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RESUMEN EJECUTIVO

Las empresas del Ecuador estan organizando y gastlo sus operaciones por
medio de las evaluaciones al personal los mismas mjgden la eficiencia y
eficacia de sus actividades con el fin de optimiker recursos, mejorar el

desempenio de los trabajadores, como también pgoaanla productividad.

Por esta razon el presente proyecto de investigas@drealizé en la empresa
“Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda de la ciudad de Ambanalizando ciertos
aspectos como es el desempefo del personal, lacandn de los objetivos y el

desperdicio de la materia prima.

La estructura del presenta trabajo contempla tpsesites capitulos:

El primer capitulo se refiere al problema, idecdi€ion, contextualizacion y

andlisis de la problematica de investigacion.

En el segundo capitulo se detalla los anteced@miestigativos, marco teorico,

variables tanto dependientes como independientelipotesis.

El tercer capitulo esta integrado por la modalibasica de la investigacion, nivel
o tipo de investigacion, poblacion y muestra, opieralizacion de variables, plan

de recoleccion de informacion y el plan de procesato de la informacion.

El cuarto capitulo esta formado por el analisisoderesultados, interpretacion de

datos y verificacion de hipétesis.

El quinto capitulo, se expone conclusiones y recataeiones producto de la

investigacion realizada.

En el sexto capitulo se puntualiza la propuest® posee la alternativa de

solucion para la empresa mediante la implememacié un método de



evaluacion al personal el mediante el método del&sgraficas para la solucién

pertinente del problema objeto de estudio.



INTRODUCCION

A través del tiempo las empresas han ido incursidmaen la filosofia del
Mejoramiento Continuo, para alcanzar niveles attescalidad en los procesos,
productos y servicios, orientados hacia la satisfacdel cliente, y logrando asi

posicionarse en el mercado.

Para esto es necesario gestionar el control eprémesos de produccién a través
de métodos que evaluen el rendimiento de cada anesdempleados, que se
verifique la manera como ellos laboran y su fornea ulilizar los recursos
disponibles, este concepto puede ser nuevo pguaad empresas, entre estas, la

empresa en estudio de esta tesis.

El presente trabajo muestra técnicamente el @akslizado a una empresa
dedicada a la construccion de carrocerias metalimago problema principal es la
falta de rendimiento de su personal dentro del desproduccion, como también
la mala utilizacion de la materia prima. Se utiliaa indicadores de productividad
para identificar los problemas que existe; y sp@ne mejoras que serviran para

reducir, o en el mejor de los casos, eliminar ebf@ma principal.

Finalmente, se desarrollan la medicién del desemparitravés del método de
escalas gréficas el cual ayuda a identificar loblemas que tiene cada uno de los
empleados y se realiza un plan de acciones parartlas decisiones correctas,
generando entonces que el personal labore de mefi@ente y eficaz llegando

asi a cumplir con la productividad deseada.



CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1 Tema de investigacion

Evaluacion del desempefio del personal en el &epraduccion y su
incidencia en la productividad de la empresa “Carias Cepeda” Cia.
Ltda, de la ciudad de Ambato.

1.2 Planteamiento del problema
1.2.1 Contextualizacion
. Macro

A través del tiempo las empresas en todo el mumao ido incursionando
en la filosofia del mejoramiento continuo para akza niveles altos de
calidad en los procesos, productos y serviciosgentados hacia la
satisfaccion del cliente, y logrando asi posicieaagn el mercado, para

esto es necesario gestionar el control en los poscea travées de



herramientas de calidad, las cuales han sidoad#iz para aplicar en todas

las empresas.

El mundo industrializado de hoy, est4d experimerdanchmbios

importantes en los métodos de produccion; en ehdan a lo largo de la
Ultima temporada, muchas empresas tanto medianas gandes han ido
cerrando sus puertas debido a la falta de compeétitd en sus productos y
en sus procesos, ya que en algunos casos los asstiarfabricacion son
deficientes, siguiendo métodos tradicionales deyrcidén en masa, no se
capacita al personal teniendo en cuenta que esenlsidera como eje del
desarrollo empresarial, se descuida el mantenimidatlas maquinas, no
se invierte en elementos nuevos, se utiliza ranomgodos para la
elaboracién de los productos, incrementando lesntarios pero muy

poca innovacion y sobre todo creatividad.

