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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se llevo a cabo con el propdsito de
determinar la influencia de las competencias gerenciales de un superintendente de
planta en el proceso de direccién y control de una fabrica de harina y aceite de
pescado, Chimbote, Ancash, 2019. Se planteé como hipotesis general: Las
competencias gerenciales de un superintendente de planta influyen
significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y
aceite de pescado. El trabajo es una investigacion con enfoque cuantitativo, con un
disefio metodolégico descriptivo, de tipo Aplicada, con un alcance explicativo. El
estudio propone incrementar los conocimientos e investigaciones relacionadas al
tema y medir la relacion de influencia de la variable competencias gerenciales en la
variable proceso de direccion y control. Para este fin se analizé la informacién de
una encuesta aplicada a una muestra integrada por el administrador, jefes de area,
asistentes y otros trabajadores de la fabrica en estudio. Los datos se tabularon,
luego se representaron en tablas y graficos. Después del analisis e interpretacion
de los resultados se determind que las competencias gerenciales del
superintendente de planta influyen directamente en el proceso de direccion y control
de una fabrica de harina y aceite de pescado.
Palabras clave: Competencias, superintendente de planta, fabrica de harina y aceite

de pescado.



ABSTRACT

The present research project was carried out with the purpose of
determining the influence of the managerial competencies of a superintendent in the
process of management and control of a fishmeal and fish oil factory, Chimbote,
Ancash, 2019. It was proposed as the general hypothesis: The managerial
competencies of a superintendent significantly influence the management and
control process of a fishmeal and fish oil factory. The research has a quantitative
approach, with a descriptive methodological design, of applied type, with an
explanatory scope. This study proposes to increase the knowledge and research
related to the subject and to measure the influence of the managerial competencies
in the management and control process variable. For this purpose, the author run
a survey to a group of administrator, chiefs or area, assistants and employees. The
data were tabulated, then represented in tables and graphs. After the analysis and
interpretation of the results, it was determined that the managerial competencies of
the superintendent had a direct influence the management and control process of a
fishmeal and fish oil factory.

Keywords: Competencies, superintendent, fishmeal and fish oil factory.



INTRODUCCION

Previo a la descripcion del problema en la Tabla 1, se listan las principales
empresas pesqueras productoras de harina y aceite de pescado afiliadas a la Sociedad
Nacional de Pesqueria (SNP) en el Peru, todas ellas se han especializado en la
produccion de alimentos e ingredientes marinos de alta calidad y valor agregado. Estas
empresas han convertido al pais en el primer productor y exportador de harina y aceite
de pescado del mundo, generando aproximadamente mas de 6000 puestos de trabajo
en forma directa y en forma indirecta una cantidad muy importante.
Tabla 1:

Principales empresas productoras de harina y aceite de pescado en el Peru.
(Ingredientes marinos)

Empresa Plantas en el Capacidad en Ton/h
litoral

Austral Group S.AA. 4 480
CFG Investment S.A.C 5 615
Compaiiia Pesquera del Pacifico Centro S.A. 2 170
Corporacion Pesquera Inca S.A.C 5 837
Pesquera Cantabria S.A 1 184
Pesquera Capricornio S.A. 1 30

Pesquera Centinella S.A.C. 3 195
Pesquera Diamante S.A. 5 819
Pesquera Exalmar S.A.A. 5 404
Pesquera Hayduk S.A. 4 473
Tecnolégica de Alimentos S.A. 10 1491

Total 45 5698

Fuente: Adaptado de Sociedad Nacional de Pesqueria (S.N.P.)
https.//www.snp.org.pe/category/quienes-somos/asociados/

Para la elaboracion de harina y aceite de pescado estas empresas cuentan con
plantas industriales de produccién estratégicamente distribuidas a lo largo del litoral
peruano con tecnologia Steam Dried (secado a vapor), con diversas capacidades

instaladas de produccién.


https://www.snp.org.pe/category/quienes-somos/asociados/

Las empresas pesqueras dedicadas a la elaboracion de materias primas y
productos destinados para la alimentacion del mundo, tienen como eje fundamental la
gestiéon de calidad, cuyo objetivo es asegurar a los clientes y a la sociedad la calidad
e inocuidad de sus productos, asi como su completa trazabilidad desde su origen. Para
ello se someten al permanente cumplimiento de normas sanitarias del pais de origen
y del de destino, requisitos de los clientes y estandares internacionales de gestiéon de
calidad en la produccién de harina y aceite de pescado.

En la Tabla 2, se sefalan las certificaciones que las plantas de harina y aceite
de pescado deben cumplir para adecuarse a las exigen de los mercados.

Tabla 2:
Certificaciones de las Plantas de Harina y Aceite de Pescado (A y AP)

Certificaciones

Sistema de Gestion Ambiental ISO 1401.

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional OHSAS 1801.
Alianza Empresarial para Comercio Seguro.

Buenas Practicas de Manufactura GMP+B2.

Analisis de Riesgos y Puntos criticos de Control HACCP.

Estandar Global Para Abastecimiento Responsable de Materia Prima.
Certificacion de Garantias para el mercado musulman HALAL.
Certificado de Productos de Pesca y Acuicultura Sostenible FOS.

Fuente: Adaptado de Reporte de Sostenibilidad TASA 2018.
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Las fabricas (plantas) de harina y aceite de pescado en general de las empresas
pesqueras dedicadas a la elaboracion de harina y aceite de pescado son dirigidas por
Superintendentes de Planta (SP). Los superintendentes son los encargados de
ejecutar el plan operativo (Corto Plazo) del planeamiento estratégico de las empresas,
para ello estas empresas demandan a las profesionales competencias que se alineen

al perfil del puesto.



Las competencias de un profesional para dirigir y gestionar como
superintendente en una fabrica de harina y aceite de pescado, deben estar apoyadas
en conocimientos, habilidades y actitudes.

A los superintendentes en las plantas de harina y aceite de pescado, como en
todo negocio, se les evalua por los resultados obtenidos y estos basicamente son
operativos, es decir, eficiencia y eficacia en el logro de los objetivos que finalmente
hagan rentable el negocio. Entonces el desempefo de un superintendente es reflejo
de lo que se espera de él en cuanto a alcanzar los objetivos de la empresa; y sus
resultados deben ser medidos por la contribucion al éxito del negocio y como agrega
valor a la organizacion.

La industria de harina y aceite de pescado en el Peru esta inmersa en un
constante proceso de transformacion e innovacion, cuyo principal fin es la elaboracion
de alimentos de alto contenido proteico en concordancia con el ambiente, la seguridad
y sobretodo la sostenibilidad en aras del equilibrio ecoldgico que garantice la
extraccion controlada del recurso (anchoveta peruana Engraulis ringens y anchoveta
blanca Anchoa nasus) y la continuidad del negocio.

En la figura 1, se muestran las extracciones de anchoveta para la industria de
harina y aceite de pescado desde el 2009 al 2018 en la zona norte centro, se puede
apreciar que en los afos 2014,2015 y 2016 hubo un descenso en la produccién por
efectos del “Fendmeno del Nifio”, a partir del 2017 se nota unarecuperacion. La pesca
del 2019 tiene una cuota menor en la primera temporada comparada a la del 2018, por
lo tanto, la produccién podria descender significativamente.

Las temporadas de pesca son dos durante un ano, la primera es entre mayo a

julio y la segunda de noviembre a enero de cada aho respectivamente. Es necesario
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precisar que las cuotas de anchoveta asignadas por temporada se cifien al stock de
la biomasa presente en el mar que es determinada por el Instituto del mar del Peru

(IMARPE) y controlado por el Ministerio de la Produccion (PRODUCE).

Pesca capturada vs. Cuota de pesca 2009-2018

7000

o 6000
S 5000
= 4000
€
c 3000
; 2000
= 1000
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
— Afio 2009 2010 @ 2011 2012 2013 2014 2015 2016 = 2017 @ 2018 @ 2019

==Cuota TM 5500 @ 4570 | 6175 3510 4354 2050 3690 3800 4290 5416 @ 2100
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Al === Cyota TM Pesca TM Lineal (Pesca TM)

Figura 1: Descarga de anchoveta 2009/2018, para la elaboracion de HAP en la Zona Norte-Centro del
Pert. Fuente Adaptado de PRODUCE.

En la Figura 1, también se muestra la tendencia de la captura de anchoveta en
los ultimos 10 anos, ello indica la dependencia de esta industria de un recurso natural
que depende a su vez de factores tales como alimentacién, temperatura, salinidad y
ubicacion en la cadena alimenticia en el mar. Todos estos factores se alteran con la
presencia del Fendmeno del Nifio e inciden directamente en la produccion de harina'y
aceite de pescado.

Es importante indicar que los superintendentes de planta, son los encargados
de liderar a su equipo de trabajo, encabezar la gestion y conducir la operacién de la
fabrica, para lo cual deberan tener las competencias profesionales necesarias que

exige la industria pesquera para afrontar la actual era digital, en la que la



automatizacion, el big data y la realidad virtual juegan un papel muy importante en la
transformacion inesperada de las cosas.

El proceso de transformacion de la industria pesquera en el Peru se reinicia en
1978 con lareapertura a la inversion privada en este sector y la desactivacion de Pesca
Perd que monopolizaba la produccion de harina y aceite de pescado.

Entonces las empresas comienzan a organizarse con profesionales idéneos en
cada puesto clave para retomar el paso perdido por la estatizacion de la industria.
Siendo uno de ellos el del Superintendente de Planta (SP).

En la Figura 2, se muestran las competencias exigidas en el perfil del puesto de
un superintendente de planta en una empresa peruana de fabricacion de harina y
aceite de pescado y estas son: el compromiso con los resultados, la flexibilidad, la
proactividad, la vision del negocio, el trabajo en equipo, la toma de decisiones, la
gestidon de personas y la planificacion — organizacion.

Por la importancia del superintendente en la gestién de una fabrica de harina y
aceite de pescado, la investigacion pretende analizar la influencia de las competencias
gerenciales del superintendente de planta en el proceso de direccién y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado ubicada en Chimbote, Ancash en el 2019.

En esta investigacién se describen las competencias requeridas en el perfil del
puesto de Superintendente de Planta por una empresa pesquera dedicada a la
produccion de harina y aceite de pescado, teniendo en cuenta que es el responsable
de la administracion del proceso productivo y lider de mas de 120 colaboradores en
diferentes areas, es el propdsito de este trabajo indicar qué competencias se deben
potenciar o afiadir a las actuales (ver Figura 2) para mejorar la direccion y control del

superintendente de planta en una fabrica de harina y aceite de pescado.
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Figura 2: Competencias gerenciales del superintendente de una fabrica de harina y aceite de
pescado. Fuente: Elaboracion propia.

Por lo expuesto, surge la pregunta de investigacion: ;Como influyen las
competencias gerenciales de un superintendente de planta en el proceso de direccién
y control de una fabrica de harina y aceite de pescado?, ubicada en la ciudad de

Chimbote, Ancash en el 2019.

Asimismo, el objetivo general que plantea la investigacion es determinar como
influyen las competencias gerenciales de un superintendente de planta en el proceso
de direccidn y control de una fabrica de harina y aceite de pescado, Chimbote, Ancash

2019, del cual por su complejidad se desprenden los siguientes objetivos especificos:
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. Determinar cémo influye la competencia gerencial compromiso con los
resultados de un superintendente de planta en el proceso de direccion y
control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

. Determinar como influye la competencia gerencial flexibilidad de un
superintendente de planta en el proceso de direccion y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

. Determinar cémo influye la competencia gerencial proactividad de un
superintendente de planta en el proceso de direccion y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado

. Determinar como influye la competencia gerencial visién del negocio de un
superintendente de planta en el proceso de direccion y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

. Determinar como influye la competencia gerencial de trabajo en equipo de
un superintendente de planta en el proceso de direccion y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

. Determinar como influye la competencia gerencial toma de decisiones de
un superintendente de planta en el proceso de direccion y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

. Determinar cémo influye la competencia gerencial gestion de personas de
un superintendente de planta en el proceso de direccion y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

. Determinar como influye la competencia gerencial planificacién y
organizacion de un superintendente de planta en el proceso de direccion y

control de una fabrica de harina y aceite de pescado.
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El enfoque de la tesis es cuantitativo, el nivel de disefio metodoldgico es
descriptivo, de tipo Aplicada, con un alcance explicativo. La poblacién esta
determinada por el administrador, los jefes de area, asistentes y otros trabajadores de
la fabrica en estudio, la muestra es intencional.

Por otro lado, la importancia de la investigacion se basa en lo siguiente:

v/ Permitira a los superintendentes de planta autoevaluarse y percibir el desarrollo de
sus competencias que incidiran directamente en el logro de los resultados a
obtenerse en su gestién, ampliando su circulo de influencia.

v Los nuevos profesionales egresados de las universidades podran desarrollar
nuevas competencias para proyectarse, tomar la iniciativa, innovarse, adaptarse a
los cambios, etc., ya que siempre habra nuevas formas de hacer las cosas.

v/ Para la industria de la harina y aceite de pescado, tomando como base esta
investigacion, podra ampliar las opciones de reclutamiento de profesionales con las
competencias necesarias que exige el perfil del puesto de superintendente de planta
o de otros puestos que requiera la organizacion en su organigrama. Todo ello
redundaria en mayores beneficios econdémicos para la empresa.

Ademas, la investigacion cuenta con informacién sobre el perfil del puesto de
superintendente de planta de la mayoria de las organizaciones que se dedican a la
elaboracion de harina y aceite de pescado en el Peru, y se conoce a profundidad el
tema a investigar por experiencia del autor en virtud de haber ejercido el cargo de
superintendente por varios afos. Finalmente, la investigacién se desarroll6 con
recursos propios y el apoyo de profesionales del sector, las dificultades en la
recoleccion de datos en el campo dependieron basicamente de la predisposicion de

los entrevistados, por lo tanto, la inferencia tendra mucha base de sustento.
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Luego de hacer una breve descripcion de la industria de la harina y aceite de
pescado en el Peru, el Capitulo | de la presente investigacién describe el marco teorico
de lainvestigacidn, enunciando los antecedentes nacionales e internacionales que han
tratado temas similares. En las bases tedricas se dan conceptos sobre la competencia,
se describe al superintendente de planta, la estructura organizacional de la empresa,
las competencias exigidas a un superintendente de planta por una empresa del sector
en el proceso de direcciéon y control. Se culmina este capitulo con la definicion de
términos basicos considerados necesarios en esta investigacion.

En el Capitulo I, se describen la hipotesis general, las hipodtesis especificas, las
variables (dependiente e independiente), las definiciones conceptuales de las mismas
y también se describen la Operacionalizacién de las variables.

En el Capitulo Ill, Metodologia de la investigacion, se describe el nivel, tipo y
disefio de la investigacion. Luego se indican la poblacion y muestra, el capitulo culmina
con el enunciado de las técnicas de recoleccion de datos.

En los capitulos 4 y 5, se enuncian los resultados de la investigacion y las
discusiones respectivamente. Se culmina la investigacion con las conclusiones y
recomendaciones consideradas necesarias.

Ademas, se presentan las referencias bibliograficas y los anexos con los

detalles necesarios.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

En este capitulo se mencionan los antecedentes de la investigacion, las bases
tedricas, el proceso de gestidn y la definicion de términos basicos.
1.1. Antecedentes de la Investigacion
1.1.1. Antecedentes nacionales

Falcén (2017), la tesis “Las competencias laborales del personal operativo y la
implementacion de la gestion de la calidad ISO 9001:2015 en la empresa Estanterias
Metalicas JRM SAC” tuvo como objetivo de determinar la relacion entre las
competencias laborales del personal operativo y la gestion de la calidad ISO
9001:2015.

El autor menciona que el tipo de investigacion es aplicada con alcance
descriptivo correlacional, caracteriza la variable competencia laboral, la relaciona con
la variable gestion de calidad y propone soluciones al problema hallado.

La investigacion consideré a los operarios del periodo agosto-diciembre del
2016. La muestra considera 180 trabajadores operativos.

El instrumento utilizado para evaluar la implementacion de la gestion de calidad
ISO 9001 fue una prueba de conocimientos de los principios de gestidn, politica y
objetivos de calidad en la produccion.

En los resultados indica que existe una relacién significativa entre las
competencias laborales basicas, las competencias laborales generales y las
competencias laborales especificas con la gestion de calidad ISO 9001:2015.

La gestion de calidad ISO 9001 se certifica con evidencias del desarrollo de las
competencias demandas, del liderazgo de la Alta Direccion y del compromiso de todo

el personal.
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Como conclusion la investigacion indica lo siguiente: Que el 78.8 % del personal
debe desarrollas las competencias basicas, 83.8% debe desarrollar las competencias
generales y el 84.4% debe desarrollar las competencias especificas para fines de la
implementacion 1ISO 9001:2015.

Rodriguez (2016), en la tesis “Modelo de gestién por competencias para mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS S.R.L. de Trujillo”,
el objetivo de la investigacion fue disefiar un modelo de gestion por competencias para
mejorar el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa PROMAS SRL.

El método utilizado es el cualitativo o método no tradicional. Inductivo-
Deductivo (métodos de conocimiento complementarios). La recopilaciéon de la
informacion utilizé la técnica de encuesta dirigida a los colaboradores de la empresa
PROMAS SRL. El estudio emite como conclusién lo siguiente: Que con el Modelo de
Gestion por Competencias se ha logrado determinar las habilidades, conocimientos y
destrezas de cada puesto de trabajo de la empresa. Que la evaluacion del desempefio
laboral aplicado luego de implementar este Modelo de Gestién por Competencias
obtuvo mejores resultados. Asimismo, determina las competencias generales y
competencias especificas de los colaboradores de la empresa PROMAS S.R.L. por
cada puesto de trabajo.

Gutiérrez y Aguero (2015), en el trabajo de investigacion “Competencias
profesionales demandadas en el mercado laboral peruano”, el objetivo fue caracterizar
la demanda de empleos y extraer la valoracién de las competencias por las empresas
en general. De igual manera, han efectuado asociaciones entre las competencias

especificas requeridas con las especialidades buscadas para los puestos de trabajo.
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La metodologia toma como elemento de analisis el anuncio en el que se solicita
un candidato, por lo menos con estudios universitarios, con las siguientes variables:
categoria de empleo ofrecido, puesto por cubrir, area de la empresa del puesto de
trabajo, carrera o alternativas de carreras del candidato, competencias solicitadas,
requisitos adicionales y experiencias profesionales requeridas, entre otras.

Las definiciones de competencias genéricas y especificas han sido tomadas del
libro editado por Beneitone, Esquetini, Gonzalez, Marty, Siufi y Wagenaar (2007),
puesto que constituye el fruto del trabajo de 180 universidades latinoamericanas desde
el afio 2003. Existen dos niveles de analisis de la base de datos: caracterizacion de la
demanda de las carreras y caracterizacion de las competencias requeridas por el
mercado.

El estudio aporta valiosos criterios para el alineamiento curricular a través de
los procesos de diseno curricular y formacién académica en la educacion superior. Por
ejemplo, los conceptos de carreras especializadas o de sustitucion, asi como las
competencias requeridas en cada una de ellas. Otro importante aporte es la
informacion acerca de la percepcion de las empresas empleadoras sobre las
competencias que consideran mas utiles, de acuerdo con las areas empresariales. Se
observa que las demandas laborales del mercado peruano siguen las tendencias
globales en términos de competencias. Esta situacion se debe a que el reclutamiento
y desarrollo del personal estan basados en evidencias que ya no solamente miden los
conocimientos y el coeficiente intelectual (IQ), sino que incluyen evaluaciones
relacionadas directamente con la funcién que desempefara el profesional que se va a

contratar.
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Es evidente la preocupacion en las entidades formadoras de profesionales por
comprender y caracterizar la demanda laboral de los mercados locales y globales, a
fin de alinear sus procesos formativos y curriculares. La globalizacién es un impulsor
de los enfoques basados en competencias, puesto que permite un lenguaje comun
para expresar las necesidades ocupacionales. Asimismo, genera una movilidad
académica y laboral de dimensién global. Por esta razén, en los ultimos afios han
surgido proyectos como el Tuning, primero en Europa y luego en Latinoameérica, cuya
finalidad es posibilitar la movilidad laboral regional. De igual forma, las instituciones
certificadoras de mayor prestigio, como la AACSB, por mencionar una de ellas, emplea
el enfoque de competencias en los procesos de acreditacion de carreras y facultades.

Aparicio y Medina (2015), en la tesis “Habilidades gerenciales que demandan
las empresas en el Peru: Un analisis comparativo”, su finalidad fue realizar un analisis
exploratorio de las habilidades gerenciales que las empresas en el Peru consideran,
para el logro eficiente de los objetivos y retos organizacionales, de acuerdo al ambiente
en que se encuentren.

Esta investigacion es exploratorio basado en Metodologia Q (emplea
herramientas cualitativas y cuantitativas), la herramienta aplicada permite obtener
informacion basada en la percepcion y experiencia de los gerentes generales, gerentes
y ejecutivos de recursos humanos. El muestreo es no probabilistico integrada por 52
personas, entre los que se encuentran los ejecutivos de empresas de tamaros
diversos y de distintos sectores. En primera instancia la entrevista fue solicitada al
gerente general o al gerente de RR. HH, hubo apoyo de la Asociacion Peruana de

Recursos Humanos (APERHU).
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En las conclusiones esta investigacion indica que, hay coincidencia en los
entornos académicos y empresariales, que las habilidades gerenciales son recursos
estratégico muy importante en una organizacion y generan valor. En el Peru, a nivel
gerencial estas habilidades son escasas y su gestion es un reto, sobre todo si se tiene
en cuenta que el mercado laboral ofrece a profesionales de distintas generaciones con
caracteristicas y demandas bastante diferentes.

El resultado sehala que la continuidad y sostenibilidad de las empresas en el
tiempo esta relacionado directamente al liderazgo gerencial, asi lo perciben los
ejecutivos entrevistados. El liderazgo es considerado como una habilidad importante y
determinante para un buen desempeno gerencial donde la motivacion, el compromiso
y las acciones para la ejecucion de las estrategias son fundamentales.

Hay coincidencia en los entrevistados al considerar a las habilidades técnicas
no muy importantes para el desempefo de un gerente ya que se delegan, lo importante
es el rol de lider. Las habilidades gerenciales que priorizan las empresas en la
actualidad no se diferencian significativamente. De acuerdo al tamafo de la empresa
la habilidad gerencial orientada al logro si presenta diferencias. Los entrevistados
también perciben que las habilidades relacionadas a las dimensiones personal e
interpersonal no son tan necesarias para el buen desempefio de un gerente.

Valderrama (2014), en la tesis “Influencia de las habilidades gerenciales en el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Pesquera Diamante S.A. planta
Samanco-provincia de Santa-Region Ancash, durante el afio 2013, el objetivo de
estudio es conocer la influencia de las habilidades gerenciales en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Pesquera Diamante en Samanco. La

investigacion es descriptiva y ha utilizado el método inductivo, deductivo, etnografico
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y estadistico con técnicas de observacion, entrevistas y encuesta. En la investigacion
se menciona la mision, vision y valores de la organizacion. La muestra fue de 64
trabajadores de la empresa. En los resultados se observa la descripcion de la
percepcion que los trabajadores tienen de sus jefes y especialmente del
superintendente. Entre las conclusiones menciona los siguientes: a) La mejora del
manejo del talento humano. b) Que el liderazgo debe complementarse con el
reconocimiento. c) La calificacion del auto desempeno supera el 60%. d) El
conocimiento de los beneficios laborales por parte de los trabajadores es alto.

