolerancia a la Presién X
Colaboracion X Colaboracion X
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad X
FRENTE AL TRABAJO
TRABAJO Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X Aprendizaje Continuo X

Fuente: Elaboracién propia

Fuente: Formato adaptado del modelo de

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°5. Evaluacidon de Desempeio por competencias
Maestro Pintor

m Nivel Deseado ® Nivel Real
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Fuente: Cuestionario de Evaluacién por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

En esta evaluaciéon resaltamos la casi dptima calidad profesional del colaborador, tal como refleja los indicadores.
Sin embargo, podemos apreciar una baja actitud frente al trabajo, tal como lo demuestran las brechas de
competencias como responsabilidad (5 nivel deseado y 3 nivel obtenido) y aprendizaje continuo (4 nivel deseado y

2 nivel obtenido).
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Cuadro 6. Evaluacion de Desempefio por Competencias — Mecénico

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION

PUESTO: MECANICO

PRODUCCION

PUESTO: MECANICO

NIVEL DESEADO

NIVEL MEDIDO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION | COMPETENCIA 1{2(3(4]|5 DIMENSION | COMPETENCIA 2 4
Credibilidad Técnica X Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X CALIDAD Productividad
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presion X Tolerancia a la Presién X
Colaboracion X Colaboracion
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad
FRENTE AL TRABAJO
TRABAJO Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X Aprendizaje Continuo X

Fuente: Elaboracién propia

Fuente: Formato adaptado del modelo de

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°6. Evaluacidon de Desempeiio por competencias
Mecanico

H Nivel Deseado ® Nivel Real
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Fuente: Cuestionario de Evaluacion por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

En este caso, apreciamos que el colaborador se asemeja al 6ptimo de lo requerido del puesto, en el cual
apreciamos minimos mdrgenes de falencias. Tanto su calidad profesional como su actitud frente al trabajo
son casi lo requerido.
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Cuadro 7. Evaluacién de Desempefio por Competencias — Especialista en Disefio

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION PRODUCCION

PUESTO: ESPECIALISTA EN DISENO

PUESTO: ESPECIALISTA EN DISENO NIVEL DESEADO
NIVEL MEDIDO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION | COMPETENCIA 1|1 2(3| 4|5 DIMENSION | COMPETENCIA 1(2|13/4|5
Credibilidad Técnica X Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presion X Tolerancia a la Presién X
Colaboracion X Colaboracion X
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad X
FRENTE AL TRABAJO
TRABAJO Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X Aprendizaje Continuo X

Fuente: Formato adaptado del modelo de

Fuente: Elaboracién propia ]
la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°7. Evaluacidon de Desempeio por competencias
Especialista de Disefio

H Nivel Deseado ® Nivel Real
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Fuente: Cuestionario de Evaluacion por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

En esta evaluacion, las brechas mas significativas se encuentran en Iniciativa - Autonomia y Aprendizaje Continuo.
En cuanto a Iniciativa-Autonomia podemos resaltar que se obtuvo un nivel de 3 mientras que el deseado es 5. En
cuanto aprendizaje continuo, el nivel deseado es 4 pero so obtuvo un nivel de 2.
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Cuadro 8. Evaluacion de Desempefio por Competencias — Supervisor de Maestranza

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION

PUESTO: SUPERVISOR DE MAESTRANZA

PRODUCCION

PUESTO: SUPERVISOR DE MAESTRANZA

NIVEL DESEADO

NIVEL MEDIDO
INDICADOR
DIMENSION | COMPETENCIA 2134
Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presion X
Colaboracion X
ACTITUD Responsabilidad X
FRENTE AL
TRABAJO Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X

INDICADOR
DIMENSION | COMPETENCIA 1/2(3]| 4
Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presién X
Colaboracion X
ACTITUD
FRENTE AL Responsabilidad X
TRABAJO
Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X

Fuente: Elaboracién propia

Fuente: Formato adaptado del modelo de

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°8. Evaluacidon de Desempeiio por competencias
Supervisor de Maestranza
M Nivel Deseado m Nivel Real
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Fuente: Cuestionario de Evaluacion por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