Dichas organizaciones requieren de elementos riames como la
eficiencia, eficacia y competitividad, especialneenén un entorno
cambiante, involucrando para su desarrollo asped&gsevitalizacion,
actualizacion, activacion y renovacion, mediantecursos técnicos y
humanos, destacando la necesidad de evitar la el®dady la insolvencia
corporativa, haciendo uso de sus procesos con defproducir resultados
de cambio dentro de la organizacion para que puledmar sus objetivos

empresariales.

Es evidente que para el desarrollo de las mismiaabr humano es
indispensable, ya que conforma un grupo de persquasentregan su
trabajo, talento, creatividad para el logro de tigetivos, siendo los
agentes pensantes, capaces de observar y propejugasm los procesos,
por tal razén, los beneficios que los trabajadoaspiran de la empresa
son canalizados a través de las politicas de remacioa, incentivos
monetarios, incentivos no monetarios, compensasjohenificaciones,
capacitaciones dentro como fuera del pais, calaastie productos para el

consumo en el hogar, destacandose el salario, boaocsnocimientos



sobre el desempefio en su trabajo hacen que reaitdh actitud y el
desempefio en sus labores, aspectos fundamentalés retacion de

trabajo.

Meso

El sector carrocero puede ser definido como eluwtnj de actividades
econdémicas de tipo industrial o fabril, que compeeiha elaboracién de
productos o bienes de capital, fabricado a basenaerias primas que
provienen especialmente del sector de industriasalivess basicas;
materiales que son transformados mediante proasosonformacion,
remocion, corte, termo-tratamiento, union, fijaciénsamblado y montaje

final.

Las empresas carroceras son unas de las indugtreeanas empleos
directos e indirectos generan en el pais, ademasedda que mejor
distribuye sus ingresos, porque desde los mas Hesirabajadores, sus
clientes, usuarios hasta las grandes empresasepi@as se benefician de

esta.

El inconveniente principal de la industria carreces la utilizacion de
mano de obra con una capacitacion limitada, irenao directamente en
la calidad del producto final, sin embargo, la @aqdion para la
utilizaciéon de dicho personal ha sido la premueh tiempo para la
culminacién de los buses segun los acuerdos gbacan con los clientes,
la dificultad en la seleccion de trabajadores, aiota del personal y la
escases de mano de obra calificada para dichasstamor estas
atribuciones no se ha podido medir la eficiencieficacia de cada
empleado.

Micro
Carrocerias Cepeda Cia. Ltda se establecio enutlacc de Ambato,

ubicado en el Sector Huachi La Magdalena, siendoampresa familiar



creada por el sefior Medardo Cepeda, quien porpstiteemprendedor en
1976 dio vida a esta compafiia la cual se dedietisddiaxer la demanda del
sector metalmecanico tanto de la ciudad de Ambatwa nivel regional,
su linea de produccién es el taller metéalico oadata la industria de la
construccion de equipos de transportes; entre ledad de categorias
gue crea Carrocerias Cepeda son: bus tipo, siipse, silvery, silvery
cuty, etc; dependiendo de lo que el cliente deselpuede considerar que
la empresa trabaja bajo pedido de sus consumidpogslo general la
fabricacion de la carrocerias lleva un proceso qoeaprende: corte,
plegado, perforado, pullman, lavado, enjuague, doncensamblaje de
estructura, creacion de asientos, colocacion dedoyr cortinas, montaje
final (colocacion de diferentes accesorios seg(medido de cada cliente
este puede variar) pintura, acabados; cabe reagleapor la gran acogida
gue se tienen puede retrasar en algunas ocas@redrega del bus ya

terminado.

Sin embargo se ha podido identificar que dentrologeprocesos de
fabricacion de la planta, existen algunos problemas afectan al
rendimiento eficaz de la elaboracion de carrocerigenerando
insatisfaccion en los clientes y por lo tanto udedfma en la participacion
en el mercado; los trabajadores necesitan contribun mas con la
empresa, laborar de una manera adecuada, cumpdibalidad con sus
obligaciones; ya que se ha detectado que al reaizdares en algunas
areas de produccion se crea elevados desperdigiosateria prima, los
cuales incrementan los costos de fabricacidn, aslems actividades son
realizadas en tiempos superiores a los estandsseasgecir, existe un alto
grado de ineficiencia e ineficacia, siendo estaaomsecuencia grave para
la empresa, ya que no esta obteniendo los resaltesizerados, ademas
hay que recalcar que la competencia en estos aiasirhentado por lo
cual, la empresa se ha visto en la necesidad dmbosevas y mejores
estrategias para obtener una mayor participacicel erercado tanto local

como regional.