1.1.2. Antecedentes internacionales

Sigcha (2018), en la tesis “Modelo de gestion del talento humano por
competencias y su incidencia en el desempefio laboral en la empresa Luigi Valdini de
la ciudad de Ambato-Ecuador”, la investigacion tiene como objetivo general, desarrollar
un Modelo de Gestidén por Competencias como una herramienta de gestién del Talento
Humano para contribuir al incremento del desempefio laboral.

La investigacion es descriptiva o deductiva (cuantitativa), en el campo y
bibliografica. La muestra fue de 36 personas, a quienes se direccion6 el formulario de
encuestas acerca de la problematica establecida en la empresa. Las principales
conclusiones sefialan que la fundamentacion tedrica evidencia el origen de la Gestion
del Talento Humano y permite conocer varias cualidades y requerimientos de las
organizaciones.

En la empresa estudiada se ha comprobado que no hay una buena planificacion
y organizacion, ya que el personal no posee la capacidad suficiente para determinar
las fases, etapas, metas, y prioridades para la consecucion de objetivos, ello indica un

manejo inadecuado de la Gestiéon de Talento Humano por Competencias .Los
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colaboradores no tienen suficiente informacion y conocimiento de la organizacién, esto
hace que no puedan desarrollar sus propios intereses y comportamientos hacia las
necesidades, prioridades y objetivos institucionales. Resalta la falta de iniciativa en
general de los colaboradores que afectan al desempeno laboral. La implementacion
de un modelo de Gestién de Talento Humano por Competencias permitird mejorar el
clima organizacional, generando que los colaboradores en su totalidad interactuen por
el bien de la empresa.

Ramirez, (2017), en su tesis doctoral “Modelo para el desarrollo de
competencias gerenciales en relaciones humanas dirigidas al empresario venezolano’,
el objetivo esboza un modelo para el desarrollo de competencias gerenciales en
relaciones humanas dirigidas al empresario venezolano.

La investigacion tiene un caracter cualitativo, documental-bibliografico y de
campo, el nivel es descriptivo, la idea es analizar el status de los gerentes en el pais.
Para este fin se recurrio a la entrevista de siete personas en las que habia gerentes,
académicos y asesores de los sectores privado y publico.

El autor indica que la tesis propone una reflexion sobre el estilo de gerenciar
entorno al Ser, y saber SER gerente, priorizando el factor humano, es pues
indispensable que el gerente entienda su funcién para desempefiarse en forma
adecuada de acuerdo a las exigencias actuales.

Santana, Gonzalez y Garcia (2016), en su estudio sobre “Percepcion del
empresariado de las competencias de las caracteristicas relevantes para el empleo”,
indican que en esta investigacion se pretende conocer, las caracteristicas personales

y formativas de los trabajadores, las competencias que el empresario canario revisa
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para la afiliacion de un nuevo colaborador y si las empresas tienen en cuenta a
trabajadores con niveles bajos de educacion para contratarlos.

En el estudio es en 292 pequefas y medianas empresas escogidas por un
muestreo aleatorio simple. La informaciéon se obtuvo con la aplicacién de un
cuestionario adecuado a la investigacién y un grupo de discusioén conformado por
empresarios y representantes de la Asociacién de Mujeres Empresarias.

Los principales resultados que se derivan del estudio se indican a continuacion:
Las empresas valoran la responsabilidad, la actitud positiva en el trabajo, la iniciativa,
la adaptabilidad y el trabajo en equipo. La experiencia o la capacidad de mando se
relegan a una segunda instancia. La formacion del candidato es considerada, pero la
contratacion no lo coloca como un atributo principal. Si contratan trabajadores de bajos
niveles educativos los forman, no les es dificil. En resumen, las empresas toman en
cuenta primero las cualidades personales y luego los conocimientos adquiridos en la
educacion.

Reyes, (2016), en la tesis “Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)"-Guatemala, el objetivo es determinar la relacién de las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional de los hoteles inscritos en la Asociacion de
Hoteles de Quetzaltenango.

El estudio se realizé con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de
hoteles; la poblacién de estudio esta formada por 20 directores de 19 a 64 anos de
edad, 12 son hombres y 8 son mujeres entre casados y solteros, todos profesionales
y de diferentes estratos sociales. La investigacion es descriptiva y para la recoleccion

de los datos se usé una escala de Likert con 32 items.
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Las conclusiones sefalan la existencia de una relacion entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional, los conocimientos, experiencias y sobre
todo las capacidades de los directivos permitiran organizar, dirigir y motivar al personal
bajo su mando para el logro de las metas y la mejora de la productividad.

También indica que los gerentes de los hoteles tienen habilidades tales como
conocimiento, formacién, capacidad de liderazgo, organizacién, comunicacion y
actitud para interrelacionarse con los colaboradores lo que constituye una fortaleza.

Considera que las empresas deben priorizar el desarrollo organizacional con el
propdsito de diagnosticarse y predisponerse a los cambios necesarios a
implementarse. Las competencias de los gerentes son idoneas para este fin por
preparacion.

Ceribeli, Matos de Almeida (2015), en la publicacion de la GCG
GEORGETOWN UNIVERSITY - UNIVERSIA “Gestion por competencias: caso
estudiado en una industria del Brasil”, el objetivo de la investigacion fue describir el
proceso de implantacion y las practicas de gestidn por competencias que se adopto
en una organizacién de gran tamafio en Brasil.

El estudio se realiz6 en una unidad operativa del sector siderurgico, la
recoleccion de la informacion se obtuvo con revision documentaria y entrevistas a
profesionales de recursos humanos de la empresa. En los resultados, se describen las
bondades de la implementacion de la gestion por competencias, la valoracion de las
competencias, la herramienta de evaluacion de desempefio y el nuevo plan de

remuneracion y carreras.
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Los investigadores indican que, de acuerdo con Yin (2005), todas las
organizaciones e individuos poseen sus propias caracteristicas, es propésito de este
estudio identificalos, de igual modo conocer los procesos y su influencia en el entorno.

La empresa elegida pertenece al sector siderurgico de Brasil, que genero, en el
afio 2013, el saldo comercial de US $ 1.300 millones, siendo responsable, en el mismo
afno, en la generacion de mas de 124 mil empleos (ACERO BRASIL, 2015), lo que
evidencia su importancia y justifica la eleccidon de los investigadores.

La recoleccion de los datos fue el analisis de documentos del departamento de
recursos humanos, asi como también del modelo de gestion por competencias de la
empresa, de las cartillas con las competencias, del material interno de divulgacion del
proceso de implementacién e instrumentos de evaluacion de desempefio. En forma
complementaria se hicieron entrevistas a profesionales de recursos humanos de la
empresa. A partir de las entrevistas realizadas, se concluy6 que el modelo de gestion
por competencias proporciono a la mayoria de los colaboradores autonomia y espacio
para el desarrollo de su carrera, ademas de animar a las personas a desarrollarse.

Entre los principales beneficios observados en la empresa estudiada, se cita
que la practica de gestion de personas dejo de ser exclusiva del area de recursos
humanos y se involucré a todos los funcionarios.

Como el instrumento de evaluacion de rendimiento, asi como la remuneracion,
las promociones y las reuniones de retroalimentacion se alinearon con las
competencias necesarias para la organizacion, el desarrollo de los empleados se
orientd a la obtencion de esas competencias con un impacto positivo en los resultados
de la organizacion, lo que esta en linea con los estudios de Taylor y Bond (2014) e

lImakunnas y Piekkola (2014).
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1.2. Bases tedricas

En esta parte de la investigacion se exponen los conceptos que se estiman
necesarios conocer para el mejor entendimiento del trabajo
1.2.1. Competencia

Existen varias definiciones que presentan los autores sobre la definicién de
competencias, a continuacion, se citan a algunos de ellos con sus respectivos
enfoques.

Falcon, W. (2017) refiere que la Norma ISO 9001(2015) senala que “las
organizaciones como responsables en definir las competencias del personal que
realiza una actividad relacionado con el desempefo y eficiencia del sistema de gestion
de calidad, las competencias deben sostenerse en la educacion, formacién o
experiencias, luego evaluarlas”. (p. 24)

‘Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos,
destrezas y actitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los
problemas profesionales de forma auténoma y flexible y esta capacitado para
colaborar en su entorno profesional y en la organizacién del trabajo. (Bunk, 1994)”
(Marzo, Pedraja, y Rivera, 2006, p. 647).

“La competencia laboral la defini6 como una caracteristica propia de un
individuo que esta directamente relacionado a un estandar de efectividad y/o a un
desempeio superior en el trabajo o una situacion. En otras palabras, se resume
como la interseccion entre el Saber (conocimientos), saber hacer (habilidades) y
saber ser (actitudes) (Alles ,2012)” (Falcon, W. (2017), p. 23).

Rodriguez. (2016) en su investigacion, indica que el enfoque americano sobre

las competencias la describe como un conjunto de conocimientos, habilidades,
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cualidades, aptitudes, de las personas y que las predispone a realizar actividades
con un buen nivel de desempeiio. El enfoque se basa fundamentalmente en causas
profundas del comportamiento, es decir, en las causas del rendimiento. (p. 29)

Define a la competencia como “un conjunto relacionado de conocimientos,
capacidades y actitudes que afectan la mayor parte del trabajo de un individuo (un
rol o responsabilidad) que esta correlacionada con la performance en el trabajo, que
puede ser medida a través de estandares aceptados y que puede ser mejorado por
medio de entrenamiento y desarrollo (Lucia y Lepsinger, 1999)” (Gutiérrez, H. y
Aguero, A, 2016, p. 127).

“Las competencias gerenciales son un conjunto de conocimientos, destrezas,
comportamientos, asi como actitudes que necesita una persona para ser €ficiente en
una amplia gama de labores gerenciales, en diversas organizaciones. Estas, son
variadas; ya que la conducta se puede observar de diferentes puntos de vista y las
definiciones con matices heterogéneos (Hellriegel y otros, 2002)” (Vera, O, 2017, p.
37).

Florez, L. (2018), sostiene que cuando se habla de competencia se habla de
atributos como el conocimiento y la actitud, que se relacionan con el éxito estratégico
en la organizacion; ademas sabiendo que los cambios en el mercado son constantes,
los gerentes de estos tiempos deben adecuar sus competencias en calidad y
cantidad, pues las empresas asi lo exigen a diferencia del pasado cercano.

En la tabla 3 se listan las competencias gerenciales que el perfil del puesto lo

exige (p.16).
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Tabla 3
Competencias gerenciales indispensables exigidas a los profesionales de Hoy.

Competencias Gerenciales

. Habilidades de direccién

. Servicio al cliente

. Efectividad interpersonal

. Gestion de talento humano
. Proactivo.

. Toma de decisiones

. Trabajo en equipo

. Liderazgo.

. Desarrollo de personas

. Flexibilidad

10. Negociacion

11. Pensamiento estratégico
12. Orientacion al logro

Fuente: Adaptado de “Competencias Gerenciales para Generar Exito Estratégico en una Empresa
de Servicios”. Flores, L. (2018) Colombia.

OCOoONOOP,POAPRL,WN-

Marzo, M. Pedraja, M. Pilar, P. 2008. (p 354,355), en su investigacion, destacan
un hecho importante, es que se observa como las empresas son cada vez mas
exigentes y ya no se conforman con la posesion de un titulo universitario para contratar
a un profesional, ya que también buscan la posesién de otro tipo de habilidades, como
la posesion de competencias transversales, es decir, que son independientes de la
titulacion universitaria realizada por el candidato. Dichas competencias se pueden
agrupar en tres categorias:

a). Habilidades Sociales, son las que permiten el entendimiento interpersonal.

b). Habilidades Metodoldgicas, son las que permiten la aplicacion de
procedimientos adecuados.

c). Competencias Participativas, son las que permiten intervenir y colaborar en
la organizacion del trabajo, asumiendo las responsabilidades necesarias para ello.

Las competencias participativas son las que un superintendente de planta debe

desarrollarlos, por su puesto sin descuidar las otras categorias.
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En la tabla 4, se listan las competencias transversales agrupadas en categorias,
estas serviran para seleccionar que competencias deben tomarse en cuenta para

mejorar la gestidén del superintendente de planta de una fabrica de harina y aceite de

pescado.

Tabla 4:

Competencias transversales

Habilidades Sociales

Habilidades Metodolégicas

Competencias Participativas

Habilidades de comunicacion.
Iniciativa.

Orientado al cliente.

Vision comercial.

Dinamico.

Habilidades relacionales.
Orientado al cliente interno.
Habilidades sociales.

Capacidad de integracion en la
empresa.

Capacidad para apreciar diferentes
puntos de vista.

Orientado al servicio.

Capacidad para generar confianza
a otros.

Buena presencia.

Etica.

Confianza en si mismo.

Habilidad para resolver problemas.
Flexibilidad.

Organizado.

Capacidad para trabajar de forma
independiente.
Motivado / superacion.
Capacidad creativa.
Metédico.

Polivalente multitarea.
Habilidad para el
continuo.

Capacidad de sintesis.
Capacidad para priorizar tareas.
Capacidad de gestionar fuentes de
informacion.

Pensamiento critico.

aprendizaje

Orientado a objetivos y resultados.
Capacidad para trabajar en equipo.
Habilidades de negociacion.
Capacidad de liderazgo.
Capacidad para dirigir equipos.
Capacidad de andlisis.

Capacidad de organizacion.
Capacidad de planificacion.
Comprometido con la empresa.
Capacidad de gestion.

Asumir responsabilidades.
Capacidad de trabajo.

Vision estratégica a largo plazo.
Capacidad para tomar decisiones.
Riguroso.
Capacidad para
presion.
Capacidad de motivacion.
Orientado a la mejora continua.
Capacidad de coordinacion.
Habilidades de persuasion.
Capacidad de ejecucion.

Habilidad para relacionarse con
superiores y subordinados.
Cooperativo.

trabajar bajo

Fuente: Adaptado de Marzo, M. Pedraja, M. Pilar, P. 2008. P 354,355.

1.2.2. Superintendente de panta
Para la pesquera Exalmar la mision del superintendente de planta es dirigir,
planificar y gestionar las areas operativas y administrativas de las Plantas de acuerdo
a los lineamientos dispuestos por las gerencias de la Empresa, con el fin de optimizar

los recursos econdmicos, de materia prima, materiales y personal para alcanzar las
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metas de produccidén trazadas por la Empresa, asi como velar por el cumplimiento de
la normativa Ambiental y de Seguridad e Higiene Industrial en la Planta.

Para Tecnolégica de Alimentos S.A (TASA), el objetivo dela funcion del
superintendente de planta es el de planificar, dirigir, organizar y controlar las
actividades de administracién, produccion, calidad y mantenimiento de la planta de
harinay aceite de pescado. La superintendencia es un cargo de confianza y reporta
directamente a la Gerencia de Produccion de harina y aceite de pescado de la
Gerencia de Operaciones. (Perfil de puesto Funcion Superintendente de Planta H y

AP TASA, 2017).

Tabla 5:
Perfil del puesto del superintendente de planta.
Negocio H y AP Datos de la funcién Cdadigo: 10000505
Nombre de la funcién: Superintendente de planta H y AP
Gerencia jerarquica: Gerencia de operaciones
Area funcional: Gerencia de produccion
Reporta jerarquicamente: Gerencia de produccion
Reporta funcionalmente: No especifica
Supervisa jerarquicamente: Administrador.

Jefe de almacén de productos terminados.
Jefe de calidad.

Jefe de mantenimiento.

Jefe de produccion.

Jefe de turno de produccioén.

Supervisor del sistema de tratamiento de efluentes pesqueros.
Asistente de produccion.

Supervisor de seguridad y salud ocupacional.
Jefe del almacén de materiales.

Coordinador de gestion humana.
Coordinador de produccion. (funcionalmente)

Objetivo de la funcién: Planificar, dirigir, organizar y controlar las actividades de
administracion, produccion, calidad y mantenimiento de la
planta de harina y aceite de pescado

Fuente: Adaptado de Perfil de puesto Funcién Superintendente de Planta HyAP TASA, 2017 .
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Tabla: 6

Especificaciones del superintendente

Educacién, experiencia, competencias, compromisos y responsabilidades

Profesién indispensable:
» Colegiado Ingeniero Industrial
» Colegiado Ingeniero Pesquero
» Colegiado Ingeniero Mecanico
» Colegiado Ingeniero Quimico
» Profesiones afines N/A
Idioma: Ingles
» Hablado: Intermedio.
» Escrito: Intermedio.
» Lectura: Intermedio.
Formacion
» Indispensable: N/A
» Deseable: N/A
Experiencia
» Conocimientos indispensables (Tabla: 7).
» Conocimientos deseables: Conocimiento del SAP nivel usuarios.
» Experiencia indispensable: 3 a 5 afios de experiencia en gestion de operaciones de
produccion en el sector pesquero, como jefe de produccién o superintendente.
» Experiencia deseable: N/A
Competencias conductas esenciales.
Compromiso con los resultados.
Visién del negocio.
Flexibilidad.
Proactividad.
Trabajo en Equipo.
Planificacion y Organizacion.
Toma de Decisiones.
Gestion de Personas.
Compromiso con el Sistema Integrado de Gestion. (Tabla 8)

Responsabilidades del superintendente de planta (Tabla 9)
Fuente: Adaptado de Perfil de puesto Funcién Superintendente de Planta HyAP TASA, 2017.

VVVVYVYVYY

En la tabla 7, se muestran los conocimientos indispensables del

superintendente de planta.
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Tabla 7:
Conocimientos indispensables del superintendente

Conocimientos

VVVYVYVYVYVY

Administracion basica

Elaboracién y Gestion de presupuestos

Gestidon de Aseguramiento de Calidad

Gestién de Mantenimiento

Legislacion Laboral y Normativas vigentes en el Sector Pesquero.
Procesos de Recursos Humanos

Sistemas de procesos de embarque.

Fuente

. Adaptado de Perfil de puesto Funcion Superintendente de Planta HyAP TASA, 2017.

En la tabla 8, se listan el compromiso con el Sistema Integrado de Gestion del

superintendente de planta.

Tabla 8:
Compromiso con el Sistema Integrado de Gestion (SIG)

Compromisos con el SIG

Elaborar, revisar, cumplir y exigir el cumplimiento de la Politica de gestidén de la empresa.
Disponer los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para asegurar la
eficiencia del Sistema Integrado de gestion (SIG) de la empresa.

Definir objetivos, metas, indicadores y programas del Sistema Integrado de Gestion (SIG)
Seguridad y Salud Ocupacional*Medio Ambiente*Abastecimiento responsable de materia
prima*lnocuidad, calidad, legalidad*Cultura de prevencién de ocurrencia de actos ilicitos y
realizar su difusion y seguimiento del desempefio de los sistemas con la finalidad de
realizar ajustes en caso de desviaciones

Motivar y verificar la participacion de la linea de mando en la mejora del Sistema Integrado
de Gestion (SIG) de la empresa*Seguridad y Salud Ocupacional*Medio
Ambiente*Abastecimiento responsable de materia prima*Inocuidad, calidad,
legalidad*Cultura de prevencién de ocurrencia de actos ilicitos.

Ser ejemplo en el conocimiento, interpretacion, asegurar la actualizacion y cumplimiento de
los requisitos legales nacionales e internacionales de *Seguridad y Salud
Ocupacional*Medio Ambiente*Abastecimiento responsable de materia prima*Inocuidad,
calidad, legalidad*Cultura de prevencion de ocurrencia de actos ilicitos.

Exigir y motivar el reporte de todas las desviaciones significativas como accidentes o
incidentes, emergencias ambientales, desviaciones de los Puntos Criticos de Control (PCC)
y otros.

Fuente:

Adaptado de Perfil de puesto Funcion Superintendente de Planta HyAP TASA, 2017

En la tabla 9, se mencionan las responsabilidades del superintendente.
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Tabla 9:
Responsabilidades del superintendente de planta

Responsabilidades
» Controlar el uso adecuado de los insumos utilizados en la produccion, para reducir los
costos de produccion.
Coordinar con las autoridades de la Sociedad ante un requerimiento como representantes
de la empresa, para mantener buenas relaciones con los grupos de interés de la localidad.
Cumplir con las politicas del Sistema Integrado de Gestién (ISO 14001, GMP, OHSAS
18001, IFIS BASC) y lo normado en las bases documentarias del Sistema Integrado de
Gestion.
Elaborar, controlar el presupuesto de planta incluyendo el presupuesto de mantenimiento,
inversiones y mejoras para establecer objetivos de operacion y tener una linea de gestion.
Organizar y controlar la ejecucién del proceso productivo de harina y aceite de pescado, de
calidad con eficiencia productiva.
Supervisar el cumplimiento de los objetivos de las areas administrativas (almacenes, PPTT,
areas contables, gestion de activos).
Liderar la Gestion de desarrollo de todos los colaboradores de planta y el cumplimiento de
los objetivos de Clima Laboral.
» Otras responsabilidades que le exija su jefe.

Fuente: Adaptado de Perfil de puesto Funciéon Superintendente de Planta HyAP TASA, 2017.

vV VvV V VY

1.2.2. Estructura organica

“La estructura de la organizacion designa las relaciones formales de mando,
niveles jerarquicos y el tramo de control de los directivos y sus colaboradores”.
(IPAE, 2011, Fundamentos de Administracion p.123)

La estructura organica de la empresa pesquera mas representativa del sector
es la siguiente:
a). Estructura General Alta Gerencia

En la estructura organizacional de la Alta Gerencia la departamentalizacion es
por funcion y matricial, al Directorio reportan directamente el Gerente General y el
Comité de Auditoria y al Comité de Auditoria el Gerente de Auditoria Interna. Al Gerente
General reportan, el Gerente Central de Pesca, el Gerente Central de Operaciones, el
Gerente Central Comercial, el Gerente Central de Administracion, el Gerente de

Calidad, el Gerente de Relaciones Industriales y el Gerente Legal.
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Grente Central de
Pesca

Gerente Central de
Operaciones

Gerente Central
Comercial

Gerente Cental de

Administracién Financiera

Gerente de Gestion Financiera

Gerente de Relaciones

Institucionales

Gemnte Legal

Gerente de Calidad

Figura 3: Organigrama de la Alta Gerencia. Fuente: Adaptado de TASA.2019.

b). Estructura General de la Gerencia Central de Operaciones de harinay

aceite de pescado

La Gerencia Central de Operaciones reporta al Gerente General, tiene dos

asistentes, el jefe de Administracion de Operaciones y el Controller de la Gerencia

Central de Operaciones. Reportan directamente a esta Gerencia los siguientes:

Gerencia de Mantenimiento, Gerencia de Produccion de H y AP, Superintendente

Negocio Omega, Executive Trainee, Superintendente de Planta de Congelado, Jefe

de Investigaciéon y Procesos Planta Piloto, Coordinador de Energia y Asistente de

Control y Clasificaciéon de Aceites.