En este caso, apreciamos que el colaborador se asemeja al dptimo de lo requerido del puesto, en el cual apreciamos
minimos margenes de falencias. Tanto su calidad profesional como su actitud frente al trabajo son casi lo requerido.
Solamente resaltar que en la competencia de Aprendizaje Continuo la brecha es significativa, logrando obtener un
nivel de 2 mientras que lo deseado es nivel 4.
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Cuadro 9. Evaluacion de Desempefio por Competencias — Auxiliar de Acabados

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION

PUESTO: AUXILIAR DE ACABADOS

PRODUCCION

PUESTO: AUXILIAR DE ACABADOS

NIVEL DESEADO

NIVEL MEDIDO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION COMPETENCIA 1/2|3|4|5 DIMENSION COMPETENCIA 213/ 4|5
Credibilidad Técnica X Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presion X Tolerancia a la Presién X
Colaboracion X Colaboracion X
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad X
FRENTE AL TRABAJO
TRABAJO Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X Aprendizaje Continuo X

Fuente: Elaboracién propia

Fuente: Formato adaptado del modelo de

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°9. Evaluacidon de Desempeiio por competencias
Auxiliar de Acabados

H Nivel Deseado ® Nivel Real

Fuente: Cuestionario de Evaluacion por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

En este caso, tres competencias resaltan por sus significativas brechas: Colaboracidn, Trabajo en Equipo y
Aprendizaje Continuo, todas ellas en la dimensién Actitud frente al Trabajo. En colaboracién se obtuvo un nivel
de 2 de 5, en trabajo en equipo se obtuvo un nivel de 3 de 5y en aprendizaje continuo se logré un nivel de 2
de 4.
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Cuadro 10. Evaluacion de Desempefio por Competencias — Maestro de Corte Plasma

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION PRODUCCION

PUESTO: MAESTRO DE CORTE PLASMA
PUESTO: MAESTRO DE CORTE PLASMA

NIVEL MEDIDO NIVEL DESEADO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION COMPETENCIA 112(3| 4|5 DIMENSION COMPETENCIA 1213|145
Credibilidad Técnica X Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presion X Tolerancia a la Presién X
Colaboracion X Colaboracion X
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad X
FRENTE AL TRABAJO
TRABAJO Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X Aprendizaje Continuo X

. . Fuente: Formato adaptado del modelo de
Fuente: Elaboracién propia

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°10. Evaluaciéon de Desempeiio por competencias
Maestro de Corte Plasma

m Nivel Deseado ® Nivel Real
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Fuente: Cuestionario de Evaluacién por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

Este colaborador muestra el mayor nimero de falencias en la evaluacidn con respecto a los demas
colaboradores, en Tolerancia a la Presién (nivel 2 de 4), Colaboracidn (nivel 3 de 5), Trabajo en Equipo (nivel 3
de 5) y Aprendizaje Continuo (2 de 4).
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Cuadro 11. Evaluacién de Desempefio por Competencias — Electricista

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION

PUESTO: ELECTRICISTA

PRODUCCION

PUESTO: ELECTRICISTA

NIVEL MEDIDO NIVEL DESEADO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION COMPETENCIA 1/2|3| 4|5 DIMENSION COMPETENCIA 2(3|4|5
Credibilidad Técnica X Credibilidad Técnica X
CALIDAD Productividad X CALIDAD Productividad X
PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X PROFESIONAL Iniciativa-Autonomia X
Tolerancia a la Presion X Tolerancia a la Presién X
Colaboracion X Colaboracion X
ACTITUD
ACTITUD Responsabilidad X FRENTE AL Responsabilidad X
FRENTE AL TRABAJO
TRABAJO Trabajo en Equipo X Trabajo en Equipo X
Aprendizaje Continuo X Aprendizaje Continuo X

Fuente: Elaboracién propia

Fuente: Formato adaptado del modelo de

la Dra. Alles segin MOF de la empresa
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Grafico N°11. Evaluacion de Desempeiio por competencias
Electricista