1.2.2 Andlisis critico

GRAFICO N° 01

ARBOL DE PROBLEMAS

CAUSAS

Desorganizacion — Falta de control y
de la empresa evaluacion del jefe

del produccion

Desempefio del personal en PROBLEMA

el &rea de produccion

Disminucion de la Desperdicio de
calidad de trabajo ‘ Demora en el \ materia prima y del

tiempo estandar recurso humano

EFECTOS

Analizando el problema de estudio se ha podido tillsar que la
disminucion de la productividad es ocasionado porineficiencia e
ineficacia en el rendimiento de los trabajadorsesgdecir, al momento de
realizar su labor desperdician una cantidad altandteria prima lo cual
genera costos elevados para la empresa; ademésaslorde su trabajo
crea tiempos muertos en la produccion retrasandoobe, dando
resultados negativos ya que al retrasar una parte dbra se aplaza el

tiempo estimado de entrega.



1.2.3

Al tener una empresa desorganizada y en generabraiar con un
departamento de recursos humanos desorganizadealeho controla las
actividades que realiza el personal es otro fgudoa la disminucion de la
productividad de la empresa; ya que al no inspaeciy controlar las
actividades de los obreros se esta dejando deceerdfl tiempo estimado y
sobre todo la calidad de los productos desistiatalda responsabilidad,

eficiencia y eficacia en su labor.

Prognosis

Si “Carrocerias Cepeda” Cia, Ltda no presta ateneolos aspectos
relacionados con el rendimiento del personal éred de produccién no
mejorara la eficiencia y eficacia de los trabajadpren consecuencia la

empresa no sera competitiva.

Al no encontrar una solucién que mejore la prodidaid no ampliara la
cobertura del mercado, perdiendo nuevas oportuegjatisminuyendo su
nivel de produccion; evitando asi su crecimientoapdar paso a la
competencia, quienes en un futuro no muy lejanocab@n gran parte de
los consumidores, dejando a la empresa sin una gaeitipacion del

mercado.

Por otro lado, al contar con un personal deficiemqtie genera desperdicios
de materia prima, pérdida de tiempo, baja produgcidisminucion de la
calidad y el aumento de los costos para la falidoadara como resultado
iliquidez, lo cual se reflejard en las desinversida la maquinaria,
incapacidad para cubrir deudas, siendo estas pérdids representativas

para la situacion financiera de la empresa.

Este hecho no solo repercutira en la imagen denf@esa, sino también a
todo el personal que labora en la misma, ya qpesder una reduccion en
la cartera de clientes la empresa quebrara elevdwsiopuestos de

desempleo en el pais generando una catastroferaand



1.2.4 Formulacion del problema

1.2.5

1.2.6

¢,De qué manera incide el desempefio del personatetelde produccion

en la productividad de la empresa “Carecerias Gépédh. Ltda de la
ciudad de Ambato?

Preguntas directrices

¢, Cudl es el sistema propicio para poseer una riciespuesta por

parte de los empleados que genere productividad?

¢,Cudl es el nivel de desperdicio de materia primieempo que se

genera en el area de produccion de la empresa?

¢, Qué procesos son los que retrasan la producdidpigen que esta

se extienda?

¢La implementaciéon de un plan de evaluacion dalopal ayudara a

gue la productividad se maximice?

Delimitacion del objeto de investigacion

Limite de contenido:

Campo : Administracion de personal.

Area : Control de produccion.

Aspecto Desempefio del recurso humano.

Temporal : Este problema va a ser analizado eneelogo

comprendido entre los meses de enero — Agost 2011.



» Espacial : “Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda. se artcae
ubicada en la provincia de Tungurahua, canton Amisattor Huachi

la Magdalena.

1.3 Justificacion

Con la presente investigacie pretende profundizar el estudio de los
problemas de eficiencia y eficacia que present@nigpresa “Carrocerias
Cepeda” Cia. Ltda., en general lo referente al bajel de desempefio del
personal en el area de produccion; es decir; aizar sus tareas lo hacen
con toda su capacidad sin la intenciébn de crearastds de material o

desperdicio de tiempo.

