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INTRODUCCION

El desempefio laboral es un elemento esencial para el éxito de cualquier organizacion,
especialmente en sectores industriales donde la calidad y la eficiencia operativa son
determinantes. En el caso del Molino Abrego S.A., el departamento de secado juega un
papel crucial en la cadena de produccion, ya que su correcto funcionamiento impacta

directamente en la calidad del producto final y en la optimizacion de los recursos.

Sin embargo, se han identificado brechas en las competencias y habilidades del personal, lo
que limita el rendimiento del area y plantea la necesidad de implementar estrategias de
capacitacion para mejorar el desempefio laboral. La importancia de esta tematica radica en

su relevancia para el desarrollo organizacional y la competitividad empresarial.

En un entorno dindmico y exigente, la capacitacion laboral no solo permite cerrar brechas
de desempefio, sino que también fomenta la mejora continua, incrementa la productividad
y fortalece el compromiso de los trabajadores. Este proyecto busca abordar esta
problematica desde una perspectiva integral, evaluando el impacto de la capacitacion en el
desempetio laboral del departamento de secado, con el objetivo de proponer soluciones

efectivas y sostenibles.

El proposito de esta investigacion es analizar como la capacitacion puede potenciar las
competencias y habilidades del personal, mejorando su desempefio y contribuyendo al logro
de los objetivos organizacionales. Para ello, se identifican las competencias necesarias para
un desempefio Optimo, se analiza la relacion entre la capacitacion y el rendimiento laboral,

y se propone un plan de formacion que responda a las necesidades especificas del area. Este
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enfoque permitira no solo mejorar los resultados operativos, sino también fortalecer el

desarrollo del talento humano en la organizacion.

El contenido de este trabajo se organiza en tres capitulos principales. En el Capitulo I, se
presentan los aspectos generales del proyecto, incluyendo el planteamiento del problema,

la formulacion del problema, los antecedentes, la justificacion y los objetivos del estudio.

El Capitulo II aborda la fundamentacion tedrica, donde se desarrolla el marco tedrico, la
metodologia utilizada, los métodos y técnicas aplicados, asi como los procedimientos, el

cronograma y el presupuesto del proyecto.

En el Capitulo III, se exponen los resultados obtenidos, destacando la identificacion de
competencias y habilidades requeridas, asi como el andlisis del desempefo laboral antes y

después de la capacitacion.

CAPITULOI.
ASPECTOS GENERALES DEL PROYECTO FINAL
1.1 Planteamiento del problema.

La capacitacion laboral es un proceso clave para el desarrollo de competencias y habilidades
en los trabajadores, lo que impacta directamente en el desempefio organizacional. Segin
Chiavenato (2020), "la capacitacion es un proceso educativo a corto plazo que utiliza un
procedimiento sistemdtico y organizado mediante el cual las personas aprenden
conocimientos, actitudes y habilidades en funcion de objetivos definidos". En el caso de

Molino Abrego S.A., una empresa panamefia dedicada al procesamiento de granos, el
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departamento de secado enfrenta desafios relacionados con la eficiencia operativa y la
calidad del producto final, lo que subraya la necesidad de evaluar cémo la capacitacion

puede influir en el desempefio de sus trabajadores.

El desempefio laboral en el departamento de secado esta influenciado por factores como la
falta de actualizacion en técnicas de secado, el desconocimiento de los estandares de calidad
y la ausencia de programas de capacitacion continua. Como lo indica Parra-Penagos y
Rodriguez-Fonseca (2016), "la capacitacion es un factor determinante para garantizar la
calidad en los procesos organizacionales, ya que permite a los trabajadores adquirir

habilidades especificas que mejoran su desempefio".

Diversos estudios han demostrado la relacion directa entre la capacitacion y el desempeiio
laboral. Por ejemplo, Ramirez et al. (2019) concluyen que "las organizaciones que invierten
en programas de capacitacion logran un incremento significativo en la productividad y en
la calidad de los productos o servicios ofrecidos". En el caso de Molino Abrego S.A., se
han registrado inconsistencias en los tiempos de secado y en la calidad del producto final,
lo que podria estar relacionado con la falta de habilidades técnicas especificas en los

trabajadores.

Actualmente, el departamento de secado de Molino Abrego S.A. enfrenta problemas
recurrentes en la operacion de maquinaria 'y en el cumplimiento de los estandares de calidad.
De acuerdo con el informe de gestion operativa de la empresa (Molino Abrego S.A., 2023),
el 40% de los lotes procesados presenta defectos relacionados con el secado, lo que genera

pérdidas econdmicas significativas.
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Ademas, segun el diagnostico organizacional realizado por el Departamento de Recursos
Humanos (Molino Abrego S.A., 2024), el 70% de los trabajadores considera que no cuenta
con las herramientas necesarias para desempefiar sus funciones de manera optima. Esta
situacion coincide con los hallazgos de Sapién-Aguilar et al. (2020), quienes senalan que
"la falta de capacitacion adecuada genera una disminucion en la productividad y un aumento

en los errores operativos" (p. 11).

La importancia de abordar este problema radica en que la capacitacion no solo mejora el
desempefio individual, sino que también impacta positivamente en los resultados
organizacionales. En una investigacion reciente sobre capacitacion laboral y productividad,
Céspedes-Correa (2021) enfatiza que "la capacitacion laboral es una herramienta estratégica
que permite a las empresas adaptarse a los cambios del entorno y mejorar su
competitividad" (p. 68). Esta perspectiva es respaldada por Torres-Florez (2019), quien
encontré una correlacion positiva entre los programas de capacitacion estructurados y el

incremento en la productividad organizacional.

La falta de capacitacion en el departamento de secado no solo afecta la productividad de la
empresa, sino que también tiene implicaciones econdmicas y sociales significativas. Un
estudio reciente del Banco Interamericano de Desarrollo [BID] (2022) revela que "las
empresas que no invierten en capacitacion enfrentan mayores tasas de rotacion de personal

y menores niveles de compromiso laboral" (p. 45).

La calidad del producto final representa un aspecto critico en la industria agroindustrial,
particularmente en los procesos de secado de granos. En su investigacion sobre capacitacion

y calidad organizacional, Parra-Penagos y Rodriguez-Fonseca (2016) enfatizan que "la

Pag. 8



capacitacion técnica en procesos especificos, como el secado de granos, es esencial para

garantizar la calidad y la competitividad en el mercado" (p. 13).