H Nivel Deseado ® Nivel Real

Fuente: Cuestionario de Evaluacion por competencias
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION DEL RESULTADO:

En esta evaluacion podemos notar una aproximacion al nivel 6ptimo requerido, no obstante, resaltamos la
brecha significativa en la competencia de Trabajo en Equipo logrando un nivel 3 del nivel 5 deseado.
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4.1.2. Contrastacion de la Hipo6tesis

Para la contrastacion, se tuvo que trabajar con promedios. Es decir, se
procedio a realizar la suma de los valores esperados de cada competencia a
medir (ocho competencias) y luego ese resultado, se dividié entre el nimero de
competencias consideradas, obteniendo asi el promedio esperado para cada
puesto. De igual manera, se procedié a realizar la suma de los valores medidos
de cada competencia a medir y luego ese resultado, se dividié entre el nUmero
de competencias, obteniendo asi el promedio alcanzado para cada puesto. La
resta entre el estandar y el medido nos permitid6 encontrar la diferencia
existente entre el nivel de competencia deseado y el medido por cada puesto.
Por ultimo, se procedid a realizar la prueba estadistica t-student, donde

pudimos encontrar los siguientes resultados:
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Cuadro 12. Prueba de Hipotesis: Nivel alcanzado de competencia del personal del area

de produccidn de la empresa L&S NASSI.

Puesto Grupo Prom Dif Tea Ttan Significancia
Gerente de Estandar 4.63 163 8.88 189 p =1.000 > 0.05
Produccion  optenido 3.00 No significativo
Asistente de Estandar 3.88 113 9.00 189 p =1.000 > 0.05
Produccion  optenido 2.75 No significativo

Operador de ~ Esténdar 3.38 100 529 189 p =0.999 > 0.05
Montacarga  optenido 2.38 No significativo
Estandar 3.75 p =0.990 > 0.05

Aucxiliar de Disefio - -0.88 -2.97 1.89 o
Obtenido 2.88 No significativo
Estandar 4.00 p =0.976 > 0.05

Maestro Pintor - -0.75 -2.39 1.89 o
Obtenido 3.25 No significativo
Estandar 4.38 p =0.994 > 0.05

Mecéanico : -0.63 -3.42 1.89 S
Obtenido 3.75 No significativo
Especialista en Estandar 4.00 0.88 250 189 p =0.979 > 0.05
Disefo Obtenido 3.13 No significativo
Supervisor de Estandar 3.75 .25 0.68 189 p=0.742 > 0.05
Maestranza Obtenido 3.50 No significativo
Auxiliar de Estandar 4.00 138 A 189 p =0.998 > 0.05
acabados Obtenido 2.63 No significativo
Maestro de corte EStandar 4.38 138 523 189 p =0.999 > 0.05
plasma Obtenido 3.00 ' ' ' No significativo
Estandar 4.38 p =0.997 > 0.05

Electricista - -0.88 -3.86 1.89 o
Obtenido 3.50 No significativo

Nota: Prom (promedio), Dif (diferencia).
Fuente: Elaboracion propia

Descripcion: En el cuadro N°12, se observan las diferencias en los promedios

de los niveles alcanzados con los promedios de los niveles deseados o

esperados para cada puesto del area de produccion. Estas diferencias nos

indican que el personal de produccion no logra alcanzar los niveles de

competencia esperados (diferencias negativas) y por ende se puede afirmar

gue estan por debajo del promedio. También se observa que la prueba
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estadistica de la t-student calculada es mucho menor del valor tabular (Tcy <
Twb) Y estadisticamente es no significativa (p > 0.05), en otras palabras se
demuestra que el personal del area de produccion de la empresa Metal
Mecénica L&S NASSI no logra alcanzar el nivel esperado de competencia,

probando asi la hipotesis de la investigacion.
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4.1.3. Discusién de Resultados

La presente investigacion nos ha permitido determinar el nivel de competencia
de cada trabajador del &rea de produccion, de la empresa metal mecanica L&S
NASSI, a través del formato de Evaluacion de Desempefio por competencias
sugerido por la investigadora Martha Alles; este modelo fue adaptado a la
realidad de la empresa, especificamente su MOF, habiéndose delimitado las
ocho competencias a evaluar. Estas competencias fueron establecidas por los

investigadores.