Con la realizacion de este proyecto la organizapiuira obtener una mejor
respuesta por parte de los trabajadores, genetaradmejor relacion obrero-
patronal, lo cual permitird alcanzar un nivel afte motivacion en los
trabajadores, obteniendo como resultado el pedraaniento de sus niveles
de desempefio dentro de la empresa y asi podelirreucostos de mano de
obra y material que esto implica.

El beneficio que “Carrocerias Cepeda”’ Cia. Ltdaeodita al resolver el
problema es que se identificara técnicamente @ial eendimiento de cada
uno de los trabajadores, determinando el gradoudglimiento durante su
tiempo de labor, ademéas mediante la aplicaciomdieds de productividad y
estrategias de desempeiio se desarrollara una aertampetitiva

aprovechando al maximo los factores de la prodacc@mo es la mano de
obra, materiales, disminuyendo los desperdicios nerementando las

utilidades.

Los propietarios tendran la satisfaccion de posew empresa solida,
confiable, contando con un plan de evaluacion ctoreue funcionara

adecuadamente, por lo tanto alcanzara con facilgladleseo de ser los



lideres del mercado ya que optimizaran sus cogtadiendo abarcar un

mayor porcentaje de clientes.

Los empleados por su parte tendran la garantieodsenexplotados en sus
labores diarias, puesto que al determinar de maéerdaca su avance de
trabajo realizaran gustosos sus tareas, aportamdolo a su bienestar sino al
engrandecimiento de la empresa asi como a proparcita calidad y

optimizacion de los recursos en la ejecucion dédilersas obras.

Este proyecto ayudara a aplicar en la practicadleersos conocimientos
tedricos adquiridos por el investigador, demostoadiadcapacidad profesional

y sobretodo el interés por desenvolverse en estpa@a

1.4 Obijetivos

1.4.1 Objetivo general

Determinar los niveles de deficiencia del persemagl area de produccion
a través de una evaluacion del desempefio para maeotar la
productividad en la empresa “Carrocerias Cepeda’ lGdla de la ciudad
de Ambato.

1.4.2 Objetivos especificos

» Identificar los niveles de desperdicios de matpriena y tiempo que se
genera en el area de produccion a través de uhzaeidn de habilidades,
competencias y destrezas para determinar si soo wldmeos para su

puesto de trabajo.

» Determinar los procesos que influyen en el retdeséa produccion de la
empresa, estableciendo los errores del controlam@tio a través de una
investigacion de campo para evitar demoras en tieegan del producto

final.



* Implementar en la empresa un plan de evaluaciopeatsbnal en el area
de produccién a través de la aplicacion del méttmescalas graficas y de
los indicadores de productividad para monitostarumplimiento de los
trabajadores y verificar el impacto que ejercerlaemaximizacion de la

productividad.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS.

LEFCOVICH, M. (2009). “Gestion total de la productividad”. Argentina.

“Aquellas empresas que logren un nivel de prodigany mayor al del promedio
nacional de su industria, tienden a contar con megymargenes de utilidad. Y si
dicha productividad crece mas rapidamente que laladeompetencia, los
margenes de utilidad se incrementaran todavia BEraganto que para aquellas
cuyos niveles y tasas de crecimiento de produectiidean notablemente
inferiores a sus promedios industriales corren gganesgos en cuanto a su

competitividad y permanencia.”

Si bien muchas empresas analizan la productividadndnera parcializada y
calculan la misma en relacion a un solo factor (ofactorial), hacer ello no solo
resulta incorrecto y inconducente, sino que coayeba confundir y distorsionar
los analisis. Muy poca atencion se presta a unisssdlobal e integral de la

productividad y los costes, cuando ello debierauserde los objetivos criticos a



monitorear. Controlar de forma permanente la peréorce de la productividad,
los costos, la calidad, el nivel de los serviciotoy grados de satisfaccion es
fundamental si se pretende lograr una ventaja cbiimpesostenida. En un mundo
en constante y profundos cambios en lo tecnolégaial, politico, econémico y
cultural, cambian las necesidades de los consuesdme alteran las bases
tecnoldgicas de los productos y procesos, cambhmmécesidades ambientales y
psicosociales de los consumidores. Estos cambiakindan luego en
modificaciones a las normas legales y reglamemasioEl mundo esta por tales

razones en continua ebullicion y las empresas satvapadas en la misma.