La calidad del producto final representa un aspecto critico en la industria agroindustrial,
particularmente en los procesos de secado de granos. En su investigacion sobre capacitacion
y calidad organizacional, Parra-Penagos y Rodriguez-Fonseca (2016) enfatizan que "la
capacitacion técnica en procesos especificos, como el secado de granos, es esencial para
garantizar la calidad y la competitividad en el mercado" (p. 15). Esta perspectiva es
reforzada por Sapién-Aguilar et al. (2020), quienes encontraron una correlacion directa
entre la capacitacion técnica especializada y la reducciéon de errores en procesos

productivos.
1.2 Formulacion del problema.

(Cual es el impacto de los programas de capacitacion en el desempeiio laboral de los
trabajadores del departamento de secado en Molino Abrego S.A. durante el periodo 2023-

20247
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 Sub-preguntas de investigacion:

o ¢Cuales son las competencias y habilidades requeridas para el desempefio
eficiente en el departamento de secado de Molino Abrego S.A.?

o ¢(Qué relacion existe entre las capacitaciones implementadas y los
indicadores de rendimiento laboral en el departamento de secado?

o (Qué elementos debe contener un plan de capacitaciéon para potenciar
efectivamente las habilidades y competencias de los trabajadores del

departamento de secado?
1.3 Antecedentes.

En el ambito de la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional, las
investigaciones recientes han proporcionado evidencia significativa sobre la relacion entre

capacitacion y desempefio laboral, como se detalla a continuacion:

En el contexto de la optimizacion del capital humano, la investigacion titulada
"Capacitacion y su impacto en el desempefio laboral: Un analisis correlacional en RYSO"
de Ross (2023), empleando un disefio no experimental con enfoque cuantitativo en una
muestra de 20 trabajadores, reveld que "existe una relacion moderada entre capacitacion y
desempetio laboral (Rho=0.645, p=0.002)" (p. 45), identificando ademas correlaciones
significativas entre "contenido (Rho=0.711), duracion (Rho=0.701) y objetivos de

capacitacion (Rho=0.874) con el desempefio laboral" (p. 46).

Estos hallazgos son instrumentales para la gestion estratégica del capital humano, pues
proporcionan métricas especificas que permiten cuantificar el retorno de inversion en
programas de desarrollo del talento, facilitando la toma de decisiones basada en evidencia
para la planificacion de intervenciones formativas.
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Profundizando en el sector especifico, el estudio "Estrategias de capacitacion postpandemia
y su efecto en el desempeio laboral" de Juarez Hipolito (2022), desarrollado en Molinos del
Norte Fray Martin SAC mediante un analisis descriptivo-correlacional, encontré que "el
90% de los colaboradores reportaron beneficios consistentes en su desempefio tras las

capacitaciones, mientras que solo el 10% percibié mejoras ocasionales" (p. 78).

La significancia de estos resultados radica en su aporte a la comprension de las dinamicas
de aprendizaje organizacional en entornos industriales especificos, validando la efectividad

de las intervenciones formativas como catalizadores del desarrollo competencial.

En la misma linea, la investigacién "Factores organizacionales y su influencia en el
desempefio laboral del sector molinero" de Veronica y Tannady (2024), utilizando el método
PLS-SEM en una muestra de 100 trabajadores, determindé que "el compromiso
organizacional demostrd tener una fuerte correlacion positiva con el desempenio de los
empleados (p<0.000), con un valor de muestra inicial de 0.483" (p. 15). Este hallazgo
fundamenta la necesidad de adoptar un enfoque holistico en la gestion del desarrollo
humano, donde la capacitacion actue como vector de fortalecimiento del departamento de

recursos humanos y la cultura organizacional.

Complementando esta perspectiva, el estudio "Impacto de la formacion continua en la
productividad empresarial" de Burbano et al. (2023), mediante un andlisis
cualitativocuantitativo en empresas de servicios, establecio que "la efectividad de la
capacitacion estd estrechamente vinculada con una cultura organizacional que promueve el
aprendizaje continuo" (p. 92). Esta investigacion respalda nuestro enfoque de implementar
un sistema de capacitacion continua en el Molino Abrego S.A., enfatizando la importancia

de desarrollar una cultura organizacional que fomente el aprendizaje permanente.
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El "Plan Nacional de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos del Sector Publico"
de la Direccion General de Carrera Administrativa de Panama (2021), basado en un analisis
exhaustivo de programas de capacitacion institucional, establece que "toda accion de
capacitacion con duracion mayor a 40 horas requiere una evaluacion de seguimiento tres

meses después de finalizada" (p. 34).

Este marco normativo aporta directrices fundamentales para la implementacion de sistemas
de medicion del impacto formativo, esenciales para la validacion de la efectividad de las
intervenciones de desarrollo del capital humano y la optimizacion continua de los programas

de capacitacion.

La revision sistematica de estos antecedentes revela patrones significativos en la gestion del
desarrollo del capital humano. Se observa una clara evolucioén desde enfoques tradicionales
de capacitacion hacia modelos mas integrados, donde la formacién se entrelaza con

elementos de cultura organizacional, compromiso laboral y gestién del conocimiento.

Particularmente, las investigaciones de Ross (2023) y Veronica y Tannady (2024) convergen
en demostrar cuantitativamente que el éxito de los programas de capacitacion no depende
exclusivamente de su contenido técnico, sino de su integracion con factores
organizacionales mdas amplios, como evidencian sus coeficientes de correlacion
significativos (Rho>0.7). Esta tendencia se ve reforzada por los hallazgos de Burbano et al.
(2023) y Juarez Hipdlito (2022), que subrayan la importancia de establecer ecosistemas de

aprendizaje adaptado a contextos industriales especificos.

Para la implementacion efectiva en el presente proyecto de investigacion, estos antecedentes
sugieren la adopcion de un modelo hibrido de desarrollo del talento humano que incorpore

tres elementos fundamentales:
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* Un sistema robusto de evaluacion y seguimiento basado en métricas cuantificables,
siguiendo las directrices establecidas por la DGCA de Panama (2021)

* La integracion de elementos de gestion del cambio y adaptabilidad organizacional,
como sugieren los resultados post-pandémicos de Juarez Hipdlito (2022)

* El establecimiento de mecanismos que fortalezcan el compromiso organizacional

como catalizador del desempefio laboral, segun lo evidenciado por Veronica y

Tannady (2024).

1.4 Justificacion de la importancia del proyecto.

La capacitacion laboral es fundamental para mejorar la eficiencia y la seguridad en los
procesos industriales. En Panamd, el Instituto Nacional de Formacion Profesional y
Capacitacion para el Desarrollo Humano (INADEH) ha promovido programas que
fortalecen las competencias laborales y técnicas en sectores clave, con un enfoque especial

en la formacion practica para sectores productivos.

