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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacidon es determinar si existe relacion
positiva entre las estrategias de desarrollo profesional con la optimizacion del
desemperio laboral de los trabajadores del area de gerencia financiera en la

empresa Union Andina de Cementos S.A.A.

El tipo de investigacion fue correlacional con el propésito de evaluar el grado de
relacion entre dos variables. El disefio metodolégico utilizado fue no
experimental de caracter transversal, donde se determiné la relacion entre las
dos variables. La poblacion estuvo constituida por los colaboradores o potencial
humano de la empresa Unién Andina de Cementos S.A.A., considerando una
poblaciéon de 100 personas, y eligiendo una muestra representativa cuyo
resultado fue 80 trabajadores de la empresa; la técnica empleada fue la encuesta
y el instrumento un cuestionario constituido por una serie de preguntas en escala
de Likert, que se aplico a los colaboradores para que nos refieran datos respecto
al comportamiento de las variables.

El presente estudio probd las hipotesis a través de la técnica estadistica de
correlacion de Pearson, concluyendo que las estrategias de desarrollo
profesional se relacionan positivamente con la optimizacion del desempefio
laboral, con una correlacion de 0.01 teniendo el nivel de significancia 5%,

rechazandose la hipotesis nula.

El desarrollo del marco tedrico, permitié conocer y ampliar el tema en referencia,

respaldar las propuestas y/o recomendaciones expuestas en el presente estudio.

Por consiguiente, los objetivos planteados en la investigacion han sido logrados,
asi mismo, merece destacar que para el desarrollo de la investigacion, el
esquema planteado en cada uno de los capitulos, fue didactico y permitié que el
trabajo tenga fluidez.

Palabras clave: Desarrollo profesional, desempefio laboral, colaborador y

organizacion
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CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacion problematica.

El 6 de julio de 1916, se fundo la primera cementera en el Per(: Compaiiia
Peruana de Cemento Portland S.A. El 28 de diciembre de 1967 la Compafiia
Peruana de Cemento Pértland S.A. inicio una nueva etapa como Cementos
Lima S.A llegando a ser la fabrica mas grande del mundo de aquella época;
en la actualidad Union Andina de Cementos (UNACEM) es la fusion de las
dos cementeras mas grande del pais “Cementos Lima y Cemento Andino”. La
misma que contribuye por mas de 60 afios al desarrollo de la infraestructura
del pais, suministrando cementos y servicios de gran calidad, respetando el

medio ambiente y retribuyendo a nuestra comunidad.

En el contexto de la competitividad que desarrollan las empresas, la
optimizacién de desempefio y la aplicacién de estrategias de desarrollo en los
trabajadores son significativas, de forma que representan el capital humano y

la creacion de valor en las organizaciones.

La empresa Union Andina de Cementos S.A.A., no toma en cuenta esta
tendencia a pesar de ser una institucion privada, es asi que sus politicas
institucionales respecto al desarrollo profesional de sus trabajadores no ha
tenido el impacto esperado, principalmente porgue presenta limitaciones en
diversos procesos, ya que en la actualidad no cuenta con estrategias
eficientes ejecutadas a través de un sistema formal para medir el desempefio
de los trabajadores del area de tesoreria, es por ello que subsisten problemas
de integracion entre los trabajadores, horas inactivas, deficiente clima laboral,
baja participacion del empleado por trabajos repetitivos, déficit de

coordinaciéon de establecimiento de los objetivos por falta de relaciones
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sociales, poca formacion y desarrollo profesional, escaza motivacion, baja
capacitacion para el manejo del sistema SAP debido a que la organizacion no
capacita permanentemente a su personal para el buen desempefio laboral, lo
gue se traduce en la limitada accesibilidad a subvencién de estudios en el
extranjero a causa que UNION ANDINA DE CEMENTOS S.A.A. no incluye la
capacitacion del personal como parte de su politica organizacional, existe una
escasa oportunidad de linea de carrera para el colaborador, lo que genera
conformismo en el personal mas aun considerando que los trabajadores
gozan de la estabilidad laboral y por lo tanto no abandonan su puesto de
trabajo porque el personal considera que la organizacion brinda buenos
salarios, asi mismo, no consideran la iniciativa de la actitudes proactivas y por

ultimo no atiende la promocion de la salud laboral.

Por consiguiente, la iniciativa del potencial humano para competir con mayor
eficiencia y efectividad en términos de calidad y satisfaccion es muy escasa
es por ello que se debe plantear tacticas o estrategias de desarrollo y
optimizacién del desempefio de forma interna a través de diversos

mecanismos.

Debido a los diversos problemas mencionados lineas arriba, el problema
radica en la poca motivacién a sus trabajadores y la falta de profesionales
capacitados para afrontar los retos en el ambiente laboral, por lo cual es dificil
determinar si los trabajadores del area de tesoreria tienen las actitudes y

conocimientos relacionados para un buen desempefio.

1.2Problema de Investigacion

Problema General

;,Como las estrategias de desarrollo profesional se relacionan con la
optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores del area de gerencia

financiera de la empresa Unién Andina de Cementos S.A.A.?

16



Problemas Especificos

a) ¢Como el desarrollo de programas de capacitacion para el manejo del
sistema SAP se relaciona con la optimizacién del desempefio laboral de
los trabajadores del area de gerencia financiera de la empresa Union
Andina de Cementos S.A.A.?

b) ¢Cbmo la accesibilidad a subvencion de estudios se relacionan con la
optimizacién del desempefio laboral de los trabajadores del area de

gerencia financiera de la empresa Union Andina de Cementos S.A.A.

c) ¢Como el fomento de las actitudes proactivas se relaciona con la
optimizacién del desempefio laboral de los trabajadores del area de

gerencia financiera de la empresa Union Andina de Cementos S.A.A.?

1.3 Justificacién

Justificacién conceptual

Se basa en la exploracion y analisis de las diferentes fuentes tedricas respecto
a las variables en estudio, hecho que nos permitira comprender el fenémeno
desde el punto de vista tematico — técnico a fin de desarrollar eficientemente
el trabajo de investigacién y concluir con la formulacion de recomendaciones
basadas en la ciencia con un enfoque técnico, hecho que permitira
incrementar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Uniéon Andina de Cementos S.AA..

Justificacion practica

Se basa en la aplicacién y evaluacion de estrategias orientadas a reformular las
politicas de desarrollo profesional a nivel institucional, hecho que redundara en
el incremento de la produccion del personal de la empresa, asi como el
cumplimiento de los objetivos institucionales de Union de Andina de Cementos
S.AA.

17



Asimismo, la presente investigacion servira como antecedentes para futuras

investigaciones en contextos similares.

1.40BJETIVO

Objetivo General

Determinar si las estrategias de desarrollo profesional se relacionan con la
optimizacién del desempefio laboral de los trabajadores del area de gerencia

financiera de la empresa Union Andina de Cementos S.A.A..

Objetivos Especificos

a) Establecer la relacion entre el desarrollo de programas de capacitacion
para el manejo del sistema SAP y la optimizacién del desempefio laboral
de los trabajadores del area de gerencia financiera de la empresa Union
Andina de Cementos S.A.A..

b) Determinar si la accesibilidad a subvencion de estudios se relacionan con
la optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores del area de

gerencia financiera de la empresa Union Andina de Cementos S.A.A..
c) Determinar si el fomento de las actitudes proactivas se relacionan con la

optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores del area de

gerencia financiera de la empresa Union Andina de Cementos S.A.A..
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 . MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

(Fernandez, 2004), en “El portafolio docente como estrategia formativa y de
desarrollo profesional”’, parte de la idea de la necesidad de buscar formulas
en la formacion del profesorado universitario que se adapte a la cultura de la
institucion universitaria y que vayan en la linea de favorecer el desarrollo de
profesionales reflexivos que encuentren en el analisis sistematico y
organizado de su practica el motor de su autoformacion. Es una estrategia de
gran potencial, ya que se conecta con la realidad de la pedagogia de la
disciplina o disciplinas. Es decir, el acento se pone en la mejora de nuestra
ensefianza para lograr un aprendizaje eficaz en un contexto determinado. Por
consiguiente el desarrollo profesional se basa en la necesidad que tiene la
sociedad para mejorar el aprendizaje teniendo una cultura institucional

universitaria que permita el crecimiento sistematico.

(Fernandez, 2002), en “El desarrollo profesional de los trabajadores como
ventaja competitiva de las empresas”, propone un modelo de desarrollo
profesional en el que se destacan los retos profesionales de los trabajadores
y la posibilidad de que las empresas puedan ayudarles a afrontarlos. También
se analiza los sistemas de desarrollo profesional y los roles que juegan
empleados, directores y empresas. Para finalizar, se exponen varias
cuestiones de actualidad relativas al desarrollo profesional: incorporacion y

orientacion, estabilizacion, obsolescencia de las habilidades, doble trayectoria

19



profesional, conflictos trabajo-familia, pérdida del puesto de trabajo y
jubilacion. Por otro lado el desarrollo profesional efectivo mejora la
satisfaccion de la persona y su autoestima, minimiza el estrés y fortalece la
salud fisica y psicologica del trabajador. En este sentido el desarrollo
profesional es un mérito que las empresas deben valorar en los trabajadores,
ademas deben tener una politica que permita ayudar al personal en su

crecimiento formativo lo que conllevara también a una mejora institucional.

(Espinoza Naser, 2014), en “Desarrollo del personal y Satisfaccion Laboral en
la Municipalidad provincial de Sanchez Carrion” utiliza para su investigacion
utiliza el método inductivo, asi mismo el disefio de investigacion no
experimental y el disefio descriptivo transaccional; teniendo una poblacion de
115 trabajadores, con una muestra representativa de 53 trabajadores; por otro
lado la técnica e instrumentos a utilizar fue: analisis documental, entrevista,
encuesta, observacion directa y navegacion por internet. Para que la
organizacion sea exitosa, debe procurar ser un excelente lugar para trabajar
y gratificante para las personas, la satisfaccion laboral ayuda atraer talentos y
retenerlo. La municipalidad destaca el sentido de desarrollar a su personal
permitiéndoles que se sientan comodos en su centro de labores para el buen

desenvolvimiento.

(Sarasara, 2010), en “Gestién del Conocimiento y Liderazgo de Clase Mundial
para el Desarrollo del Capital Intelectual en las Organizaciones Inteligentes”
utilizé principalmente el método descriptivo con una poblacion conformada por
850 Gerentes de empresas, con una muestra 160 gerentes. Asi mismo, las
técnicas que se utlizaron fueron la encuesta, andlisis documental, la
entrevista y el instrumento fue guias de andlisis documental, entrevistas y
guia de observacién. Por otro lado la gestion de conocimiento destaca que el
nuevo es el orden global, la nueva organizacion se da por la gestion del
liderazgo y el nuevo sistema administrativo por las aplicaciones de la gestion
del conocimiento. Por consiguiente el conocimiento de clase mundial ayuda a

ejercitar o desarrollar el nivel cognitivo que las personas tienen.
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(Montes, 2012), en “La Eficacia de Cuatro Sistemas de Capacitacion Sobre el
Desempefio Laboral de Empleados de Una Empresa de Servicios
Telefénicos”, utiliza la investigacion descriptiva-explicativa, el disefio de
investigacion es descriptivo comparativo, con una poblacién de 980 persona
con una muestra representativa de 200 personas. Asi mismo utilizo la técnica
de recoleccién de datos: ficha de datos generales y escala de evaluacion de
desempeiio. La presente investigacion estuvo orientada a comprobar si
diferentes sistemas de ensefianza, tanto presencial como no presencial
(Virtual, Video Conferencia y Audio Conferencia) determinaban diferencias
significativas en cuanto al desempefio laboral; ademas el estudio de campo
realizado permiti6 comprobar que los cuatro sistemas de ensefianza obtienen
resultados altamente diferenciados. El sistema presencial fue el mas eficaz
entre todos los sistemas investigados, Por consiguiente la capacitacion que
brinda la empresa de servicios telefénicos determina que el personal aprende

mucho mas asistiendo a la capacitaciones de forma presencial.