La unica forma de lograr el éxito es mediante amlwo radical en la forma de
pensar de sus directivos y funcionarios que luedied trasladarse al resto de los
empleados de la corporacién. Una nueva y distirdaema de ver y analizar la
productividad, una forma diferente de gestionarlargmoverla, seran las bases
sobre la cual ha de edificarse la competitividatl mtesente y futuro de la
empresa. Abandonar los patrones antiguos de pemstamireenfocando la
productividad sobre un pensamiento orientado aplosesos, enfocado en los
sistemas y basado en datos concretos y no en signes, resulta clave para
lograr una mejora continua en los niveles de privdidad y con ello en los
niveles de costes, permitiendo de tal forma hadectiea la “curva de
experiencia”’, con lo cual se logra desplazar actoapetidores de los mercados,

obteniendo consecuentemente una mayor cuota dadaerc

LEFCOVICH, M. (2009) “Productividad: su gestibn y mejora continua:
objetivo estratégico”. Argentina.

La productividad es la relacidon entre cierta prattut y ciertos insumos. La
productividad no es una medida de la producciédenia cantidad que se ha
fabricado. Es una medida de lo bien que se hanioawhd y utilizado los recursos
para lograr determinados niveles de produccioncdiicepto de productividad
implica la interaccion entre los distintos factocks lugar de trabajo. Mientras
que la produccion o resultados logrados puedem esEcionados con muchos

insumos o recursos diferentes, en forma de distirgkaciones de productividad,



cada una de las distintas relaciones o indicesatiugtividad se ve afectada por
una serie combinada de muchos factores importaBstes factores importantes

incluyen la calidad y disponibilidad de los insumlasescala de las operaciones y
el porcentaje de utilizacion de la capacidad, kpahibilidad y capacidad de

produccion de la maquinaria principal, la actituelynivel de capacidad de la

mano de obra, y la motivacion y efectividad deddsinistradores. La forma en

que estos factores se relacionan entre si tienempartante efecto sobre la

productividad resultante, medida segun cualquierédod muchos indices de que
se dispone.

Es claro y contundente al afirmar que el tema aeproductividad se ha
convertido hoy dia en algo comun en las empresasse esfuerzan por alcanzar
un desarrollo tal que mejore el nivel de vidade sus
empleados, reduzca sus niveles de costos y gasto®e,sus finanzas internas y
externas, logre niveles de competencia internatiopara enfrentar la

globalizacion comercial, e impulse su nivel tecagaé.

El ser productivo ha venido a ser la clave paralgsi@mpresarios ganen terreno
en el mercado internacional, aumenten sus gananaiasravés de la

competitividad, reduzcan sus costos de producciGorementen su rentabilidad

PARRA, H. (2005). “Calidad, productividad y costos andlisis de relaciones

entre estos tres conceptos”. Venezuela.

“Es importante sefalar que todo el personal del& e®mprometido con la
competitividad como estrategia de supervivencidadempresa; por lo tanto, los
empresarios deben estar conscientes de quiénesisafientes, de cuéles son sus
necesidades a satisfacer y de los precios objetpresios planeados) que haran

vendibles sus productos o servicios en el mercado.”

Si el personal de Carrocerias Cepeda no se enauamtnprometido, cualquier

plan o estrategia que se emplee no va a funcioymrgque se necesita el



compromiso total de todos los involucrados en Iganizacion para que esta

maximice su productividad.

MELGAR, J. (2009). “La mega administracién de la erpresa como nueva
tendencia para el siglo XXI”. Argentina.

La mega administracion debe ser solvente, abiérfataro, dispuesta a elegir
nuevos retos de acuerdo a las capacidades adgwrigize capitalizan los buenos
resultados de una gestion.

En un entorno mundial en el cual se expresan lansfiormaciones
constantemente debe de mantenerse un pensamidetto,apractico, de los
valores tradicionales como el respeto a la persehanedio ambiente y el
compromiso fiel a su organizacion. Los valores nesrdeben ser el distintivo de
prestigio del personal serio honesto, responséista manifestacion refleja en la
organizacién, la maxima calidad y servicio optirAsi como el aprecio al medio
ambiente mediante acciones concretas respectdeg, Ig a las instituciones que

rigen el comportamiento de la organizacion.