El Instituto Nacional de Formacion Profesional y Capacitacion para el Desarrollo Humano
sefiala que "la formacion técnica especializada ha beneficiado a mas de 20,000 personas
durante el afio 2021, evidenciando un impacto significativo en el fortalecimiento de las
competencias laborales y la competitividad de la fuerza de trabajo nacional" (INADEH,

2021, p. 45).

Seglin la Fundacion del Trabajo de Panama, en 2020, el 52.8% de los trabajadores en el pais
se encontraba en el sector informal, un indicador que refleja la falta de acceso a

oportunidades de capacitacion formal en muchos casos (Fundacion del Trabajo, 2020).
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Implementar un programa de capacitacion especifico para los trabajadores del Molino
Abrego en el departamento de secado no solo contribuird a mejorar sus habilidades técnicas,
sino que también fortalecera su estabilidad laboral y reducira la probabilidad de accidentes,

promoviendo un ambiente de trabajo mas seguro y productivo.

En el ambito del sector publico, la Direccion General de la Carrera Administrativa
(DIGECA) ha destacado que "el desarrollo profesional continuo es esencial para garantizar
altos estandares de calidad y eficiencia en los servicios" (DIGECA, 2024, p. 8). A través de
su Departamento de Capacitacion y Desarrollo del Servidor Publico, se han implementado
programas enfocados en fortalecer competencias técnicas y de seguridad, promoviendo una

mejora constante en el desempefio de los empleados.

Aunque Molino Abrego S.A. opera en el sector privado, estos programas representan un
modelo de referencia valioso para disefiar un plan de formacion estructurado que responda
a las necesidades especificas del proceso de secado, asegurando el cumplimiento de los

estandares de calidad y seguridad exigidos en la industria agroalimentaria.

Al invertir en el desarrollo de habilidades y conocimientos, las empresas no solo fomentan
un entorno de aprendizaje continuo, sino que también aumentan la motivacion y el
compromiso de su personal. La adquisicion de nuevas competencias permite a los
trabajadores realizar sus tareas con mayor eficacia y eficiencia, lo que se traduce en una
mejora en la productividad general. Ademas, la capacitacion contribuye a la reduccion de

errores y retrabajos, lo que optimiza los recursos y minimiza costos operativos.

La formacion continua fomenta la innovacion y la adaptabilidad ante los cambios del
mercado, lo que es esencial en un entorno empresarial dindmico. A largo plazo, una fuerza

laboral bien capacitada puede ser un diferenciador competitivo clave, ya que se traduce en
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una mejor atencion al cliente, una mayor satisfaccion del empleado y, en ultima instancia,

mejores resultados financieros para la organizacion

De acuerdo con el INADEH, "las empresas que invierten en la capacitacion de su personal
logran incrementos significativos en la productividad y reducciones en los costos
operativos, principalmente debido a la disminucién de errores y accidentes laborales"
(INADEH, 2021, p. 12). En el departamento de secado, donde cualquier variacion en los
parametros de humedad y temperatura puede afectar la calidad del producto final, contar

con personal capacitado es crucial para garantizar un proceso eficiente y rentable.

Desde una perspectiva de gestion estratégica del talento humano, la implementacion de este
proyecto de capacitacion en el Molino Abrego S.A. representa una inversion critica en el
desarrollo del capital intelectual organizacional. La formacion especifica en procesos de
secado no solo fortalecera las competencias técnicas operativas, sino que también
contribuird al desarrollo de habilidades blandas como la toma de decisiones, el trabajo en

equipo y la resolucion de problemas complejos.

Al documentar y estandarizar los procesos de secado a través de programas de capacitacion
estructurados, se facilita la transferencia de conocimiento tacito a explicito, creando un
repositorio de mejores practicas que puede ser utilizado para la formacion continua y el

aseguramiento de la calidad.

Desde el punto de vista de la sostenibilidad organizacional, la implementacion de este
programa de capacitacion representa una inversion estratégica en la construccion de
resiliencia operativa; al desarrollar un equipo humano altamente capacitado y

multifuncional, el Molino Abrego S.A.
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La formacion continua y especializada en procesos criticos como el secado contribuye a la
creacion de una ventaja competitiva sostenible basada en la excelencia operacional y la
calidad del capital humano, factores fundamentales para el éxito a largo plazo en la industria

agroalimentaria.
1.5 Objetivos del proyecto

1.5.1 Generales

« Evaluar el impacto de la capacitacion en el desempeiio laboral de los trabajadores del

departamento de secado del Molino Abrego S.A.

1.5.2 Especificos

* Identificar las competencias y habilidades necesarias para el desempeiio optimo de

los trabajadores en el departamento de secado.
* Analizar la relacion entre la capacitacion recibida y el rendimiento laboral de los

empleados.

* Proponer un plan de capacitaciéon que potencie las habilidades y competencias de

los trabajadores.
CAPITULO II.
FUNDAMENTACION TEORICA
2.1 Marco teorico

La capacitacion laboral es un elemento clave para fortalecer las competencias y habilidades
de los trabajadores, lo cual influye directamente en su desempefio y productividad. Toala y
Reyes (2024) subrayan que la formacion continua influye positivamente en la
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productividad, la calidad del servicio y la satisfaccion de los empleados. En el sector
industrial, programas de capacitacion bien disefiados pueden contribuir a optimizar la

precision de los procesos y a mantener altos estandares en la calidad de los productos.

Por su parte, Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) definen el desempefo laboral como un
sistema integrado que busca mejorar la efectividad y el éxito organizacional mediante
acciones que generan valor en distintas dimensiones: el desempefo de la tarea, que abarca
el logro de actividades con conocimientos que benefician a la organizacion; los
comportamientos que, aun no siendo requeridos, aportan positivamente; y el desempefio
contextual, que incluye conductas espontaneas y proactivas que superan las expectativas del

puesto. Estas dimensiones son esenciales para alcanzar los objetivos de la empresa.

Diversos estudios también exploran cémo la capacitacion se relaciona con el desempeio
laboral de los trabajadores. Ramos (2017) hall6 una relacion significativa entre el nivel de
formacion y la productividad en el Instituto Nacional de Radio y Television del Peru,

indicando que una mayor capacitacion fomenta un mejor desempefio.

Ademas, Tamayo y Romero (2019) sugieren que un ambiente de trabajo favorable, junto
con la formacioén adecuada, no solo impulsa el rendimiento individual, sino que también

mejora el clima organizacional, creando una cultura de colaboracion y eficiencia.