(Beteto & Sanchez, 2013), en “Plan de Capacitacion para Mejorar el
Desempefio de los Trabajadores Operativos del Gimnasio (sport club” de la
ciudad de Trujillo — 2013)”, utilizé el disefio en sucesién o en linea con un solo
grupo gque sirvi6 como experimental y testigo de si; asi mismo la poblacion
motivo de estudio estuvo constituida por los 100 clientes que acudieron al
gimnasio, con una muestra de 80 clientes; empleando una técnica de
recoleccion de datos como la encuesta cuyo instrumento es el cuestionario.
Los resultados de la investigacidon han permitido conocer que mediante la
implementacion de un plan de capacitacion, el desempefio laboral de los
trabajadores operativos del gimnasio Sport Club mejord, lo cual se vio
reflejado en el cambio positivo de la percepcién del desempefio de los
trabajadores por parte de los clientes. Por consiguiente quiere decir, que la
capacitaciéon que se le brinda al personal ayuda colectivamente tanto al

personal como a la organizacion.
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2.2 Bases teoricas
Sustento de la variable |I: DESARROLLO PROFESIONAL

Chiavenato (2012), considera que desarrollar personas no es solo darles
informacion para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas,
y se tornen mas eficientes en lo que hacen, sino darles informacion béasica para
gue aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que modifiquen
sus habitos y comportamientos y les permitan ser mas eficaces en lo que hacen:
formar es mucho mas que informar, pues representa el enriquecimiento de la

personalidad humana. (p. 111)

Podemos concluir que el crecimiento de los seres humanos frecuentemente
se da a través de un proceso que permite el desarrollo integral de las personas
permitiendo que estos puedan desarrollarse en diversas formas a lo largo de
su vida, el desarrollo de las personas va mucho més de la capacidad debido
que los seres humanos pueden desarrollar diferentes habilidades, aptitudes

gue demuestren su crecimiento.

En tanto Bohlander, Snell & Scott, (2001) considera que las organizaciones se
han comprometido con la planeacién y desarrollo de los recursos humanos. Esta
actividad supone programar los movimientos de grandes cantidades de
empleados en diversos puestos en una organizacion, asi como identificar las
necesidades futuras del personal y del desarrollo, los programas de desarrollo
de empleado, con su gran énfasis en la persona, introducen un aspecto

personalizado en el proceso. (p. 268)

Afirmo que las empresas en el area de recursos humanos han adoptado
dentro de su plan la responsabilidad de educar a su personal segun su puesto
de trabajo, asi mismo priorizando las necesidades del personal y de la

organizacion para la mejora continua de ambos.

Crecer profesionalmente comprende recabar conocimientos continuos con la
finalidad de mejorar y crecer en su vida, tanto en lo personal como en lo
profesional; un alto enriquesimiento muestra una persona ilustrada con

capacidad de discernamiento en una vida futura. Werther & Heith (1995), declara
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que “El desarrollo profesional comprende los aspectos que una persona enriquece o

mejora con vista a lograr obejtivos dentro de la organizacion. Estos aspectos y

acciones conducen al fruto de su propia iniciativa”. (p. 276)

1)

El desarrollo profesional y su evolucion.

Capital humano

Segun Catillo (2012), argumenta que el conocimiento se puede considerar como
un activo estratégico que normalmente se encuentra en la gente
(especificamente lo ubicamos como inteligencia humana), sin embargo al
conocimiento también se le encuentra en la propia organizacion, ya sea en el
andlisis de los valores, de la cultura o de los mismos procedimientos que posee.
Para toda organizacion resulta necesario conocer los recursos y capacidades
con gue cuenta a fin de saber como emplearlos para enfrentar o superar las

adversidades o bien, aprovechar las oportunidades. (p. 11)

Podemos deducir que el capital humano en las empresas forman el pilar de la

organizacion, o la estructura de la empresa, ya que representa el activo mas

importante y significativo, el mismo que se encargara de hacer las actividades

y/o funciones estipuladas en dicha empresa.

2)

Desarrollo profesional individual

Para Werther & Heith (1995), el desarrollo profesional se inicia en cada persona
por su disposicion a lograr metas y por la aceptacion de las responsabilidades
gue ello conlleva. Cuando esto ocurre pueden emprenderse varios pasos

concretos, como estos posibles resultados.

a. Obtencion de mejores niveles de desempefio: La forma mas segura de
lograr promociones y reconocimiento en el trabajo es mejorar el
desempenio.

b. Relacion mas estrecha con quienes toman las decisiones: Muchos
empleados advierten que al ser mejor conocido por las personas que
efectan las promociones, las transferencias, etc. Suben las
posibilidades de desarrollo.

c. Desarrollo de un sentimiento de lealtad a la organizacion: Muchas

personas anteponen sus intereses profesionales a la organizacion a la
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gue pertenecen. Por lo comun los universitarios graduados muestran
niveles bajos de lealtad a su empresa.

d. Renuncias: Cuando el empleado considera que existen mejores
oportunidades en otras organizaciones posiblemente se vea obligado a
renunciar a su empleo actual.

e. Oportunidades de progreso: Cuando los empleados mejoran sus

calificaciones complementan los objetivos de su organizacion.

Cabe mencionar que el desarrollo profesional es la iniciativa del individuo que

va a dar como fruto a una persona una sapiente, es decir, culto en diversos

temas, el cual definira un perfil profesional acto en el entorno organizacional.

Asi mismo, su iniciativa por crecer intelectualmente y mostrar un resultado

favorable en lo social.

3)

Desarrollo profesional alentado por el departamento de personal

Segun Werther & Heith (1995), enfatiza que el desarrollo profesional no debe
apoyarse solamente en los esfuerzos individuales. La organizacion posee
objetivos bien determinados y puede alentar a sus integrantes para que
contribuyan a lograrlos. Esto tiene un doble efecto: evitar que los esfuerzos de
los empleados se dispersen, conduciéndolos a objetivos y campos que son
ajenos a lo que se propone la empresa y asegurarse de que todos conocen bien

las oportunidades presentadas. (p. 280)

Podemos concluir que las empresas pueden ayudar a que sus integrantes 6

colaboradores afinen sus ideas sobre como desarrollarse profesionalmente

dentro de la organizacion, es decir guiandolo por el camino que ambas partes

puede convenir en su crecimiento personal y laboral.

4)

Conocimiento del entorno formativo y socio profesional

Sanchez (2013), refiere que el conocimiento del entorno es otro nucleo
indispensable que debe transcurrir de forma paralela y retroalimentada con la
dimensién de autoconocimiento. Aportard valiosa informacione para poder
afrontar transiciones importantes. El entorno formativo, familiar, social y laboral

nos proporciona claves para actuar e interactuar para construir proyectos,
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reconocer oportunidades, analizar la exigencia e identificar las competencias que

sera necesario desarrollar para alcanzar los objetivos profesionales. (p.45)

De la revision concluyo que el entendimiento del entorno en lo profesional
abarca sin duda un aspecto importante para el crecimiento profesional de las
personas. Esto quiero decir que tener ideas proporciona al individuo visiones

que ayuden a definir el rumbo de la carrera profesional.

5) Evolucion de la profesion para desarrollar el recurso humano

En tanto, De la luz (1992), manifiesta que el papel que desempefia un
desarrollador de recursos humanos ya no se limita a las funciones tradicionales
o transaccionales de reclutamiento, seleccion, adiestramiento y supervision de
personal, sino mas bien a la influencia que este puede ejercer en la formacion
del capital humano de una empresa. Esto incluye una vision definida de las
metas de la organizacién, asi como la planificacion y la creacion de estrategias

para lograr el éxito de las empresas. (p. 78)

Afirmo que el area de recursos humanos en las organizaciones sirve como un
medio de apoyo y estimulacion para que los colaboradores puedan desarrollarse
intelectualmente y/o incrementar sus habilidades y destrezas en el area al cual

pertenezca y/o convenga a la empresa.

Evolucion del desarrollador del recurso humano

70’ — 80’: Coordinador del adiestramiento.

80’ — 90’: Disefiador Del Adiestramiento.

90’ - 00’: Facilitador dl aprendizaje.

2000 : Consultor de desempefio y productividad.
En la actualidad gestor del conocimiento.

6) Etapas de desarrollo del profesional de recursos humanos

El desarrollo de cada una de las etapas pone en manifiesto la realidad que
se vivia en las organizaciones en épocas anteriores, demostrando la
dedicacion y la responsabilidad e iniciativa con que se desarrollaba.

También De la luz (1992), “explica las etapas de desarrollo por las que ha pasado
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el profesional de recursos humanos a través de cuatro décadas; las percepcion

errénea que se ha tenido del recurso humano” (p.81)

TABLA N° 1
ETAPAS DE DESARROLLO DEL PROFESIONAL DE RECURSOS
HUMANOS
1970 1980 1990 2000
Administrativa Reactiva Proactiva Colaborador
Mayormente esta|RH es responsable | RH toma | RH se involucra con
dedicado a las|de las solicitudes de |iniciativa de|la gerencia para
transacciones del|nuevos programas e | desarrollar desarrollar
personal. iniciativas para | nuevos iniciativas
mejorar. programas orientadas a lograr
orientados allas metas,
prevenir desarrollar el capital
problemas. humano, crear
sistemas y procesos
orientados a
alcanzar las ventaja
competitivas

Fuente: (De la luz, 1992)

7) Beneficios del desarrollo profesional para las empresas.

Para el presente estudio los beneficios del desarrollo profesional aumentan la
productividad de los trabajadores, obteniendo con ello un impacto en el
rendimiento, estos casos, se puede dar en las empresas publicas y privadas,
Es decir, la formacién profesional aumenta el desarrollo por competencias

como resultado superando dificultades propias de una organizacion.

8) Estrategias

Para Guanilo (2007), en su libro “Planeamiento Estratégico™ cita a los

siguientes autores:

Hofer (1976), expresa la conclusién del andlisis de las estrategias empleadas,

definiendo su conocida frase “La estructura sigue a la estrategia” e indicando a
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la estrategia como la determinacion de metas y objetivos basicos de largo plazo

de la empresa, la adopcién de accion y asignacion de recursos para alcanzarlos.

Andrews (1978), definié las estrategias como un patrén de objetivos y metas de
la empresa y de las politicas y planes esenciales para lograrlos, definiendo en
gué clase de negocio quiere estar la empresay que clase de empresa es o quiere

Ser.

Ansoff (1976), planteo la estrategia como el plazo comun entre las actividades
de la organizacién y las relaciones producto- mercado, que define la naturaleza
esencial de los negocios en que actua la organizacion y los negocios que prevé

para el futuro.

Hofer y shendel (1978) se enfocaron en los cuatro aspectos mas representativos
del concepto estratégico: los objetivos (establecimiento), la estrategia
(formulacién implementacién) y cambio y logros de la administracion
(actividades)

9) Las cinco p’s de la estrategia.