Es importante considerar que, segun lo dicho por Chiavenato, la evaluacion de
desempeio es: “Una apreciacion sistematica de cOmo cada persona se
desempeiia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona” (Chiavenato,2007). Se habla entonces de una
herramienta de medicion para conocer el desempefio del trabajador, mediante
diversos factores que hacen posible, en un futuro, lograr un mejor rendimiento
en su area de trabajo. Es en ese sentido que consideramos relevante la
presente investigacion, ya que nos ha permitido conocer el Nivel de
Competencias alcanzado por los trabajadores del area de produccién de la
empresa metal mecanica L&S NASSI, asi como establecer las competencias
requeridas y el nivel deseado para cada una de ellas, para los diferentes
puestos. La aplicacion del modelo por competencias, nos ha permitido
contrastar lo expuesto por Alles, al sostener que: “para trabajar en un modelo
de competencias es imprescindible que se realice una apertura de las
competencias en grados o niveles. La evaluacién de desempefio tomard en

cuenta las competencias relacionadas con la posicion evaluada y sélo ésas y
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en el grado que son requeridas por el puesto”. (Alles, 2011). Es por ello la
importancia haber establecido los criterios de medicion o indicadores para
establecer los niveles de competencia, cumpliendo lograr de esta manera el
objetivo especifico uno, al considerar ocho competencias agrupadas en dos
dimensiones. En la dimension calidad profesional se establecieron: Credibilidad
Técnica, Productividad, Iniciativa-Autonomia y Tolerancia a la Presion. En la
dimension actitud frente al trabajo: Colaboracion, Responsabilidad, Trabajo en
Equipo y Aprendizaje Continuo. Todas estas competencias o indicadores de
medicion se establecieron usando el diccionario de Competencias de la Dra.
Alles siendo adaptado al MOF de la empresa. Una vez establecido las
competencias a medir, se procedio a establecer la escala o el grado requerido

para cada puesto y su significado, quedando de la siguiente manera:

1. Necesidad de mejora urgente
2. Necesidad de desarrollo
3. Normal

4. Muy bueno

5. Excelente.

La aplicacion del formato de evaluacion de desempefio por competencias,
logrando cumplir el segundo objetivo especifico de la investigacion, nos ha
permitido obtener los resultados del nivel de competencia actual por cada

trabajador.

Con respecto al Gerente de Produccion, la grafica N°1 nos muestra el

contraste entre el nivel esperado con el nivel alcanzado. Su evaluacion nos
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indico el poco liderazgo respecto a la competencia de Iniciativa-Autonomia,
donde la brecha es significativa. Otro aspecto relevante es la brecha en
Aprendizaje continuo, que refleja poco interés en la formacion y actualizacion
de temas referidos a su puesto. Importante resaltar, la necesidad de mejorar
las competencias productividad y responsabilidad, factores claves para el
manejo de un equipo y el area. Haciendo mencién al cuadro N°12, hemos
podido ver que el promedio del nivel de competencia esperado es de 4.63,
mientras que el nivel promedio alcanzado es de 3, es decir, una diferencia de
1.63 entre lo esperado y lo alcanzado. Esta es la mayor diferencia en

comparacion con los demas trabajadores.

Analizando el grafico N°2, el caso del Asistente de Produccion, hemos
encontrado la brecha significativa en Trabajo en Equipo, que nos sefalo la
poca interaccién con sus afines y una baja actitud frente al trabajo. En las
demas competencias, se encontré un nivel por debajo de lo deseado. El cuadro
N°12, nos indico una diferencia de 1.13 entre el nivel promedio estandar o

deseado con el alcanzado.