Es de vital importancia que la gente que componerfgpresa debe estar
consciente del valor agregado con que contribuga cmo de ellos por lo cual
debe de protegerse y confiarse rigurosamente eragacidad, competencia y

productividad.

La competencia determina quien avanza y quienoaetie, quien tiene éxito y
quien fracasa, quien vive y quien muere, quien &gnquien es derrotado, quien
permanece y quien desaparece. La competencia aecgando el personal tiene
ventajas y cuando comete la menor cantidad deesrmbusca la forma de seguir
adelante por medio de la creatividad. El personebed conocer a sus
competidores, conocer a si mismo, a la gente quedia, con quien trabaja, con
quien hace negocios, tratos, y conocer a los quyardporcionan informacion

valiosa. Un aspecto muy importante es obtener mgeformacion y conocerla

antes que la competencia, para ser el primero r@vegharla



2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la elaboracion del presente proyecto de tigaesdn se va a utilizar el

paradigma critico propositivo por las siguienteores

Es un método que utiliza el modelo del conocindeindependientemente de
quien lo estudia, ademas se apoya en la estadisima es una manera de
cuantificar, verificar y medir todo, sin contar eadno de los elementos que

componen el total.

El problema objeto de estudio se origina dentradempresa, ya que al no contar
con un plan de evaluacion al personal no se tieneamtrol adecuado en sus
actividades y por ende esto repercute directamentéa productividad de la

empresa.

Ademas busca la participacion activa del investigad los involucrados, para
generar trasformaciones positivas en la organipacpiiesto que el entorno
cambiante practicamente obliga a el uso de estadigana, igualmente el
problema surge de la realidad y la necesidad deskg# mas productivo para ser
eficiente y eficaz en el mercado, generando campmsstivos; necesitando
entonces el compromiso de todos los implicadotaashién de los valores éticos

como.

Responsabilidad
Puntualidad

Compromiso

A

Perseverancia

2.3 Fundamentacion legal

CODIGO DE TRABAJO

CAPITULO |

Principios generales



Art. 244 Sistema Nacional de Economia Social;

Incentivar el pleno empleo y el mejoramiento dedakarios reales, teniendo en

cuenta el aumento de la productividad y otorgasislids especificos a quienes lo

necesiten.

Art 45.- son obligaciones del trabajador

1.

3.

Ejecutar el trabajo en los términos del contraton ¢a intensidad,

cuidado y esmero apropiado, en la forma, tiempaygd convenido.

Retribuir al empleador los materiales no usado®nservar en buen
estado los instrumentos y Utiles de trabajo, nodsieesponsable por el
deterioro que origine el uso normal de estos objetblo ocasionado por

lo fortuito, fuerza mayor, ni por mala calidad.

Observar una buena conducta durante el trabajo.

CAPITULO IV

De la remuneracion

Art. 79.- Conceptos basicos

Salario es la retribucién o ganancia en dinero o parciatmen especie

sea cual fuere su denominacién o método de calsidmpre que pueda
evaluarse en efectivo, y debida por el empleaddrabbjador en virtud

de un contrato de trabajo, escrito o verbal, pdradglajo que este ultimo
haya efectuado o deba efectuar o por serviciohgya prestado o deba
prestar, y por los periodos de descanso computathes de trabajo.

5. Salario basicoes la cantidad de dinero que el trabajador reger sus

servicios para cubrir sus necesidades primarias gé su familia.



6. Salario minimo vital general es una suma de dinero referencial,

8.

establecido para el célculo y determinacion detasepbligaciones o

sanciones establecidas por la Ley.

Remuneracion a los fines de la determinaciéon del monto de las
prestaciones e indemnizaciones a que tiene destd¢habajador, es todo
beneficio que el trabajador reciba en dinero, amic@es 0 en especie,
incluyendo lo que percibiere por trabajos extrawados, comisiones y
otros pagos variables, el aporte individual alitagi Ecuatoriano de
Seguridad Social cuando lo asume el empleador Yquiea otra
retribuciéon que tenga caracter normal en la empriegshstria como

también empresas de servicio.

No forman parte de la remuneracion, asi definidlpoecentaje legal de
utilidades, los viaticos o subsidios ocasionales,decimotercera y
decimocuarta remuneraciones, ni los beneficios mkeno social. Sin
embargo, esas prestaciones quedan amparadas paarastias de

proteccion que el presente codigo establece paesrlaneracion.