La Gerencia Central de Operaciones tiene una departamentalizacién por

funcién siguiendo el principio de la especializacién y control.
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Gerencia Central de
|__OCpereciones
Administracion de Gerencia Central de
I I I |
Gerente de Garente de Produccion Superintendente Superintendente de
Mantenimiento deby AP Adjuntode Piants FsatiE Tiaines Planta de Hy AP
lefe de Investigacion y
Procesos Planta Piloto
Coordinader de Energia
Asistente de Controly
Clasificacion de Aceite
Figura 4: Organigrama de la Gerencia Central de Operaciones.
Fuente: Adaptado de TASA.2019.
c). Estructura de la Gerencia de Produccioén de harina y aceite de pescado

La Gerencia de produccion reporta directamente a la Gerencia Central de
Operaciones y supervisa a: Supervisor de Control Ambiental, Subgerente de Ingenieria
y Montaje, Superintendente Adjunto, Superintendente de Planta de Harina y Aceite de

pescado y Jefe de Operaciones de descarga.

Gerente de
Produccmn deH y

Controller de

gerencia de
Produccion

| |
Supervisor de Subgerente de Superintendente
Control Ambiental Ingenieria y Montaje Adjunto

Figura 5: Estructura de la Gerencia de Produccion de harina y aceite de pescado.
Fuente: Adaptado de TASA, 2019.

Superintendente de Jefe de Operaciones
Planta de Harinay de Sistema de
Aceite de Pescado Descarga.

29



d). Estructura de la Superintendencia de planta

En las fabricas de harina y aceite de pescado o Unidades Operativas, se aplica
la departamentalizacién por funcion, el superintendente de planta reporta al Gerente
de Produccion y supervisa a: Jefe de Producciéon de Planta de Harina y Aceite de
Pescado, Ingeniero Ambiental de H y AP, Trainee de Operaciones y Calidad, Jefe de

Calidad de H y AP y Administrador de Planta de H y AP.

Superintendente
de Plantade Hy
AP

Trainee de
Operacionesy
Calidad

[
Jefe de Ingeniero
Produccién de Ambiental de
Planta de Hy AP Planta de Hy AP

| |
;:fsg:tgﬂgad Administrador de
AP Y Planta de H y AP:

Figura 6: Estructura de la Superintendencia de Planta de harina y aceite de pescado.
Fuente: Adaptado de TASA, 2019.

1.2.3. Competencias gerenciales del superintendente

A continuacién, se desarrollan cada una de las competencias que se visualiza
en el perfil del puesto del superintendente (Ver Figura 2).
. Competencia Compromiso con los resultados

El compromiso organizacional es definido como “la fuerza relativa de la
identificacion de un individuo e involucramiento con una organizacion particular,
caracterizada por una creencia en y aceptacion de metas organizacionales y valores,
disposicion para ejercer esfuerzo individual hacia metas organizacionales y un fuerte
deseo de mantener su membresia en la organizacion (Porter, Steers, Mowday y
Boulian ,1974)” Tejada, J. y Arias, F. (2005) (p. 300).

Entonces el cumplimiento de los objetivos con los recursos, plazos acordados y

politicas establecidas por la organizacion son tomadas en cuenta en el desempefio de
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un superintendente, fundamentalmente porque con su cumplimiento lograra que el
negocio sea rentable y beneficioso para los grupos de interés (stakeholders).

La comprensién de los objetivos de su funcion, de su area y de su empresa es
imprescindible en un superintendente. Este debe tener las habilidades, experiencia y
conocimientos, es decir las competencias necesarias para planificar, dirigir, organizar
y controlar las actividades de administracion, produccién, calidad y mantenimiento de
una planta de harina y aceite de pescado.

El superintendente en todo momento debe buscar la mejora continua para lograr
la mejor calidad y eficiencia, esto lo lograra planificando adecuadamente y
manteniendo su nivel de productividad aun en situaciones complejas

Entonces el desempefio de un superintendente debe ser coherente con las
politicas y valores establecidos por la organizacion. En muchas oportunidades este
aspecto es desatendido. Debe tener confianza en si mismo, poseer un interés
autentico, ser motivador, cumplir con lo que promete, aprender de los errores vy
mejorar.

En la Tabla 10, se aprecia la Matriz de Gestién de una Fabrica de Harina y
Aceite de Pescado (FHAP), se detallan los Indicadores de gestion, las flechas indican
el sentido en que el valor debe gestionarse, la unidad de medida, el valor real, el valor
meta, el porcentaje de desviacion del valor meta con respecto a la meta, en el semaforo
se indican tres situaciones , el color verde significa que el valor del indicador debe
mantenerse, el color amarillo significa que el valor del indicador debe mejorara y el
color rojo indica que le valor del indicador debe mejorar profundamente ,esas son las

sugerencias de accién de la Matriz de Gestion.
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Las metas son establecidas entre el superintendente y la Gerencia de

Produccion. Estas son acordadas y pactadas después de conciliar las metas y las

acciones.

Tabla 10

e

Matriz de Gestion de una Fabrica de Harina y Aceite de pescado. FHAP
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Fuente: Adaptado de Matriz de Gestion TASA
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IL Competencia Flexibilidad

Segun Mliguélez (2004) “La flexibilidad es una estrategia de las empresas, que
con ella se garantizan medios y caminos alternativos a los tradicionales”. Ademas,
expresa que "Flexibilizar el factor trabajo implica ciertamente aspectos técnico-
organizativos, pero también intereses diferenciados, quiza incremento de
desigualdades, pérdidas y ganancias, es decir, estamos hablando de un tema que no
es meramente técnico, sino, es que tiene implicaciones muy claras en intereses
economicos y de poder”. (p. 17-36).

Por otro lado, Rimbau, E. (2011) precisa que las empresas pueden ejecutar la
flexibilidad en cuatro ambitos: el estratégico, el organizativo, el productivo y el laboral,
a continuacion, se desarrolla cada uno de ellos:

1. La flexibilidad estratégica es la que posee la organizacion en el mercado en
forma activa. La alta direccidon es la encargada de adaptar proactivamente a la
empresa, pues las actividades deben responder a tiempo al cambio del entorno de
forma que siempre haya ventaja competitiva.

2. La flexibilidad organizativa o estructural es la posibilidad que tienen las
organizaciones de adaptar la distribucion de las tareas, de modificar los procesos o
también revisar las vias internas de comunicacion.

3. La flexibilidad productiva se refiere a la adecuacién de las actividades
productivas sin perder de vista los costes.

4. La flexibilidad laboral es la adaptacion de los recursos humanos y de la
organizacion del trabajo a los cambios en la demanda de productos, de los servicios y

a la diversificacion de los mismos.
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El superintendente en una fabrica de harina y aceite de pescado gestiona con
muchas personas, tanto del entorno interno como del entorno externo y cada una de
ellas tienen su propio comportamiento e idiosincrasia, entonces debe adaptar su
conducta ante personas y situaciones diferentes en los ambitos descritos.

Las organizaciones constantemente van revisando sus politicas vy
procedimientos, por lo tanto, el superintendente es el indicado a mostrar mayor
receptividad a estas variaciones para fomentar en todo el personal una actitud positiva
ante los cambios.

M. Competencia Proactividad

“La proactividad se refiere a la virtud de tener iniciativa de hacer las cosas, pero
también conlleva la responsabilidad de las consecuencias de la accion y de la no
accion. La proactividad es una respuesta racional en la eleccion de un camino que
produzca un beneficio personal (desarrollo). (Covey, 2012)” (Forés & Grané, 2012,
p.11).

Los superintendentes de planta seran proactivos si centran sus esfuerzos en el
circulo de influencia. Se deben dedicar a las cosas que les corresponda hacer. El
enfoque proactivo consiste en cambiar de dentro hacia fuera, propone ser distinto, ser
mas ingenioso, mas diligente, mas creativo y mas cooperativo.

El superintendente de planta debe identifica oportunidades de mejora, proponer
soluciones, también debe plantear formas mas practicas y eficientes de hacer las
cosas y esforzarse por hacer mas de lo que se espera.

En la Figura 7, se muestra el circulo de influencia y el circulo de preocupacion
de una persona ante un problema o evento que se presente para actuar en forma

proactiva, eso significa buscar alternativas creativas para ampliar su circulo de
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influencia. Los proactivos centran sus esfuerzos en el circulo de influencia. Se dedican
alas cosas en las cuales pueden hacer algo.
El circulo de preocupacion esta lleno de proyectos, metas, salud, logros,

economia o relaciones.

CIRCULO DE INFLUENCIA

PROYECTOS®

MOTIVACION

AUTOESTIMA

RELACIONES

CIRCULO DE LA PREOCUPACION

Figura 7: Proactividad. Covey, R. Fuente: Los 7 Habitos de la Gente altamente Competitiva.
Universidad del Valle México.

IV. Competencia Vision del negocio

Para Martos, R. (2009) la Mision y Visidon son el nucleo central de la dimension
cultural y estratégica en una organizacién. Los Valores son la conclusién de las
mismas, la forma en que se pone en la practican estos, hace que las empresas se
distingan una de la otra y potencialmente las conduce hacia el éxito (p. 54).

Un superintendente de una planta de harina y aceite en el Peru debe conocer
entre otros aspectos los siguientes: la evolucidon de la industria de harina y aceite de
pescado, las caracteristicas de la materia prima (anchoveta), las caracteristicas de los

productos (harina y aceite de pescado), el mercado y usos de los productos, las
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normas legales del sector, la sostenibilidad del negocio, las exigencias
medioambientales y de seguridad.

Sobre todo, tener bien claro que el tamafo de la industria de harina y aceite de
pescado es particularmente peruano por su envergadura.

Con lo dicho, el superintendente debe ser capaz de realizar un analisis interno
y externo sobre aspectos que impactan a su trabajo y a la empresa, definir objetivos y
planes concretos alineados con la estrategia de la empresa y considerar el impacto de
las decisiones en otras areas y procesos.

En la Figura 8, se exponen la Mision, la Vision, Valores y las Politicas de
Gestion de una Fabrica de Harina y Aceite de Pescado.

Las empresas pesqueras dedicadas a la elaboracion de harina y aceite de
pescado en sus respectivos enfoques de la Misién, Vision, Valores y Politicas enuncian
los mismos conceptos, varian en la redaccion. Todas, se preocupan por la calidad para
ser competitivos, promueven la sostenibilidad, la seguridad y la proteccion del medio
ambiente. La harina y aceite de pescado son ingredientes alimenticios para la

elaboracion de alimentos balanceados principalmente para la acuicultura o granjas.
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Mision

Brindar a nuestros clientes
productos de origen marino de
alta calidad maximizando las
propiedades nutricionales del
recurso con una gestion
sostenible

Politicas de Gestion
Nuestros compromisos responden a:

Satisfacer las necesidades de nuestros clientes.

Brindar productos inocuos y de calidad.

Actuar como empres sostenible y responsable
con sus recursos naturales y grupos de interés.
Promover la participacion, consulta y desarrollo
integral del personal.

Prevenir la contaminacion ambiental, la
ocurrencia de lesiones, enfermedades y
actividades ilicitas.

Cumplir con las regulaciones, normativas y
compromisos aplicables.

Mejorar e innovar continuamente procesos,
calidad y tecnologia.

Valores

Vision Integridad: Actuamos con ética,

seriedad y confiabilidad.

Ser una empresa lider e Desarrollo Integral: Estamos
innovadora en el
aprovechamiento sostenible el aprendizaje y la mejora de

del recurso marino con nuestra calidad de vida.

fines nutricionales Excelencia: Somos innovadores

comprometidos con la seguridad,

y mejoramos continuamente
nuestros procesos, calidad y
tecnologia

Principales Politicas

Politica de Gestion Integral.

Politica de Desarrollo Sostenible.

Politica de Derechos Humanos.

Politica de Prevencion de la Corrupcion, Lavado de
Activos y Financiamiento del Terrorismo.

Politica de Adquisicion de Bienes y Contrato de
Servicios

Figura 8: Mision, Vision, Valores y Politica de Gestion de una FHAP.
Fuente: Adaptado de Tecnologica de Alimentos S.A

Evolucién de la industria de harina y aceite en el Peru

En base a los volumenes de pesca se pueden considerar hasta cuatro etapas

en el desarrollo de la industria de harina y aceite de pescado.

La primera etapa es la de formacion y crecimiento y se puede considera desde

el inicio de la década del 50 hasta 1970. También esta etapa se caracterizé por la

sobrepesca y la no consideracién de la sostenibilidad del recurso.

La segunda etapa de 1970 a 1983, esta etapa se caracteriza por la
descapitalizacion del sector, la desaparicion del recurso por la sobrepesca y la

creacion de Pesca Peru como unica empresa estatal dedicada a la industria de harina

y aceite. Es en esta etapa la sardina es utilizada para hacer harina.
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La tercera etapa se considera de 1984 a 1993 se carcteriza principalmente por
el regreso de la industria de la harina y aceite de pescado al sector privado, la
desactivacion de Pesca Peru, la recuperacion de la anchoveta , el crecimiento de la
flota pesquera y la capacidad de producion de las plantas pesqueras.

La cuarta etapa desde 1995 a la actualidad se caracteriza por las medidas de
proteccion del recurso primero con vedas por el estadio de desove y luego con
establecimiento de cuotas por temporadas, priorizando en todo momento la
sostenibilidad del recurso. En la Figura 9 se muestra la extraccion de anchoveta desde

1960 al 2018, los valles en la figura son por efecto del Fendmeno del Niho.
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Figura 9: Desembarque de Anchoveta en millones de TMB 1960-2018 Fuente: Elaboracion
propia. Sociedad Nacional de Pesqueria.

b). Proceso productivo de la harina y aceite de pescado
El proceso de elaboracién de harina y aceite de pescado se inicia con el envio
(bombeo) del pescado con agua de mar desde las embarcaciones a la fabrica. La

anchoveta va a las pozas de almacenamiento y el agua de mar (agua de bombeo) va
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al PAMA para la recuperacion de gasas y solidos antes de volver al mar. El pescado
es trasladado a las cocinas donde es tratado térmicamente para coagular la proteina
y desprendimiento del tejido adiposo. En el prensado se separa la parte liquida (licor
de prensa) de la proteina (keke de prensa), la parte liquida y la grasa del PAMA son
procesadas en la sala de centrifugas para obtener el aceite de pescado, la parte
solida pasa por los secadores previa recepcion de las recuperaciones de linea (keke
de separadoras, concentrado y sdlidos del PAMA), en los molinos el scrap se
convierte en harina. En la Figura 10, se presenta el proceso productivo de la harina y

aceite de pescado.
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Figura 10: Proceso productivo de harina y aceite de pescado. Fuente: Sociedad Nacional de
Pesqueria.
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c). Caracteristicas de la materia prima. -Anchoveta peruana

La harina y aceite de pescado en el Peru se hace a partir de la anchoveta
peruana (Figura 11). Esta es la unica especie permitida por el Ministerio de la
Produccion para esta actividad. La talla minima de captura permitida es de 12 cm.

En los Estados Unidos, se elabora harina de pescado del menhaden (30 cm),

en Noruega se utiliza el capelan (19 cm) y en Dinamarca utiliza el arenque (20 cm).

Nombre cientifico:

Engraulis ringens No es una especie migratoria

Se distribuye a manera de dos unidades poblacionales: stock norte
Unica especie autorizada para la centro y stock sur.
Su distribucion esta asociada a la existencia de aguas costeras frias
de la corriente de Humboldt (rangos que oscilan entre 16° y 25° C en
verano y de 14° a 18° C en invierno), salinidades entre 34.5y 35.1
ppm y elevada concentracion de nutrientes (fosfatos, silicatos y
nitratos)

produccion de harina de pescado.
Presenta diversas ventajas sobre otras
especies

Presencia cerca a la costa Extensos cardimenes Corto ciclo de reproduccion

Ciclo de reproduccion cada 8
meses. Ciclo de vida 3 afnos.
Madurez a 12 cm de longitud
(1 afo de vida). En 3 afios

La anchoveta forma
enormes cardimenes que
en periodos de alta
disponibilidad facilita
capturas de gran magnitud.

En funcién a la distancia a la costa se
encuentra anchoveta hasta 80 millas

marinas. Este alcance es variable ya que se
ha podido pescar hasta 200 milla.

llega a un maximo de 20cm.
Talla minima para pescar
12cm.

Figura 11: Anchoveta. Fuente: Adaptado de Sociedad Nacional de Pesqueria
d). Caracteristicas de la harina y aceite de pescado

La harina de pescado tiene la siguiente composicioén: proteina entre 60% y72%,
grasa entre 5% y 12% y la humedad debe ser como maximo 9%, estos parametros
permiten la manipulacién y almacenamiento del producto por un periodo prudencial,

como lo recomienda la Organizacion Mundial de Ingredientes Marinos (IFFO).
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Este ingrediente marino es de facil digestibilidad en los seres que lo consumen,
y es rica en acidos grasos poliinsaturados esenciales, como el Omega 3, EPA y DHA.

En las tablas 11 y12, se presentan las principales caracteristicas de la harina y

aceite de pescado respectivamente. (Composicion).

Tabla 11:
Caracteristicas de la harina de pescado
CALIDADES
PARAMETROS PREMIUM i‘éﬁ PRIME TAIWAN THAILAND STANDARD
Proteina % min. 70 68 67 67 67 65/64
Grasa % max. 10 10 10 10 10 10
Humedad % max. 10 10 10 10 10 10
FFA % max. 7 7.5 10 10 10 12
Cenizas sin
sal % max. 14 14 15 17 17 --
Arena y sal 100mg/100gr max. 4 4 5 5 5 5
TVN Ppm max. 85 100 120 120 150 --
Histamina ppm min. 100 500 1000 -- -- --
Antioxidante ppm min. 150 150 150 150 150 150
Todas las harinas son producidas por el sistema de secado a vapor
Presentacion:
+ Sacos de polipropileno, cada uno de 50 Kg. Aproximadamente.
+ Sacos Jumbo de 500 Kg.
+ Granel en contenedores de 20 0 40°.
Fuente: Adaptada de Sociedad Nacional de Pesqueria.
Tabla 12:
Caracteristicas del aceite de pescado
Componente %

Menor a 4%
Menor a 2%
Menor a 0.8%

Acidos grasos libres
Materia insaponificable
Humedad e Impurezas

Valor Yddico 160-180

Totox 20 -35%

EPA omega -3 15-17%
DHA omega -3 7-9%

Fuente: Adaptado de Sociedad Nacional de Pesqueria. IFFO
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e). El mercadoy usos de la harina y aceite de pescado

vegetal como las harinas de carne y la harina de soya. Pero las bondades de la harina

La harina de pescado compite con otros productos proteicos de origen animal y

de pescado son superiores a e inigualables.

Segun el ultimo anuario de PRODUCE, el Peru es el primer productor mundial

de harina de pescado, seguido de Tailandia, China, Chile y Estados Unidos.

El mercado de harina de pescado se muestra en la Tabla 13, en el que China

figura como el gran destino de la produccion.

Tabla 13:

Exportaciones de Harina de pescado por paises de destino enero-

marzo 2019.

PAIS  [MILESUSS| TM  |PART.US$ %

China 435859.06| 30113068) 8185 PART. USS %

Japon 22963.14| 1539282 418

Vitnam 2142467| 1453283 395

Taiwan 13686.2| 9183.72| 250

Chile 9886.19| 627683 171

Alemania 8456.95| 554576 151

Ecuador 6710.8| 5323.84) 145

Corea del Sur| 333567 214883 058

Canada 2765.97| 187677| 051

Espaiia 219967| 1675.08| 046

Honduras 1467 41 95072 027 « China = lapon vitnam Taiwan = Chile
Hong Kong 1086.49 819.25 0.22 » Alemania = Ecuador » Corea del Sur = Canada = Espara
Otros 4233.16) 301858 082 - HOPUFE - HogHong - OHS

Total 534075.38| 367916.74 100

Cifras preliminares: Fuente PRODUCE.

balanceados para la acuicultura, la avicultura, la ganaderia y otros. Los nutrientes de

la anchoveta llegan al ser humano por el consumo de carnes que han sido alimentadas

La harina de pescado se usa principalmente en la elaboracion de alimentos

con este ingrediente.
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El aceite de pescado se utiliza, en la formulacién de alimentos balanceados, en
los suplementos nutricionales, en los alimentos fortificados e incluso como lubricante
de grado alimenticio. También se usa en la acuicultura de salmones.

f). Aspectos legales

En la Tabla 14, se presentan los principales dispositivos que rigen la industria
de harina y aceite de pescado, un superintendente debe conocerlos para evitar las
sanciones respectivas.

Tabla 14:
Aspectos legales

Principales Normas Legales

Sistema de Limites Maximos de captura por embarcacion. Decreto Ley N° 1084
Decreto Supremo N°007-2019-PRODUCE, derechos de pesca.

Decreto Supremo N° 010-2018-MINAM. - Limites Maximos Permisibles para
Efluentes de los Establecimientos Industriales Pesqueros de Consumo Humano
Directo e Indirecto.

> Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo. LEY N& 29783.