En el caso del Operador de Montacargas, grafico N°3, se resalté la dimension
de la calidad Profesional respecto a su productividad. Sin embargo, podemos
decir también que hay poco apoyo de su persona a las labores de la empresa,
tal como lo sefalé la brecha de la competencia Colaboracién. La diferencia
entre los promedios esperados con los alcanzados es de 1.00, tal como se

indica en el cuadro N°12.

Mencionando al Auxiliar de Disefio, grafico N°4, se aprecié la buena calidad

profesional del participante, respecto a su credibilidad técnica y productividad.
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No obstante, en cuanto a la tolerancia a la presion y colaboracion se muestra
una disminucién en estos puntos, que conlleva a una baja actitud frente al
trabajo. Su diferencia entre los promedios es de 0.88, tal como se puede

apreciar en el cuadro N°14.

Con respecto al Maestro Pintor, grafico N°5, se resalto la casi 6ptima calidad
profesional del colaborador, tal como refleja los indicadores. Sin embargo,
podemos apreciar una baja actitud frente al trabajo, tal como lo demuestran las
brechas de competencias como responsabilidad y trabajo en equipo.
Considerando las diferencias en los promedios esperados y logrados se vio

gue es de 0.75, segun lo presentado en el cuadro N°12.

Para el Mecanico, grafico N°6, se aprecié que el colaborador se asemeja al
optimo de lo requerido del puesto, en el cual se pudo encontrar minimos
margenes de falencias. Tanto su calidad profesional como su actitud frente al
trabajo son casi lo requerido. En este caso, segun el cuadro N°12, la diferencia

de promedios es de 0.63.

Con respecto al Especialista de Disefio, grafico N°7, las brechas mas
significativas se encontraron en Iniciativa - Autonomia y Aprendizaje Continuo.
En cuanto a Iniciativa-Autonomia podemos resaltar la poca innovaciéon y
creatividad por parte del colaborador, el cual se refleja en la competencia. Por
ultimo, la brecha en Aprendizaje Continuo nos indica poco interés por estar
actualizado en su especialidad. En este caso la diferencia entre promedios es

de 0.88, indicado en el cuadro N°12.

En la evaluacion del Supervisor de Maestranza, se aprecié que el colaborador

se asemeja al o6ptimo de lo requerido del puesto, donde existen minimos
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margenes de falencias. Tanto su calidad profesional como su actitud frente al
trabajo son casi lo requerido. Solamente resaltar que en la competencia de
Aprendizaje Continuo la brecha es significativa. Es por ello que la diferencia
entre los promedios es de 0.25, la menor diferencia lograda por los

trabajadores, tal como se aprecia en el cuadro N°12.

En el caso del Auxiliar de Acabados, grafico N°9, tres competencias resaltaron
por sus significativas brechas: Colaboracién, Trabajo en Equipo y Aprendizaje
Continuo, todas ellas en la dimensién Actitud frente al Trabajo. Esto nos indica
una baja disposicion para el cumplimiento de sus labores. En su caso, la
diferencia entre los promedios alcanzé 1.38, tal como se encuentra sefalado

en el cuadro N°12.

Para el Maestro de Corte Plasma, grafico N°10, se resaltd las brechas en
cuatro competencias: Tolerancia a la Presion, Colaboracion, Trabajo en Equipo
y Aprendizaje Continuo. Este colaborador mostré el mayor namero de falencias
en la evaluacion con respecto a los demas colaboradores, logrando, tal como

se indica en el cuadro N°12, una diferencia de 1.38.

Por altimo, la evaluacion del Electricista, se resaltdé una aproximacion al nivel
optimo requerido, no obstante, resaltamos la brecha significativa en la
competencia de Trabajo en Equipo, logrando una diferencia entre promedios de

0.88, indicado en el cuadro N°12,

Por lo expuesto anteriormente, el presentar los cuadros para cada trabajador
evaluado, logrando cumplir el objetivo especifico tercero, nos permitié hacer un
analisis diferenciado resaltando las diferencias con mayor significancia.