Por tltimo, en el contexto del Molino Abrego S.A. y especificamente en su departamento
de secado, la capacitacion juega un rol estratégico. La industria de procesamiento de
alimentos enfrenta desafios particulares, entre ellos, la necesidad de cumplir con estrictas
normativas de calidad y seguridad. Segtn la International Organization for Standardization

(ISO, 2015), es fundamental que las empresas aseguren que sus empleados estan
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debidamente capacitados para cumplir con estos estandares, lo cual ayuda a maximizar la

eficiencia operativa y la seguridad en el trabajo.

2.2 Metodologia

2.2.1 Diserio de la Investigacion

La investigacion adopta un enfoque metodologico cuantitativo, fundamentado en el uso de
datos numéricos derivados de instrumentos de evaluaciéon que permiten cuantificar de
manera objetiva los niveles de desempeno y competencias profesionales. El estudio tiene
un caracter descriptivo, enfocandose en documentar y analizar las caracteristicas actuales
del desempeiio laboral y las competencias especificas del personal adscrito al departamento

de secado.

El disefio se clasifica como longitudinal, dado que contempla la recoleccién y analisis
comparativo de datos en multiples momentos temporales. Especificamente, se realizaran
mediciones antes y después de implementar un programa de capacitacion, lo que permitira

evaluar la evolucion y transformacion del desempefio laboral a través del tiempo.

Metodoldgicamente, se implementard un estudio de campo que implica la recopilacion
directa de informacion en el ambiente laboral real. Este acercamiento garantiza la obtencion
de datos contextualizados y representativos, asegurando que los resultados reflejen

fielmente las condiciones y dindmicas de trabajo existentes.
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2.2.2 Poblacion y Muestra

La poblacion esta constituida por 10 trabajadores del departamento de secado del Molino
Abrego S.A. Debido al tamafio manejable de la poblacion, se implementa un muestreo
censal, incluyendo a la totalidad de los trabajadores del departamento, lo que garantiza la
representatividad total de la poblacion objetivo. A continuacion, en la tabla 1, se presentan

los criterios para la inclusion y exclusion de los sujetos de estudio.

Tabla 1. Criterios de Inclusion y Exclusion

Criterios de Inclusion Criterios de Exclusion

Personal con contrato indefinido Personal temporal o en periodo de prueba

Trabajadores con minimo 6 meses de Trabajadores con menos de 6 meses en el
antigiiedad en el puesto puesto

Operarios directamente involucrados en el Personal en proceso de desvinculacion
proceso de secado

Personal que haya firmado el Empleados que no hayan completado el

consentimiento informado
consentimiento informado

2.2.3 Métodos y técnicas utilizadas en el proyecto.

En el marco del proyecto de investigacion se emplearon métodos y técnicas especificas para
recopilar, analizar e interpretar los datos relacionados con las competencias, habilidades y

desempetio laboral de los trabajadores.
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M¢étodo Descriptivo: Este método permitio6 identificar y describir las competencias
y habilidades necesarias para el desempefio Optimo de los trabajadores en el
departamento de secado. A través de la aplicacion de instrumentos especificos, se
obtuvo informacion detallada sobre las areas de mejora y las necesidades de
capacitacion.

M¢étodo Comparativo: Se utilizd para analizar las diferencias en el desempefio
laboral de los trabajadores antes y después de la capacitacion. Este método permitid
evaluar el impacto de las intervenciones formativas en las competencias y
habilidades de los empleados.

M¢étodo Cuantitativo: Se empled para medir de manera objetiva los niveles de
competencias y desempefio laboral mediante escalas de evaluacion (como la Job

Performance Scale) y encuestas estructuradas.

M¢étodo Analitico: Este método se utilizo para interpretar los resultados obtenidos
de los instrumentos aplicados, estableciendo relaciones entre las necesidades de

capacitacion identificadas y los niveles de desempefio laboral observados.

Técnicas

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC): Se aplicd un instrumento
basado en una escala de Likert de 5 puntos para evaluar el nivel actual de
competencias y habilidades de los trabajadores en el departamento de secado. Este
diagnostico permiti6 identificar las areas especificas que requieren intervencion
formativa.

o Competencias evaluadas:
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o Conocimiento técnico del proceso de secado o
Manejo de maquinaria y herramientas o
Resolucion de problemas o Trabajo en equipo y
comunicacion o Cumplimiento de normas de
seguridad, entre otras. o Baremos de
interpretacion:
0 1-20 puntos: Nivel bajo (capacitacion urgente) [0 21-35 puntos: Nivel

regular (capacitacion recomendada) 0 36-50 puntos: Nivel excelente

(competencias optimas).

Escala de Desempefio Laboral (Job Performance Scale): Se utiliz6 una escala de
evaluacion para medir el desempefio laboral de los trabajadores en 10 indicadores
clave, como productividad, calidad del trabajo, cumplimiento de plazos, resolucion

de problemas, y adaptacion al cambio, entre otros.

Indicadores evaluados: o Productividad o Calidad del trabajo o Cumplimiento de
plazos o Resolucién de problemas o Trabajo en equipo o Conocimiento técnico o
Adaptacion al cambio o Organizacion y planificacion o Cumplimiento de normas
de seguridad o Iniciativa o Baremos de interpretacion:

0 10-19 puntos: Muy bajo (intervencion inmediata)
0 20-29 puntos: Bajo (refuerzo necesario)

0 30-39 puntos: Regular (desempeno aceptable)

0 40-45 puntos: Bueno (desempefio adecuado)

0 46-50 puntos: Excelente (desempeiio sobresaliente).
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* Encuesta de Identificacion de Competencias y Habilidades: Se disefid una encuesta
estructurada con preguntas cerradas y opciones multiples para que los trabajadores
identificaran las competencias y habilidades que consideran necesarias para mejorar
su desempefio en el area de secado. Esta técnica permitié recopilar informaciéon
especifica sobre las areas de conocimiento técnico, habilidades organizacionales,

trabajo en equipo, seguridad industrial y manejo de recursos.

Se realiz6 un analisis comparativo de los resultados obtenidos en la Escala de Desempefio
Laboral (Job Performance Scale) antes y después de la capacitacion. Esto permitié medir el

impacto de las intervenciones formativas en el desempefio de los trabajadores.
2.3 Procedimientos

Para este trabajo se han definido seis etapas que permiten identificar el seguimiento y

desarrollo de este estudio.
Fase 1: Planificacion y Organizacion

El proyecto inicié con una reunion de planificacion y coordinacion con los responsables del
Molino Abrego S.A., especificamente con los supervisores y gerentes del departamento de
secado. Ademas, se establece una comunicacion clara con los trabajadores para garantizar

su participacion y compromiso.