Para Guanilo (2007), en su libro “Planeamiento estratégico™ cita al siguiente

autor:

Mintzberg (1987), define la palabra estrategia de cinco diversas formas:
a) La estrategia como plan.
Curso de accion definido conscientemente, una guia para enfrentar una
situacion. En esta definicion la estrategia tiene dos caracteristicas

esenciales: son hechos adelantados de la accion que quiere realizar y son

desarrolladas consciente e intencionalmente dirigidas a un propésito.

b) La estrategia como pauta de accion.
Utiliza la palabra play en la connotacién de maniobra, dirigida a derrotar

un oponente o competidor.
c) La estrategia como patron.

Estdndar de comportamiento en el curso de una organizacion,

consistencia en el comportamiento, aunque no sea intencional.
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d) La estrategia como posicion.

Identifica la posicion de la organizacién en el entorno en que se mueve

(tipo de negocio, segmento de mercado, etc)
e) La estrategia como perspectiva.

Relaciona a la organizacion como su entorno, que lo lleva a adoptar

determinados cursos de accion.

De la revisién de las bibliografias podemos afirmar que el desarrollo
profesional es el almacenamiento de conocimientos adquirido a lo largo
de la vida, desarrollarse quiere decir, mejorar, aumentar y crecer en sus

diversas formas tanto vivencial como intelectualmente.

Sustento de la variable Il: DESEMPENO LABORAL

Robbins (2005), concluye que los gerentes deben saber si sus empleados
desempefian sus trabajos con eficiencia y eficacia o si hay necesidad de mejorar
el desempefio, Evaluar el desempefio de los empleados forma parte de un
sistema de administracion del desempefio, que es un proceso que establece
las normas de éste y evalla el desempefio de los empleados para tomar
decisiones de recursos humanos objetivas, asi como proporcionar

documentacion que apoye esas decisiones (p.296

Afirmo que los duefios o los jefes con altos cargos deben compenetrarse con
la empresa y saber con certeza que tan eficientes son sus trabajadores, es
decir, su potencial humano cubre las necesidades basicas que la empresa
requiere para cumplir sus objetivos y de esta forma desarrollarse

empresarialmente.

El desempefio basado en la teoria de la motivacion.
Teoria de la motivacion

Para Ivancevich, Lorenzi, Skinner & Crosby (1996), refiere que en el transcurso
del tiempo, son muchos los que han intentado elaborar teorias para describir la
relacion entre motivacién y conducta en el trabajo. Las teorias sobre la

motivacion del trabajador intentan explicar las maniobras internas, las iniciativas
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1)

y las aspiraciones de las personas. Se describen tres tipos béasicos de teorias

sobre la motivacion: de contenido, de proceso y de refuerzo.

Teoria de contenido.

Llamadas también teorias de las necesidades, parten de la idea de que las
personas se sienten impulsadas a satisfacer las necesidades bésicas que
producen gratificantes al ser satisfechas. Entre estas teorias destacan las

necesidades de Maslow, la de los dos factores Herzberg y la de McClelland

Jerarquia de las necesidades basicas

a) Necesidades fisioldégicas, como la alimentacion, el aire, y el agua.

b) Necesidades de seguridad, como la usencia de temores o de dafios

¢) Necesidades sociales, como la amistad, el comparfierismo y el trabajo en
equipo.

d) Necesidades de autoestima, es decir, la aceptacion de si mismo como
portador de valores.

e) Necesidades de autorrealizacion: la satisfaccion del crecimiento potencial

y personal.

Para Maslow (1987), la teoria de las necesidades son las siguientes:

a) Las necesidades fisioldgicas

Las necesidades fisioldgicas deben considerarse inusuales, en vez de corrientes
porgue son aislables y localizables somaticamente. Es decir, son relativamente
independientes entre si y de otras motivaciones del organismo en su conjunto.
Las necesidades fisiol6gicas son las ms prepotentes de todas,. Esto significa
concretamente que el ser humano que carece de todo en la vida, en una
situacion extrema, es muy probable que su mayor motivacion fueran las

necesidades fisiologicas.

b) Las necesidades de seguridad

Las necesidades de seguridad pueden volverse perentorias en la esfera social
siempre que existan verdaderas amenazas contra el orden, la ley o la autoridad

de la sociedad se puede esperar de la mayoria de los seres humanos, que la
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2)

amenaza de caos produzca una regresion de cualquiera de las necesidades

superiores hacia la de necesidad.
c) Las necesidades sociales o sentido de pertenencia.

Si tanto las necesidades fisiol6gicas como la seguridad estan bien satisfechas
las necesidades de amor, afecto y sentido de pertenencia, y todo el ciclo ya
descrito se repetir4 con este nuevo centro. Las necesidades de amor suponen
dar amor y recibir afecto, cuando estan satisfechas una persona sentira

intensamente la ausencia de amigos, de compafieros o de hijos.
d) Las necesidades de estima.

Todas las personas de nuestra sociedad tienen la necesidad o deseo de una
valoracion generalmente alta de si mismo, con una base firme y estable, tienen
necesidad de auto respeto o de autoestima, y de la estima de otros. Asi que
estas necesidades se pueden clasificar en dos conjuntos subsidiarios. Primero
estdn el deseo de fuerza, logro adecuacion, maestria, y competencia. En
segundo lugar tenemos lo que podriamos llamar el deseo de reputacién o
prestigio, el estatus, la fama y la gloria, la dominacién el reconocimiento, la

atencion, la importancia, la dignidad o el aprecio.
e) Las necesidades de autorrealizacion

Aun cuando todas las necesidades estén satisfechas podemos esperar, a
menudo (si no siempre), se desarrolle un nuevo descontento y una nueva
inquietud, a menos que el individuo este haciendo aquello para lo que el

individualmente esta capacitado

Teoria de los dos factores de Herbergz.

Herbergz encontré dos factores que por separado explican la satisfaccion y la
insatisfaccion. Los factores cuya presencia impiden la insatisfaccion reciben el

nombre de factores higiénicos o factores de mantenimiento.

A) Factores higiénicos de insatisfaccion:

a) La politica de la compafiia y sus practicas administrativas
b) La calidad de la supervision técnica

c) Las relaciones interpersonales con el supervisor
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3)

d) El salario, el estatus y la seguridad del trabajador
e) Lavida personal del trabajador.
f) Las condiciones fisicas de las instalaciones de trabajo.

Factores higiénicos que producen satisfaccibn se reciben el nombre de
elementos satisfactorio o factores motivadores. La presencia de estos factores

pueden generar afios niveles de motivacion:

B) Factores higiénicos de satisfaccion o elementos satisfactorios:

g) Ellogro el reconocimiento.

h) El progreso.

i) Latarea o el trabajo mismo.

j) La capacidad del trabajador para el aprendizaje o el desarrollo. personal la
responsabilidad del trabajador por los resultados.

Teoria de la motivacion basada en el logro de McClelland.

McClelland creia que la clave para comprender las necesidades particulares de
una persona se encuentra en el nivel inconsciente de su mente. La teoria de
McClelland. Sostiene que se dan variaciones en medida en que una de estas
necesidades, o una combinacién de las mismas, determina la motivacion de las

personas para una determinada conducta:

a) Necesidad de logro: es la mediad del deseo que siente una persona para
lograr sus objetivos claro, auto determinados y moderadamente complejos,
con una retroalimentacién basada en la consecucién de los objetivos auto

determinados.

b) Necesidad de afiliacion: el deseo de trabajar con otros, de interactuar con
otros y de prestarle apoyo, asi como de emprender los hechos de la vida a

través de la experiencia ajenas.

c) Necesidad de poder: Es el deseo de ejercer influencia y control sobe otras
personas. Esta necesidad puede ser determinada principalmente de la
conducta. Las personas tienden dominarse unas a otras de muchas

maneras, todas ellas socialmente aceptadas.
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EL DESEMPENO SE MIDE Y SE EVALUA SEGUN:

1) Productividad.

Prokopenko (1989), parte del supuesto que la productividad también puede
definirse como la relacion entre los resultados y el tiempo que lleva conseguirlos.
El tiempo es a menudo un buen denominador, puesto que es una medida
universal y esta fuera del control humano. Cuanto menor tiempo lleve lograr el

resultado deseado, méas productivo es el sistema. (p.3)

Podemos concluir que la productividad es realizar el trabajo en el menor
tiempo posible con la menor cantidad de recursos posible. Trabajar en el
menor lapso posible significa ser un personal efectivo y productivo.

Alrfaro F & Alfaro M (1999), considera que la productividad debe ser entendido
como el resultado de la relacién existente entre el valor de la produccion
obtenida, medida en unidades fisicas o de tiempo asignado a esa produccion y
la influencia que haya obtenido los costes de los factores empleados en su
consecucion, medida también esa influencia en las misma unidades

contempladas en el valor de la produccion. (p. 23)

De la revisiéon de los autores podemos deducir que la productividad se define
como los resultados alcanzados por el trabajador, es decir, obtener resultados
y deseados por el empleador. Los resultados obtenidos por el trabajador es el

resultado.
2) Capacitacion.

Ibafez (2011), argumenta que es el proceso educativo de corto plazo, en que se
hace uso de un conjunto de técnicas debidamente pre estructuradas dentro de
un procedimiento planeado, sistematico y organizado. Todo este plan va dirigido
al personal seleccionado, para que se capacite y adquiera nuevos
conocimientos, o profundice y amplié los propios, cambie de actitud y desarrolle
sus habilidades y competencias, adaptandose a la cultura de acuerdo a las

exigencias del puesto que se desempefie(p. 211)
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Podemos concluir que la capacitacion es un sistema organizado que permite
brindar al personal seleccionado un procedimiento y/o plan que pueda en el
trabajador mejorar ciertas actitudes, competencias, y capacidades dentro de
la organizacion y asi pueda adaptarse al sistema integral que tiene dicha

organizacion.

Robbins (2005), refiere que la capacitacion de empleados se puede proporcionar
en formas tradicionales, incluyendo la capacitacién en el trabajo, la rotacion de
empleos, la ensefianza y el adiestramiento, los ejercicios de experiencia, los
cuadernos de ejercicios y manuales, o las conferencias en el salon de clases (p.
295)

De la revision del autor puedo deducir que la capacitacion es la instruccion o
aprendizaje que se le otorga al potencial humano seleccionado este puede darse
de la forma habitual o tradicional. La capacitacién permite que los trabajadores
de la empresa puedan adquirir nuevos conocimientos y de esta forma se puedan

desenvolver mejor.

Chiavenato (2008), menciona que en el pasado, algunos especialistas en
recursos humanos consideraban que la capacitacién era un medio para adecuar
a cada persona a su trabajo y para desarrollar la fuerza de trabajo de la
organizacion a partir de los puestos que ocupaban. Actualmente, el concepto se
amplié y ahora se considera que la capacitacion es un medio para apalancar el
desempefio en el trabajo. La capacitacion casi siempre ha sido entendida como
el proceso mediante el cual se prepara a la persona para que desempefie con

excelencia las tareas especificas caso del puesto que ocupa. (p. 370)

Afirmo que la capacitacion a través de la ensefianza permite desarrollar e
incrementar habilidades al personal, logrando influir un comportamiento
deseado en el trabajador, es decir, cambiar la manera de trabajar originando

efecto positivo en la organizacion.
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FIGURA N° 1
TIPOS DE CAMBIOS DEL COMPORTAMIENTO EN RAZON DE LA CAPACITACION

N

/
- —
j

Fuente: Chiavenato (2008)

3) Evaluacién de desempefio.

Aguilar (2008), considera que la evaluacién del desempefio es un sistema de
apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de
desarrollo. Toda evaluacién es un proceso para estimar o juzgar el valor, la
excelencia y las cualidades de una persona. Mediante la evaluacién del

desempefio se valora el rendimiento laboral de un colaborador (p. 367).