Art. 80.- Igualdad de remuneracion

9.

10.

A trabajos de igual valor corresponde igual remuneracion, sin
discriminacion en razon de nacimiento, edad, sestado civil, raza,
etnia, color, origen o condicién social, ascendentacional, idioma,
religion, filiacion politica, posicion econdémicajentacion sexual, estado

de salud, discapacidad, o diferencia de cualquirarindole.

No obstante, la especializacion y practica en éawgion del trabajo se
tendran en cuenta para los efectos de determinamcgito de la
remuneracion. Ademas se podran otorgar primas ketea social por
concepto de antigiiedad, méritos en el trabajo, ®@nn de materias
primas y otras circunstancias semejantes, siemyeeegas primas sean

generales para todos los trabajadores que se ¢remuem condiciones



analogas. El reglamento establecera medidas ddgefipracticas para la

determinacion de los trabajos que sonde igual valor

Art. 81.- Fijacion del salario basico

El salario basico para los trabajadores del sgmtivado sera establecido
anualmente por el Ministro de Trabajo y Empleo f@eonsulta al Consejo

Nacional de Salarios (CONADES), cuya opinion n@sénculante.

Para la fijacion del salario basico el Ministro dmbajo y Empleo y el
CONADES, tendran en cuenta:

1. Que el salario basico baste para satisfacer |lassitExies normales de
la vida del trabajador y de su familia habida caes#l nivel general
de salarios en el pais, del costo de vida, de tastgriones de

seguridad social y del nivel de vida relativo d®®grupos sociales.

2. Los factores econdmicos, incluidos los requerinagrdel desarrollo
econdmico, los niveles de productividad y la comecia de alcanzar

y mantener un alto nivel de empleo.

3. Las distintas ramas generales de la explotacioosindl, agricola.
Mercantil, manufacturera y otras, en relacion condesgaste de

energia biosiquica, atenta la naturaleza del tnabaj

4. Las sugerencias y motivaciones de los interesatie empleadores
como trabajadores.

5. El incremento del salario basico se hard en lmsporcentaje de

incremento del indice de precios al consumidor getado, establecido

por el Banco Central del Ecuador.

Para la fijacion del salario basico se debera tenetuenta los tres criterios

antes descritos.



Art.

Art.

A través estos sistemas de fijacion del salarioicbastrabajadores y
empleadores se plantearan objetivos consensuadoediano y largo plazo
para alcanzar por via salarial la canasta alimentgada por el Instituto

Nacional de Estadisticas y Censos

87.- Estipulacion del salario

11. El salario se estipulara libremente por las pat&sontrato de trabajo,

pero en ningun caso podra ser inferior al miningalle

12. El salario se puede convenir por unidad de tierppounidad de obra,
por pieza o a destajo, o por tarea, y puede intimbién complementos
salariales fijados en funcién de circunstanciastireds a las condiciones

personales del trabajador, al trabajo realizaddacsduacion y resultados.

13. Si el trabajo fuere por tarea, o la obra de laspuezlen entregarse por
partes, tendra derecho el trabajador a que cadansese le reciba el

trabajo ejecutado y se le abone su valor.

14. De igual manera se pagaran los restantes benefieitesy, a excepcion
de aquellos que por su naturaleza no pueden dieidios cuales se

pagaran integramente.

88.- Recargos salariales

15. Para calcular los recargos se tomara como base,skie la hora de
trabajo diurno, si el salario es por tiempo, o bérsalario diurno que
corresponda al valor de la unidad de obra o piesdizada por el
trabajador.

16. El trabajo ejecutado en horas nocturnas se pagararcrecargo de un

veinticinco por ciento sobre el salario diurno.



17. EI trabajo en horas extraordinarias se pagara aorregargo del
cincuenta por ciento si fueren diurnas y del cigmbo ciento si fueren

nocturnas.

18. EI trabajo que se ejecutare el sabado o el detrpaggado con el

ciento por ciento de recargo. domingo o en diaderi

Art. 89.- Descanso semanal remunerado

19. El descanso semanal serda pagado con la cantidadalemqte a la
remuneracion integra, o sea de dos dias, de acoendia naturaleza de la

labor o industria.

20. En caso de trabajadores a destajo, dicho paga&edmando como base
el promedio de la remuneracion devengada de lumesrrges; y en ningun

caso sera inferior al salario basico calculadodpas.