A partir de este contexto organizacional, se plantean las siguientes preguntas dirigidas al
administrador del departamento de secado del Molino Abrego S.A., con la finalidad de

orientar la planificacion del proyecto de capacitacion y organizacion del estudio:

1. ;Cudles son los principales desafios operativos que enfrenta actualmente el

departamento de secado y como afectan estos a la calidad y eficiencia del proceso?
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2. (Qué competencias técnicas y habilidades considera prioritario fortalecer en el

personal para optimizar el desempefio laboral?

3. (Qué objetivos especificos espera alcanzar mediante la implementacién del

programa de capacitacion?

4. ;Qué recursos humanos, materiales y tiempo estan disponibles para apoyar la

ejecucion del plan de capacitacion, y cudles son las principales limitaciones?

5. (Qué indicadores de desempeno utilizara para medir el impacto y éxito de las

acciones formativas?

La fase concluye con la definicion de los instrumentos y la asignacion de responsabilidades
para la aplicacion del Diagnoéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) y la Escala de
Desempeiio Laboral (Job Performance Scale), fundamentales para las siguientes etapas del

proyecto.

Fase 2: Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC)

En esta fase, se aplico el instrumento de Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
(DNC) a los trabajadores del departamento de secado. Este diagnostico permitid evaluar el
nivel actual de competencias y habilidades en areas clave como conocimiento técnico,
manejo de maquinaria, resolucion de problemas, trabajo en equipo, y cumplimiento de

normas de seguridad.

Los trabajadores calificaron su nivel en cada competencia utilizando una escala de Likert

de 1 a 5. Los resultados fueron analizados para identificar brechas de competencias y
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priorizar las areas que requieren intervencion formativa. Esta informacion sirvié como base

para disefiar el plan de capacitacion.

Fase 3: Evaluacion Inicial del Desempefio Laboral

Se utiliz6 la Escala de Desempefio Laboral (Job Performance Scale) para medir el
desempefio de los trabajadores antes de la capacitacion. Este instrumento evalué 10
indicadores clave, como productividad, calidad del trabajo, cumplimiento de plazos,

resolucion de problemas, y adaptacion al cambio.

La evaluacion de desempeiio se realizd mediante una escala numérica del 1 al 5, aplicando
criterios estandarizados de valoracion. Este proceso inicial proporciond una radiografia
precisa del rendimiento profesional, revelando los puntos fuertes y las adreas de mejora de

cada colaborador.

Fase 4: Implementacion de la Capacitacion

Con base en los resultados del DNC y la evaluacion inicial de desempefio, se disefiaron e
implementaron programas de capacitacion especificos para abordar las areas de mejora

identificadas.

La capacitacion constd6 de cinco sesiones disefiadas para fortalecer competencias y
habilidades identificadas en el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC),
combinando teoria y practica para que los trabajadores aplicaran lo aprendido en sus
labores; el contenido detallado de cada sesion se presenta en la tabla 2.

Tabla 2. Cronograma de la Capacitacion
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Sesion Duracion Dia Horario

Sesion 1: Conocimiento Técnico 4 horas Dial 8:00 AM - 12:00 PM
Sesion 2: Manejo de Maquinaria 5 horas Dia2 8:00 AM - 1:00 PM
Sesion 3: Control de Calidad 3 horas Dia3 8:00 AM - 11:00 AM
Sesion 4: Seguridad e Higiene 3 horas Dia4 8:00 AM - 11:00 AM
Sesion 5: Organizacion y Trabajo 4 horas Dia5 8:00 AM - 12:00 PM

Fase 5: Evaluacion final del desempeiio laboral

Una vez concluida la capacitacion, se reaplico la Escala de Desempenio Laboral (Job
Performance Scale) con el proposito de medir los cambios en el rendimiento de los
trabajadores. Esta evaluacion permitio recoger datos actuales sobre el desempefio individual

y colectivo, brindando una base objetiva para analizar el efecto del proceso formativo.

Los resultados obtenidos en esta evaluacion final fueron comparados con los de la
evaluacion inicial, lo que facilité identificar mejoras en los indicadores clave de desempefio.
A partir de este analisis, se pudo determinar con claridad el impacto de la capacitacion,
destacando las areas donde los trabajadores mostraron mayor progreso y sefialando aquellas

que aun requieren mayor atencion y refuerzo para optimizar su desempeiio.

Fase 6: Analisis de resultados y conclusiones
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En esta ultima fase se llevo a cabo un analisis comparativo entre los resultados obtenidos
durante las etapas de diagnostico, evaluacion inicial y evaluacion final, agrupando los datos
por areas de competencia para identificar patrones claros de mejora en el desempefio laboral.
Este enfoque permitié visualizar el progreso alcanzado y detectar las zonas donde la

capacitacion tuvo mayor impacto o donde aun se requieren ajustes.

Con base en este andlisis se formularon conclusiones solidas sobre la efectividad de la
capacitacion realizada, ademas de generar recomendaciones especificas para futuras
intervenciones formativas. De esta manera, se valido el éxito del proyecto y se definieron
estrategias orientadas a promover la mejora continua dentro del departamento de secado,

contribuyendo al fortalecimiento sostenible del equipo de trabajo.

2.3.1 Cronograma
La tabla 3 muestra la estructura de actividades desarrolladas dentro de la investigacion.

Tabla 3. Cronograma

Tarea Sep. Oct. Nov. Dic. Ene.