Afirmo que la evaluacion de desempefio es determinar la forma y manera de
trabajabar de un colaborador en la empresa. La evaluacién sirve para
calcular la eficiencia y eficacia que tiene la persona al realizar las labores y/o

funciones encomendadas en el &rea que se desempefia.

Arias (2006), propone conocer las fortalezas y debilidades del personal y, en
ocasiones, se compara a los colaboradores unos con otros con el fin de
encaminar de manera mas eficiente los esfuerzos de la organizacién. La
evaluacion de desempefio se refiere a una serie de factores o aspectos que
apuntan directamente hacia la productividad y la calidad en el cumplimiento de
un puesto de trabajo (p. 647)



De la revision del autor podemos concluir que la evalucion permite cotejar el

tipo de personal o potencial humando que se tiene en la empresa, para poder

identificar qué tipo de trabajadores mantiene su organizacion, asi mismo

permite rescatar a los mejores y analizar que mejora se puede hacer con el

resto de trabajadores.

4) Objetivos de la evaluacion de desempeiio.

Para Aguilar (2008), detalla los siguientes objetivos:

a)

b)

9)

h)

Mantener niveles de eficiencia y productividad en las diferentes areas
funcionales, acorde con los enriguecimientos de la empresa.

Establecer estrategias de mejoramiento continuo, cuando el candidato
obtiene un resultado “negativo”.

Aprovechar los resultados como insumos de los otros modelos de recursos
humanos que se desarrollan en la empresa.

Permitir mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial
laboral.

Mejorar el rigor y la equidad de las decisiones.

Incorporar el tratamiento de los recursos humanos como una parte basica
de la firma y cuya productividad puede desarrollarse y mejorarse
continuamente.

Dar oportunidades de desarrollo de carrera, crecimiento y condiciones de
participacion a todos los miembros de la organizacion, considerando tano
los objetivos empresariales como individuales.

Fomentar la comunicacién y cooperacion entre la alta direccién y los

trabajadores.

5) Principales objetivos de la evaluacion de desemperio.

Arias (2006), considera los siguientes objetivos.

a)

b)

Para la organizacion: una evaluacion técnica permite conocer el momento
necesario a quienes debe darse preferencia en los ascensos, a quienes
rechazarse fundamentalmente en los periodos de prueba, que trabajadores
pueden seleccionarse para que ocupen los puestos de confianza, que

cualidades pueden ser aprovechadas y desarrolladas en el personal.

Para el jefe inmediato: uno de los objetivos de los jefes es tener datos

pasados y presentes sobre el desempefio de los trabajadores para tomar
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decisiones, ademas de mejorar los resultados del capital humano en la

organizacion.

Para el trabajador: muchos consideran que uno de los beneficios mas
apreciable de esta técnica consiste en dar a conocer periddicamente a los
empleados el nivel de resultados alcanzados asi como aquellos aspectos

en los cuales se espera una mejoria de su parte.

6) Factores que originan problema durante el proceso de

evaluacion del desempeiio.

(Aguilar, 2009), afirma que los factores que originan problema durante el

proceso son:

a)
b)

c)

d)
e)
f)
9)
h)

Criterios de desempefio no equitativo.

Incoherencia en las calificaciones debido que los evaluadores no
siguen pautas basadas estrictamente en los méritos.

No consideran la evaluacién de desempefio como una oportunidad
sino como obligacion.

Desarrollo de perjuicios personales.

Subestimacion al evaluador.

Indulgencia.

Evaluacion por apariencia, raza, posicion social, etc.

Surge problema cuando el evaluador no entiende la responsabilidad
asignada.

7) Evaluacién de desempefio de 360°

Alles (2006), la evaluacion de 360° o 360° feedback es la forma mas novedosa

de desarrollar la valoracion del desempefio, ya que procura la satisfaccion de las

necesidades y expectativas de las personas, no solo del jefe sino de todos

aqguellos que reciben los servicios de la persona, tanto internos como externos.

El concepto de evaluacién de 360° es claro y sencillo: consiste en que un grupo

de personas valore a otra por medio de una serie items o factores predefinidos.

Estos factores son comportamientos observables de la persona en el desarrollo

de su préctica profesional (p. 145).
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Afirmo que la evaluacion de desempefio de 360° consiste que los miembros
gue conforman parte de la empresa sean evaluados por todos, es un sistema
moderno que se da en compafiias multinacionales permitiendo que los
colaboradores ya no sean evaluados de forma vertical como era el estilo

tradicional, sino por un sistema de desempefo sofisticado.

FIGURA N° 2
360° FEEBACK O EVALUACION 360 TRADICIONAL.

360° feeback o evaluacion 360 tradicional.

Fuente: Alles (2006)

8) Gestidon por competencias es un medio para tener éxito.

Alles (2011), declara que la definicion de competencias se relaciona con la mejor
manera de lograr los objetivos, los diferentes subsistemas de la empresa,
disefiados a su vez en funcién de esas competencias que los llevaran al éxito,
seran el vehiculo para lograrlo. Por lo tanto la gestién de recursos humanos por
competencias no es nada mas ni nada menos que el medio para tener éxito. Las
competencias son aquellos comportamientos que nos permitiran alcanzar los
resultados. (p. 17)

Podemos concluir que las competencias es un comportamiento que adopta el
trabajador de dicha organizacion con la finalidad de alcizar los logros comunes
(empresa — trabajador) y por lo tanto llegar a cumplir los resultados trazados.
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9) Adaptacion y desempefio laboral

Para Pintado (2014), las actitudes son indicadores razonables aceptables de los

indicios y las intenciones conductuales de un empleado para actuar de cierta

manera. Por ello las actitudes laborales positivas permiten predecir conductas

constructivas, las actitudes laborales negativas permiten conductas indeseables

o destructibles. Cuando los empleados se sienten insatisfechos con su trabajo,

no se involucran en sus labores y asumen un compromiso insuficiente con la

organizacion, es probable que de ello se desprendan consecuencias. (p. 267)

Afirmo que los trabajadores que no se encuentran compenetrados con la

organizacion no se compromete en sus labores o funciones diarias que la

empresa les proporciona, asi mismo, cuando un colaborador se siente

satisfecho aporta a la organizacion conocimientos, habilidades, experiencia

y destrezas que €l pueda tener.

10) Estrategias para un buen desempefio laboral en las empresas

actuales

Segun (Garcia, 2014), afirma que las estrategias de desempefio laboral son

las siguientes.

TABLA N° 2

Eje Estratégico: Necesidades Psicoldgicas del empleado

ESTRATEGIAS

TACTICAS

RESPONSABLE

Reunidn con la alta gerencia para
obtener el permiso necesario para
poder reunirlo con los empleados.

.Reunién con la alta
gerencia.
.Exposiciones
.Materiales de apoyo

.El departamento de
recursos humanos.
.Proyectista.

Reunir a los empleados a iniciar
charlas acerca de lo importante
que es para la empresa las
necesidades psicoldgicas de cada
empleado.

.Seleccionar un
facilitador

.Fijar fechas de reunién
.Realizar entrevista

.La alta gerencia
.Facilitador

.Departamento de recursos
humanos

Identificar las necesidades
psicolégicas que tiene el
empleado para la empresa

. Reunién conformada
por la alta gerencia
.Aplicar encuesta de test
por empleado

.La alta gerencia
.Proyectista

.Departamento de recursos
humanos

Fuente: (Garcia, 2014)
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TABLA N° 3

Eje Estratégico: Estrategia de compensacion laboral

ESTRATEGIAS

TACTICAS

RESPONSABLE

Seleccionar las estrategias de
compensacion adecuada

.Reunion con la alta gerencia

.Mesa de trabajo para
plasmar las estrategias.

.El departamento de
los recursos humanos

Conocer los diferentes tipos de

. Reunién con la alta

. Alta gerencia

compensaciones que puedan |gerencia .Departamento de
implementarse (Bono por | .Facilitador recursos humanos
produccion, Comisiones, entre |.Proporcionar material

otros)

Establecer reglamentos, | .Reunion con la alta . Alta gerencia

procedimientos, plazos y
condiciones generales para el uso
y disfrute de percepciones, de
manera clara y entendible de
acuerdo al nivel académico y
experiencia profesional.

gerencia.

.Departamento de recursos
humanos.

.Material audiovisual

. Departamento de
recursos humanos

Fuente: (Garcia, 2014)

TABLAN° 4

Eje Estratégico: Incentivos econémicos

ESTRATEGIAS

TACTICAS

RESPONSABLES

Conocer las actividades que|.Reunion con el .Departamento de.

realizan los empleados departamento RRHH. Recursos humanos
.Proyectistas

Implementar incentivos | .Conferencia con la alta . Facilitador

econémicos a aplicar (Bonos, por
bonos de trasporte, comisiones)

gerencia.

.Facilitador
.Proporcionar materiales
audiovisuales.
.Materiales de apoyo.

. Alta gerencia.
.Departamento de
RRHH.
.Proyectista

Exponer ante los empleados
incentivos que recibirdn y de qué
manera pueden obtenerlo

.Reunion con el
departamento de RRHH y
demés empleados de la
empresa.

.Departamento de
recursos humanos.
.Proyectistas.

Fuente: (Garcia, 2014)
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TABLAN°5

Eje Estratégico: clima organizacional

ESTRATEGIAS

TACTICAS

RESPONSABLES

Mejorar las relaciones
interpersonales, involucrando a la
lata gerencia.

.Charla de sensibilidad
Actividades grupales
.Dindmica de grupos

. Departamento de
recursos humanos.

Realizar actividades recreativas
fuera de la empresa para fomentar el
compafierismo interno

.Paseos fuera de la
empresa. .
Actividades grupales
donde se involucren a la
gerencia.

. Alta gerencia.
.Departamento de
RRHH.

Implementar nuevas medidas de
comunicacion interna.

.Carteleras informativas.

. Alta gerencia.
.Departamento de
RRHH.

Fuente: (Garcia, 2014)

TABLA N° 6

Eje Estratégico: Compensaciones no financieras

ESTRATEGIAS

TACTICAS

RESPONSABLES

Otorgar  compensaciones  que
impulsen al trabajador a ser
eficientes

.Charla de sensibilidad.
Actividades grupales.
.Dindmica de grupos

.Departamento de
recursos humanos,

Fomentar el crecimiento laboral

.Paseos a fuera de la
empresa

Actividades grupales
donde se involucren a la

. Alta gerencia.
.Departamento de
recursos humanos

gerencia.
Implementar seguro hospitalario | .Reunién con alta .Alta gerencia
privado y proporcionar Utiles | gerencia. .Departamento de

escolares a los empleados que
tengan 4 a 16 anos

.Ubicar el centro de salud
de preferencia
.Contactar proveedor de
Gtiles escolares

recursos humanos.

Fuente: (Garcia, 2014)
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2.3 Glosario de términos

Planificacion
Los esfuerzos que se realizan a fin de cumplir objetivos y hacer

realidad diversos propositos se enmarcan dentro de una planificacion

Desempefio laboral
Es el rendimiento laboral y la actuaciéon que manifiesta el trabajador

las funciones y tareas principales.

Estrategia

Es la direccidn en la que una empresa necesita avanzar para cumplir
con su mision. Esta definicion ve la estrategia como un proceso en
esencia intuitivo. El como llegar ahi es a través de la planeacion a

largo plazo y la planeacion tactica.

Direccion
Llevar algo hacia un término o lugar, guiar, encaminar las operaciones

a un fin, regir, dar reglas, aconsejar u orientar.

Evaluacioén

Es la accion de estimar, calcular o sefialar el valor de algo.