» Estandares de Calidad Ambiental (ECA) para Aire Decreto Supremo N° 003-2017-
MINAM

Y V V

Fuente: Elaboracion propia.

g). Fabricas de harinay aceite en el Peru

La tabla 15, se listan por capacidad instalada los actuales establecimientos
industriales dedicados a la elaboracion harina y aceite de pescado, el numero de estas
varia basicamente por sanciones y/o habilitaciones determinadas por el Ministerio de

la Produccion.
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Tabla 15:

Fabricas de harina y aceite de pescado. Peru -2019

Empresa Lugar Capacidad Ton/h

TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. CALLAO 251
CORPORACION PESQUERA INCA S.A.C. CHIMBOTE 250
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. CHIMBOTE 226
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. RAZURI 214
PESQUERA DIAMANTE S A. RAZURI 196
PESQUERA DIAMANTE S A. SUPE PUERTO 190
CANTARANA S.A.C. CHIMBOTE 184
PESQUERA HAYDUK S A. RAZURI 180
PESQUERA DIAMANTE S A. PARACAS 178
CFG INVESTMENT S.A.C. TAMBO DE MORA 177
PESQUERA DIAMANTE S A. CALLAO 175
CORPORACION PESQUERA INCA S.A.C. SECHURA 170
CORPORACION PESQUERA INCA S.A.C. CHANCAY 168
AUSTRAL GROUP S.A A COISHCO 160
CORPORACION PESQUERA INCA S.A.C. RAZURI 159
CFG INVESTMENT S.A.C. OCORA 145
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. ATICO 1M
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. ISLAY 140
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. VEGUETA 140
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. PARACAS 139
PESQUERA HAYDUK S A. COISHCO 133
AUSTRAL GROUP S.A.A PARACAS 120
PESQUERA HAYDUK S A, VEGUETA 120
CFG INVESTMENT S.A.C. PARACAS 110
CFG INVESTMENT S.A.C. CHIMBOTE 103
AUSTRAL GROUP S.A.A PACOCHA 100
AUSTRAL GROUP S.A.A CHANCAY 100
PESQUERA EXALMAR S.AA. TAMBO DE MORA 100
PESQUERA EXALMAR S A A. RAZURI 100
PESQUERA EXALMAR S A A. CALLAO 100
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. PARACAS 100
PESQUERA PELAYO S.A.C. SUPE PUERTO 92
COMPANIAA PESQUERA DEL PACIFICO CENTRO S.A. SUPE PUERTO 90
CORPORACION PESQUERA INCA S.A.C. ILO 920
PESQUERA EXALMAR S.AA. CHIMBOTE 90
VLACAR S.A.C. CHIMBOTE 90
PESQUERA CENTINELA S.A.C. CHIMBOTE 85
PESQUERA EXALMAR S A A. CALETA DE CARQUIN 84
CFG INVESTMENT S.A.C. RAZURI 80
COMPARNIA PESQUERA DEL PACIFICO CENTRO S.A. CHIMBOTE 80
PESQUERA DIAMANTE S A. MOLLENDO 80
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. SUPE 80
PESQUERA CANTABRIA S.A. COISHCO 76
TRIARC S.A. QUILCA 68
PESQUERA CENTINELA S.A.C. CHANCAY 60
TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A. SAMANCO 60
CORPORACION DEL MAR S.A. TAMBO DE MORA 50
GER EXPORT S.A. CHIMBOTE 50
INVERSIONES OSLO S.A.C. CHIMBOTE 50
PESQUERA ALTAIR S.A.C. PAITA 50
PESQUERA CARAL S.A. CHANCAY 50
PESQUERA CENTINELA S.A.C. TAMBO DE MORA 50
PROCESADORA DEL CAMPO S.A.C. CALETA DE CARQUIN 50
PROCESADORA DE PRODUCTOS MARINOS S.A. HUACHO 45
GER EXPORT S.A. ILO 40
PESQUERA HAYDUK S.A. TAMBO DE MORA 40
PESQUERA CAPRICORNIO S.A. CALLAO 30
PESQUERA JADA S A. CHIMBOTE 30
CONGELADO SUPERFISH S.A.C. CALLAO 10
OCEANO SEAFOOD S.A CALLAO 8

SOLMAR EMPRESA PESQUERA S.A. CHIMBOTE 8

NATURAL PROTEIN TECHNOLOGIES S.A.C. SANTA 4

Fuente: PRODUCE. Elaboracion propia.
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V. Competencia Trabajo en equipo

Ahumada (2004) sostiene que:

La importancia del estudio del liderazgo y de los equipos de trabajo como
unidad de analisis de lo organizacional, no reside so6lo en que mediante
éstos se logra que la organizacién sea mas eficaz y mas competitiva en
un entorno turbulento; a su juicio, la importancia de su estudio radica en
que éstos son los elementos mas representativos de la dinamica que
caracteriza el ser y el que hacer organizacional actual”. (p. 57).

Por lo tanto, el superintendente debe participar activamente realizando aportes
positivos a su equipo de trabajo, escuchado con respeto las ideas de los demas,
cooperando con otros y establecer acuerdos evitando conflictos. Es decir, formar un
Equipo de Trabajo de Alto Desempefio (EAD).

Segun Gémez, A. 2014. Un equipo es de Alto Desempefio cuando este alcanza
la madurez, ha logrado un estado de relaciones de interdependencia entre sus
miembros, con sus clientes y con otros equipos. Ha alcanzado un nivel de auto
direccion y sus miembros toman decisiones sobre su desempeno, planes y actividades
propios

En la Figura 12, se puede apreciar que un EAD pasa por cuatro etapas:
Formacién, Turbulencia, Normatividad y Ejecucion. Cada una de ellas tienen sus
propias caracteristicas, la idea es ir de la etapa de formacién hacia la etapa de

ejecucion. Lo importante es que las cosas se lleven a cabo con relaciones solidas de

un equipo de trabajo.

45



@® Trayectoria haciael trabajo en equipo:

Misicn inapiracorns 2, TURBULENGIA: 4, EJECUCHION:

Hacer gque sa hagan las Hacer gue se hagan l=s
":i:. m-ata;“. cosas sin importar a cosas trabajando an
mpiliq bles quben se pkse, odahnmw;om los
Act apalan
r-aﬁ::::hllmd: 1. FORMACIOM: 3. NORMATIVIDAD:

Precaucidn y cautela, no Ehat ma e resbs e

de bos miembros _ e
se acbia en colaborackin R Gy g i s i de

e Ia productividad.

Medir kas
conbribuckones de
los mdembros

Mamneajar juntas oy ind el e Toma de decisiones y Fortalecar al
productivas eficaz manejo de conflictos desempefo positive

Figura 12: Trayectoria hacia el equipo de trabajo. Fuente: Adaptado de Agustin Monroy
Enriquez. Basado en la Teoria de Anthony R. Montebello: Equipos extraordinarios de trabajo.
Editorial Pax México.

VL. Competencia Toma de decisiones

Solano, A. (s.f.) sostiene que, “en la toma de decisiones se escoge entre
alternativas. Todas las personas toman decisiones cada dia. Todas las decisiones
siguen un proceso, entonces pues no hay diferencia con las decisiones
administrativas. (p. 45).

Para que los Superintendentes sean eficaces deberan entender la estrategia, la
técnica y el procedimiento de la toma de decisiones, y como aplicarlos.

La toma de decisiones tiene los siguientes pasos, estas se describen en la
Figura 13: a) Conciencia de la existencia de un problema. b) Reconocer el problema y

su definicion. c) Analisis de posibles alternativas de solucion y sus consecuencias. d)
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Seleccionar la solucién. e) Implementar la decision tomada. d) Retroalimentacion

durante el proceso.

—_ Reconocer el Analizar posibles
~Sslar conscrenic -
— problema y su — alternativas v sus
de un problema ¥ z 2
defNnnicion consecuencias

! ]

Proporcionar

Implementar Seleccionar

retroahimentacion la decisadn la solucidn

Figura 13: Circuito de la toma de decisiones. Fuente: (Moody 1983, citado en Solano,
Tecnologia en Marcha. Vol. 16 N° 3., p 44-51)

Entonces el superintendente debe buscar y analizar la informacion necesaria
para tomar una decisién acertada, comunicar clara y oportunamente las decisiones y
sobre todo tomar accion al momento para solucionar problemas asumiendo su
responsabilidad.

En latabla 16, se muestra una metodologia que bien puede aplicarse en latoma
de decisiones cuando se presente un problema. En las fabricas de HAP es usual tomar
decisiones rapidas, entonces hacer esta secuencia permitira escoger la decision mas

apropiada en cada caso.
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Tabla 16:
Metodologia racional de toma de decisiones.

METODOLOGIA EXPLICACION DE LA METODOLOGIA

Definir problema
Investigar la situacion Diagnostico de las causas raices
Determinacion de los objetivos de la decisién
Buscar alternativas creativas
Desarrollo de alternativas Pensar disruptivamente
Cuestionar lo obvio
Obtener la mejor data correspondiente a cada alternativa

Analisis de las alternativas Analizar las alternativas en funcion a la data obtenida
Someter a las alternativas a pruebas de contraste

Toma de decision Seleccionar la alternativa adecuada

Seguimiento y control Realizar un seguimiento a la decisiéon tomada para confirmar

su eficiencia y hacer los ajustes necesarios.

Fuente: Adaptado de https://www.blogger.com/profile/13518773830865536912

VIl. Competencia Gestidon de personas

“‘Los autores tratan el tema de la importancia de una gestion de Recursos
Humanos, ya que, en un entorno sumamente competitivo, los mismos pueden ser el
elemento que marcara la diferencia entre empresas. Resultd necesaria para
desarrollar habilidades, originar nuevos conocimientos y fomentar la cohesién de los
trabajos en equipos. Ademas, sostienen que el personal que tiene una relacion de
calidad con sus directivos, obtiene un mayor rendimiento, satisfaccion y compromiso
con la organizacion (Navarro, M. y Carmona. 2010)” (Baez, F. y Santos, M., 2014, p.
12).

Entonces, las personas limitan o acrecientan las fuerzas y debilidades de una
organizacion. El entorno y los cambios actuales se relacionan muchas veces con
cambios en los recursos humanos, como las modificaciones en la composicion,
educacion y actitudes de los trabajadores (competencias).

El superintendente en esta situacion es el encargado de motivar al personal a

que quieran hacer lo que deben hacer. Es decir, liderar y dirigir.
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Entonces debe actuar en torno a los siguientes aspectos: a) Eligiendo personas
que calcen con las expectativas del puesto y de la organizacion. b) Monitoreando el
desempeno en el puesto de trabajo. c) Desarrollando el desempefio y gestionado el
crecimiento de su equipo. d) Inspirando, guiando con el ejemplo y cumpliendo sus
compromisos es decir mantener siempre el interés del trabajador. e) Fomentando la
inspiracién, el desarrollo de nuevas ideas y la compensacion. e) Brindando
retroalimentacion oportuna y resaltando los logros de su equipo es decir velar por la
aplicacion.

Lo anterior se esquematiza en la figura 14, donde los subsistemas del sistema
de Gestion de Personas estan interrelacionados y son interdependientes. Su
interaccién hace que cualquier cambio que se produzca en uno de ellos influye en los

otros y viceversa.

INCORPORACION ' MONITORED

APLICACION DESARROLLO

COMPENSACION MANTENIMIENTO

Figura 14: Los subsistemas del sistema de gestion de Persona y su interaccion Fuente:
Adaptado de Aduna, A. Garcia, E. Chavez (2007). Modelos de Gestiobn de Recursos
Humanos.
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VIll. Competencia de Planificacion y organizacion

La planificacion y organizacién es fijar metas y prioridades al realizar una
tarea, desarrollar un area o un proyecto coordinando la accién, los plazos y los
recursos.

Es pues también la habilidad en este caso la del superintendente de poner en
marcha las acciones coordinadas de los colaboradores en tiempo y costes efectivos
de tal manera que se alcancen los objetivos con esfuerzos eficientes.

La planificacién significa prevenir, anticipadamente lo que debe hacerse,
conciliando los recursos disponibles con los objetivos y oportunidades de la empresa.
Constituye una anticipacién al futuro.

Por otro lado, organizar significa atribuir o definir las tareas claramente, de tal
manera que todos sepan lo que se espera como resultado.

En la tabla 17, se muestra, como se pueden clasificar las tareas y estas son:
Importantes, No importantes, Urgentes y No urgentes. Las no importantes y no
urgentes se deben reducir, quitan tiempo. Las importantes y no urgentes, planificarlas
con seriedad. Las no importantes y urgentes, delegarlas. Las importantes y urgentes,

hacerlas inmediatamente.
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Tabla 17:
Clasificacion de tareas
Tareas

Planificarlas, comprometerse
para evitar que caigan en el Hacerlas inmediatamente.

olvido. Controlar a fondo se
Importantes Con el tiempo alcanzaran el requieren la intervencion de
grado de crisis. otros.
Se pueden establecer Prioridad absoluta sobre el
facilmente  objetivos  sobre resto
ellas.
Reducirlas
., Se pueden evitar? Delegarlas si es posible.
No importantes Ocupar vacios de planificacion. Buscar caminos rapidos y

Reconvertirlas (Cambios en el sencillos para su ejecucion.
método de trabajo, formacién Pedir ayuda.
de terceros)

No urgentes Urgentes

Fuente: Adaptado de Habilidades Directivas. Cossi, L. (2013).

1.2.4. Procesos de gestion (Planeacién, Organizacién, Direccion y Control)

Si los gerentes (superintendentes) realizan debidamente su trabajo, es decir,
ejecutan adecuadamente el proceso de gestion (proceso administrativo), es probable
que la organizacion alcance sus metas y objetivos con eficacia y eficiencia. Este
aspecto es tomado en cuenta para medir el desempeno del responsable basicamente
porque contribuye a la diferenciacion con la competencia.

Desde ese punto de vista, las funciones del administrador (superintendente),
se entiende como un proceso sistematico (del ciclo administrativo) y no solo conforman
una secuencia ciclica, pues se encuentran relacionadas en una interaccion dinamica.
Por lo tanto; el Proceso Administrativo es ciclico, dinamico e interactivo, como se

muestra en la Figura 15.
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Organizacion

Figura 15: Administracién por objetivos (APQ). Fuente: Adaptado (IPAE, 2011)

1. Planeacion o planeacion estratégica
F. David (1994) dice que: La planeacién o planificacion estratégica es un
proceso, declara la vision y la misién organizacional, analiza el entorno externo e
interno, se dan los objetivos generales, se formulan las estrategias y planes
estratégicos necesarios para alcanzar los objetivos (p.1)
Chiavenato, I. (2017) dice:
La planeacion incluye plazos mas largos, es mas amplia y se desarrolla en los
niveles jerarquicos mas elevados de la empresa, es decir, en el nivel
institucional. Es un proceso continuo de toma de decisiones estratégicas que no
se preocupa por anticipar las decisiones que deban tomarse en el futuro, sino
por considerar las implicaciones futuras de la decision que deban tomarse en el
presente. (p.1)
De lo dicho se debe indicar que la planeacion estratégica se hace a nivel

corporativo, lo ejecuta la alta direccidon de la empresa. La planeacién estratégica se

proyecta por periodos relativamente largos (5-10 afnos), pero en tiempos tan
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cambiantes como los actuales los periodos suele ser menores por la variacion
constante del mercado.

Los planes tacticos y operativos se sustentan en la planeacion estratégica. El
plan operativo es de corto plazo, los planes tacticos son los de mediano plazo.

El planeamiento estratégico debe ser revisado en todas sus etapas y
enmendarse si es necesario aun al inicio del proceso, ya que la correccion al final
puede ser a destiempo, entonces la flexibilidad siempre debe ser practicado en el
planeamiento y adaptarse rapidamente a la turbulencia de estos tiempos. La
planeacién estratégica involucra a todos los colaboradores de una organizacion de
todos los niveles, es un proceso interactivo, donde el compromiso y la motivacion son
fundamentales para el logro de los objetivos.

En este contexto es el superintendente de planta el encargado de ejecutar el
plan operativo, entonces principalmente debe planificar, organizar, programar, hacer
seguimiento, controlar y ejecutar retroalimentacion en cualquier etapa del proceso o, a
necesidad.

Debe establecer objetivos claros, priorizar los recursos asignados, delegar
adecuadamente las responsabilidades y realiza seguimiento a las actividades para
asegurar su oportuno cumplimiento. Sobre todo, debe anticiparse a eventos futuros y
estar preparado cuando estos lleguen.

La planeacion permite:

v Que se asigne y dedique los recursos necesarios para alcanzar los objetivos.
v" Que los miembros realicen actividades acordes a los objetivos.
v Que el proceso sea vigilado y medido.

v' Sus actividades comprenden un amplio horizonte de tiempo (largo plazo).
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tactico

Tabla

En las tablas 18, 19 y 20 se detallan las caracteristicas del plan estratégico, plan
y plan operativo respectivamente.

18:

Caracteristicas del plan estratégico

Plan Estratégico

FEEEFEEE

Es decidida por la alta direccion.

Se refiere a la organizacion como un todo: incluye directa e indirectamente a todas las areas.
Exige concentracion de esfuerzos y recursos.

Es conducida o ejecutada por los mas altos niveles jerarquicos de direccion.

Maneja informacion fundamentalmente externa.

Afronta mayores niveles de incertidumbre en relacion con los otros tipos de planeacion.

No define lineamientos detallados.

Su parametro principal es la efectividad.

Fuente

. Adaptado de (IPAE, 2011. Diplomado en Administracion. Médulo 01: Fundamentos de

Administracion, p 118-120)

Tabla

19:

Caracteristicas del plan tactico

Plan Tactico

e+

Sus actividades comprenden un horizonte de tiempo situado en el mediano plazo.

Es decidida por las gerencias.

Se refiere a una parte de la organizacién: un area especifica de actividad de las que consta
la empresa.

Se da dentro de las orientaciones producidas por la planeacion estratégica.

Es conducida y ejecutada por los ejecutivos de nivel medio.

Maneja informacion externa e interna.

Esta orientada hacia la coordinacién de recursos

Fuente

. Adaptado de (IPAE, 2011. Diplomado en Administracién. Médulo 01: Fundamentos de

Administracién, p 118-120)

Tabla

20:

Caracteristicas del plan operativo

Plan Operativo

FEFEEEEE

Sus parametros principales son efectividad y eficiencia.

Se da dentro de los lineamientos sugeridos por la planeacion estratégica y tactica.
Es conducida y ejecutada por los jefes de menor rango jerarquico.

Trata con actividades normalmente programables.

Sigue procedimientos y reglas definidas con toda precision.

Normalmente cubre periodos reducidos (Corto Plazo).

Su parametro principal es la eficiencia

Fuente

: Adaptado de (IPAE, 2011. Diplomado en Administracion. Médulo 01: Fundamentos de

Administracion, p 118-120-
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El plan operativo lo desarrollan los superintendentes en cada fabrica de harina
y aceite de pescado.

El conjunto de los planes tacticos y operativos ordenados en areas, tiempo e
integrados entre si componen el plan estratégico de la organizacion.

Il Organizacion

“Es el conjunto de relaciones entre puestos y funciones que crea niveles de
autoridad y responsabilidad, como resultado de haber distribuido todas las funciones
(cumplimiento de misién, objetivos o metas) entre todos los miembros de la
organizacion. Crea la estructura”. (IPAE, 2011. Fundamentos de Administracion, p
122).

La funcién de la organizacién es de acciéon y como efecto el de organizar. La
accion se realiza con toma de decisiones, estableciendo relaciones entre elementos
de la organizacion para desarrollar las estrategias. El efecto de organizar se afianza
en la estructura organizativa, es decir, en el organigrama.

Las decisiones significan: Asignar recursos, asignar responsabilidades y
establecer mecanismos de coordinacion.

La organizacion, busca la integracion con la administracion de recursos
humanos para crear, mantener y desarrollar un contingente de colaboradores capaces
y dispuestos de alcanzar los objetivos empresariales.

M. Direccion

La direccién es motivar e influir en las personas, para que voluntariamente, se

esfuercen con entusiasmo hacia el logro de los objetivos y/o metas de la organizacion;

esta relacionada con la motivacion, el liderazgo y la comunicacion.
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Para IPAE (2011) “la funcidn de la direccion es lograr que los trabajadores lleven
a cabo sus tareas en forma que contribuyan a lograr los objetivos establecidos” (p.
145).

La direccion del comportamiento, significa direccion de los recursos humanos
que difiere de la administracion de recursos humanos, mientras que la direccion es ser
lider, motivador, generar equipos de trabajo, generar un buen clima laboral, saber
negociar y principalmente ser un buen comunicador. La administracion tiene que ver
con la provision, el mantenimiento y desarrollo del personal.

La direccion es pues un atributo de todo aquel que tiene personal a su cargo
para lograr que la gente quiera hacer lo que tiene que hacer.

IV. Control.

“El control es el proceso que consiste en supervisar las actividades (que se
desarrollan en la organizacién) para garantizar que se realicen segun lo planeado y
corregir cualquier desviacioén significativa (Koontz/Weihrich/Cannice (2007) y Robbins
y Coulter (2005)” (IPAE, 2011. Fundamentos de Administracion, p 164).

“La funcidén del control administrativo es la regulacion de las actividades y las
conductas de las personas y las organizaciones para ajustar o confrontar las acciones
con respecto a los objetivos (Hitt/Black y Porter, 2005)” (IPAE, 2011. (Fundamentos de
Administracién, p 164).

De lo dicho se puede indicar que la funcion del control es vigilar las actividades
para asegurar que estas se cumplan segun el plan y corregir a tiempo las desviaciones,
el control cierra el ciclo del proceso de gestion y facilita la delegacion. En la tabla 21

se indican las fases del control.
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Tabla 21:
Las fases del control

Control

Establecimiento de objetivos, estandares, presupuestos o normas.

Medir las realizaciones y sus resultados.

Dar a conocer los resultados. Retroalimentacion.

Comparar los resultados con los objetivos-estandares.

Analizar y evaluar las desviaciones.

Tomar las medidas correctoras.

Fuente: V.V.A.A. (Comision Zornoza, Coor) (2009): Introduccién a los negocios y su gestion.
Pearson Educacion. Madrid. Stoner, J. A. F.: Freeman R.E. y Gilbert, D.R. (1996)
Administration. Prentice Hall (6ta edicién) Citado:https://www.gestiopolis.com/proceso-
administrativo-planeacion-organizacion-direccion-y-control/

T ko

1.3. Definicién de los términos basicos

Competencia

“Competencia son los conocimientos, capacidades y actitudes que afectan las
actividades de un individuo que esta correlacionada con la performance en el trabajo,
que suele ser medido con estandares aceptados y que puede mejorarse por medio de
entrenamiento y desarrollo. (Lucia y Lepsinger, 1999)” (Gutiérrez y Aguero 2015).

Flexibilidad

Segun Francesc Gelida, 2017 la flexibilidad es la capacidad para adaptarse y
trabajar en distintas situaciones y con personas diversas. Es la habilidad para
adaptarse a los entornos laborales, a los cambios y supone entender y valorar

posturas distintas o puntos de vista diversos.

Compromiso
“El compromiso organizacional o lealtad de los colaboradores es definido por

Davis y Newton (2000) como el grado en el que un colaborador se identifica con la
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organizacion y desea seguir participando activamente en ella”. Rios, M., Trelles, M., y
Ferrer, J. (2010)

Control estratégico

Segun Santiago et al. (2004), el control estratégico es importante y necesario,
debido a que posibilita el seguimiento de lo planeado, como la identificacion de los
errores en el planeamiento o en la implementacién, con el fin de encontrar que
minimicen o anulen dichos errores.

Direccion

‘Indica que Direccién es también llamado liderazgo, que es la capacidad de
influir y ejercer la autoridad sobre los demas, con la ambicién de alcanzar las metas
de la institucion; por lo tanto, radica en dosificar energia, dirigir, activar e inducir a
terceros (Dubrin, A, 2000)” (Osorio, |. 2014)

Proactividad

“La proactividad implica tener la capacidad de cambiar las cosas, lanzar nuevas
iniciativas, generar cambios constructivos, ser promotor de nuevas circunstancias
(Bateman y Crant, 1993)” (Lépez, L., 2010)

Proceso de gestion

“Es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos y recursos
de la Organizacion (Instituto o Grupo) para alcanzar sus metas u objetivos con
eficiencia y eficacia”. (IPAE, 2011 Fundamentos de administracién Modulo 1).

Vision del negocio

“‘Se entiende a la visién como el lugar a donde queremos llegar, como nos

vemos en un tiempo determinado, luego entonces la vision empresarial es la
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proyeccion a futuro de una persona como empresario con un negocio establecido y
con éxito”. (Hernandez, C. y Arano, R., 2015).

Gestion de personas

“El proceso mediante el cual una organizacién se asegura que tiene el numero
ideal y el tipo correcto de personal en el puesto correcto en el momento adecuado que
hacen aquellas cosas que son utiles econdmicamente”. (Bedoya, E. 2003).

Planificacion y organizacion

Es la capacidad de fijar metas y prioridades, de fijar tiempos para una actividad
coordinando las acciones, los recursos y plazos necesarios.