Fase 1: Planificacion y Organizacion

Reunidn inicial con responsables del molino X
Definicion de objetivos, recursos y cronograma X
Comunicacion del proyecto a los trabajadores X

Fase 2: Diagnostico de Necesidades (DNC) X
Aplicacion del instrumento DNC X
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Analisis de resultados del DNC X

Fase 3: Evaluacion Inicial del Desempefio

Aplicacion de la Escala de Desempefio Laboral X

Analisis de resultados iniciales X

Fase 4: Implementacion de la Capacitacion

Disefio del plan de capacitacion X

Ejecucion de las sesiones de capacitacion

X

Fase 5: Evaluacion Final del Desempeio

Reaplicacion de la Escala de Desempefio Laboral X
Comparacion de resultados pre y post X
Fase 6: Analisis de Resultados y Conclusiones
Analisis de resultados X
Elaboracion del informe final X
Presentacion de llos resultados X
Elaboracion de propuesta de intervencion X

2.3.2 Presupuesto

En la tabla 4 se muestra un desglose del presupuesto que se requirié en el desarrollo de esta

investigacion.
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Tabla 4. Presupuesto

Categoria y Concepto Cantidad C.U. Total

1. Equipos y Software

Laptop (alquiler) 5 meses B/.100.00 B/.600.00

Software SPSS (licencia semestral) 1 B/.400.00 B/.400.00

2. Materiales y Suministros

Material de oficina 5 meses B/.50.00 B/.250.00

Impresiones y fotocopias Global B/.200.00 B/.200.00

3. Trabajo de Campo

Viaticos y transporte 5 meses B/.150.00 B/.900.00

Refrigerios para grupos focales 4 sesiones B/.75.00 B/.300.00

Material para capacitaciones Global B/.400.00 B/.400.00

Subtotal B/.3,050.00

Imprevistos (10%) B/.305.00
TOTAL, GENERAL B/.3,355.00
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CAPITULO IIL
RESULTADOS OBTENIDOS.

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos luego de implementar el proceso de
capacitacion en el departamento de secado de Molino Abrego S.A. Se detallan los hallazgos
derivados del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) y se analizan los cambios

en el desempefio laboral antes y después de las intervenciones formativas.

El objetivo es mostrar de manera sistematica como las estrategias de capacitacion
impactaron las competencias técnicas, organizativas y de seguridad de los trabajadores,

proporcionando una vision integral de la mejora en los indicadores de rendimiento

3.1 Identificacion de competencias y habilidades requeridas

Pregunta 1: ;Qué conocimientos técnicos necesita reforzar para operar mejor los

equipos de secado?

Tabla 5. ;Qué conocimientos técnicos necesita reforzar para operar mejor los equipos de
secado?

Opciones Frecuencia (n) Porcentaje (%)
a. Control de temperatura y humedad 3 30%
b. Manejo del panel de control digital 2 20%
c. Calibracion de sensores 1 10%
d. Mantenimiento basico de equipos 3 30%
e. Interpretacion de lecturas 1 10%
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Fuente propia (2025)

Figura 1. ;Qué conocimientos técnicos necesita reforzar para operar mejor los equipos de
secado?
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a. Controlde  b. Manejo del panel c. Calibracion de  d. Mantenimiento e. Interpretacion de
temperatura y de control digital sensores basico de equipos lecturas
humedad

Fuente propia (2025)

El andlisis evidencia que el control de temperatura y humedad y el mantenimiento basico
de equipos son las competencias técnicas mas demandadas, con un 30% de las respuestas
cada una. Esto sugiere que los trabajadores perciben una brecha significativa en estas areas,

lo que podria estar impactando la eficiencia operativa y la calidad del proceso de secado.

Desde el 4rea de Recursos Humanos, se recomienda priorizar programas de capacitacion
técnica que incluyan talleres practicos y simulaciones en estas competencias clave. Ademas,
el manejo del panel de control digital (20%) también requiere atencidon, ya que estd
relacionado con la adaptacion tecnoldgica y la optimizacion de procesos. Estas necesidades
reflejan la importancia de implementar un plan de formacién técnica alineado con los

objetivos estratégicos de la organizacion.

Pregunta 2: ;Qué habilidades necesita desarrollar para el manejo de situaciones

criticas?
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Tabla 5. ;Qué habilidades necesita desarrollar para el manejo de situaciones criticas?

Opciones Frecuencia (n) Porcentaje (%)
a. Toma de decisiones rapidas 2 20%
b. Protocolos de emergencia 3 30%
c. Control de variables criticas 2 20%
d. Procedimientos de parada emergencia 2 20%
e. Resolucion de problemas técnicos 1 10%

Fuente propia (2025)

Figura 2. ;Qué habilidades necesita desarrollar para el manejo de situaciones criticas?
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a. Toma de b. Protocolos de c. Control de d. Procedimientos  e. Resolucion de
decisiones rapidas emergencia variables criticas de parada problemas técnicos
emergencia OPCIONES

Fuente propia (2025)

El manejo de protocolos de emergencia, identificado con un 30% de prioridad, se posiciona
como la competencia mas critica para los trabajadores del departamento de secado,
evidenciando la necesidad de fortalecer su capacidad de respuesta ante situaciones
imprevistas que puedan comprometer la seguridad operativa y la continuidad del proceso

productivo.

Pregunta 3: ;Qué competencias requiere para mejorar el control de calidad del arroz?

Tabla 6. ;Qué competencias requiere para mejorar el control de calidad del arroz?
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Opciones Frecuencia (n) Porcentaje (%)

a. Identificacion granos defectuosos 2 20%
b. Control de humedad 6ptima 4 40%
c. Prevencion de quebrado de grano 2 20%
d. Manejo de muestras 1 10%
e. Registro de parametros de calidad 1 10%

Fuente propia (2025)

Figura 3. ;Qué competencias requiere para mejorar el control de calidad del arroz?
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a. Identificacion b. Control de c. Prevencion de d. Manejo de e. Registro de
granos defectuosos  humedad 6ptima  quebrado de grano muestras parametros de
calidad

Fuente propia (2025)

El control de la humedad 6ptima, identificado con un 40% de prioridad, se establece como
la competencia mas critica para los trabajadores del departamento de secado, lo que refleja
una necesidad urgente de reforzar los conocimientos técnicos relacionados con este
parametro clave. La humedad adecuada no solo garantiza la calidad del producto final, sino
que también impacta directamente en la eficiencia del proceso y en la satisfaccion de los

estandares de calidad exigidos por el mercado.

Pregunta 4: ;Qué habilidades de seguridad industrial requiere fortalecer?
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Tabla 7. ;Qué habilidades de seguridad industrial requiere fortalecer?

Opciones Frecuencia (n) Porcentaje (%)
a. Uso correcto de EPP 3 30%
b. Manejo de extintores 3 30%
c. Primeros auxilios 2 20%
d. Identificacion de riesgos 1 10%
e. Procedimientos de evacuacion 1 10%

Fuente propia (2025)

Figura 4.;Qué habilidades de seguridad industrial requiere fortalecer?
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a. Uso correcto de b. Manejo de  c. Primeros auxilios d. Identificaciéon de e. Procedimientos
EPP extintores riesgos de evacuacion
OPCIONES

Fuente propia (2025)

El uso correcto de los equipos de proteccion personal (EPP), con un 30% de prioridad, y el
manejo adecuado de extintores, también con un 30%, se posicionan como las competencias
mas demandadas en el d&mbito de la seguridad industrial dentro del departamento. Esto
evidencia una necesidad critica de reforzar la cultura de seguridad en el lugar de trabajo, ya
que estas habilidades son esenciales para prevenir accidentes, proteger la integridad fisica

de los trabajadores y garantizar un entorno laboral seguro.