Desarrollo
Es una persona que se ha formado académicamente para realizar una

ocupacion especifica.

Capacitacion
Es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el cual
se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les

permitan un mejor desempefio en sus labores habituales.

41



Téactica
Es el sistema o método que se desarrolla para ejecutar un plan y

obtener un objetivo en particular.

Adiestramiento
Busca desarrollar habilidades y destrezas de caracter mas que nada
fisico, es decir, de la esfera psicomotriz.

Clima Organizacional
Es el conjunto de percepciones que tiene todos los miembros de una

organizacién respecto a su entorno laboral.

Motivacion
Fuerza psicologica que impulsa a las personas a iniciar, mantener y

mejorar sus tareas laborales.

Permanencia
Es un derecho del estudiante al que accede en virtud a su esfuerzo y
resultados, donde se da la posibilidad de tener continuidad en el

proceso educativo desde criterios de responsabilidad y calidad.

Identidad
Conjunto de rasgos o caracteristicas de una persona 0 cosa que

permiten distinguirla de otras en un conjunto.

Organizacion
Es un sistema social, formado con el fin de alcanzar un mismo objetivo

en comun.
Desarrollo

Significa expandir y dar extension a lo que esta arrollado o comprimido,

acrecentarlo. Es la maximizaciéon de algo que es susceptible de crecer
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la accién de avanzar o ir para adelante, al paso del tiempo y al conjunto

de etapas sucesivas.

Técnica
Destreza o habilidad particular de una persona para valerse de estos

procedimientos o recursos.

Habilidad
Supone una aptitud por parte del individuo para ejecutar una tarea,

actividad o accion especifica.

Crecimiento
Es el término usamos para designar el aumento de tamafio, cantidad
0 en importancia que ha adquirido, asumido, algo, alguien o alguna

cuestion.

Optimizar

Se refiere a la forma de mejorar alguna accion o trabajo realizado.

Conocimiento
Es la capacidad del hombre para comprender por medio de la razén la

naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas.
Destreza

Habilidad y experiencia en la realizacion de una actividad

determinada, generalmente automética o inconsciente.
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES DE INVESTIGACION

ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1

3.2

Hipdtesis General

Las estrategias de desarrollo profesional se relacionan positivamente con

la optimizacién del desempefio laboral de los trabajadores del area de

gerencia financiera de la empresa Union Andina de Cementos.

Hipotesis Especificas

a)

b)

El desarrollo de programas de capacitacion para el manejo del
sistema SAP se relacionan directa y significativamente con la
optimizacién del desempefio laboral de los trabajadores del area
de gerencia financiera de la empresa Union Andina de Cementos
S.AA.

La accesibilidad a subvencion de estudios se relacionan directa y
significativamente con la optimizacion del desempefio laboral de
los trabajadores del area de gerencia financiera de la empresa

Unién Andina de Cementos S.A.A.

El fomento de las actitudes proactivas se relacionan directa y
significativamente con la optimizacion del desempefio laboral de
los trabajadores del area de gerencia financiera de la empresa

Unién Andina de Cementos S.A.A.

44



3.3 IDENTIFICACION VARIABLES

Variable V1.

Variable V2.

DESARROLLO PROFESIONAL

La organizacién considera que el desarrollo profesional es un
crecimiento cognitivo el cual permite resolver problemas, brinda
soluciones, propone estrategias, optimiza tiempo, Es decir, trabajar
con eficiencia para la obtencion de la calidad, logrando con ellos el

cumplimiento de los objetivos.

DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral para la empresa cementera es la forma como
los colaboradores realizan sus tareas, funciones, proceso y/o
trabajo en la organizacion. Es decir, el desempefio de los
trabajadores es medible y desean optimizar al maximo sus
habilidades, destrezas y conocimiento para lograr la eficacia en
cada tarea a realizar. Asi mismo, la empresa considera al
trabajador como un socio, el cual, debe tener ciertas caracteristicas
como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las
habilidades organizativas y la productividad para analizar. Las
revisiones del rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo
anualmente y pueden determinar que se eleve la elegibilidad de un
empleado, decidir si es apto para ser promovido o incluso si debiera

ser despedido.
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3.4 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TABLA N°7

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES INDICADORES

- Desarrollo de programas de capacitacion para el
manejo del sistema SAP.

- Accesibilidad a subvencién de estudios.

Variable |
- Fortalecimiento de la linea de carrera del trabajador
ESTRATEGIAS DE - Asignacion de personal segun el perfil profesional y
DESARROLLO

perfil del puesto.
PROFESIONAL - Compensacién y motivacion.
- Fomento de las actitudes proactivas.

- Promocion de la salud laboral.

- Empleo de herramientas financieras.

_ - Proceso de pagos.
Variable Il

DESEMPENO
LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL
AREA DE GERENCIA
FINANCIERA.

- Consolidaciéon de partidas de ingresos y egresos
bancarios.

- Compensacion de partidas de ingresos.

- Ejecucién de procesos de inversion.

- Procedimiento de cobranza.

- Uso de herramientas informéticas para el Analisis

de ingresos vs cuentas contables.

Fuente. Elaboracién propia
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CAPITULO IV;
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

IV. METODOLOGIA

4.1 Tipo de Investigacién

El tipo de investigacion, es cuantitativo y de nivel descriptivo-

correlacional.

4.2 Disefo de Investigacion

El disefio de la presente investigacion es No experimental, cuyo propasito
es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para luego
analizarlos. En un estudio no experimental no se construye ninguna
situacion, si no que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente por el investigador, en este sentido la variable

independiente ya ha ocurrido y no es posible manipularla.

Transaccional porque los datos que seran recolectados seran en un solo

momento y en un tiempo unico.

4.3 Poblaciéon de estudio

La poblacion es el total 100 trabajadores de la empresa UNION ANDINA
DE CEMENTOS S.AA

4.4 Tamarfo y seleccién de la muestra

1. Tamafo de Muestra

El tamafio de la muestra comprende 80 trabajadores de la empresa UNION
ANDINA DE CEMENTOS S.AA.
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2. Seleccién de Muestra

La seleccion de la muestra fue mediante el tipo de muestreo probabilistico,
la determinacion del tamafio de la muestra se realiz6 empleando la férmula

gue a continuacién se detalla:

(2)? (PQN)

T
(E) 2(N-1) + (2)? PQ

Dénde:

Z = Desviacion Standard, medida en términos de niveles de confianza
E = Error de Muestreo

P = Probabilidad de ocurrencia de los casos (se asume p = 0.5)
Q=(1-P)

N = Tamafio de la poblacion

n = Tamafo 6ptimo de la muestra

El procedimiento para determinar el tamafio de la muestra se muestra a

continuacion:
Factores del tamarfo de la Muestra

N = 100
P =0.50
Q =0.50
Z=1.96
E=0.05
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A continuacion se muestra la determinacion del tamafio 6ptimo de la Muestra

(1.96)2 (0.50) (0.50) (100)

(0.05)2 (100-1) + (1.96)2 (0.50) (0.50)

45 Técnicas e instrumento de recoleccién de datos.

4.6

En la presente investigacion se emple6 como técnica de recoleccion de
datos la encuesta, para que los encuestados nos proporcionen por escrito

la informacion referente a las variables de estudio.

El instrumento que se emple6 fue el cuestionario con un formato
estructurado que se le entregara al informante para que éste de manera

andnima, por escrito, consigne por si mismo las respuestas.

Técnica de procesamiento, andlisis e interpretacion de lainformacion.

El procedimiento estadistico para el andlisis de datos fue mediante el
empleo de codificacion y tabulacion de la informacién, este proceso

consistio en la clasificacion y ordenacién en tablas y graficos.

Una vez que la informacion fue tabulada y ordenada se sometié a un
proceso de andlisis y/o tratamiento mediante técnicas de caracter
estadistico para llevar a prueba la contratacién de las hipotesis, para tal
efecto se aplicaré la técnica estadistica: Correlacion de Pearson para medir

la relacion entre dos variables.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS
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5.1. Presentacion y analisis de resultados

De la aplicacion del cuestionario como instrumento de recoleccion de datos se

presenta a continuacion la siguiente informacion:
TABLA N°8

¢La empresa desarrolla frecuentemente programas de
capacitacion para el manejo eficiente y efectivo del sistema

SAP para el buen manejo y desarrollo de funciones?
Sumade Sumade

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 34 42,5
2 En desacuerdo 19 23,75
3 Acuerdo indefinido 12 15
4 De acuerdo 13 16,25
5 Muy de acuerdo 2 2,5
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del &rea de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 3

¢La empresa desarrolla frecuentemente programas de
capacitacion para el manejo eficiente y efectivo del sistema
SAP para el buen manejo y desarrollo de funciones?

Total
50 42.5%
40
30 23.75%
20 15% 16.25%
; I = =
0 I
1 Muy en 2En 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de
desacuerdo desacuerdo indefinido acuerdo

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

En la figura N° 3 se observa, que del 100% de los encuestados el 42.5%
considera que esta muy en desacuerdo, es decir, no hay frecuentemente
programas de capacitacion para el manejo eficiente y efectivo del sistema SAP,
el 23.75% afirma que se encuentra en desacuerdo y el 15% tiene una postura
indefinida. Asi mismo el 16.25 % se encuentra de acuerdo con el desarrollo

programas de capacitaciéon mientras que el 2.5% se encuentra muy de acuerdo.

51



TABLA N°9

¢Usted considera que la empresa ha implementado politicas de
desarrollo personal y profesional del trabajador?

Suma de Suma de

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 33 41,25
2 En desacuerdo 33 41,25
3 Acuerdo indefinido 11 13,75
4 De acuerdo 3 3,75
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracion propia.

FIGURA N° 4

¢Usted considera que la empresa ha implementado politicas de
desarrollo personal y profesional del trabajador?

Total

50

41.25% 41.25%
40
30
20 13.75% H Total
10 . 3.75% o

0 [
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Es importante mencionar que el 41.25% se encuentra muy en desacuerdo y en
desacuerdo con la implementacion de politicas de desarrollo personal y
profesional del trabajador, mientras el 13.75% de los trabajadores de la empresa
tienen un acuerdo indefinido, por otro lado, 3.75% se encuentra de acuerdo
opinando que la empresa cementera no tiene buenos lineamientos o guias

siendo esto parte esencial en la vida organizacional de una empresa.
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TABLA N° 10

¢La empresa facilita el acceso a la subvencién de estudios y/o
capacitacion al personal de acuerdo a su especialidad laboral o
linea de carrera?

Suma de Suma de

Etiquetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 35 43,75
2 En desacuerdo 23 28,75
3 Acuerdo indefinido 14 17,5
4 De acuerdo 8 10
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 5

¢La empresa facilita el acceso ala subvencion de estudios y/o
capacitacion al personal de acuerdo a su especialidad laboral o
linea de carrera?

Total
50 43.75%
40
28.75%
30
17.5%

20

10% H Total
10

[] 0

0
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

De los 80 encuestados en el area de gerencia financiera indican que el 43.75%
esta muy en desacuerdo con la nula subvencion de estudios y/o capacitacion al
personal de acuerdo a su especialidad laboral o linea de carrea, mientras el
28.75% llegan a un nivel de desacuerdo, asi mismo, el 17.5% indica un acuerdo
indefinido y el 10% de la muestra afirma un acuerdo a la subvencion de estudios,
acotando los trabajadores de si haber recibido algun tipo de capacitacion en

casas de estudios.
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TABLA N° 11

¢Considera usted que a nivel institucional brindan la
oportunidad de superacion y fortalecimiento de la linea de
carrera del trabajador?