Trabajo en equipo

“El equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o auto asignadas,
de acuerdo a habilidades y competencias especificas, para cumplir una determinada
meta bajo la conduccién de un coordinador” (Rivas, L., 2010)

Toma de decisiones

“La toma de decisiones consiste, basicamente, en elegir una alternativa entre
las disponibles, a los efectos de resolver un problema actual o potencial, (aun cuando
no se evidencie un conflicto latente)”. (Gutiérrez, A. s.f.)

Superintendente de planta

Persona, profesional o funcionario que tiene bajo su responsabilidad la direccién

y supervision de una actividad productiva.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

En este capitulo se formulan la hipotesis general y las hipdtesis especificas,

también se indican las variables dependiente e independiente y las dimensiones que

correspondan.

21.

Formulacion de hipétesis generales y especificas

2.1.1. Hipétesis general

Las competencias gerenciales de un superintendente de planta influyen

significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite

de pescado: Chimbote, Ancash, 2019.

2.1.2. Hipoétesis especificas

1.

La competencia gerencial compromiso con los resultados de un
superintendente de planta influye significativamente en el proceso de direccion
y control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

La competencia gerencial flexibilidad de un superintendente de planta influye
significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina
y aceite de pescado.

La competencia gerencial proactividad de un superintendente de planta influye
significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina
y aceite de pescado.

La competencia gerencial vision de negocio de un superintendente de planta
influye significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de

harina y aceite de pescado.
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2.2.

2.21.

La competencia gerencial trabajo en equipo de un superintendente de planta
influye significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de
harina y aceite.

La competencia gerencial toma de decisiones de un superintendente de planta
influye significativamente en el proceso de direccién y control de una fabrica de
harina y aceite de pescado.

La competencia gerencial gestién de personas de un superintendente de planta
influye significativamente en el proceso de direccién y control de una fabrica de
harina y aceite de pescado.

La competencia gerencial planificacion y organizacién de un superintendente
de planta influye significativamente en el proceso de direccion y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

Variables y definicion operacional

Las variables de la presente investigacion son dos:

Variable independiente: Competencias gerenciales de un superintendente
de planta (Variable 1)

Conceptualizacion de la variable competencias gerenciales

Las competencias gerenciales son “un conjunto de conocimientos, destrezas,

comportamientos, asi como actitudes que necesita una persona para ser eficiente en

una amplia gama de labores gerenciales en diversas organizaciones”. (Hellriegel y

otros, 2002)” (Vera, O, 2017, p. 37).

Operacionalizacién de la variable competencias gerenciales

Se ha elaborado en base de la teoria de competencias a partir de ocho

dimensiones conceptuales: Compromiso con los resultados, Flexibilidad, Proactividad,
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Vision del negocio, Trabajo en equipo, Toma de decisiones, Gestidén de personas y
Planificacién-organizacion, para cada una se elabord sus respectivos indicadores e
items con una escala ordinal, se aplicé el cuestionario como instrumento,

organizandolas operativamente en una matriz, la cual se presenta a continuacion:

Tabla 22:
Matriz de Operacionalizacion de la variable Competencias laborales.
Dimensiones Indicador
Cumple con los objetivos y plazos acordados
Compromiso con los Comprende los objetivos de su funcion, de su area y de la
resultados empresa

Mantiene su nivel de productividad aun en situaciones complejas
Adapta su conducta ante situaciones y personas diferente
Flexibilidad Es receptivo a las nuevas politicas y procedimientos
Fomenta una actitud positiva ante los cambios
Identifica oportunidades de mejora y propone soluciones
Proactividad Plantea formas mas practicas y eficientes de hacer las cosas
Se esfuerza por hacer mas de lo que se espera
Realiza un andlisis interno y externo sobre aspectos que impactan
a su trabajo y a la empresa
Visién del negocio Define objetivos y planes concretos alineados con la estrategia de
la empresa
Considera el impacto de las decisiones en otras areas y procesos
Participa activamente realizando aportes positivos
Trabajo en equipo Escucha con respeto las ideas de los demas
Coopera con otros y establece acuerdos evitando conflictos
Busca y analiza la informacién necesaria para tomar una decision
acertada
Toma de decisiones Comunica clara y oportunamente las decisiones
Toma accion oportuna para solucionar los problemas, asumiendo
su responsabilidad
Elige personas que calcen con las expectativas del puesto y de la
organizacion
Desarrolla el desempefio y gestiona el crecimiento de su equipo
Gestion de personas Inspira, guia con el ejemplo y cumple sus compromisos
Fomenta la innovacion y el desarrollo de nuevas ideas
Brinda retroalimentacién oportuna y reconoce los logros del equipo
Establece objetivos claros y prioriza los recursos asignados
Planificacion y Delega adecuadamente las responsabilidades
organizacién Realiza seguimiento a las actividades para asegurar su oportuno
cumplimiento

Fuente: Elaboracién propia.
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2.2.2. Variable dependiente: Procesos de Direccion y Control (Variable 2)

Conceptualizacion de la variable procesos de Direcciéon y Control

- Direccion: La direccion es motivar e influir en las personas, para que
voluntariamente, se esfuercen con entusiasmo hacia el logro de los objetivos y/o metas
de la organizacion; esta relacionada con la motivacion, el liderazgo y la comunicacion.
(IPAE, 2011 Fundamentos de administracién Maédulo 1, p100).

- Control: Segun Koontz+/Weihrich/Cannice (2007) y Robbins y Coulter (2005)
el control es el proceso que consiste en supervisar las actividades (que se desarrollan
en la organizacion) para garantizar que se realicen segun lo planeado y corregir
cualquier desviacion significativa. (IPAE, 2011 Fundamentos de administracion Médulo
1, p100).

Operacionalizacion de la variable Proceso de Direcciéon y Control

Ha sido elaborada sobre la base de la teoria referida a la direccion y control del
proceso de gestion en la que el superintendente participa activamente ya que el
planeamiento estratégico y la organizacion dependen de la alta gerencia., para cada
una se elabord sus respectivos indicadores e items con una escala ordinal, se aplico
el cuestionario como instrumento, organizandolas operativamente en una matriz, la
cual se presenta a continuacion: (Tabla 23).

Tabla 23:
Matriz de Operacionalizacion de la variable Proceso de Direccion y Control.

Dimensiones Indicador

Capacidad de influir en las personas para el logro de los objetivos organizacionales.

Empodera a las personas para que asuman sus propias responsabilidades frente a su
Direccion desempefio laboral.

Promueve un ambiente agradable de trabajo. Clima laboral.

Analiza la presencia de problemas antes de que las actividades planeadas se ejecuten.
Control Supervision directa durante el tiempo de la actividad de trabajo.
Informa sobre la eficacia de los resultados respecto a lo previsto.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO lll: METODOLOGIA
Este capitulo presenta la parte operativa que sirvié para organizar y ejecutar el
trabajo de campo, se especifica el nivel, tipo, disefio de investigacion, ademas, se
precisan las técnicas e instrumentos utilizados en la recoleccion de datos, su
procesamiento estadistico.
3.1. Enfoque, nivel o alcance, tipo y disefio de la investigacion

3.1.1. Enfoque:

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, de acuerdo con lo
mencionado por Hernandez (2014), el enfoque Cuantitativo “utiliza la recoleccion de
datos para probar hipétesis con base en la medicién numérica y el analisis estadistico,
con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias”. (p. 4).

3.1.2. Nivel o alcance de investigacion

El alcance de la investigacién es Descriptivo, segun Sanchez C. y Reyes C
(2015) “los estudios descriptivos consisten en describir una realidad o situacién tal
como se presenta en un determinado espacio y tiempo” (p.49). La presente
investigacion tiene un nivel descriptivo porque se orienta a analizar el estado actual de
la relacion entre las competencias laborales de un superintendente de planta y el
proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado, en
Chimbote, 2019.

3.1.3. Tipo de Investigacion:

Aplicada. Segun Hernandez et al. (2014, p.77) “la finalidad de la investigacion

aplicada, es la resolucion de problemas inmediatos en orden a transformar las

condiciones del acto productivo y a mejorar la calidad del producto.” En este caso, los
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hallazgos que se encuentren en la investigacion permitira que los responsables tomen
las decisiones pertinentes para la realizacion de un adecuado plan de seleccion de los
superintendentes que reunan las competencias necesarias para que realicen
competitivamente los procesos de gestion que contribuya elevar el nivel de eficiencia
y eficacia de la produccion.

3.1.4. Diseino de la investigacion

Hernandez et al. (2014) sefalaron que: “Los disefios de investigacion
transaccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico.
Su propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado” (p.151). Para el presente estudio se determiné aplicar el disefo
transaccional, pues su propésito es recolectar informacion sobre las variables:
competencias laborales de un superintendente y el proceso de gestion en un momento
dado y dentro de un contexto situacional para determinar la relacion entre ellas.

El alcance que tiene la investigacion es Explicativo porque, de acuerdo con lo
mencionado por Sanchez y Reyes (2015), se orienta a “explicar o identificar las
razones causales de la presencia de ciertos acontecimientos” (p.50).

Para este caso, busca establecer la influencia de las competencias del
superintendente en el proceso de gestion en la direccion y control de una empresa
pesquera.

3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacién

Entendiéndose que la poblacién o universo de un estudio es definido como “el

conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”

(Lepkowski, 2008, citado en Hernandez et al, 2014, p. 174), el universo poblacional de
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la presente investigacién esta constituido por: 120 colaboradores entre jefes de area,
asistentes, empleados y operarios de una de las fabricas de la empresa mas
importantes del sector. Las fabricas en el Peru estan distribuidas a lo largo del litoral y
todas ellas presentan casi la misma estructura organizacional. (Ver Figura 6).
3.2.2. Muestra

Para determinar la muestra de la poblacion se aplicé el muestreo intencional, ya
que se cuenta con el dato preciso sobre el numero de trabajadores de cada planta,
cada una de estas cuentan con la misma posibilidad de ser seleccionado para formar
parte de la muestra. La muestra es intencional debido a que se tomaron datos de una
empresa representativa del sector en una de sus unidades operativas mas
significativas (Chimbote), también se tomo en cuenta la accesibilidad, cercania, el nivel
tecnoldgico, el tamarfio y sobre todo por ser una planta referente (Tabla 24)

Tabla 24:
Muestra intencional

Poblacion / Muestra Total

Administrador

Asistente administrativo

Jefe de mantenimiento
Asistente de mantenimiento
Jefe de Produccién

Jefes de turno de produccion
Jefe de Calidad

Jefes de turno de calidad
Jefe de Almacén de materiales
Asistentes de Almacén

Jefe de productos terminados
Asistente de turno de PPTT
Jefes de seguridad

Gestion humana

Gestor Tl

Otros

Total

Fuente: Elaboracién propia

a:_\_\_\l\)_\_\_\l\)_\l\)_\_\_\_\_\
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3.3. Técnicas de recoleccién de datos

La presente investigacién requeria obtener informacién directa de la muestra
seleccionada, por lo tanto, se utilizé la encuesta que, segun Valderrama, J. (2009, p.
88) “es una técnica de recoleccion de datos que consiste en recopilar la informacién
en la muestra de estudio y registra con veracidad la problematica existente, pues son
los propios actores los que emiten la informacion que se analiza, posteriormente, y que
permite incluso la validacion de la hipétesis.” En ese sentido, la investigacion para la
recoleccion de datos utilizé la encuesta, la cual tuvo como propédsito conocer la opinién
de los involucrados (administrador, jefes de areas, asistentes y otros) en el proceso de
direccion y control de una fabrica de harina y de aceite de pescado.
3.3.1. Validez y confiabilidad del instrumento adaptado: Cuestionario

Segun Hernandez et al (2014) “la validez se ocupa del grado en que un
instrumento mide lo que se supone que esta midiendo” (p.198). Los instrumentos de
la investigacion fueron sometidos a las siguientes validaciones:
3.3.1.1. Validez de contenido

Para valorar el cuestionario en su totalidad y cada item separado se contd con
la participacion de tres profesionales especialistas en el tema, quienes valoraron la
calidad del contenido y la aplicabilidad de los items del instrumento a fin de asegurar
que correspondan a las dimensiones y éstas, a su vez, a las variables de estudio.

La validez de contenido por criterio de jueces utilizé el coeficiente Validez de
Aiken (2003) que combina la facilidad del calculo y la evaluacion de los resultados con
la correspondiente docimasia estadistica con lo cual se garantiza la objetividad del

procedimiento, a la vez, que se soluciona el problema que plantea la cuantificacion de
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la validez de contenido, los valores obtenidos superan el criterio de 90% (Ver Anexo
C). De acuerdo con los resultados obtenidos, todos los items son adecuados segun la
opinién y conocimiento de los especialistas. Ningun item fue eliminado, pero si hubo

cambios en la estructuracion de las preguntas.

3.3.1.2. Confiabilidad del instrumento
Para la presente investigacion se uso la prueba de confiabilidad de Alfa de
Cronbach, “para determinar la consistencia interna del cuestionario y las correlaciones
entre las variables (o items) que forman parte de la encuesta.” (Vara, 2012, p. 297).
En ese sentido, los valores obtenidos se ubican en los niveles de confiabilidad

precisados en la tabla 25:

Tabla 25:
Valores de los niveles de confiabilidad
Valores Niveles de confiabilidad
0.53 amenos Confiabilidad nula
0.54 a0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiabilidad moderada
0.66 a0.71 Confiabilidad alta
0.72a0.99 Confiabilidad muy alta
1 Confiabilidad perfecta

Fuente: Hernandez et al (2006)
En la tabla 26, se aprecia las correlaciones item-total que varian entre 0,868 y
0,957 con un coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach de 0,995. En consecuencia,

los items del 1 al 32 confirman la confiabilidad de manera exploratoria del instrumento.
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Tabla 26:
Estadistica de fiabilidad

Media Correlacién Alfa de
item-total Cronbach
P1 71,4000 0,895 0,995
P2 71,3714 0,906 0,995
P3 71,2857 0,940 0,995
P4 71,2000 0,957 0,995
P5 71,2857 0,936 0,995
P6 72,3143 0,931 0,995
P7 71,1429 0,950 0,995
P8 71,1429 0,950 0,995
P9 71,4857 0,868 0,995
P10 71,0857 0,942 0,995
P11 71,1429 0,879 0,995
P12 71,0286 0,894 0,995
P13 71,2000 0,925 0,995
P14 71,1714 0,904 0,995
P15 71,4857 0,868 0,995
P16 71,2571 0,947 0,995
P17 71,1143 0,933 0,995
P18 71,2286 0,954 0,995
P19 71,2571 0,947 0,995
P20 71,1429 0,946 0,995
P21 71,3143 0,931 0,995
P22 71,2286 0,942 0,995
P23 71,1429 0,946 0,995
P24 71,0857 0,942 0,995
P25 71,2857 0,936 0,995
P26 71,4857 0,868 0,995
P27 71,0857 0,874 0,995
P28 71,0571 0,930 0,995
P29 71,1143 0,934 0,995
P30 71,0857 0,942 0,995
P31 71,1714 0,904 0,995
P32 71,2000 0,957 0,995
Resumen
Alfa de Cronbach De elementos
0,995 32

Fuente: estadistico ssp25

3.3.1.3. Validez de constructo:

Los procedimientos estadisticos apuntan a establecer probabilisticamente
grupos de items que deberan ser definidos como dimensiones. Estas dimensiones
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deben ser conceptualizadas de manera consensuada para otorgarles el caracter de
utiles y cientificamente validas, por cuanto no existe una prueba patron. Si los
dominios se han construido tedricamente la estadistica corrobora la idoneidad de estas

agrupaciones.

Se demostré la validez de constructo del cuestionario; a través del analisis
factorial exploratorio (AFE), con la finalidad de establecer cual seria la estructura
factorial que existia en la prueba con los datos de la muestra. El analisis factorial
exploratorio fue realizado sobre la base del procedimiento de los componentes
principales, utilizandose el método de Rotacién Varimax.

Luego de aplicar en el SPSS 24 la Validez de Constructo (Rotacion de Varimax),

se presenta el analisis de los resultados: (Tabla: 27)
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Tabla 27:
Matriz de correlaciones de los factores del cuestionario

Componente
1 2 3
P1 0,807 0,342 0,379
P2 0,814 0,348 0,385
P3 0,774 0,470 0,351
P4 0,635 0,628 0,367
P5 0,765 0,402 0,442
P6 0,811 0,378 0,401
P7 0,483 0,639 0,541
P8 0,534 0,705 0,386
P9 0,770 0,347 0,367
P10 0,443 0,763 0,417
P11 0,436 0,391 0,781
P12 0,336 0,705 0,537
P13 0,533 0,439 0,682
P14 0,478 0,405 0,758
P15 0,770 0,347 0,367
P16 0,742 0,561 0,291
P17 0,576 0,750 0,237
P18 0,699 0,588 0,326
P19 0,742 0,561 0,291
P20 0,586 0,743 0,259
P21 0,811 0,378 0,401
P22 0,711 0,627 0,236
P23 0,585 0,743 0,259
P24 0,443 0,763 0,417
P25 0,765 0,402 0,442
P26 0,770 0,347 0,367
P27 0,376 0,507 0,682
P28 0,437 0,771 0,390
P29 0,431 0,616 0,608
P30 0,443 0,763 0,417
P31 0,478 0,405 0,758
P32 0,635 0,628 0,367

Método de extraccidn: analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser.
Varianza total = 95,528

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,737
Aprox. Chi- 152,228
Prueba de esfericidad de Bartlett cuadrado
gl 3
Sig. ,000

Fuente: Resultados del SPSS25

Los resultados muestran la existencia de tres factores relevantes, lo que permite

explicar el 95 % de la varianza total.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

En el siguiente capitulo se presentan los resultados obtenidos, los cuales fueron
analizados con el programa estadistico SPSS version 25, a nivel descriptivo e
inferencial segun las hipétesis planteadas
41 Resultados descriptivos
4.1.1 Descripcion de la muestra

Para determinar la muestra de la poblacién se aplicé el muestreo probabilistico
aleatorio simple, ya que se cuenta con el dato preciso sobre el numero de trabajadores
de cada planta, cada una de estas cuentan con la misma posibilidad de ser
seleccionado para formar parte de la muestra. La muestra es intencional debido a que
se tomaran datos de una empresa representativa del sector en una de sus unidades
operativas mas significativas (Chimbote), también se tomé en cuenta la accesibilidad,
cercania, el nivel tecnoldgico, el tamafio y sobre todo por ser una planta referente.

Finalmente, la muestra estuvo constituida por 35 personas, las cuales se
desempeian como Administrador (1), Asistente administrativo (1), Jefe de
mantenimiento (1), Asistente de mantenimiento (1), Jefe de Produccién (1), Jefes de
turno de produccion (2), Jefe de Calidad (1), Jefes de turno de calidad (2), Jefe de
Almacén de materiales (1), Asistentes de Almacén (2), Jefe de productos terminados
(1), Asistente de turno de PPTT (2), Jefes de seguridad (1), Gestion humana (1),

Gestor T1 (1) y otros.

4.1.2. Prueba de normalidad
Para realizar las pruebas de hipétesis estadisticas, primero se realizé la prueba

de normalidad a través del programa estadistico SPSS 25. Con la finalidad de
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averiguar si los datos provienen de una distribucion normal o no, lo que permitié decidir
en la contrastacion de las hipotesis la aplicacion de pruebas paramétricas o no
paramétricas. A continuacion, se presentan los resultados estadisticos y su respectiva
interpretacion.

Tabla 28:

Bondad de ajuste a la curva normal de Kolmogorov—Smirnov para
las variables analizadas.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Compromiso con los 0,209 35 0,001 0,830 35 0,000

Variable 1 resultados

g‘;’rgﬁif:ﬂgas Flexibilidad 0,248 35 0,000 0,839 35 0,000
Proactividad 0,186 35 0,004 0,889 35 0,002
Visién del negocio 0,262 35 0,000 0,862 35 0,000
Trabajo en equipo 0,246 35 0,000 0,857 35 0,000
Toma de decisiones 0,205 35 0,001 0,851 35 0,000
Gestion de personas 0,215 35 0,000 0,857 35 0,000
Planificacion organizacion 0,139 35 0.083 0,899 35 0,004

Variable 2 Direccion 0,253 35 0,000 0,866 35 0,001

Procesos de  Control 0.253 35 0,000 0,871 35 0,001

Direccién y

control

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Si p < 0,05, entonces se rechaza la hipdtesis nula, por lo tanto, los datos se ajustan a una distribucién
no normal

Tamarnio de la muestra: 35

En la tabla 28, se presentan los hallazgos que por tratarse de una muestra
menor a 50 se considera la prueba de normalidad de Shapiro -Wilk y en todos los
casos se obtuvieron estadisticos con pequefios valores (P_valor < 0,05), con lo que se
concluye que las variables en estudio difieren de la distribucion normal.

4.2. Resultados de la contrastacion de hipétesis

Para estimar parametros y analizar las hipotesis planteadas se aplicd el

coeficiente de correlacion de rangos de Rho Spearman. Segun Hernandez et al (2004)

este coeficiente de correlacion es un método estadistico no paramétrico que permite
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medir la relacion, asociacién o interdependencia entre dos variables. El valor calculado
puede encontrarse entre el -1 a +1 (correlacién lineal inversa o directa).
4.2.1. Hipotesis
4.2.1.1. Hipétesis general

Las competencias gerenciales de un superintendente de planta influyen
significativamente en el proceso de direccidn y control de una fabrica de harina y aceite

de pescado: Chimbote, Ancash, 2019.

Tabla 29:
Correlacion entre la variable competencia gerencial y proceso de direccion y control.
Direccién y control P_ valor n
rs
Competencias gerenciales 0,964 0,000* 35

Correlacion de Spearman
*La correlacion es significativa en el nivel 0,025(bilateral)

La tabla 29, muestra la existencia de un coeficiente de correlacion de 0,964
entre las variables competencias gerenciales y el proceso de direccion y control siendo
ésta una correlacién positiva perfecta (P_valor < 0,025), entonces se afirma que a
mayor puntaje de las competencias gerenciales mayor sera la relacion de influencia
en el proceso la direccién y control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

A continuacion, se presenta la prueba de hipotesis para comprobar si la relacion
de influencia es estadisticamente significativa.

Planteamiento de las hipétesis:

Ho: ps = 0: Las competencias gerenciales de un superintendente de planta no
influyen significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de

harina y aceite de pescado: Chimbote, Ancash, 2019
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H1: ps # 0: Las competencias gerenciales de un superintendente de planta
influyen significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de
harina y aceite de pescado: Chimbote, Ancash, 2019

Bajo la hipdtesis nula, la estadistica de prueba es:

Lo_n 0,964 _21.04
oot /1— r’ /1—(0,964)2
Vn=2 | 35-2

Comparando: Como tcal = 21,04 > twb (0,975; 33) = 1,97 entonces se rechaza la
hipotesis nula.