Afadiendo a este andlisis los resultados de la prueba de hipétesis, se puedo
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encontrar algunos datos que llamaron la atencion. Si bien es cierto, la mayor
diferencia entre promedios lo tiene el gerente de produccion, no
necesariamente significa que es el que esta mas lejos del nivel de competencia
esperado. Esto se comprobé por la prueba estadistica t- student, arrojando un
valor de -8.88, mientras que el asistente de produccion, con una diferencia de
1.13 entre sus promedios, arrojo un valor de -9.00 en la prueba estadistica. Es
decir, el asistente es quién esta mas lejos del nivel de competencia esperado.
Por otro lado, se observo que el supervisor de maestranza con la diferencia
entre promedios mas pequefia de 0.25, obtuvo un resultado de -0.68 en la
prueba estadistica, lo cual nos indicé que, él es quién se encuentra lo mas

cerca posible al nivel de competencia esperado.

En términos generales, hemos podido apreciar que las diferencias entre los
promedios esperados como obtenidos nos pueden brindar un panorama para
poder ver que todos los puestos estan por debajo del nivel esperado, pero no
nos brindd con exactitud qué puesto es el que tenia el peor puntaje, es decir,
gue puesto se encontraba mas lejano al nivel deseado. Es por ello la
importancia de la prueba estadistica t-student, que nos ayud6 a precisar con
mayor precision y certeza los puestos que se encuentran mas alejados de los

niveles de competencia deseados.

Considerando el objetivo general de la presente investigacion, se determind
gue el nivel de competencia de los trabajadores del area de produccion de la
empresa L&S NASSI no es el esperado para cada uno de sus puestos,
guedando demostrada la hipoétesis, por cuanto asi lo muestran los resultados
de los niveles de competencia por medio de la aplicacién de la Evaluacién de

Desempeiio por Competencias.
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CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES



Conclusiones

Se pudo aplicar el formato de evaluacion de desempefio por
competencias al personal del area de produccién, tomado del modelo de
la Dra. Alles, siendo adaptado al MOF de la empresa, lo que permitid
identificar indicadores de desempeiio laboral para cada uno de los
puestos de los trabajadores del area de produccion de la empresa Metal
Mecanica L&S NASSI, divididos en dos dimensiones. Para la dimension
calidad profesional se establecieron: Credibilidad Técnica, Productividad,
Iniciativa-Autonomia y Tolerancia a la Presion. En la dimension actitud
frente al trabajo: Colaboracion, Responsabilidad, Trabajo en Equipo y

Aprendizaje Continuo.

De acuerdo a la aplicacion de la evaluacion del desempefio por
competencias, se pudo medir el nivel de competencia del personal del
area de produccion de la empresa Metal Mecanica L&S NASSI y se
obtuvo que no es el esperado para cada uno de sus puestos, ya que se

encuentran por debajo del nivel requerido o deseado.

De manera individual, cada cuadro mostr¢ las falencias o debilidades de
cada colaborador, el mismo que serd tomado en cuenta para tomar
medidas correctivas y desarrollar planes de accion que permitan

alcanzar el nivel de competencia requerido para cada puesto.

Se pudo determinar, por medio de la prueba estadistica t-student, que
todos los trabajadores del area de produccion estan por debajo del nivel

de competencia deseado, siendo el asistente de produccion quien se
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encuentra mas alejado al nivel esperado logrando un resultado de -9.00,
mientras que el supervisor de maestranza es quién se encuentra mas
cerca al nivel esperado, obteniendo un resultado de -0.68. (ver cuadro

Ne 12).
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Recomendaciones

- Implantar un programa diferenciado de capacitacion para cada puesto y
asi poder disminuir gradualmente las brechas encontradas en la

evaluacion de desempefio.

- Revisar y actualizar periddicamente los niveles exigidos de las
competencias para cada puesto con la finalidad de determinar si son los

adecuados.

- Establecer como practica de la empresa la retroalimentacion
individualizada cada vez que se realiza la evaluacion de desempefio a

los colaboradores y asi evitar un clima tenso dentro de la organizacion.

- Establecer el modelo de gestion por competencias para desarrollar todos

los procesos en el area de recursos humanos, entre ellos la evaluacion

del desempefio.
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Anexos

Anexo N°1: Formato de evaluacion del desempefio por competencias.