Suma de Sumade

Etiquetas de fila N° Campol
1 Muy en desacuerdo 32 40
2 En desacuerdo 26 32,5
3 Acuerdo indefinido 13 16,25
4 De acuerdo 8 10
5 Muy de acuerdo 1 1,25
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 6

¢Considera usted que a nivel institucional brindan la
oportunidad de superacion y fortalecimiento de la linea de
carrera del trabajador?

Total
45 40%
40
35 32.5%
30
25
20 16.25%
H Total

15 10%
10

5 . 1.25%

O I

1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Se puede considerar que la muestra encuestada, ante la pregunta expuesta opinan
en una mayor proporcion estan en muy desacuerdo 40% y en desacuerdo 32.5%
mientras que un 16.25% tiene un acuerdo indefinido sobre la oportunidad de

superacion y fortalecimiento de la linea de carrera del trabajador, un 10% esta de

acuerdo y 1.25% muy en desacuerdo.
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TABLA N° 12

¢En el transcurso de su vida laboral usted obtuvo algun
ascenso en su linea de carrera como trabajador?

Suma de Suma de

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 19 23,75
2 En desacuerdo 22 27,5
3 Acuerdo indefinido 29 36,25
4 De acuerdo 10 12,5
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracion propia.

FIGURA N° 7

¢En el transcurso de su vida laboral usted obtuvo algun
ascenso en su linea de carrera como trabajador?

Total
40 36.25%
35
30 27.5%
23.75%
25
20
15 12.5% H Total
10
> 0
0
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Es importante mencionar que de los encuestados, el 23.75% manifiesta estar
muy en desacuerdo y el 27.5% en desacuerdo comprobando su grado de
insatisfaccion, por no haber recibido en su vida laboral algin ascenso en su linea
de carrera como trabajador, el 36.25% expresa una posicion indefinida teniendo
una mayor proporcion, mientras que un 12.5% esta de acuerdo haciendo linea
de carrera en su puesto de trabajo respecto a la carrera profesional que tiene.
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TABLA N° 13

¢ Considera gue la obtencién del grado académico influye en su
linea de carrera como trabajador en la empresa?

Suma de Suma de

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 15 18,75
2 En desacuerdo 35 43,75
3 Acuerdo indefinido 25 31,25
4 De acuerdo 4 5
5 Muy de acuerdo 1 1,25
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracion propia.

FIGURA N° 8

¢Considera que la obtencidon del grado académico influye en su
linea de carrera como trabajador en la empresa?

Total
20 43.75%
40
31.25%
30
18.75%
20 H Total
10 5%
- 1.25%
0 —
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de
desacuerdo indefinido acuerdo

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

De acuerdo a la muestra seleccionada para el analisis de desarrollo profesional,
encontramos que un 18.75% estd muy en desacuerdo y un 43.5% en
desacuerdo, respecto a que el grado académico no influye en su linea de carrera
permitiendo ello no poder conseguir éxitos futuros, un 31.25% mantiene un
acuerdo indefinido, mientras que un 5% si se encuentra de acuerdo y 1.25% muy
de acuerdo, queriendo decir que una proporcién menor de los colaboradores de

la empresa si ha influenciado su grado académico en su puesto laboral.
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TABLA N° 14

¢En laempresa se asighan al personal considerando el perfil
del puesto y el perfil profesional del trabajador?

Suma de Suma de

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 3 3,75
2 En desacuerdo 18 22,5
3 Acuerdo indefinido 42 52,5
4 De acuerdo 17 21,25
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracion propia.

FIGURA N° 9

¢En laempresa se asignan al personal considerando el perfil
del puesto y el perfil profesional del trabajador?

Total
60
52.5%
50
40
30
22.5% 21.25% = Total
20
10 3.75%
0
0 [
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Esta figura nos indican que la muestra encuestada considera que solo el 3.75%
esta muy en desacuerdo y en desacuerdo un 22.5%, en la asignacién al personal
considerando el perfil del puesto y el perfil profesional del trabajador, mientras que
52.5% tiene un acuerdo indefinido y un 21.25% estan de acuerdo y un nadie esta

muy de acuerdo.
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TABLA N° 15

¢Laempresa aplica estrategias de compensacion y motivacion
a su potencial humano de forma satisfactoria con premios,
vigjes, reconocimientos, ambiente de camaraderia, incentivos
econdémicos?

Suma de Suma de

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 2 25

2 En desacuerdo 18 22,5

3 Acuerdo indefinido 27 33,75

4 De acuerdo 31 38,75

5 Muy de acuerdo 2 2,5
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 10

¢La empresa aplica estrategias de compensacion y motivacion
a su potencial humano de forma satisfactoria con premios,
vigjes, reconocimientos, ambiente de camaraderia, incentivos
economicos?

Total
50
38.75%
40 33.75%
30 22.5%
20 M Total
2.5%

10 2.5%

0 — —

1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del &rea de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

Segun la figura nos puede mostrar que el 2.5% estan muy en desacuerdo con la
pregunta, mientras que un 22.5% estan en desacuerdo con la retribucion que
brinda la empresa a los trabajadores, mientras que un 33.75% tiene un acuerdo
indefinido y un 38.5% esta de acuerdo con las estrategias de compensacion y
motivacion a su potencial humano mientras que solo el 2.5% de los encuestados

estan muy de acuerdos la compensacion o incentivos economicos.
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TABLA N° 16

¢En su opinién, la compensacion econémicay no econdémica
gue el colaborador espera recibir de la empresa genera el
desarrollo sostenible de la organizacion?

Suma de Suma de

Etiquetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 3 3,75
2 En desacuerdo 7 8,75
3 Acuerdo indefinido 43 53,75
4 De acuerdo 24 30
5 Muy de acuerdo 3 3,75
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 11

¢En su opinidn, la compensacion econdmicay no econémica
gue el colaborador esperarecibir de la empresa genera el
desarrollo sostenible de la organizacion?

Total
60 53.75%
50
40
30%
30
2 M Total
8.75%

10 3.75% 3.75%

0 — [ ] —

1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Se observa en la figura que existe un bajo nivel en la respuesta de los encuestados,
considerando que un 3.75% esta muy en desacuerdo y un 8.75% en desacuerdo
con la compensacion econémica y no econdémica que el colaborador espera recibir
de la empresa generando poco desarrollo sostenible de la organizacion, el 53.75%
tiene un acuerdo indefinido y un 30% afirma estar de acuerdo, mientras que solo el

3.75% asegura estar muy de acuerdo.
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TABLA N° 17

¢Considera que la empresa premia o reconoce la iniciativa
individual de las actitudes proactivas, es decir, capacitarse y/o
especializarse en maestrias, doctorados entre otros, para el
crecimiento profesional?

Suma de Suma de

Etiquetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 9 11.25
2 En desacuerdo 40 50
3 Acuerdo indefinido 23 28.75
4 De acuerdo 7 8.75
5 Muy de acuerdo 1 1.25
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 12

¢Considera que la empresa premia o reconoce lainiciativa
individual de las actitudes proactivas, es decir, capacitarse y/o
especializarse en maestrias, doctorados entre otros, para el
crecimiento profesional?

Total

60 50%

40 28.75%

20 11.25% . 8.75% H Total

1.25%
0 | -
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Segun la figurar mas de la mitad de los encuestados muestran su insatisfaccion
a la pregunta, considerando que un 11.25% esta muy en desacuerdo y un 50%
estd en desacuerdo que no haya premios o reconocimiento a la iniciativa
individual de las actitudes proactivas, es decir, capacitarse y/o especializarse en
maestrias, doctorados entre otros, para el crecimiento profesional, el 28.75%
indica tener una postura indefinida, el 8.75% refiere estar de acuerdo mientras

que solo el 1.25% esta muy de acuerdo.
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TABLA N° 18

¢ Considera que la empresa promueve promocion de la salud

laboral, disefiando programas, utilizando metodologias que
ayude a las personas a conseguir una salud optima (emocional,

fisica, social, espiritual e intelectual para sus trabajadores?

Etiquetas de fila Sumade N° Sumade Campol

1 Muy en desacuerdo 1 1,25

2 En desacuerdo 15 18,75

3 Acuerdo indefinido 45 56,25

4 De acuerdo 15 18,75

5 Muy de acuerdo 4 5
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 13

¢Considera que la empresa promueve promocion de la salud

laboral, disefiando programas, utilizando metodologias que
ayude a las personas a conseguir una salud optima (emocional,

fisica, social, espiritual e intelectual para sus trabajadores?

Total

0,
60 56.25%
50
40
30 18.75% 18.75%
20 H Total

0 |
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Los resultados de esta figura nos indican, que llega a un nivel de muy en
desacuerdo con 1.25% de los encuestados, mientras que un 18.75% declaran estar
en desacuerdo, porque la empresa no promueve promocion de la salud laboral,
disefiando programas, utilizando metodologias que ayude a las personas a
conseguir una salud optima. Asi mismo el 56.25% de los encuestados tienen una
postura indefinida teniendo el nivel mas alto, mientras que el 18.75 % afirman

estar de acuerdo y un 5% muy en de acuerdo.

61



TABLA N° 19

¢Emplea eficientemente las herramientas de informacion
financiera (Bloomberg, Reuters, entre otros) que sirvan para la
gestidon de cajay las operaciones bancarias?

Etiquetas de fila Sumade N° Sumade Campol
1 Muy en desacuerdo 12 15
2 En desacuerdo 47 58,75
3 Acuerdo indefinido 13 16,25
4 De acuerdo 8 10
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracién propia.

FIGURA N° 14

¢Emplea eficientemente las herramientas de informacion
financiera (Bloomberg, Reuters, entre otros) que sirvan parala
gestion de cajay las operaciones bancarias?

Total
/0 58.75%
60
50
40
30
20 15% 16.25% m Total
10%

P | H m :

0

1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Los resultados de ésta figura muestran que el 15% estdn muy en desacuerdo y el
38.37% estan en desacuerdo, lo cual conforman la mayoria de la muestra
encuestada, esto quiere decir, que no se emplea eficientemente las herramientas
de informacién financiera (Bloomberg, Reuters, entre otros) que sirvan para la
gestion de caja y las operaciones bancarias, asi mismo el 16.25% se encuentran
en una posicion indefinida, y el 10% afirma estar de acuerdo, mientras que nadie

esta muy de acuerdo.
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TABLA N° 20

¢El personal de tesoreria ejecuta los procesos de pago
considerando larecepcion, registro contable, revision e
indicacion de la factura sobre el tipo de impuesto (detraccion o
retencion) el cual esta sujeta para la programacion del pago,
cumpliendo las condiciones pactadas?

Suma de Suma de

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 0 0
2 En desacuerdo 23 28,75
3 Acuerdo indefinido 47 58,75
4 De acuerdo 10 12,5
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracién propia.

FIGURA N° 15

¢El personal de tesoreria ejecuta los procesos de pago
considerando la recepcion, registro contable, revision e
indicacion de la factura sobre el tipo de impuesto (detraccion o
retencion) el cual esta sujeta para la programacion del pago,
cumpliendo las condiciones pactadas?

Total
80
58.75%

60

40 28.75%

20 . 12.5% H Total

0 0
0 I
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Segun esta figura, los resultados indican que nadie esta muy en desacuerdo, asi
mismo el 28.75% se encuentran en desacuerdo, entretanto el 58.75%, de los
encuestados tienen una posicion indefinida a la pregunta mencionada, asi mismo

12.5% muestra estar de acuerdo, mientras que nadie esta muy de acuerdo.
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TABLA N° 21

¢Los trabajadores hacen un seguimiento continuo de las

facturas pendientes de pago, teniendo en cuenta que las
empresas proveedoras son encargadas del abastecimientos de

materiales y o productos para la fabricacion de cemento?