Por los resultados expuestos, se concluye que la relacion entre las
competencias gerenciales de un superintendente de planta y el proceso de direccion
y control de una fabrica de harina y aceite de pescado, Chimbote, Ancash es
estadisticamente significativa, con lo que se confirma la primera hip6tesis general.
4.2.2. Hipotesis especificas
4.2.2.1. Hipétesis Especifica 1

La competencia gerencial compromiso con los resultados de un
superintendente de planta influye significativamente en el proceso de direccion y

control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Tabla 30:
Correlacion entre la competencia gerencial compromiso con los resultados y el proceso
de direccion y control.

Direccién y control P_valor n
rs

Competencia gerencial

compromiso con los 0,892 0,000** 35

resultados

Correlacién de Spearman
** La correlacion es significativa en el nivel 0,025 (bilateral). Los resultados muestran que existe una
correlacion de 0,892 entre la competencia gerencial compromiso con los resultados y la direccion y
control siendo ésta una correlacion positiva muy fuerte en el nivel 0,025.
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A continuacidn, se presenta la prueba de hipotesis para comprobar si la relacion
de influencia es estadisticamente significativa.

Planteamiento de las hipétesis:

HO: ps = 0: La competencia gerencial compromiso con los resultados de un
superintendente de planta no influye significativamente en el proceso de direccion y
control de una fabrica de harina y aceite de pescado

H1: ps # 0: La competencia gerencial compromiso con los resultados de un
superintendente de planta influye significativamente en el proceso de direccion y
control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Bajo la hipétesis nula, la estadistica de prueba es

t, =10 = 0,892 =11,33
/1 —r? 1—(0,892)>
n—2 35—2

\

Comparando: Como tca = 11,33 > twab (0.975, 33) = 1,97 entonces se rechaza la
hipotesis nula.

Por los resultados expuestos, se concluye que la relacién de influencia entre la
competencia gerencial compromiso con los resultados de un superintendente de planta
y el proceso de direccién y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es

estadisticamente significativa, con lo que se confirma la hipotesis especifica 1.
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4.2.2.2. Hipétesis Especifica 2

La competencia gerencial flexibilidad de un superintendente de planta influye
significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y
aceite de pescado.
Tabla 31:

Correlacion entre la competencia gerencial flexibilidad y el proceso de direccion y
control.

Direccion y control P_valor n
rs

Competencia gerencial
flexibilidad 0,938 0,000* 35
Correlaciéon de Spearman

** La correlacion es significativa en el nivel 0,025 (bilateral).

Los resultados muestran que existe una correlacion de 0,938 entre la
competencia gerencial flexibilidad y el proceso de direccion y control, siendo ésta una
correlacion positiva perfecta en el nivel 0,025.

A continuacion, se presenta la prueba de hipdtesis para comprobar si la relacion
es estadisticamente significativa.

Planteamiento de las hipotesis:

HO: ps = 0: La competencia gerencial flexibilidad de un superintendente de
planta no influye significativamente en el proceso de direccién y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado.

H1: ps # 0: La competencia gerencial flexibilidad de un superintendente de
planta influye significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de
harina y aceite de pescado.

Bajo la hipdtesis nula, la estadistica de prueba es:
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L 0,938 —11,33
1— 72 1—(0,938)>
N 1-(0,938)"

n—2 35—2

\

Comparando: Como tcai = 11,33 > ttab (0.975,33) = 1,97 entonces se rechaza la

hipotesis nula.

Por los resultados expuestos, se concluye que la relacién de influencia entre la
competencia gerencial flexibilidad de un superintendente de planta y el proceso de
direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es estadisticamente
significativa, con lo que se confirma la hipotesis especifica 2.
4.2.2.3. Hipétesis Especifica 3

La competencia gerencial proactividad de un superintendente de planta influye
significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina 'y

aceite de pescado.

Tabla 32:
Correlacion entre la competencia gerencial proactividad y la direccion y control
Direccion y control P_valor n
I's
Competencia gerencial
proactividad 0,945 0,000* 35

Correlaciéon de Spearman
** La correlacion es significativa en el nivel 0,025 (bilateral).

Los resultados muestran que existe una correlacion de 0,945 entre la
competencia gerencial proactividad y el proceso de direccién y control, siendo ésta una
correlacion positiva perfecta en el nivel 0,025.

A continuacidn, se presenta la prueba de hipétesis para comprobar si la relacién

de influencia es estadisticamente significativa.
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Planteamiento de las hipotesis:

HO: ps = 0: La competencia gerencial proactividad de un superintendente de
planta no influye significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado

H1: ps # 0: La competencia gerencial proactividad de un superintendente de
planta influye significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de
harina y aceite de pescado

Bajo la hipétesis nula, la estadistica de prueba es

Z.cal = ré = 0’945 = 16969
/1 —r2 1—(0,945)>
Vn—2 35—2

\

Comparando: Como tcal = 16,69 > tiab (0.975 33) = 1,97 entonces se rechaza la
hipétesis nula.

Por los resultados expuestos, se concluye que la relacion de influencia entre la
competencia gerencial proactividad de un superintendente de planta y el proceso de
direccién y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es estadisticamente
significativa, con lo que se confirma la hipétesis especifica 3.
4.2.2.4. Hipétesis Especifica 4

La competencia gerencial vision de negocio de un superintendente de planta
influye significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de

harina y aceite de pescado.
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Tabla 33:
Correlacion entre la competencia gerencial vision del negocio y el proceso de direccion
y control.

Direccion y control P_valor n
I's

Competencia gerencial vision
del negocio 0,959 0,000* 35
Correlaciéon de Spearman

** La correlacion es significativa en el nivel 0,025 (bilateral).

Los resultados muestran que existe una correlacion de 0,959 entre la
competencia gerencial vision del negocio y el proceso de direccidén y control, siendo
ésta una correlacion positiva perfecta en el nivel 0,025.

A continuacidn, se presenta la prueba de hipétesis para comprobar si la relacion
es estadisticamente significativa.

Planteamiento de las hipoétesis:

HO: ps = 0: La competencia gerencial vision de negocio de un superintendente
de planta no influye significativamente en el proceso direccién y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado

H1: ps # 0: La competencia gerencial vision de negocio de un superintendente
de planta influye significativamente en el proceso de direccidon y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado

Bajo la hipétesis nula, la estadistica de prueba es

tcal = }/; - 0,959 — 19,57
/1 — 2 1—(0,959)2
\Nn—2 35—2

|

Comparando: Como tcai = 19,57 > twb (0.975, 33) = 1,97 entonces se rechaza la

hipétesis nula.

80



Por los resultados expuestos, se concluye que la relacién de influencia entre la
competencia gerencial vision del negocio de un superintendente de planta y el proceso
de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es estadisticamente
significativa, con lo que se confirma la hipétesis especifica 4.
4.2.2.5. Hipétesis Especifica 5

La competencia gerencial trabajo en equipo de un superintendente de planta
influye significativamente en el proceso de direccién y control de una fabrica de
harina y aceite.

Tabla 34:

Correlacion entre la competencia gerencial trabajo en equipo y el proceso de direccion
y control.

Direccion y control P_valor n
I's
Competencia gerencial 0,917 0,000 35
trabajo en equipo
Correlacion de Spearman
** La correlacion es significativa en el nivel 0,025 (bilateral).

Los resultados muestran que existe una correlacion de 0,917 entre la
competencia gerencial trabajo en equipo y el proceso de direccion y control, siendo
ésta una correlacién positiva perfecta en el nivel 0,025.

A continuacidn, se presenta la prueba de hipotesis para comprobar si la relacion
es estadisticamente significativa.

Planteamiento de las hipotesis:

HO: ps = 0: La competencia gerencial trabajo en equipo de un superintendente
de planta no influye significativamente en el proceso de direccion y control de una

fabrica de harina y aceite.
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H1: ps # 0: La competencia gerencial trabajo en equipo de un superintendente
de planta influye significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica
de harina y aceite.

Bajo la hipdtesis nula, la estadistica de prueba es

. o 0,917
co! 1— 72 1—(0,917)>
N

n—2 \ 35-2 b (0.975, 33) = 1,97 entonces se rechaza la

=13,23

hipotesis nula.

Por los resultados expuestos, se concluye que la relacién de influencia entre la
competencia gerencial trabajo en equipo de un superintendente de planta y el proceso
de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es estadisticamente
significativa, con lo que se confirma la hipotesis especifica 5.
4.2.2.6. Hipétesis Especifica 6

La competencia gerencial toma de decisiones de un superintendente de planta
influye significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de
harina y aceite de pescado
Tabla 35:

Correlacion entre la competencia gerencial toma de decisiones y el proceso de
direccion y control.

Procesos de gestion P_valor n
I's

Competencia gerencial
toma de decisiones 0,965 0,000* 35
Correlaciéon de Spearman

** La correlacion es significativa en el nivel 0,025 (bilateral).

Los resultados muestran que existe una correlacion de 0,965 entre la
competencia gerencial toma de decisiones y el proceso de direccion y control, siendo

ésta una correlacién positiva perfecta en el nivel 0,025.
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A continuacidn, se presenta la prueba de hipotesis para comprobar si la relacion

es estadisticamente significativa.
Planteamiento de las hipoétesis:

HO: ps = 0: La competencia gerencial toma de decisiones de un superintendente
de planta no influye significativamente en el proceso de direccion y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

H1: ps # 0: La competencia gerencial toma de decisiones de un superintendente
de planta influye significativamente en el proceso de direccién y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado.

Bajo la hipétesis nula, la estadistica de prueba es

tcal - ’; = 0’965 = 21906
/1 —r2 1—(0,965)>
'n—2 35-2

|

Comparando: Como tcai = 21,06 > twab (0.975, 33) = 1,97 entonces se rechaza la
hipotesis nula.

Por los resultados expuestos, se concluye que la relaciéon de influencia entre la
competencia gerencial toma de decisiones de un superintendente de planta y el
proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es

estadisticamente significativa, con lo que se confirma la hipotesis especifica 6.
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4.2.2.7. Hipétesis Especifica 7

La competencia gerencial gestién en personas de un superintendente de
planta influye significativamente en el proceso de direccion y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado.

Tabla 36: Correlacion entre la competencia gerencial gestion de personas y la
direccion y control.

Procesos de gestion P_valor n
I's

Competencia gerencial
gestién de personas 0,959 0,000* 35
Correlacion de Spearman

** La correlacion es significativa en el nivel 0,025 (bilateral).

Los resultados muestran que existe una correlacion de 0,959 entre la
competencia gerencial gestion de personas y el proceso de direccién y control, siendo
ésta una correlacion positiva perfecta en el nivel 0,025.

A continuacion, se presenta la prueba de hipdtesis para comprobar si la relacion
es estadisticamente significativa.

Planteamiento de las hipotesis:

HO: ps = La competencia gerencial gestion en personas de un superintendente
de planta no influye significativamente en el proceso de direccion y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

H1: ps # 0: La competencia gerencial gestion en personas de un
superintendente de planta influye significativamente en el proceso de direccion y
control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Bajo la hipdtesis nula, la estadistica de prueba es

t(‘al = ’; = 05959 = 19,57
/1 — 1—(0,959)>
Vn-—2 35-2

\
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Comparando: Como tcai = 19,57 > twab (0.975, 33) = 1,97 entonces se rechaza la
hipétesis nula.

Por los resultados expuestos, se concluye que la relacion de influencia entre la
competencia gerencial gestion de personas de un superintendente de planta y el
proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es
estadisticamente significativa, con lo que se confirma la hipotesis especifica 7.
4.2.2.8. Hipotesis Especifica 8

La competencia gerencial planificacion y organizacién de un superintendente
de planta influye significativamente en el proceso de direccién y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

Tabla 37:

Correlacion entre la competencia gerencial planificacion y organizacion y el proceso
de direccion y control.

Procesos de gestion P_valor n
I's

Competencia gerencial

planificaciéon y organizacion 0,954 0,000* 35
Correlacién de Spearman

** La correlacion es significativa en el nivel 0,025 (bilateral).

Los resultados muestran que existe una correlacion de 0,954 entre la
competencia gerencial planificacion y organizacion y el proceso de y control, siendo
ésta una correlacion positiva perfecta el nivel 0,025.

A continuacién, se presenta la prueba de hipétesis para comprobar si la relacion
es estadisticamente significativa.

Planteamiento de las hipoétesis:

HO: ps = 0: La competencia gerencial planificacion y organizaciéon de un
superintendente de planta no influye significativamente en el proceso de direccion y

control de una fabrica de harina y aceite de pescado.
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H1: ps # 0: La competencia gerencial planificacion y organizacion de un
superintendente de planta influye significativamente en el proceso de direccion vy
control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Bajo la hipdtesis nula, la estadistica de prueba es:

tcal = r) = 0,954 == 18,3 1
/1 —r2 1—(0,954)
Vn—2 352

|

Comparando: Como tcal = 18,31 > twab (0.975, 33) = 1,97 entonces se rechaza la
hipotesis nula.

Por los resultados expuestos, se concluye que la relacion de influencia entre la
competencia gerencial planificacion y organizacion de un superintendente de planta y
el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es
estadisticamente significativa, con lo que se confirma la hipétesis especifica 8.

4.3. Resultados Descriptivos

Se realizé un analisis descriptivo con el propésito de establecer el nivel de las
competencias gerenciales de un superintendente de planta y el proceso de direcciéon
y control de una fabrica de harina y aceite de pescado que prevalece en la muestra,
para ello se construyeron baremos en funcion a la escala de Estanone y la curva de
Gauss, dichos puntajes fueron agrupados en niveles: alto, medio y bajo. Los resultados

se organizaron en tablas y figuras, tal como se detalla a continuacién:
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1. Variable 1: Competencias gerenciales de un superintendente

Tabla 38:
Analisis descriptivo de la variable 1: Competencias gerenciales
Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 10 28,6 %
Medio 18 51,4 %
Bajo 7 20,0 %
Total 35 100,0 %
60.00%
51.43%
50.00%
© 40.00%
g 28.57%
g 30.00% _
S 20.00%
® 20.00% , ,
10.00%
0.00%
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 16: Niveles de las competencias gerenciales del superintendente
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a que, si las competencias gerenciales de un superintendente de
planta influyen en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite
de pescado, Chimbote Ancash 2019 en la tabla 38 y figura 16, se aprecia que el 28,6
% considera alta la influencia, el 51,43 % considera que la influencia es media y el

20,0% considera que la influencia es baja.

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores perciben que,
las competencias gerenciales de un superintendente de planta influyen

medianamente en la direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado.
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Tabla 39
Analisis descriptivo de la competencia gerencial compromiso con los resultados

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 14 40,0 %
Medio 16 457 %
Bajo 5 14,3 %
Total 35 100,0 %
50.00%
45.00%
T, 4571%
35.00% A40:00%
2 30.00%
§ 25.00%
§ 20.00%
15.00% _ _
10.00% H429%
5.00%
0.00%
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 17: Niveles de la competencia gerencial compromiso con los resultados
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a que, si la competencia gerencial compromiso con los resultados
de un superintendente de planta influye en el proceso de direccién y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado, en la tabla 39 y figura 17, se aprecia que el
40,0 % considera que la influencia es alta, el 45,7 % considera que la influencia es

media y solo el 14, 30% considera que la influencia es baja.

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores perciben que,
la competencia gerencial compromiso con los resultados de un superintendente de
planta influye medianamente en la direccién y control de una fabrica de harina y aceite

de pescado.
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Tabla 40
Analisis descriptivo de la competencia gerencial flexibilidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 31,4 %
Medio 24 68,6 %
Total 35 100,0 %
80.00% 68.57%
70.00%
60.00%
T 50.00%
§ 40.00% 31.43%
5 30.00%
o
20.00%
10.00%
0.00%
Alto Medio
Nivel

Figura 18 Niveles de la competencia gerencial flexibilidad
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a que, sila competencia gerencial flexibilidad de un superintendente
de planta influye en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite
de pescado, en la tabla 40 y figura 18, se aprecia que el 68,6 % considera que la

influencia es media y el 31,4, % considera que la influencia es alta.

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores perciben que,
la competencia gerencial flexibilidad de un superintendente de planta influye
medianamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite

de pescado.
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Tabla 41:
Analisis descriptivo de la competencia gerencial proactividad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 9 25,7 %
Medio 19 54,3 %
Bajo 7 20,0 %
Total 35 100,0 %
60.00%
50.00% 5429%
40.00%
2
i
$ 30.00%
(%)
S
& 20.00% 2571% :
20.00%
10.00%
0.00%
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 19: Niveles de la competencia gerencial proactividad
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a que, si la competencia gerencial proactividad de un
superintendente de planta influye en el proceso de direccién y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado, en la tabla 41 y figura 19, se aprecia que el 25.71 %
considera que la influencia es alta, el 54,29 % considera que es media y el 20,00 %

considera que la influencia es baja.

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores perciben que,
la competencia gerencial proactividad de un superintendente de planta influye
medianamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite

de pescado.
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Tabla 42:
Analisis descriptivo de la competencia gerencial Vision del negocio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 6 17,1 %
Medio 21 60,0 %
Bajo 8 229 %
Total 35 100,0 %
70.00%
60.00%
60.00%
50.00%
2
® 40.00%
[=1
S 9
S 30.00%
a
20.00% _ 55865
0.00%
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 20: Niveles de la competencia gerencial vision del negocio
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a que, si la competencia gerencial vision del negocio de un
superintendente de planta influye en el proceso de direccion y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado, en la tabla 42 y figura 20, se aprecia que el 17,14 %
considera que la influencia es alta, el 60,00 % considera que es media y el 22,86 %
considera que la influencia es baja.

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores perciben que,
la competencia gerencial de vision del negocio de un superintendente de planta
influye medianamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina 'y

aceite de pescado.
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Tabla 43:
Analisis descriptivo de la competencia gerencial trabajo en equipo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 8 22,9 %
Medio 22 62,9 %
Bajo 5 14,3 %
Total 35 100,0 %
70.00%
60.00% 62 36%
50.00%
2
& 40.00%
=
8
5 30.00%
a.
20.00% -22.86%
10.00% H29%
0.00%
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 21: Niveles de la competencia gerencial trabajo en equipo
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a que, si la competencia gerencial trabajo en equipos de un
superintendente de planta influye en el proceso de direccion y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado, en la tabla 43 y figura 21, se aprecia que el 22,86 %
considera que la influencia es alta, el 62,86 % considera que es media y el 14,29 %
considera que la influencia es baja.

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores perciben que,
la competencia gerencial trabajo en equipo de un superintendente de planta influye
medianamente en el proceso de direccién y control de una fabrica de harina y aceite

de pescado.
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Tabla 44:

Analisis descriptivo de la competencia gerencial toma de decisiones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 11 31,4 %
Medio 17 48,6 %
Bajo 7 20,0 %
Total 35 100,0 %
60.00%
50.00%
2. 40.00% 2=
2. 40.
S 30.00% : :
£ 343%
a 20.00% 1 :
)
10.00% 20.00%
0.00%
Alto Medio Bajo

Nivel

Figura 22: Niveles de la competencia gerencial toma de decisiones
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a que, si la competencia gerencial toma de decisiones de un
superintendente de planta influye en el proceso de direccién y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado, en la tabla 44 y figura 22, se aprecia que el 31,43 %

considera que la influencia es alta, el 48,57 % considera que es media y el 20,00 %

considera que la influencia es baja.

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores perciben que,
la competencia gerencial toma de decisiones de un superintendente de planta influye
medianamente en el proceso de direccién y control de una fabrica de harina y aceite

de pescado.
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Tabla 45:
Analisis descriptivo de la competencia gerencial gestion de personas.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 12 34,3 %
Medio 14 40,0 %
Bajo 9 25,7 %
Total 35 100,0 %
45.00%
40.00%
35.00% : 7 40:00%
o 30.00% 34:25%
£ 25.00%
§ 20.00% 257 %
2 15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 23: Niveles de la competencia gerencial gestion de personas
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a si la competencia gerencial gestion de personas de un
superintendente de planta influye en el proceso de direccién y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado, en la tabla 45 y figura 23, se aprecia que el 34,29 %
de encuestados considera que la influencia es alta, el 40,00 % la ubica en un nivel
media y el 25,71 % considera que la competencia gerencial gestion de personas tiene

una influencia baja en el proceso de direccion y control

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores perciben que

las competencias gerenciales de un superintendente de planta influyen
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medianamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite

de pescado:

Tabla 46:

Analisis descriptivo de la competencia gerencial planificacion y organizacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 11 31,4 %
Medio 19 54,3 %
Bajo 5 14,3 %
Total 35 100,0 %
60.00% 54.29%
50.00% '
T 40.00% 31.43%
g 30.00%
S 20.00% 14.29%
10.00%
0.00%
Alto Medio Bajo

Nivel
Figura 24: Niveles de la competencia gerencial planificacion y organizacion
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto si la competencia gerencial planificacion y organizacién de un
superintendente de planta influye en el proceso de direccién y control de una fabrica
de harina y aceite de pescado, en la tabla 46 y figura 24, se aprecia que el 31,43 %
considera que la influencia es alta, el 54,29 % considera que es media y el 14,29 %

considera que la influencia es baja.

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores perciben que,

la competencia gerencial planificacion y organizacion de un superintendente de
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planta influye medianamente en el proceso de direccion y control de una fabrica de

harina y aceite de pescado.

2. Variable 2: Proceso de direccién y control de una fabrica de harinay aceite
de pescado
Tabla 47:
Analisis descriptivo de Direccion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 7 20,0 %
Medio 21 60,0 %
Bajo 7 20,0 %
Total 35 100,0 %
70.00% 60.00%
60.00% :
50.00%
2
© 0
ag 40.00%
o 0,
S 30.00% 20.00% 20.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 25: Niveles de la Direccion
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a que, si el proceso de direccion se ve influenciada por las
competencias gerenciales del superintendente de planta, los resultados arrojan que el
60 % de encuestados perciben que la influencia se ubica en un nivel medio, el 20,00
% considera que la influencia es alta y el 20,00 % considera que la influencia es baja.

Ver tabla 47 y figura 25.
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Tabla 48:
Analisis descriptivo de Control

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 8 22,9 %
Medio 20 57,1 %
Bajo 7 20,0 %
Total 35 100,0 %

57.14%

60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 22.86%
20.00%
10.00% =—

0.00%

20.00%

Porcentaje

Alto Medio Bajo
Nivel

Figura 26: Niveles de Control
Fuente: Resultados de la encuesta

Interpretacion:

Respecto a que, si el proceso de control se ve influenciada por las competencias
gerenciales del superintendente de planta, los resultados arrojan que el 57 % de
encuestados perciben a que la influencia se ubica en un nivel medio, el 22,86 %
considera que la influencia es alta y el 20,00 % considera que la influencia es baja. Ver

tabla 48 y figura 26.
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

En este capitulo, se presenta la discusién de los resultados obtenidos en el
estudio Influencia de las competencias gerenciales de un superintendente de planta
en el proceso de direccidén y control de una fabrica de harina y aceite de pescado,
Chimbote Ancash 2019,la discusién de los resultados de la muestra de 35
colaboradores seran analizados, explicados o interpretados en el siguiente orden:
Objetivo general, hipotesis general, los objetivos especificos e hipdtesis especificas

respectivamente.