EMPRESA: L&S NASSI

PRODUCCION PRODUCCION
PUESTO:
PUESTO:
NIVEL MEDIDO NIVEL DESEADO
INDICADOR INDICADOR
DIMENSION COMPETENCIA 1/2(3|4]|5 DIMENSION | COMPETENCIA 112|3|4]|5
Credibilidad
Técnica Credibilidad Técnica
Productividad Productividad
CALIDAD CALIDAD
PROFESIONAL Iniciativa- PROFESIONAL
Autonomia Iniciativa-Autonomia

Tolerancia a la
Presion Tolerancia a la Presion

Colaboracion Colaboracion

ACTITUD FRENTE AL

Responsabilidad Responsabilidad

TRABAJO ACTITUD
- - FRENTE AL - -
Trabajo en Equipo Trabajo en Equipo
) auip TRABAJO : auie
Aprendizaje
Continuo Aprendizaje Continuo
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Anexo N°2: Manual de organizacion y funcion

.  INFORMACION BASICA
1.NOMBRE DEL PUESTO

ASISTENTE DE PRODUCCION

2.UBICACION ORGANICA

b. SUPERVISA A:

c. RELACIONES INTERNAS:

d. RELACIONES EXTERNAS:
II. FUNCION BASICA

a. GERENCIA: Produccion
b. DEPARTAMENTO: -
c. UNIDAD: -
3.SUPERVISION Y RELACIONES
a. REPORTAA: Gerencia de Produccién

Ninguno
Comercial y Contabilidad
Contratistas, Clientes

Recepcionar érdenes de fabricacion, coordinar con el jefe de produccién y con los clientes
los detalles de los acabados del producto, apoyar en el control de calidad para la inmediata
entrega.

‘ ll. FUNCIONES ESPECIFICAS

Recepcionar érdenes de Fabricacion (Proformas) y entregarlas al Jefe de Produccion para
su distribucidn respectiva.

Aperturar médulos de nuevas fabricaciones.

Informar al area de Logistica la apertura de nuevos mddulos para la atencién de pedidos
de materiales y suministros.

Actualizar Programa de produccion.

Registrar % avance de unidades en proceso de fabricacién.

Coordinar con cliente detalles de acabados como: Color de pintura, logotipos, placas
sticker de: Placa de rodaje, cubicacién, tara y otros.

Informar a los Pintores sobre el disefio de pintura que se aplicara en unidad fabricada.
Coordinar con el proveedor de disefio la instalacion de logos, placas y otros servicios que
solicite el cliente para la unidad en fabricacion (Enviar fotos de unidad con medidas para
dimensionar y centrar logos)

Coordinar con Empresa Cubinor, la cubicacién de las cisternas fabricadas.

Coordinar con el drea de Ventas el envio de la documentacién respectiva de las unidades
para entrega a Cliente (Tarjeta de propiedad, placas, certificado de fabricacion u otro
documento que solicite el cliente).

Solicitar autorizacion de salida de unidad fabricada al area de Ventas, Gerencia y/o
Créditos y Cobranzas.

Apoyar en el control de calidad final de la unidad por entregar (Colocacién de cinta
reflexivay check list de accesorios requeridos por el Cliente).

Llenar formato de G/R de fabricaciones nuevas y reparaciones.

Entregar a cliente la documentacion respectiva de la unidad fabricada: G/R, certificado de
fabricacion y tarjeta de propiedad (En algunos casos son entregadas a los Clientes antes de
la entrega de su unidad).

Llenar formato de O/S de reparaciones.

Registrar O/S y enviarlas al drea de Créditos y Cobranzas para su facturacién respectiva.
Registrar G/R de fabricaciones y servicios.

Archivar las G/R por cada cliente, O/S, Estados de Cuenta de Contratistas, Documentos
Emitidos/Recibidos.

Enviar reporte semanal de G/R emitidas al drea de Contabilidad para el control respectivo.
Enviar reporte mensual de O/S anuladas al drea de Contabilidad para el control respectivo.
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- Registrar fabricaciones y servicios en Estado de Cuenta de Contratistas de Ensamblaje.