Suma de Suma de

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 9 11.25
2 En desacuerdo 42 52.5
3 Acuerdo indefinido 22 27.5
4 De acuerdo 7 8.75
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 16

¢Los trabajadores hacen un seguimiento continuo de las

facturas pendientes de pago, teniendo en cuenta que las
empresas proveedoras son encargadas del abastecimientos de

materiales y o productos para la fabricacion de cemento?

Total
50 52.5%
40
30 27.5%
20 11.25% 8.75% = Total
10 0
0 I |
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

La encuesta realizada a los trabajadores mostro que no hacen un seguimiento
continuo de las facturas pendientes de pago, teniendo en cuenta que las
empresas proveedoras son encargadas del abastecimientos de materiales y o
productos para la fabricacién de cemento, es asi que, se obtuvo como respuesta
que el 11.25% esta muy en desacuerdo y el 52.5% se encuentra en desacuerdo,
asi mismo el 27.5% tiene un acuerdo indefinido y solo el 8.75% afirma estar de

acuerdo.
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TABLA N° 22

¢En los cierres de cada mes, quedan movimientos sin
identificar causando un desbalance en las conciliaciones de
los ingresos y egresos mensuales?

Suma de Suma de

Etiquetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 1 1,25
2 En desacuerdo 24 30
3 Acuerdo indefinido 41 51,25
4 De acuerdo 14 17,5
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 17

¢En los cierres de cada mes, qguedan movimientos sin
identificar causando un desbalance en las conciliaciones de
los ingresos y egresos mensuales?

Total
60 51.25%
50
40
30%
30
0,

20 17.5% M Total

0

1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

En cuanto a los cierres de cada mes, quedan movimientos sin identificar
causando un desbalance en las conciliaciones de los ingresos y egresos
mensuales, afirmando que el 1.25% esta muy en desacuerdo y el 20% asegura
estar desacuerdo, en tanto la mayoria de los encuestados aseguran estar en una

posicion indefinida con un 51.25% y el 17.5% refiere estar de acuerdo.
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TABLA N° 23

¢El registro de los movimientos bancarios es realizado de
forma eficiente permitiendo la compensacién de las partidas de
ingreso y egreso de las facturas?

Suma de Suma de

Etiquetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 3 3,75
2 En desacuerdo 22 27,5
3 Acuerdo indefinido 36 45
4 De acuerdo 17 21,25
5 Muy de acuerdo 2 2,5
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 18

¢El registro de los movimientos bancarios es realizado de
forma eficiente permitiendo la compensacién de las partidas de
ingreso y egreso de las facturas?

Total
50 45%
40
30 27.5%
21.25%

20 H Total
10 3.75% 2.5%

0 [ | —

1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Esta figura nos indican que la muestra encuestada considera que el 3.75% se
encuentra muy en desacuerdo y el 27.5% de los trabajadores indican estar en
desacuerdo, durante la encuesta también se pudo recopilar que el 45% mantiene
una posicion indefinida y que el 21.25% se encuentra de acuerdo con la pregunta

en mencion, y que solo 2.5% esta muy de acuerdo.
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TABLA N° 24

¢ Tesoreria ejecuta eficientemente el proceso de inversion del
dinero sobrante en diferentes entidades bancarias?

Etiquetas de fila Sumade N° Sumade Campol
1 Muy en desacuerdo 3 3,75
2 En desacuerdo 8 10
3 Acuerdo indefinido 41 51,25
4 De acuerdo 26 32,5
5 Muy de acuerdo 2 2,5
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracién propia

FIGURA N° 19

¢ Tesoreria ejecuta eficientemente el proceso de inversién del
dinero sobrante en diferentes entidades bancarias?

Total
60 51.25%
50
40 32.5%
30
[ ]
20 Total
10%

10 3.75% - 2.5%

0 | | —

1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Es interesante observar que solo el 3.75% estd muy en desacuerdo y que el 10%
esta en desacuerdo, mientras que el 51.25% de los encuestados expresan tener
una posicion indefinida, en entretanto el 32.54% aseguran estar de acuerdo con
la ejecucion eficiente del proceso de inversion del dinero sobrante en diferentes

entidades bancarias, mientras que solo el 2.5% estan muy de acuerdo.
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TABLA N° 25

¢El &rea de cobranza ejecuta procedimientos de cobranza
previa a fin de reducir el indice de morosidad de los clientes?

Suma de Suma de

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 3 3,75
2 En desacuerdo 6 7.5
3 Acuerdo indefinido 42 52,5
4 De acuerdo 29 36,25
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracién propia.
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FIGURA N° 20

¢ El area de cobranza ejecuta procedimientos de cobranza
previa a fin de reducir el indice de morosidad de los clientes?

3.75%
I

1 Muy en
desacuerdo

7.5%

2 En desacuerdo

Total

52.5%
36.25%
H Total
0

3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE

CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

En el figura se observa que del 100% de la muestra encuestada el 3.75% refiere

estar muy en desacuerdo y que el 7.5% esta en desacuerdo con la ejecuciéon de

procedimientos de cobranza previa a fin de reducir el indice de morosidad de los

clientes, asi mismo el 52.5% mantiene una posicion indefinida y el 36.25% indica

estar de acuerdo con los procedimientos que el area de cobranza realiza.
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TABLA N° 26

¢Emplea eficientemente las herramientas informaticas para el
andlisis de ingresos obteniendo informacion importante parala

empresa?

Sumade Sumade
Etiquetas de fila N° Campol
1 Muy en desacuerdo 2 2,5
2 En desacuerdo 51 63,75
3 Acuerdo indefinido 20 25
4 De acuerdo 7 8,75
5 Muy de acuerdo 0 0
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 21

¢Emplea eficientemente las herramientas informaticas para el
analisis de ingresos obteniendo informacién importante parala

empresa?
Total
70 63.75%
60
50
40
25%
30 H Total
20 . 8.75%
10 2.5%
0
S — ]
1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Es importante mencionar que de los encuestados el 2.5% estd muy en
desacuerdo y que 63.75% se encuentra en desacuerdo siendo el nivel mas alto
y reflejando su grado de insatisfaccion que tienen los trabajadores sobre el
empleo eficiente de las herramientas informaticas para el analisis de ingresos
obteniendo informacién importante para la empresa, entretanto el 25% tiene un
acuerdo indefinido y el 8.75% expone estar de acuerdo, mientras que nadie
refiere estar muy de acuerdo.
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TABLA N° 27

¢Considera que la aplicacion de las estrategias de desarrollo
profesional tiene relacion con la optimizacién del desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa?

Suma de Suma de

Etiguetas de fila N° Campol

1 Muy en desacuerdo 3 3,75
2 En desacuerdo 9 11,25
3 Acuerdo indefinido 37 46,25
4 De acuerdo 29 36,25
5 Muy de acuerdo 2 2,5
Total general 80 100

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A., Elaboracioén propia.

FIGURA N° 22

¢Considera que la aplicacion de las estrategias de desarrollo
profesional tiene relacion con la optimizacion del desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa?

Total
50 46.25%
40 36.25%
30
20
11.25% H Total

10 3.75% . 2.59%

0 | —

1 Muy en 2 En desacuerdo 3 Acuerdo 4 De acuerdo 5 Muy de acuerdo
desacuerdo indefinido

Fuente: Trabajadores del area de gerencia financiera en la empresa UNION ANDINA DE
CEMENTOS S.A.A,, Elaboracién propia.

Esta figura muestra que el 3.75% de los encuestados refieren estar muy en
desacuerdo y que el 11.25% estan en desacuerdo, mientras que 46.25% tienen
el nivel mas alto refriendose a una postura indefinida, entretanto el 36.25% de
su potencial humano indica que la aplicacion de las estrategias de desarrollo
profesional tiene relaciébn con la optimizacién del desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa, y solo 2.5% refiere estar muy de acuerdo.
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5.2 Prueba de hipétesis:

Hipétesis general.

Ho: Las estrategias de desarrollo profesional no se relacionan positivamente
con la optimizacién del desempefio laboral de los trabajadores del area
de gerencia financiera de la empresa Union Andina de Cementos
S.AA..

H1: Las estrategias de desarrollo profesional se relacionan positivamente
con la optimizacién del desempefio laboral de los trabajadores del area
de gerencia financiera de la empresa Union Andina de Cementos
S.AA..

Nivel de significancia: 5%

Estadistico de prueba: CORRELACION DE PEARSON

Correlaciones

Desarrollo Desempefio
profesional laboral
Desarrollo profesional Correlacién de Pearson 1 ,820™
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,820™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Decision: dado que p<0.05 se rechaza Ho.

Conclusion: Hay evidencias que las estrategias de desarrollo profesional se
relacionan positivamente con la optimizacion del desempefio laboral de los
trabajadores del area de gerencia financiera de la empresa Unién Andina de

Cementos S.A.A..
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Hipotesis EspecificaN° 1

Ho: El Desarrollo de programas de capacitacion para el manejo del sistema SAP
no se relacionan directa y significativamente con la optimizacién del
desempefio laboral de los trabajadores del area de gerencia financiera de

la empresa Union Andina de Cementos S.A.A..

HI: El Desarrollo de programas de capacitacion para el manejo del sistema SAP
se relaciona directa y significativamente con la optimizacion del
desempefio laboral de los trabajadores del area de gerencia financiera de

la empresa Union Andina de Cementos S.AA..

Nivel de significancia: 5%
Estadistico de prueba: CORRELACION DE PEARSON

Correlaciones

Programas de Desemperio
capacitacion laboral
Programas de capacitacion Correlacion de Pearson 1 ,888"
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,888™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Decision: dado que p<0.05 se rechaza Ho.

Conclusion: Hay evidencias que el desarrollo de programas de capacitacion
para el manejo del sistema SAP se relaciona directa y significativamente con la
optimizacion del desemperio laboral de los trabajadores del area de gerencia

financiera de la empresa Unién Andina de Cementos S.AA..
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Hipotesis Especifica N° 2

Ho: La accesibilidad a subvencion de estudios no se relaciona directa y
significativamente con la optimizacion del desempefio laboral de los

trabajadores del &rea de gerencia financiera de la empresa Union Andina de

Cementos S.A.A..

H1: La accesibilidad a subvencion de estudios se

significativamente con la optimizacion del desempefio laboral de los

trabajadores del &rea de gerencia financiera de la empresa Union Andina de

Cementos S.A.A..

Nivel de significancia: 5%

Estadistico de prueba: CORRELACION DE PEARSON

Correlaciones

relaciona directa y

Accesibilidad a

subvencioén de Desempefio
estudios laboral

Accesibilidad a subvencién  Correlaciéon de Pearson 1 817"
de estudios Sig. (bilateral) ,000

N 80 80
Desempeifio laboral Correlacion de Pearson 817" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 80 80

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Decision: dado que p<0.05 se rechaza Ho.

Conclusion: Hay evidencias que la accesibilidad a subvencion de estudios se
relaciona directa y significativamente con la optimizacion del desempefio laboral

de los trabajadores del area de gerencia financiera de la empresa Union Andina

de Cementos S.AA..
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Hipotesis Especifica N° 3

Ho: ElI fomento de las actitudes proactivas no se relacionan directa y
significativamente con la optimizacion del desempefio laboral de los
trabajadores del &rea de gerencia financiera de la empresa Union Andina de
Cementos S.AA..