Objetivo general: Determinar codmo influyen las competencias gerenciales
de un superintendente de planta en el proceso de direcciéon y control de una
fabrica de harina y aceite de pescado, Chimbote, Ancash 2019.

En referencia al objetivo general, los resultados evidencian que el 51,4 % de
los colaboradores perciben que, las competencias gerenciales de un superintendente
de planta tienen un nivel de influencia medio en el proceso de direccién y control de
una fabrica de harina y aceite de pescado. Asimismo, se evidencié que la relacion de
influencia entre las dos variables es de 0,964 indicando que estadisticamente es
significativa.

Ademas, las percepciones de los niveles alto y bajo de la influencia son 28.6%
y 20 % respectivamente. Es imprescindible que las percepciones de influencia de
estos niveles, aumente en el caso del nivel alto y disminuya en el nivel bajo.

Rodriguez, D. (2016) en su investigacion “Modelo de gestion por competencias

para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS
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S.R.L. del distrito de Trujillo 2016” (empresa dedicada al servicio ambiental), determina
que las competencias del Jefe de operaciones de la empresa PROMAS S.R.L. son 7,
cargo que podria compararse con el de un superintendente de planta de harina y aceite
de pescado (8 competencias). Las competencias que coinciden son 4: orientacion a
los resultados (compromiso con los resultados), trabajo en equipo, productividad (toma
de decisiones) y planificacién & organizacion. Las competencias que no coinciden son:

Liderazgo, negociacioén y orientacion al cliente.

Se observa, en general, que el 28.6% de las competencias tiene un nivel de
desempeno alto, el 57.1 % de las competencias tienen un nivel de desempefio medio
y el 14.3 % tienen un nivel de desempefio bajo. Asimismo, se indica que las

competencias de liderazgo, trabajo en equipo y negociacion deben mejorar. (p.72).

Comparando la percepcion de las competencias del jefe de operaciones con las
del superintendente de planta podemos decir lo siguiente, que la percepcion del nivel
medio 57.1% y 51.4%, respectivamente, son relativamente cercanos, la percepciéon

alta coincide y en la percepcién baja hay diferencia en favor del jefe de operaciones.

La comparacién de mediciones a competencias similares y en empresas del
mismo rubro serian lo ideal, pero lo expuesto, propone seguir ahondando el tema con

investigaciones relacionados en el marco de la mejora continua.

Valderrama, K. (2014) en su investigacion “Influencias de las habilidades
gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa pesquera
diamante S.A. planta Samanco — Provincia de Santa — Region Ancash, durante el afio

2013”, menciona y pondera las habilidades o competencias percibidas por los
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colaboradores hacia sus jefes que, a su vez, son dirigidos por el superintendente de
planta, estas competencias son: Relaciones interpersonales (gestién de personas),
planificacién (planificacion y organizacién), comunicacion (toma de decisiones),
liderazgo, flexibilidad, proactividad, trabajo en equipo, de las 7 competencias de la
investigacion de Valderrama, K.(2014) coinciden 6 competencias con el de este
estudio , el nivel alto de percepcién es de 20 % ,el nivel medio es de 66.8 %y el nivel
bajo de 13.2 %. (pp. 61-84). Prevalece el nivel medio de percepcion, lo que vuelve a
indicar que se continue con estos estudios para valorar en forma mas aproximada las
influencias de las competencias gerenciales del superintendente de planta en el

proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Comparando los resultados de la investigacion de Valderrama, K. (2014), con
los datos hallados en esta investigacion, podemos decir que el nivel medio de
influencia en cada caso es de 66.8 % y 51.4 %, el nivel alto de influencia en cada caso
es de 20% y 28.6 % y el nivel bajo de influencia en cada caso es de 13.2 % y 20 %
respectivamente. Prevalece la percepcion del nivel medio de influencia de las
competencias gerenciales del superintendente en el proceso de direccién y control de

una fabrica de harina y aceite de pescado.

Por lo expuesto, se puede decir que los resultados de la presente tesis pueden

ser tomados en cuenta para futuros estudios.

Los hallazgos encontrados plantean la necesidad de uniformizar la encuesta, la
unidad de analisis y la poblacion a muestrear en el trabajo de campo en las futuras
investigaciones, en este estudio la poblacion considerada fue a nivel de jefaturas y

asistentes de la fabrica de harina estudiada mientras que la tesis de Valderrama, K.
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(2014) consider6 al personal (empleados y operarios) de la fabrica de Pesquera
Diamante en Samanco.

Gutiérrez, H. y Aguero, A. (2015) en su investigacion “Competencias
profesionales demandadas en el mercado laboral peruano”, identifica el requerimiento
de las siguientes competencias: Orientacion a los resultados (18.13 %), Proactividad
(17.2 %), Trabajo en equipo (10.75 %), Toma de decisiones (9.14 %), Liderazgo (9.09
%), Conocimientos (8.29 %), Habilidades interpersonales (7.33 %), Planificacion y
organizacion (6.98 %), Flexibilidad (6.56 %) y Negociacion (6.53 %). (p.135).

En esta investigaciéon las competencias gerenciales del superintendente de
planta son: Compromiso con los resultados, flexibilidad, proactividad, trabajo en
equipo, toma de decisiones, gestion de persona y planificacion-organizacion y se
encuentran dentro de los citados por la investigacion de Gutiérrez, H. y Aguero, A.
(2015) y los resultados pueden ser tomados como referencia en futuras
investigaciones.

Aparicio, M. y Medina, J. (2015) en la tesis “Habilidades gerenciales que
demandan las empresas en el Peru: Un analisis comparativo” alcanzan un ranking
general de las diez habilidades consideradas mas importantes (Top 10): Liderazgo
Grupal (1), Planificacion estratégica (2), Prospectiva (3), Toma de decisiones (4),
Impacto e influencia (5), Conocimiento del negocio (6), Orientacién al logro (6),
Empowerment (6), Desarrollo de personas (6 ) y Direccion de equipos de trabajo (7) ,
el numero entre paréntesis indica la posicion en el ranking. (p. 49).

Comparando el listado de la tesis de Aparicio, M. y Medina, J. (2015) con el de

este estudio encontramos como resultado que hay coincidencia en las competencias,
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las no enunciadas deberan ser tomadas en futuras investigaciones y ser afiadidas en
las recomendaciones si se consideran necesarias.

Santana, L., Gonzalez, O. y Garcia, L. (2016) La Laguna. Espafa en la
investigacion “Percepcion del empresariado de las competencias y caracteristicas
relevantes para el empleo’, listan 29 Competencias, caracteristicas personales y
formativas valoradas por el empresariado, de las cuales cito 10: Responsabilidad,
actitud positiva ante el trabajo, capacidad de trabajo, dedicacion, iniciativa, capacidad
de trabajo en equipo, capacidad para adaptarse al cambio, formacién para el puesto

de trabajo, capacidad para obedecer 6rdenes y conocimientos informaticos. (p. 37).

Las competencias mostradas por Santana, L., Gonzalez, O. y Garcia, L. (2016)
difieren de los mencionados en esta investigacion en el enunciado, pero hay
coincidencia en el enfoque, lo que confirma que los resultados de esta tesis pueden
tomarse en cuanta para futuras investigaciones en torno a la influencia de las
competencias gerenciales del superintendente de planta en el proceso de direccion y

control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los hallazgos de esta investigacion son diferentes a los resultados de la tesis
de Reyes, K. (2018) titulada "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)" Guatemala, donde se identificé que la percepcion del nivel alto de
las habilidades gerenciales es de 55.69 %, el nivel medio de 37.44 % y el nivel bajo de
6.87 %. La poblacion de estudio estuvo conformada por 20 directivos diferentes, todos
de nivel universitario. (p. 28). Es preciso indicar que estos resultados son de una

actividad totalmente diferente a los de esta tesis, pero la comparacion es valida, ya
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que los resultados de la gestidn es lo que al final se mide. Entonces los datos de este
trabajo sirven para ser tomados en cuenta en futuras investigaciones relacionada a las
competencias gerenciales, por ese motivo, las discusiones de los resultados seran
interpretados en los siguientes titulos: El objetivo general (hipotesis general) y los

objetivos especificos (hipotesis especificas) formulados en la investigacion.

Objetivo especifico 1: Determinar como influye la competencia gerencial
compromiso con los resultados de un superintendente de planta en el proceso
de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los resultados evidencian que el 47,7 % de los colaboradores perciben que,
la competencia compromiso con los resultados de un superintendente de planta tiene
un nivel de influencia medio en el proceso de direccion y control de una fabrica de
harina y aceite de pescado. Asimismo, se evidenci6 que la relacion de influencia entre
esta competencia y la variable 2 es de 0,892 indicando ello que estadisticamente es
significativa.

Ademas, las percepciones de los niveles alto y bajo de la influencia de esta
misma competencia son de 40.0 % y 14.3 % respectivamente. Es imprescindible que
la percepcion de los niveles de influencia medio y bajo disminuyan, que el nivel alto
de influencia aumente para mejorar el proceso de direccién y control en una fabrica
de harina y aceite de pescado del superintendente de planta.

Rodriguez, D. (2016) en su investigacién “Modelo de gestion por competencias
para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS
S.R.L. del distrito de Trujillo 2016” (empresa dedicada al servicio ambiental), indica

que la competencia orientacién a resultados del Jefe de operaciones de la empresa
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PROMAS S.R.L. se centra en la resolucion adecuada de situaciones complejas que
requieren una modificacion en los procesos o los servicios, a fin de contemplar
necesidades o requerimientos fuera de lo planeado, se encuentra en una percepcion
de nivel B de los cuatro niveles considerados (A,B,C y D). (p. 72).

La competencia compromiso con los resultados del superintendente de planta
se centra en el cumplimiento de objetivos, en los plazos, en entender sus funciones
y ser constate en cualquier situacion. La mejora de esta competencia se lograra via
capacitaciones, inducciones y seguimiento.

Comparando los resultados de la tesis de Rodriguez, D. (2016) con los
hallazgos de esta investigacién se puede decir que en ambos casos el nivel no es
alto y que esta competencia gerencial del superintendente de planta requiere una
mejora. Sin embargo, los hallazgos serviran como referencia para futuras
investigaciones sobre las competencias gerenciales del superintendente de planta de
una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los hallazgos de esta investigacion son diferentes a los resultados de la tesis
de Reyes, K. (2018) titulada "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)" Guatemala, donde se identificd que la percepcién del nivel alto de la
competencia gerencial compromiso con los resultados es de 53.81 %, el nivel medio
de 31 % vy el nivel bajo de 4 %. La poblacion de estudio estuvo conformada por 20
directivos diferentes, todos de nivel universitario. (p. 28). Es preciso indicar que estos
resultados son de una actividad totalmente diferente a los de esta tesis, pero la

comparacion es valida, ya que los resultados de la gestidon es lo que al final se mide.
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Entonces los datos de este trabajo sirven para ser tomados en cuenta en futuras
investigaciones relacionada a las competencias gerenciales.

Objetivo especifico 2: Determinar como influye la competencia gerencial
flexibilidad de un superintendente de planta en el proceso de direcciéon y control
de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los resultados evidencian que el 68,6 % de los colaboradores perciben que, la
competencia flexibilidad de un superintendente de planta tiene un nivel de influencia
medio en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de
pescado. Asimismo, se evidencié que la relacion de influencia entre esta competencia
y la variable 2 es de 0,938 indicando ello que estadisticamente es significativa.

Ademas, la percepcién del nivel alto de la influencia de esta misma
competencia es de 31.4%. Es imprescindible que el nivel medio disminuya y que el
nivel alto sea relevante para mejorar el proceso de direccidn y control en una fabrica
de harina y aceite de pescado.

Valderrama, K. (2014) en su investigacion “Influencias de las habilidades
gerenciales en el desempeio laboral de los trabajadores de la empresa pesquera
diamante S.A. planta Samanco — Provincia de Santa — Region Ancash, durante el
afno 2013", menciona y pondera la competencia flexibilidad percibida por lo
colaboradores hacia sus jefes que, a su vez, son dirigidos por el superintendente de
planta. El nivel alto de percepcion es de 9 %, el nivel medio de 64 % vy el nivel bajo
de 27 %, (pp. 61-84).

Comparando los resultados de la investigacién de Valderrama, K. (2014) con
el hallazgo de esta tesis, podemos decir que, si bien es cierto que el nivel medio de

percepcion prevalece en ambos estudios, el nivel alto es significativamente mayor a
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los resultados de la tesis del 2014 y la percepcion del nivel bajo solo se presenta en
la tesis del 2014.

La flexibilidad tiene que ver con el comportamiento en situaciones y personas
diferentes, con la adaptacion las politicas y procedimientos y la actitud ante los
cambios. La mejora en esta competencia esta pues en manos del superintendente y
ello dependera de un analisis propio.

Los hallazgos de esta investigacion son diferentes a los resultados de la tesis
de Reyes, K. (2018) titulada "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)" Guatemala, donde se identificd que la percepcidén del nivel alto de la
competencia gerencial flexibilidad es de 53 %, el nivel medio de 34 % vy el nivel bajo
de 13 %. La poblacion de estudio estuvo conformada por 20 directivos diferentes, todos
de nivel universitario (p. 28). Es preciso indicar que estos resultados son de una
actividad totalmente diferente a los de esta tesis, pero la comparacién es valida ya que
los resultados de la gestidon es lo que al final se miden. Entonces los datos de este
trabajo sirven para ser tomados en cuenta en futuras investigaciones relacionada a las
competencias gerenciales del superintendente de planta de una fabrica de harina y
aceite de pescado.

Objetivo especifico 3: Determinar cémo influye la competencia gerencial
proactividad de un superintendente de planta en el proceso de direccién y
control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los resultados evidencian que el 54,3 % de los colaboradores perciben que, la
competencia gerencial proactividad de un superintendente de planta tienen un nivel de

influencia medio en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite
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de pescado. Asimismo, se evidencié que la relacion de influencia entre las dos
variables es de 0,945 indicando ello que estadisticamente es significativa.

Ademas, las percepciones de los niveles alto y bajo de la influencia de esta
misma competencia son de 25.7 % y 20.0 % respectivamente. Es imprescindible que
la percepcion del nivel bajo de influencia disminuya drasticamente, que el nivel alto
de influencia aumente para mejorar el proceso de direccién y control en una fabrica
de harina y aceite de pescado.

Valderrama, K. (2014) en su investigacion “Influencias de las habilidades
gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa pesquera
diamante S.A. planta Samanco — Provincia de Santa — Regién Ancash, durante el
ano 2013”, menciona y pondera la competencia proactividad que es percibida por los
colaboradores hacia sus jefes que a su vez son dirigidos por el superintendente de
planta. El nivel alto de percepcion es de13 %, el nivel medio de 66 % y el nivel bajo
de 21 %, (pp. 61-84).

Comparando los resultados de la investigacion de Valderrama, K. (2014) con
el hallazgo de esta tesis, podemos decir que, si bien es cierto que el nivel medio de
percepcion prevalece en ambos estudios, el nivel alto es significativamente mayor a
los resultados de la tesis del 2014 y la percepcion del nivel bajo es menor en la tesis
del 2014.

Como la proactividad se centra principalmente en identificar oportunidades de
mejora, en la eficiencia y en el esfuerzo por hacer las cosas. El superintendente debe
desarrollar este atributo para la mejora de su gestion.

Los hallazgos de esta investigacién son diferentes a los resultados de la tesis

de Reyes, K. (2018) titulada "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
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(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)" Guatemala, donde se identificd que la percepcién del nivel alto de la
competencia gerencial proactividad es de 57 %, el nivel medio de 38 % y el nivel bajo
de 5 %. La poblacién de estudio estuvo conformada por 20 directivos diferentes, todos
de nivel universitario. (p. 28). Es preciso indicar que estos resultados son de una
actividad totalmente diferente a los de esta tesis, pero la comparacion es valida, ya
que los resultados de la gestidn es lo que al final se miden. Entonces los datos de este
trabajo sirven para ser tomados en cuenta en futuras investigaciones relacionada a las
competencias gerenciales del superintendente de planta de una fabrica de harina y
aceite de pescado.

Objetivo especifico 4: Determinar como influye la competencia gerencial
vision del negocio de un superintendente de planta en el proceso de direccién y
control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los resultados evidencian que el 60,0 % de los colaboradores perciben que, la
competencia gerencial vision del negocio de un superintendente de planta tienen un
nivel de influencia medio en el proceso de direccién y control de una fabrica de harina
y aceite de pescado. Asimismo, se evidencié que larelacion de influencia entre las dos
variables es de 0,959 indicando ello que estadisticamente es significativa.

Ademas, las percepciones de los niveles alto y bajo de la influencia de esta
misma competencia son de 17.1 % y 22.9 % respectivamente. Es imprescindible que
la percepcion del nivel bajo de influencia disminuya drasticamente, que el nivel alto
de influencia aumente para mejorar el proceso de direccion y control en una fabrica

de harina y aceite de pescado.
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La competencia vision del negocio esta relacionado con el analisis de los
entornos externo e interno, con los objetivos de la empresa y el impacto de las
decisiones.

Los hallazgos de esta investigacién son diferentes a los resultados de la tesis
de Reyes, K. (2018) titulada "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)" Guatemala, donde se identifico que la percepcion del nivel alto de la
competencia gerencial vision del negocio es de 57 %, el nivel medio de 40 % y el nivel
bajo de 3 %. La poblacién de estudio estuvo conformada por 20 directivos diferentes,
todos de nivel universitario. (p. 28). Es preciso indicar que estos resultados son de una
actividad totalmente diferente a los de esta tesis, pero la comparacién es valida ya que
los resultados de la gestion es lo que al final se miden. Entonces los datos de este
trabajo sirven para ser tomados en cuenta en futuras investigaciones relacionada a las
competencias gerenciales del superintendente de planta de una fabrica de harina y
aceite de pescado.

Objetivo especifico 5: Determinar como influye la competencia gerencial
de trabajo en equipo de un superintendente de planta en el proceso de direccién
y control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los resultados evidencian que el 62,9 % de los colaboradores perciben que, la
competencia gerencial trabajo en equipo de un superintendente de planta tienen un
nivel de influencia medio en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina
y aceite de pescado. Asimismo, se evidencié que larelacion de influencia entre las dos

variables es de 0,917 indicando ello que estadisticamente es significativa.
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Ademas, las percepciones de los niveles alto y bajo de la influencia de esta
misma competencia son de 22.8 % y 14.3 % respectivamente. Es imprescindible que
la percepcion del nivel bajo de influencia disminuya drasticamente, que el nivel alto
de influencia aumente para mejorar el proceso de direccién y control en una fabrica
de harina y aceite de pescado.

Rodriguez, D. (2016) en su investigacién “Modelo de gestion por competencias
para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS
S.R.L. del distrito de Trujillo 2016” (empresa dedicada al servicio ambiental), indica
que la competencia trabajo en equipo del Jefe de operaciones de la empresa
PROMAS S.R.L. Antepone los objetivos del equipo y de la empresa a los propios
intereses y motiva a sus colaboradores a actuar en el mismo sentido. La percepcion
de esta competencia se encuentra en el nivel C de los cuatro niveles considerados
(A,B,CyD). (p.-72)

Valderrama, K. (2014) en su investigacion “Influencias de las habilidades
gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa pesquera
diamante S.A. planta Samanco — Provincia de Santa — Region Ancash, durante el
afno 2013”, menciona y pondera la competencia trabajo en equipo que es percibida
por lo colaboradores hacia sus jefes que, a su vez, son dirigidos por el
superintendente de planta. El nivel alto de percepcioén es de 23 %, el nivel medio de
66 % y el nivel bajo de 11 %, (pp. 61-84).

Comparando los resultados de la investigacién de Valderrama, K. (2014) con
el hallazgo de esta tesis, podemos decir que en los valores de los tres niveles no se

diferencian mayormente.
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Como el trabajo en equipo tiene que ver principalmente con la participacion,
los aportes, la escucha, el respeto, la cooperacion, los acuerdos y la solucion de
conflictos. El superintendente debe estar preparado y poseer las herramientas
necesarias para motivar permanentemente.

Los hallazgos de esta investigacion son diferentes a los resultados de la tesis
de Reyes, K. (2018) titulada "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)" Guatemala, donde se identificd que la percepcién del nivel alto de la
competencia gerencial trabajo en equipo es de 44 %, el nivel medio de 45 % y el nivel
bajo de 11 %. La poblacion de estudio estuvo conformada por 20 directivos diferentes,
todos de nivel universitario. (p. 28). Es preciso indicar que estos resultados son de una
actividad totalmente diferente a los de esta tesis, pero la comparacion es valida, ya
que los resultados de la gestion es lo que al final se miden. Entonces los datos de este
trabajo sirven para ser tomados en cuenta en futuras investigaciones relacionada a las
competencias gerenciales del superintendente de planta de una fabrica de harina y
aceite de pescado.

Objetivo especifico 6: Determinar como influye la competencia gerencial
toma de decisiones de un superintendente de plantay en el proceso de direccion
y control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los resultados evidencian que el 48,6 % de los colaboradores perciben que, la
competencia gerencial de un superintendente de planta tiene un nivel de influencia
medio en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de
pescado. Asimismo, se evidencié que la relacion de influencia entre las dos variables

es de 0,965 indicando ello que estadisticamente es significativa.
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Ademas, las percepciones de los niveles alto y bajo de la influencia de esta
misma competencia son de 31.4 % y 20 % respectivamente. Es imprescindible que
la percepcion del nivel bajo de influencia disminuya drasticamente, que el nivel alto
de influencia aumente para mejorar el proceso de direccién y control en una fabrica
de harina y aceite de pescado.

Rodriguez, D. (2016) en su investigacién “Modelo de gestion por competencias
para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS
S.R.L. del distrito de Trujillo 2016” (empresa dedicada al servicio ambiental), indica
que la competencia productividad del Jefe de operaciones de la empresa PROMAS
S.R.L. se centra en apoyar e instrumentar decisiones por completo con el logro de
objetivos comunes. Ser justo y compasivo aun en la toma de decisiones en
situaciones dificiles. La percepcion de esta competencia se encuentra en el nivel A
de los cuatro niveles considerados (A, B, C y D). (p. 72)

Valderrama, K. (2014) en su investigacion “Influencias de las habilidades
gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa pesquera
diamante S.A. planta Samanco — Provincia de Santa — Region Ancash, durante el
afno 2013”, menciona y pondera la competencia toma de decisiones que es percibida
por lo colaboradores hacia sus jefes que, a su vez, son dirigidos por el
superintendente de planta. El nivel alto de percepcion es de 24 %, el nivel medio de
67.5 % y el nivel bajo de 8.5 %, (pp. 61-84).

Comparando los resultados de la investigacién de Valderrama, K. (2014) con
el hallazgo de esta tesis, podemos decir que el nivel medio tiene mayor porcentaje
en ambos estudios, el nivel alto es mayor en esta tesis y el nivel bajo es menor en la

tesis del 2014.
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Como la toma de decisiones se relaciona con la buscada y analisis de
informacion, la comunicacion, la toma de accion y responsabilidad. El
superintendente debe tener el caracter suficiente para desarrollar esta competencia.