Pregunta 5: ;Qué competencias necesita para el manejo eficiente de recursos?
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Tabla 8. ;Qué competencias necesita para el manejo eficiente de recursos?

Opciones

Frecuencia (n)

Porcentaje (%)

a. Control de consumo energético 2 20%
b. Optimizacion tiempos de secado 4 40%
¢. Reduccién de desperdicios 2 20%
d. Manejo de inventarios 1 10%
e. Programacion de cargas 1 10%
Fuente
propia 4
(2025)
Figura 5.
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competencias necesita para el manejo eficiente de recursos?

a. Control de b. Optimizacion c. Reduccion de d. Manejo de e. Programacion de consumo energético
tiempos de secado desperdicios inventarios cargas

Fuente propia (2025)

La optimizacioén de tiempos de secado, con un 40% de prioridad, se posiciona como la

competencia mas relevante para los trabajadores del departamento, lo que refleja una
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percepcion clara de la necesidad de mejorar la eficiencia operativa en el uso del tiempo
durante los procesos productivos. Este aspecto es fundamental, ya que un tiempo de secado
excesivo puede generar cuellos de botella en la produccion, aumentar los costos operativos

y comprometer la calidad del producto final.
Pregunta 6: ;Qué competencias de trabajo en equipo requiere desarrollar?

Tabla 9. ;Qué competencias de trabajo en equipo requiere desarrollar?

Opciones Frecuencia (n) Porcentaje (%)
a. Comunicacion efectiva 4 40%
b. Coordinacién de actividades 2 20%
c. Resolucion de conflictos 2 20%
d. Distribucion de tareas 1 10%
e. Retroalimentacion constructiva 1 10%

Fuente propia (2025)

Figura 6. ;Qué competencias de trabajo en equipo requiere desarrollar?
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efectiva actividades conflictos tareas constructiva
OPCIONES

Fuente propia (2025)
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La comunicacion efectiva, con un 40% de prioridad, se posiciona como la competencia mas
demandada por los trabajadores, lo que evidencia la necesidad de fortalecer las habilidades
interpersonales para garantizar una colaboracion eficiente y fluida en el entorno laboral. En
un contexto industrial, donde las operaciones requieren una alta coordinacion y precision,
la comunicacion clara y asertiva es fundamental para evitar malentendidos, reducir errores

y mejorar la productividad.

Pregunta 7: ;Qué competencias tecnolégicas requiere para mejorar su desempeiio?

Tabla 10. ;Qué competencias tecnologicas requiere para mejorar su desemperio?

Opciones Frecuencia (n) Porcentaje (%)
a. Manejo de software de control 3 30%
b. Uso de dispositivos moéviles 1 10%
c. Interpretacion datos digitales 3 30%
d. Control automatizado 2 20%
e. Sistemas de monitoreo 1 10%

Fuente propia (2025)

Figura 7. ;Qué competencias tecnologicas requiere para mejorar su desempeno?
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FRECUENCIA (N)
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a. Manejo de b. Uso de c. Interpretacion d. Control e. Sistemas de software de control dispositivos

moviles datos digitales automatizado monitoreo
OPCIONES

Fuente propia (2025)

El manejo de software de control y la interpretacion de datos digitales, ambos con un 30%
de prioridad, se destacan como las competencias tecnologicas mas relevantes para los

trabajadores del departamento, lo que refleja una necesidad critica de fortalecer sus

habilidades en el uso de herramientas digitales.

3.2 Desempeiio laboral antes y después de la capacitacion
Tabla 11. Desemperio laboral antes y después de la capacitacion

Indicador de Desempefio Pre (1-5) Post (1-5) Mejora
Productividad 3 5 +2
Calidad del trabajo 4 5 +1
Cumplimiento de plazos 3 4 +1
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Resolucion de problemas 2 4 +2

Trabajo en equipo 3 5 +2
Conocimiento técnico 3 5 +2
Adaptacion al cambio 2 4 +2
Organizacion y planificacion 4 5 +1
Cumplimiento de normas de 3 5 +2
seguridad

Iniciativa 2 4 +2

Total 30 (Regular) 46 (Excelente) +16 puntos

Estos resultados evidencian una mejora significativa en los indicadores evaluados, pasando
de un Puntaje Promedio Inicial (PPI) de 30 puntos, correspondiente al nivel "Regular”, a un
puntaje posterior de 46 puntos, alcanzando el nivel "Excelente". Este avance refleja un
impacto positivo de las estrategias implementadas, especialmente en areas criticas como
productividad, resolucion de problemas, trabajo en equipo, y adaptacién al cambio, que

mostraron mejoras de hasta 2 puntos.

Indicadores como calidad del trabajo, cumplimiento de plazos, y organizacion y
planificacion, aunque ya tenian un desempefio aceptable, lograron optimizarse con un
incremento de 1 punto, consolidando un desempeio sobresaliente en todos los aspectos

evaluados.
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Desde una perspectiva de Recursos Humanos, estos resultados destacan la efectividad de
las intervenciones realizadas. La mejora en indicadores clave no solo refleja un aumento en
la eficiencia operativa, sino también un fortalecimiento de la cohesion del equipo y la
capacidad de adaptacién a los cambios. Este progreso subraya la importancia de un enfoque
integral en el desarrollo del talento humano, combinando formacién técnica, desarrollo
interpersonal y seguimiento continuo para garantizar la sostenibilidad de los resultados

alcanzados.