H1l: ElI fomento de las actitudes proactivas se relacionan directa y
significativamente con la optimizacion del desempefio laboral de los
trabajadores del &rea de gerencia financiera de la empresa Union Andina de
Cementos S.AA..

Nivel de significancia: 5%

Estadistico de prueba: CORRELACION DE PEARSON

Correlaciones

Fomento de las
actitudes Desemperio
proactivas laboral
Fomento de las actitudes Correlacion de Pearson 1 967"
proactivas Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Desempefio laboral Correlacion de Pearson 967" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Decision: dado que p<0.05 se rechaza Ho.

Conclusion: Hay evidencia que el fomento de las actitudes proactivas se
relacionan directa y significativamente con la optimizacion del desempefio
laboral de los trabajadores del area de gerencia financiera de la empresa Unién
Andina de Cementos S.A.A..
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CONCLUSIONES

1. Las estrategias de desarrollo profesional se relacionan positivamente con
la optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Unién Andina de Cementos S.A.A., con una correlacion 0.820, teniendo

el nivel de significancia 5%.

2. El desarrollo de programas de capacitacion para el manejo del sistema
SAP en la empresa no se ejecuta permanentemente, la misma que no
cuenta con una politica responsable que proporcione recursos o apoye a
la capacitacion de acuerdo a las necesidades internas o externas, esta a
su vez cursa un periodo de austeridad la cual recae sobre los trabajadores
disminuyendo la perspectiva de superioridad por parte de la empresa esto
quiere decir, que ha tenido un impacto negativo en las funciones de los
colaboradores, generando retraso en las tareas diarias, insatisfaccion,

incapacidad para resolver problemas, pocas expectativas y desanimo.

3. La accesibilidad a subvencion de estudio en Union Andina de Cementos
S.A.A. no es una cultura , es decir, no brinda formas o medios para que
su capital humano se pueda perfeccionar en funcion a las necesidades
colectivas (empresa/colaborador). La organizacién no cuenta con un plan
que incluya este punto primordial, perdiendo grandes oportunidades
externas, (debido que su colaborador no se encuentra actualizado e

innovado a todo aquello que nos trae este mundo globalizado).

4. El fomento de las actitudes proactivas en la organizacion no se da, esto
quiere decir, que no se manejan estrategias de motivaciéon e incentivos a
su potencial humano debido a que carece de un plan de estimulacion por
parte del area de recursos humanos, impactando de manera directa al
colaborador en su motivacién, desempefio y productividad para seguir

desarrollandose intelectualmente.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la gerencia de recursos humanos implementar un plan
de estrategias de desarrollo profesional segun las necesidades de la
empresa, identificando al profesional, clasificando el &rea, fijando objetivo
y metas en corto, mediano y largo plazo; que incluya a los colaboradores
de clasificacion administrativas y demas personal (empleados y obreros)
gue integran la empresa, agrupados de acuerdo a las areas de actividad
y con temas puntuales solicitados por los propios colaboradores a fin de
fortalecer su desempefio laboral.

2. Que el area de recursos humanos implemente un programa de
capacitacion para el manejo del sistema SAP estableciendo lineamientos
administrativos a todo el personal de la gerencia financiera, asi mismo,
ello permitira realizar el buen manejo de las herramientas, corregir errores
encontrados y a la vez incrementar el nivel cognitivo del colaborador. El
programa puede darse en universidades o dentro de la organizacion a
través de la capacitacion, instruccion directa, rotacion de puestos (a fin de
proporcionar a sus empleados experiencias en varios puestos de trabajo),
relacion experto aprendiz, conferencias, videos, audiovisuales. Esta forma
de desarrollo profesional permite finalmente realizar las funciones de

manera eficiente y de célida.

3. Se recomienda al area de recursos humanos formar una cultura
empresarial qgue comprometa la subvencion de estudio, ofreciendo a su
potencial humano la formacién para alcanzar efectos positivos, la ayuda
a los trabajadores debe estar consignada dentro del plan de desarrollo
segun las necesidades de la organizacién detallando los requisitos
basicos para la obtencidon a la subvencion como: permanencia en la
empresa, profesion, necesidad de la empresa, departamento, edad del
trabajador. Asi mismo, la subvencion de estudios puede estar bajos los
siguientes parametros: convenios con universidades, becas completas,

media beca y convenio institucional bajo clausula.
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4. Se recomienda a la empresa cementera crear una cultura de
reconocimiento a su capital humano, para lo cual es necesario apreciar el
esfuerzo y actitud del colaborador, Una buena accién es generando
dinamicas de reconocimiento, proporcionando tarjeta de presentacion,
colocando en el vestibulo la fotografia de los empleados mas
sobresalientes, reconociendo via correo electronico, dando el dia libre,
cartas del jefe inmediato a sus colaboradores, asi mismo, proporcionando
medios que ayuden a crecer profesionalmente como: becas vy
capacitaciones.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PROFESIONAL PARA LA OPTIMIZACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE GERENCIA FINANCIERA EN LA EMPRESA UNION ANDINA

DE CEMENTOS.

PROBLEMAS

OBIJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

GENERAL

iComo las estrategias de desarrollo
profesional se relacionan con la
optimizacion del desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Union
Andina de Cementos?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

- ¢Como el Desarrollo de programas de
capacitacion para el manejo del
sistema SAP se relacionan con la
optimizacion del desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa
Unidn Andina de Cementos?

- ¢Cémo la accesibilidad a subvencion
de estudios se relacionan con la
optimizacién del desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa
Union Andina de Cementos?

- ¢Cémo el fomento de las actitudes
proactivas se relacionan con la
optimizacion del desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa
Unién Andina de Cementos?

GENERAL

Determinar si las estrategias de
desarrollo profesional se relacionan con
la optimizacién del desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Union
Andina de Cementos

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Establecer la relacion entre el
Desarrollo de programas de
capacitaciéon para el manejo del

sistema SAP y la optimizacidon del
desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Unidn
Andina de Cementos

Determinar si la accesibilidad a
subvencién de estudios se relacionan
con la optimizaciéon del desempefio
laboral de los trabajadores de la
empresa Unién Andina de Cementos

Determinar si el fomento de las
actitudes proactivas se relacionan con
la optimizacion del desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa
Unién Andina de Cementos.

GENERAL
Las estrategias de desarrollo profesional se

relacionan

positivamente con la

optimizacion del desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Unidon Andina
de Cementos.

HIPOTESIS ESPECIFICOS

-El  Desarrollo de programas de
capacitacion para el manejo del sistema
SAP se relacionan directa v
significativamente con la optimizacién del
desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Unién Andina de Cementos

La accesibilidad a subvencién de estudios
se relacionan directa y significativamente
con la optimizacion del desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Unién
Andina de Cementos

El fomento de las actitudes proactivas se
relacionan directa y significativamente con
la optimizacion del desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Union
Andina de Cementos

ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PROFESIONAL.

Indicadores

- Desarrollo de programas de capacitacion para el
manejo del sistema SAP

- Accesibilidad a subvencién de estudios

- Fortalecimiento de la linea de carrera del
trabajador

- Asignaciéon de personal
profesional y perfil del puesto.

- Compensacién y motivacion.

- Fomento de las actitudes proactivas.

- Promocidn de la salud laboral

segun el perfil

DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL AREA DE GERENCIA FINANCIERA.
Indicadores

- Empleo de herramientas financieras.

- Proceso de pagos.

- Consolidacién de partidas de ingresos y egresos
bancarios.

-compensacion de partidas de ingresos

- Ejecucidn de procesos de inversion

- Procedimiento de cobranza.

-Uso de herramientas informaticas para el Analisis
de ingresos vs cuentas contables.

Enfoque :
Cuantitativo
Tipo:
aplicada

Nivel:
Explicativo

Disefio
No-experimental

Técnicas
Encuesta

Instrumento
cuestionario

Poblacién:
comprendida por 100
trabajadores

Muestra:
Poblacion — muestra =
80




CUESTIONARIO

ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PROFESIONAL PARA LA OPTIMIZACION DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE GERENCIA FINANCIERA EN LA EMPRESA

UNION ANDINA DE CEMENTOS S.A.A

Dirigido al: Personal de la Gerencia Financiera:

Por favor, responda cada una de las preguntas con la mayor objetividad, a fin que los resultados obtenidos
contribuyan a la mejora institucional. Marque con un circulo cada uno de las respuestas la siguiente escala

de atributos:

1 Muy en 2 En 3 | Acuerdo indefinido 4 | De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
° ITEM ESCALA
DESARROLLO LABORAL. 2 3 4 5

La empresa desarrolla frecuentemente programas de capacitacion para el manejo eficiente y efectivo del

! sistema SAP para el buen manejo y desarrollo de funciones.

5 Usted considera que la empresa ha implementado politicas de desarrollo personal y profesional del
trabajador.

3 La empresa facilita el acceso a la subvencién de estudios y/o capacitacion al personal de acuerdo a su
especialidad laboral o linea de carrea.

4 Considera usted que a nivel institucional brindan la oportunidad de superacion y fortalecimiento de la linea
de carrera del trabajador.

5 | En el transcurso de su vida laboral usted obtuvo algun ascenso en su linea de carrera como trabajador.

6 Considera que la obtencion del grado académico influye en su linea de carrera como trabajador en la
empresa.

7 En la empresa se asignan al personal considerando el perfil del puesto y el perfil profesional del
trabajador.

8 La empresa aplica estrategias de compensacion y motivacion a su potencial humano de forma
satisfactoria con premios, viajes, reconocimientos, ambiente de camaraderia, incentivos econémicos.

9 En su opinidn, la compensacién econdmica y no econdémica que el colaborador espera recibir de la
empresa genera el desarrollo sostenible de la organizacion.

10 Consi(_jera que la empresa premia o reconoce la iniciativa individual de las actitu_de_s proactivas_, es decir,
capacitarse y/o especializarse en maestrias, doctorados entre otros, para el crecimiento profesional.
Considera que la empresa promueve promocion de la salud laboral, disefiando programas, utilizando

11 | metodologias que ayude a las personas a conseguir una salud optima (emocional, fisica, social,
espiritual e intelectual para sus trabajadores.

DESEMPERO LABORAL.

12 E_mplea eficientem_ente las herramientas d_e informacién financiera (Bloomberg, Reuters, entre otros) que
sirvan para la gestion de caja y las operaciones bancarias.

El personal de tesoreria ejecuta los procesos de pago considerando la recepcion, registro contable,

13 | revision e indicacion de la factura sobre el tipo de impuesto (detraccion o retencion) el cual esta sujeta
para la programacion del pago, cumpliendo las condiciones pactadas.

Los trabajadores hacen un seguimiento continuo de las facturas pendientes de pago, teniendo en cuenta

14 | que las empresas proveedoras son encargadas del abastecimientos de materiales y o productos para la
fabricacién de cemento.

15 En Io_s_ ci_erres de cadz_zl mes, quedan movimientos sin identificar causando un desbalance en las
conciliaciones de los ingresos y egresos mensuales.

16 El regis_tro de Io_s movimientos bancarios es realizado de forma eficiente permitiendo la compensacién de
las partidas de ingreso y egreso de las facturas.

17 Tesore_ria ejecuta eficientemente el proceso de inversion del dinero sobrante en diferentes entidades
bancarias.

18 El area Qe cobranza ejecuta procedimientos de cobranza previa a fin de reducir el indice de morosidad
de los clientes.

19 _Emplea eficientemente las herramientas informaticas para el analisis de ingresos obteniendo informacion
importante para la empresa.

20 Considera que la aplicacion de las estrategias de desarrollo profesional tiene relacion con la optimizacion

del desempefio laboral de los trabajadores en la empresa.

MUCHAS GRACIAS