Los hallazgos de esta investigacién son diferentes a los resultados de la tesis
de Reyes, K. (2018) titulada "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)" Guatemala, donde se identifico que la percepcion del nivel alto de la
competencia gerencial toma de decisiones es de 59 %, el nivel medio de 31 % y el
nivel bajo de 10 %. La poblaciéon de estudio estuvo conformada por 20 directivos
diferentes, todos de nivel universitario. (p. 28). Es preciso indicar que estos resultados
son de una actividad totalmente diferente a los de esta tesis, pero la comparacion es
valida ya que los resultados de la gestion es lo que al final se miden. Entonces los
datos de este trabajo sirven para ser tomados en cuenta en futuras investigaciones
relacionada a las competencias gerenciales del superintendente de planta de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

Objetivo especifico 7: Determinar como influye la competencia gerencial
gestion de personas de un superintendente de planta y en el proceso de
direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los resultados evidencian que el 40,0 % de los colaboradores perciben que, la
competencia gerencial de un superintendente de planta tiene un nivel de influencia
medio en el proceso de direcciéon y control de una fabrica de harina y aceite de
pescado. Asimismo, se evidencié que la relacion de influencia entre las dos variables

es de 0,959 indicando ello que estadisticamente es significativa.
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Ademas, las percepciones de los niveles alto y bajo de la influencia de esta
misma competencia son de 34.3 % y 25.7 respectivamente. Es imprescindible que la
percepcion del nivel bajo de influencia disminuya drasticamente, que el nivel alto de
influencia aumente para mejorar el proceso de direccion y control en una fabrica de
harina y aceite de pescado, sobre todo se benéeficie el clima laboral.

Valderrama, K. (2014) en su investigacion “Influencias de las habilidades
gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa pesquera
diamante S.A. planta Samanco — Provincia de Santa — Region Ancash, durante el
ano 2013”, menciona y pondera la competencia gestion de personas que es percibida
por lo colaboradores hacia sus jefes que, a su vez, son dirigidos por el
superintendente de planta. El nivel alto de percepcion es de 36.66 %, el nivel medio
de 54.33 % vy el nivel bajo de 9 %, (pp. 61-84).

Comparando los resultados de la investigacién de Valderrama, K. (2014) con
el hallazgo de esta tesis, podemos decir que el nivel medio tiene mayor porcentaje
en ambos estudios 54.33 % y 40 % respectivamente, los niveles altos no se
diferencian mayormente y el nivel bajo es menor en la tesis del 2014.

Como la competencia gestion de personas tiene que ver con la eleccion de
personas, el desarrollo y crecimiento, el ejemplo, el compromiso, la innovacion, el
reconocimiento y la retroalimentacion. El superintendente es por necesidad un
maestro y mentor.

Los hallazgos de esta investigacion son diferentes a los resultados de la tesis
de Reyes, K. (2018) titulada "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de

Quetzaltenango)" Guatemala, donde se identificd que la percepcién del nivel alto de la

114



competencia gerencial gestion de personas es de 53 %, el nivel medio de 38 % y el
nivel bajo de 9 %. La poblacion de estudio estuvo conformada por 20 directivos
diferentes, todos de nivel universitario. (p. 28). Es preciso indicar que estos resultados
son de una actividad totalmente diferente a los de esta tesis, pero la comparacion es
valida ya que los resultados de la gestion es lo que al final se miden. Entonces los
datos de este trabajo sirven para ser tomados en cuenta en futuras investigaciones
relacionada a las competencias gerenciales del superintendente de planta de una
fabrica de harina y aceite de pescado.

Objetivo especifico 8: Determinar cémo influye la competencia gerencial
planificacion y organizaciéon de un superintendente de plantay en el proceso de
direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado.

Los resultados evidencian que el 54,3 % de los colaboradores perciben que, la
competencia gerencial de un superintendente de planta tiene un nivel de influencia
medio en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de
pescado. Asimismo, se evidencié que la relacion de influencia entre las dos variables
es de 0,954 indicando ello que estadisticamente es significativa.

Ademas, las percepciones de los niveles alto y bajo de la influencia de esta
misma competencia son de 31.4 % y 14.3 % respectivamente. Es imprescindible que
la percepcidn del nivel bajo de influencia disminuya drasticamente, que el nivel alto de
influencia aumente para mejorar el proceso de direccion y control en una fabrica de
harina y aceite de pescado, beneficiando al empoderamiento.

Rodriguez, D. (2016) en su investigacion “Modelo de gestidon por competencias
para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS

S.R.L. del distrito de Trujillo 2016” (empresa dedicada al servicio ambiental), indica
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que la competencia planificacion y organizacion del Jefe de operaciones de la
empresa PROMAS S.R.L., se centra en calcular los tiempos y programar las
actividades, definiendo prioridades. La percepcion de esta competencia se encuentra
en el nivel B de los cuatro niveles considerados (A, B, C y D). (p. 72).

En la tesis de Rodriguez, D. (2016) la percepcion de nivel B de esta
competencia se puede relacionar con el nivel medio hallado en la presente
investigacion. Los resultados de campo del actual trabajo, determinan que el 31.4 %
de percepcion de los colaboradores indica que la influencia de esta competencia en
el proceso de direccién y control del superintendente de planta es alta y el 14.3 %
considera que la influencia es baja. De lo expuesto, se puede afirmar que los
resultados de la presente tesis pueden ser tomados en cuenta en futuros estudios.

Valderrama, K. (2014) en su investigacion “Influencias de las habilidades
gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa pesquera
diamante S.A. planta Samanco — Provincia de Santa — Regiéon Ancash, durante el
ano 2013”, menciona y pondera la competencia organizacion y planificacion que es
percibida por lo colaboradores hacia sus jefes que, a su vez, son dirigidos por el
superintendente de planta. El nivel alto de percepcion es de 16 %, el nivel medio de
81 % vy el nivel bajo de 3 %, (pp. 61-84).

Comparando los resultados de la investigacion de Valderrama, K. (2014) con
el hallazgo de esta tesis, podemos decir que el nivel medio tiene mayor porcentaje
en ambos estudios 81 % y 54.3 % respectivamente, el nivel alto es significativamente

mayor en este estudio y el nivel bajo es menor en la tesis del 2014.
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La competencia planificacion y organizacion tiene que ver con el
establecimiento de objetivos, los recursos, la delegacion y el seguimiento de
actividades. Entonces el superintendente debe saber priorizar sus acciones.

Los hallazgos de esta investigaciéon son diferentes a los resultados de la tesis
de Reyes, K. (2018) titulada "Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional.
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango)" Guatemala, donde se identifico que la percepcion del nivel alto de la
competencia gerencial planificacién y organizacion de 57.5 %, el nivel medio de 42.5
% y el nivel bajo de 0 %. La poblacién de estudio estuvo conformada por 20 directivos
diferentes, todos de nivel universitario. (p. 28). Es preciso indicar que estos resultados
son de una actividad totalmente diferente a los de esta tesis, pero la comparacion es
valida, ya que los resultados de la gestion es lo que al final se miden. Entonces los
datos de este trabajo sirven para ser tomados en cuenta en futuras investigaciones
relacionada a las competencias gerenciales del superintendente de planta de una

fabrica de harina y aceite de pescado.
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CONCLUSIONES
Al término de la investigacion se presenta las siguientes conclusiones:
El 51.43% de colaboradores considera que las competencias gerenciales del
superintendente de planta influyen en un nivel medio en el proceso de direccién
y control de una fabrica de harina y aceite de pescado. Ademas, el coeficiente
de correlacion Rho Spearman es de 0,964 por lo que la relacion entre las
variables es positiva perfecta entonces se afirma que a mayor puntaje de las
competencias gerenciales mayor sera la relacién de influencia en el proceso la
direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado, estableciendo
asi que la relacién entre ambas variables es estadisticamente significativa.
La percepcidon del 45.7% de colaboradores considera que la competencia
gerencial compromiso con los resultados del superintendente de planta influye
en un nivel medio en el proceso de direccion y control de una fabrica de harina 'y
aceite de pescado y el coeficiente Rho. Spearman es de 0,892, por tanto, la
relacion es estadisticamente significativa.
La percepcion del 68.6% de colaboradores evidencia que la influencia de la
competencia gerencial flexibilidad del superintendente de planta en el proceso
de direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado se ubica en
un nivel medio y el coeficiente Rho. Spearman es de 0,938, por tanto, la relacién
es estadisticamente significativa.
La percepcion del 54.3% de colaboradores es que la competencia gerencial
proactividad del superintendente de planta influye en un nivel medio en el

proceso de direccién y control de una fabrica de harina y aceite de pescado y el
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coeficiente Rho. Spearman es de 0,945, por tanto, la relacion es
estadisticamente significativa.

El 60% de colaboradores considera que la competencia gerencial vision del
negocio del superintendente de planta influye medianamente en el proceso de
direccion y control de una fabrica de harina y aceite de pescado y el coeficiente
Rho. Spearman es de 0,959, por tanto, la relacion es estadisticamente
significativa.

Para el 62.9% de colaboradores la influencia de la competencia gerencial trabajo
en equipo del superintendente de planta en el proceso de direccién y control de
una fabrica de harina y aceite de pescado es de nivel medio y el coeficiente Rho.
Spearman sefiala que la relacion es de 0,917, por tanto, la relacion es
estadisticamente significativa.

El 48.6% de los colaboradores sefala que la influencia de la competencia
gerencial toma de decisiones del superintendente de planta en el proceso de
direccién y control de una fabrica de harina y aceite de pescado tiene un nivel
medio y el coeficiente Rho Spearman es 0,965, por tanto, la relacion es
estadisticamente significativa.

La percepcion del 40 % de colaboradores es que la influencia de la competencia
gerencial gestién de personas del superintendente de planta en el proceso de
direccién y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es de nivel medio
y el coeficiente Rho Spearman es 0,959, por tanto, la relacion es
estadisticamente significativa.

El 54.3% de los colaboradores senala que la influencia de la competencia

gerencial planificacién y organizacion del superintendente de planta en el proceso
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de direccién y control de una fabrica de harina y aceite de pescado es de nivel
medio y el coeficiente Rho Spearman es 0,954, por tanto, la relacion es

estadisticamente significativa.
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RECOMENDACIONES

El profesional que ocupa el puesto de superintendente de planta debe ser
capacitado y recibir la induccion correspondiente por parte de la empresa en las
competencias gerenciales que el perfil lo exige ya que el personal en general
debe percibir de él una alta influencia en el proceso de direccién y control del
establecimiento industrial.

Las competencias se interrelacionan, una de la que se recomienda desarrollar
en el superintendente es la gestion de personas. Sabemos que las
organizaciones estan compuestas por personas y cuanto mas el
superintendente logre el compromiso de los colaboradores los resultados seran
los esperados.

Las competencias flexibilidad y proactividad deben tener un alto desarrollo, ya
que ellas permitiran al superintendente tomar buenas decisiones que
beneficiaran a la organizacion. Entonces se recomienda a la empresa hacer
seguimiento permanente a estas competencias y reforzarlas cuando sea
necesario.

Las competencias trabajo en equipo y planificacién-organizacion son atributos
que un superintendente de planta debe tenerlos y la empresa debe proporcionar
las herramientas necesarias para que estas se desarrollen plenamente
Serecomienda a la empresa que cuando tenga la necesidad de cubrir el puesto
de un superintendente de planta debe exigir en el candidato aparte de los
conocimientos propios del negocio, habilidades de liderazgo, direccion y

principalmente ser buena persona.
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Encuesta sobre las competencias gerenciales de un superintendente de
planta en el proceso de direccion y control de una fabrica de harinay

aceite de pescado.

Competencias gerenciales

Dimension

Indicador

Compromiso
con los
resultados

Cumple con los objetivos y plazos acordados

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Comprende los objetivos de su funcion, de su area y de la empresa
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Mantiene su nivel de productividad adn en situaciones complejas
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Flexibilidad

Adapta su conducta ante situaciones y personas diferente
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Es receptivo a las nuevas politicas y procedimientos

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Fomenta una actitud positiva ante los cambios
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Proactividad

Identifica oportunidades de mejora y propone soluciones
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Plantea formas mas practicas y eficientes de hacer las cosas
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien
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Se esfuerza por hacer mas de lo que se espera
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Vision del
negocio

Realiza un analisis interno y externo sobre aspectos que impactan a
su trabajo y a la empresa

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Define objetivos y planes concretos alineados con la estrategia de la
empresa

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Considera el impacto de las decisiones en otras areas y procesos
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Participa activamente realizando aportes positivos
Trabajo en Muy bien
equipo Bien

Un poco bien

Nada bien

Escucha con respeto las ideas de los demas
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Coopera con otros y establece acuerdos evitando conflictos
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien
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Toma de
decisiones

Busca y analiza la informacién necesaria para tomar una decision
acertada

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Comunica clara y oportunamente las decisiones

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Toma accién oportuna para solucionar los problemas, asumiendo su
responsabilidad

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Gestion de
personas

Elige personas que calcen con las expectativas del puesto y de la
organizacion

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Desarrolla el desempeiio y gestiona el crecimiento de su equipo
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Inspira, guia con el ejemplo y cumple sus compromisos

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Fomenta la innovacién y el desarrollo de nuevas ideas

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Brinda retroalimentacion oportuna y reconoce los logros del equipo
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Establece objetivos claros y prioriza los recursos asignados
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien
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Planificacion

y
organizacion

Delega adecuadamente las responsabilidades
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Realiza seguimiento a las actividades para asegurar su oportuno
cumplimiento

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Proceso de direccion y control.

Dimensiones

Indicador

Direccion

Capacidad de influir en las personas para el logro de los objetivos
organizacionales.

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Empodera a las personas para que asuman sus propias
responsabilidades frente a su desempeiio laboral.

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Promueve un ambiente agradable de trabajo. Clima laboral.
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Control

Analiza la presencia de problemas antes de que las actividades
planeadas se ejecuten.

Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Supervision directa durante el tiempo de la actividad de trabajo.
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien

Informa sobre la eficacia de los resultados respecto a lo previsto.
Muy bien

Bien

Un poco bien

Nada bien
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C. Validez del contenido

luge |PL{FZ| P3| P4| PSP\ FT|PE | P9 PI0| FIL( P12 | P13 | Pl4( P15 | Pl | PL7(P1E| PIS) POO( FXL| FI2| FI3 (P24 | PIS| P2E | FI7| PR3 | P25 | P30 | P3L| P32

TOTAL) 4] 1) &y o) 1f 14 14 1) 1)t 1) 1) 1OoE[ i i{CE{ 1) i ff 1) & 1) 1) 1joE] 1} 1] 1) 1

Pram, 1,0 10 09 ne 0g 10 ] 04
Prom, {4 g
Pram. 0ng

En la tabla se observa que los resultados presentan promedios entre 0,8 y 1,0
con un coeficiente de V Aiken de 0,9 por lo que se confirma la validez del contenido de
las preguntas del cuestionario de competencias gerenciales, pues el coeficiente V
Aiken sefala que cuanto mas el valor se acerque a 1, entonces tendra una mayor

validez de contenido.
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D. Perfil del puesto
1. Perfil del puesto de superintendente de planta en Tecnolégica de

Alimentos S.A. (TASA)

Nombre de la Funcién Superintendente de Planta HyAP Cadigo 10000505
Gerencia jerarquica GERENCIA CTRAL. OPERACIONES

Area funcional GERNCIA DE PRODUCCION

Reporta Jerarquicamente Gerencia de Produccién

Reporta funcionalmente No reporta

Supervisa integramente a: Administrador de planta de HyAP, Jefe de almacén de PPTT de H y AP, Jefe de calidad de
planta de H Y AP, Jefe de mantenimiento de planta de H y AP, Jefe de produccién de H y AP, Jefe de turno de
produccion de H y AP, Supervisor del sistema de tratamiento de efluentes pesqueros, Supervisor de seguridad y salud
ocupacional, Jefe de almacén de materiales de planta de H y AP y Coordinador de gestién humana.

Reporta funcionalmente a: Coordinador de produccion.

Objetivo de la funcion: Planificar, dirigir, organizar y controlar las actividades de administracion,
produccion, calidad y mantenimiento de la planta de harina y aceite de pescado.
Especificaciones de educacion:

Profesién indispensable

Colegiado Ingeniero Industrial

Colegiado Ingeniero Pesquero

Colegiado Ingeniero Mecéanico

Colegiado Ingeniero Quimico

Profesiones afines N/A

Idioma: Ingles

Hablado: Intermedio

Escrito: Intermedio

Lectura: Intermedio

Experiencia:

Conocimientos indispensables

Con. Administracién basica

Con. Elaboracion y Gestion de presupuestos

Con. Gestion de Aseguramiento de Calidad

Con. Gestion de Mantenimiento

Con. Legislacion Laboral y Normativas vigentes en el Sector Pesquero.
Con. Procesos de Recursos Humanos

Con. Sistemas de procesos de embarque.

Con. Proceso de elaboracion de harina y aceite de pescado.

AN NN

ANENEN

AN N NN NN SN

Conocimientos deseables

Con. SAP nivel usuarios

Experiencia indispensable

v' 3 a5 afios de Experiencia en gestion de operaciones de produccion en el Sector Pesquero,
como Jefe de Produccion o Superintendente.
Competencias-Conductas esenciales
Compromiso con los resultados

Vision del negocio

Flexibilidad

Proactividad

Trabajo en Equipo

Planificacién y Organizacion

AN

AN NI N NN
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AN

Toma de Decisiones
Gestion de Personas
Cargo de direccion de confianza

Responsabilidades

Controlar el uso adecuado de los insumos utilizados en la produccion, para reducir los
costos de produccion.

Coordinar con las autoridades de la Sociedad ante un requerimiento como
representantes de la empresa, para mantener buenas relaciones con los grupos de
interés de la localidad.

Cumplir con las politicas del Sistema Integrado de Gestion (ISO 14001, GMP, OHSAS
18001, IFIS BASC9 y lo normado en las bases documentarias del Sistema Integrado de
Gestion.

Elaborar, controlar el presupuesto de planta incluyendo el presupuesto de
mantenimiento, inversiones y mejoras para establecer objetivos de operacién y tener
una linea de gestion.

Organizar y controlar la ejecucién del proceso productivo de harina y aceite de pescado,
de calidad con eficiencia productiva.

Supervisar el cumplimiento de los objetivos de las areas administrativas (almacenes,
PPTT, areas contables, gestion de activos).

Liderar la Gestion de desarrollo de todos los colaboradores de planta y el cumplimiento
de los objetivos de Clima Laboral.

Otras responsabilidades que le exija su jefe.

Sistema Integrado de Gestion.

Elaborar, revisar, cumplir y exigir el cumplimiento de la Politica de gestion de TASA
Disponer los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para asegurar la
eficiencia del Sistema Integrado de gestion (SIG) de TASA.

Definir objetivos, metas, indicadores y programas del Sistema Integrado de Gestion
(SIG) *Seguridad y Salud Ocupacional*Medio Ambiente*Abastecimiento responsable de
materia prima*Inocuidad, calidad, legalidad*Cultura de prevencion de ocurrencia de
actos ilicitos y realizar su difusién y seguimiento del desempefio de los sistemas con la
finalidad de realizar ajustes en caso de desviaciones.

Motivar y verificar la participacion de la linea de mando en la mejora del Sistema
Integrado de Gestién (SIG) de TASA*Seguridad y Salud Ocupacional*Medio
Ambiente*Abastecimiento responsable de materia prima*Inocuidad, calidad,
legalidad*Cultura de prevencién de ocurrencia de actos ilicitos.

Ser ejemplo en el conocimiento, interpretacion, asegurar la actualizacion y cumplimiento
de los requisitos legales nacionales e internacionales de *Seguridad y Salud
Ocupacional*Medio Ambiente*Abastecimiento responsable de materia prima*Inocuidad,
calidad, legalidad*Cultura de prevencién de ocurrencia de actos ilicitos.

Exigir y motivar el reporte de todas las desviaciones significativas como accidentes o
incidentes, emergencias ambientales, desviaciones de los Puntos Criticos de Control
CPCC) y otros.
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2. Perfil del puesto de superintendente de planta (Planta pesquera en

Coishco. Pesquera Hayduk S.A.)

SUPERINTENDENTE DE PLANTA

|. PERFIL DEL PUESTO
1. Nombre del puesto Superintendente de Planta
2. Gerencia Operaciones CHI
3. Area/ Division / Seccion / Departamento Manufactura CHI
4. Nivel de instruccion Universitaria Completa
5. Formacion Complementaria Maestria en Ingenieria, MBA o relacionados

Ingenieria Quimica

- Ingenieria Pesquera
6... Especialidad Ingenieria Industrial

Ingenieria Mecanica - Eléctrica

8 afics en una linea de carrera orentada a la
conduccion de procesos productivos

Gestion de la Calidad
8. Conocimiento ylo experiencia especifica Gestion de procesos productivos

7. Aios y tipo de experiencia requerida

para el puesto Gestion de Costos y presupuestos
Gestién de personas
3. Perfil del puesto del superintendente de planta en Pesquera Diamante
S.A.

Pesquera Diamante, es una empresa del sector industrial que satisface las
necesidades alimenticias del mercado peruano y mundial.

Misién del Puesto: Dirigir, Planificar y Gestionar las areas Operativas y
Administrativas de las Plantas de acuerdo a los lineamientos dispuestos por
las Gerencias de la Empresa, con el fin de optimizar los recursos econémicos,

de materia prima, materiales y personal para alcanzar las metas de produccion
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trazadas por la Empresa, asi como velar por el cumplimiento de la normativa
Ambiental y de Seguridad e Higiene Industrial en la Planta.

Requisitos:

Ingeniero Industrial, Pesquero, Quimico, Mecanico.

Maestria en manejo de procesos, Ambiente, Seguridad, Laboral y
Administraciéon de empresas (Deseable).

Experiencia de al menos 5 afios en posiciones similares.

Funciones: Planifica, organiza, coordina y supervisa el proceso productivo de
consumo humano indirecto. Supervisa y monitorear el sistema administrativo-

contable de Planta.

137



E. Estructura de la Superintendencia de planta.

Planta Chimbote

Superintendente
de Planta HyAP(1)

| .
Jefe de Turno de
Produccién
HyAP(2)

Operadores de
Equipos (8)

|| Operarios de
Produccion (50)

— Chata(15)

Jefe de Produccion Ingeniero OTer?:cein?ees Jefe de Calidad de Administrador de
HyAP(1) Ambiental (1) f:alidad R y Planta HyAP (1) Planta HyAP(1)
I I 11 I | L I |

r 1 . . . 1 . 1 " 1 "

Jefe de Jefe de Turno de Jefe de Asist. Gestor Tecnologia
Mantenimiento Calidad HYyAP (2) Abastecimiento Administrativo dela
HyAP (1) v Logistico (1) HyAP(1) Informacion.(1)
Supervisor de M TeCnIFO .de Analista de calidad Asistente Logistico
Mantenimiento (1) antenimiento
HyAP(1)

Auxiliar del
Almacen de Mat.
de Planta(4)

— Mecanicos (3) Auxiliar de Calidad

— Soldadores (3)

— Electricistas(3)

— Electrénico(1)

—  Lubricador(1)

___| Operador Casa de
Fuerza (1)

|
Chofer de Planta

Fuente: elaboracion propia
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