CONCLUSIONES

El presente proyecto de investigacion permite evaluar de manera integral el impacto de la
capacitacion en el desempefio laboral de los trabajadores del departamento de secado del
Molino Abrego S.A., cumpliendo con el objetivo general planteado. Los resultados
obtenidos evidencian que la capacitacion es un factor determinante en la mejora del
rendimiento laboral, al potenciar las competencias técnicas, organizativas y de seguridad de
los empleados. Este impacto positivo se refleja en el fortalecimiento de las habilidades
criticas necesarias para el desempefio Optimo en un entorno operativo altamente

especializado.

se identificaron las competencias y habilidades clave para el desempeio eficiente en el
departamento de secado, destacando areas como el control de temperatura y humedad, el
mantenimiento preventivo, la resolucion de problemas técnicos y el cumplimiento de
normas de seguridad. Este diagnostico permitid establecer un marco de referencia para
disefiar intervenciones formativas especificas, alineadas con las necesidades operativas del

area y los estandares de calidad de la organizacion.
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El andlisis de la relacion entre la capacitacion recibida y el rendimiento laboral confirmé
que las intervenciones formativas tienen un impacto directo y significativo en la mejora del
desempefio. La capacitacion no solo permitio cerrar brechas de conocimiento técnico, sino
que también fortaleci6 habilidades transversales como la organizacion, el trabajo en equipo
y la adaptacion al cambio. Este hallazgo subraya la importancia de implementar programas
de formacién continua como estrategia para optimizar la productividad y la eficiencia en el

area de secado.

Finalmente, se disefié un plan de capacitacion que responde a las necesidades identificadas
y busca potenciar las competencias de los trabajadores. Este plan incluye mddulos técnicos
especializados, formacion en seguridad industrial y desarrollo de habilidades blandas, con
un enfoque préctico y orientado a resultados. Se recomienda su implementacion progresiva,
acompafiada de evaluaciones periddicas para medir su efectividad y realizar ajustes

necesarios, asegurando asi la sostenibilidad de los avances logrados y el desarrollo continuo

del talento humano en el departamento de secado.

RECOMENDACIONES

* Implementar un programa de capacitacion continua con frecuencia trimestral,
incorporando simuladores virtuales y practicas in situ para el manejo de equipos de
secado.

* Implementar un sistema de rotacion planificada en diferentes subéreas del
departamento de secado para ampliar las competencias técnicas del personal.

* Implementar un sistema de evaluacion de desempefo trimestral utilizando KPIs

especificos para el area de secado.
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* Actualizar los protocolos de seguridad especificos para el area de secado,
incorporando las ultimas normativas y estandares internacionales.

* Implementar un sistema de reportes preventivos digitales para la identificacion
temprana de riesgos potenciales.

* Implementar un sistema de sugerencias con seguimiento y retroalimentacion
documentada.

* Desarrollar una plataforma de e-learning personalizada para el entrenamiento
técnico continuo.

» Establecer canales de comunicacion efectiva entre los diferentes niveles jerarquicos.

* Establecer convenios con instituciones educativas para la formacioén técnica

especializada.

» Establecer un programa de auditorias internas cruzadas entre diferentes turnos.
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ANEXOS

ANEXO
ENCUESTA: Identificacion de competencias y habilidades requeridas
Departamento de Secado - Molino de Arroz Abrego S.A.

Fecha: /

Codigo de Empleado:

Instrucciones: Marque con una (X) las competencias y habilidades que considera necesarias

para mejorar su desempefio en el departamento de secado.

1. (Qué conocimientos técnicos necesita reforzar para operar mejor los equipos de
secado?
a. Control de temperatura y humedad
b. Manejo del panel de control digital
c. Calibracion de sensores

d. Mantenimiento basico de equipos
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e. Interpretacion de lecturas de instrumentos
2. (Qué¢ habilidades necesita desarrollar para el manejo de situaciones criticas en el
proceso?
a. Toma de decisiones rapidas
b. Protocolos de emergencia
c. Control de variables criticas
d. Procedimientos de parada de emergencia

e. Resolucion de problemas técnicos

3. (Qué competencias requiere para mejorar el control de calidad del arroz?
a. Identificacion de granos defectuosos
b. Control de humedad optima
c. Prevencion de quebrado de grano
d. Manejo de muestras
e. Registro de parametros de calidad
4. (Qué¢ habilidades de seguridad industrial requiere fortalecer?
a. Uso correcto de EPP
b. Manejo de extintores
c. Primeros auxilios
d. Identificacion de riesgos
e. Procedimientos de evacuacion
5. (Qué competencias necesita para el manejo eficiente de recursos?
a. Control de consumo energético

b. Optimizacidn de tiempos de secado
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c. Reduccion de desperdicios
d. Manejo de inventarios
e. Programacion de cargas
6. (Qué competencias de trabajo en equipo requiere desarrollar?
a. Comunicacion efectiva
b. Coordinacion de actividades
c. Resolucion de conflictos

d. Distribucidén de tareas

e. Retroalimentacion constructiva
7. ¢(Qué competencias tecnologicas requiere para mejorar su desempefio?
a. Manejo de software de control
b. Uso de dispositivos mdviles
c. Interpretacion de datos digitales
d. Control automatizado

e. Sistemas de monitoreo
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ESCALA LIKERT: Desempeiio laboral (job performance scale)

Instrucciones: Evalue su desempefio en cada uno de los indicadores utilizando la siguiente
escala:
1 = Muy bajo | 2 = Bajo | 3 = Regular | 4 = Bueno | 5 = Excelente

Indicador de Desempefio Puntaje (1-5)

1. Productividad: Cantidad de trabajo realizado en el tiempo
establecido.

2. Calidad del trabajo: Precision y ausencia de errores o defectos en las
tareas realizadas.

3. Cumplimiento de plazos: Capacidad para completar las tareas dentro
de los tiempos establecidos.

4. Resolucion de problemas: Habilidad para identificar y solucionar
problemas relacionados con el trabajo.

5. Trabajo en equipo: Colaboracién efectiva con compaieros y
supervisores.

6. Conocimiento técnico: Dominio de los procesos, herramientas y
magquinaria del area.

7. Adaptacion al cambio: Capacidad para ajustarse a nuevas tecnologias,
procesos o cambios en el entorno laboral.

8. Organizacion y planificacion: Habilidad para priorizar tareas vy
gestionar el tiempo de manera eficiente.

9. Cumplimiento de normas de seguridad: Adherencia a las politicas de
seguridad e higiene en el trabajo.

10. Iniciativa: Proactividad para asumir responsabilidades adicionales o
proponer mejoras.
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Los baremos:

Rango deNivel del Interpretacion

Puntaje Total Desempefio

10-19 puntos ~ [Muy bajo El desempefio es insuficiente. Se requiere
intervencion inmediata y capacitacion.

20-29 puntos  [Bajo El desempefio es limitado. Es necesario reforzar
habilidades y competencias.

30-39 puntos  |Regular El desempefio es aceptable, pero hay areas que
pueden mejorarse.

40-45 puntos  [Bueno El desempeiio es adecuado para el puesto, con
margen para optimizacion.

46-50 puntos  [Excelente El desempefio es sobresaliente y cumple con los

estandares mas altos.
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