- Solicitar requerimiento quincenal a Contratistas de Ensamblaje para evaluaciéon y pago
respectivo por las fabricaciones realizadas.

- Registrar quincenalmente los servicios de Pintura para evaluacidon y pago respectivo.

- Enviar requerimientos quincenales ya evaluados de Contratistas de Ensamblaje y Pintura
para ultima evaluacion y pago respectivo al area de Contabilidad, RR.HH, Gerencia vy
Administracion.

- Registrar los pagos definitivos de Contratistas de Ensamblaje y Pintura.

- Actualizar Estado de Cuenta de Contratistas y enviar por Email a las dreas de Gerencia y
Administracién respectivamente.

- Revisar y enviar correos electrénicos.

- Redactar documentos solicitados por el Jefe de Produccidn

- Otras funciones que designe el Jefe de Produccién

IV. REQUISITOS

a. CONOCIMIENTOS Técnico o Superior en Ing. Industrial, Administracion
b. EXPERIENCIA 1 afos
c. OTROS Liderazgo, Trabajo en Equipo, Iniciativa, Proactivo.

74



1. INFORMACION BASICA

1. NOMBRE DEL PUESTO Supervisor de Maestranza
2. UBICACION ORGANICA

a. GERENCIA: PRODUCCION

b. DEPARTAMENTO: Disefo

c. UNIDAD: -
3. SUPERVISION Y RELACIONES

a. REPORTAA: Gerencia de Produccién

b. SUPERVISA A: -

c. RELACIONES INTERNAS: -

d. RELACIONES EXTERNAS: -

Il. FUNCION BASICA
- Coordinar con el area de produccién las proformas de las nuevas fabricaciones, recibiendo
detalles de requerimiento de clientes, para empezar el disefio de la unidad.
‘ IIl. FUNCIONES ESPECIFICAS

- Trabajar junto con los maestros de obra en los primeros bosquejos iniciales para la nueva
estructura a fabricar

- Realizar el andlisis estructural en el programa adecuado para garantizar el buen
funcionamiento de la nueva estructura a fabricar

- Elaboracién de planos de fabricacion de la estructura y conversién de dibujos CAD al
programa CAM para el corte por plasma

- Coordinar con el operario de la maquina de corte por plasma el orden de las piezas a cortar
siguiendo prioridades del registro de avance de unidades que maneja el Dpto. de
produccion

- Apoyo al jefe de planta en la supervisiéon de que la fabricacidn se realice de acuerdo a las
especificaciones de plano y proforma inicial

- Apoyo en el control de calidad final previo a la entrega de nuevas unidades: chequeo de
accesorios, apoyo en el pegado de cinta reflectiva, etc.

- Trabajar en la mejora de las estructuras y accesorios de las diversas unidades fabricadas asi
como en la modificacién de planos segin nuevos requerimientos y consideraciones de
disefio. Realizar conjuntamente con el departamento de produccion, el disefio grafico de
colores y logos de las nuevas unidades a fabricar

- Apoyo al departamento de produccidén en el ingreso de unidades para reparacién y/o
montaje de estructuras

- Realizacién de proformas de reparacién en coordinacién con el departamento de ventas
para envio a cliente y posterior confirmacién del trabajo

- Coordinar las ordenes de trabajo con el grupo de contratistas previamente seleccionado
para realizarlo

- Apoyo en la supervision de los trabajos de mantenimiento que se realizan, realizando
funciones de disefio, tales como disefio de piezas y coordinacidn con el area de corte por
plasma, si es que es necesario

- Realizacién del costeo del servicio de reparacién realizado a diferentes unidades y
coordinacién con la asistente de produccion para la redaccién y el trdmite necesario.

VI.REQUISITOS

a. CONOCIMIENTOS Técnico o Bachiller en Administracion o Ing. Industrial
b. EXPERIENCIA 1 afio
c. OTROS Liderazgo, Trabajo en Equipo, Iniciativa, Proactivo.