21. El trabajador que faltare injustificadamente a ragdinada continua de
trabajo en el curso de la semana, tendra derethagesmuneracion de seis
dias.

22. el trabajador que faltare injustificadamente a jortaada completa de
trabajo en la semana, o dos medias jornadas, ealdr& derecho a la
remuneracion de cinco jornadas, a menos que la faltbiese sido
autorizada por el empleador o por la ley, o se eteba enfermedad,
calamidad domeéstica o fuerza mayor debidamente wagas, y no

excediere de los maximos permitidos.
Art. 91.- Decima tercera remuneracion o bono ndiode
23. Los trabajadores tienen derecho a recibir cada wf@ bonificacidon

equivalente a la doceava parte de las remuneracorehubieren percibido

durante el afio calendario.



24. La decima tercera remuneracion debe ser pagddads diciembre de
cada afo. Los trabajadores cuyo contrato conclugasade la fecha
sefalada, es decir, diciembre, recibiran la padegrcional de la decima
tercera remuneracion al momento de la terminaciénsua relacion de

trabajo.

Art. 93.- Exclusion de operarios y aprendices.- Lagrmas sobre las
remuneraciones decima tercera y decima cuartamadaables a los operarios y
aprendices de artesanos y microempresarios cuytalcap exceda de cincuenta

salarios minimos.

Art. 94.- Pago de vacaciones

La liquidacion para el pago de vacaciones se harf@rena general y Unica,
computando la veinticuatroava parte de la remur@rapercibida por el
trabajador durante un aflo completo de trabajo dieva cabo en dicha

institucion.

El trabajador recibira por adelantado la remunéraaorrespondiente al

periodo de vacaciones.

Art. 95.- Participacion en las utilidades

25. El empleador o empresa reconocera en beneficiaisliérabajadores el
qguince por ciento (15%) de las utilidades liquidpge obtenga en el

ejercicio anual.

26. La constitucion o incremento de las reservas lsgadsi como la
determinacion de la participacién en las utilidadks los directores,
gerentes o administradores y otros pagos similates, cargo a sus
utilidades liquidas, seran efectuados después daculeel quince por
ciento (15%) correspondiente a la participacionlanutilidades de los

demas trabajadores.



27. El porcentaje de utilidades se distribuira en fanfm siguiente:

» El diez por ciento (10%) se dividira entre los #jallores de la empresa
por partes iguales, sin consideracion a las renagimres recibidas por

cada uno de ellos durante el afio correspondiemépaito.

» El cinco por ciento (5%) restante serd repartidweelos trabajadores en
proporcion a los resultados de la variable de ptididad de cada uno de
ellos, segun parametros establecidos en los réspecteglamentos
legalmente aprobados por el Ministerio de Trabaompleo, los cuales se

elaboraran en consulta con los trabajadores.

* Quienes no hubieren trabajado durante el afio compéibiran por tales
participaciones la parte proporcional al tiempeicios prestados.

« Los trabajadores que percibieren sobresueldos tfigaaiones cuyo
monto fuere igual o excediere al porcentaje qugsseno tendran derecho

a participar en el reparto individual de las usitiés.

* En las entidades de derecho privado en las cuatesnstituciones del
Estado tienen participacion mayoritaria de recupsdsicos, se estara a lo
dispuesto en la Ley Orgéanica de Servicio Civil yr€a Administrativa y
de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciome$s Sector

Publico.

e En caso de que los trabajadores no cumplan con plrametros
establecidos en las variables de productividachdaripresa, el 5% de las
utilidades debera integrar un fondo que serviréa gapacitacion de los

trabajadores.



2.4 Categorias fundamentales

¢,De qué manera incide el desempefio del personhd@redede produccion en
la productividad de la empresa “Carrocerias Cep&da’ Ltda de la ciudad
de Ambato?

Variable Independiente = Desempeiio del persanal érea de produccion

Variable Dependiente = Incidencia de la Prasligad



2.4.1 Categorizaciol

Administracion
de RR.HH

Gestion por
competencias

Gestion
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2.4.2 Definicion de Categorias

2.4.2.1 Gestion Empresarial

Es la actividad que busca a través de personasan&ggroductividad y por ende
la competitividad de las empresas o negocios. fgtigb fundamental de la
gestion del empresario es mejorar la productividahstenibilidad y

competitividad, asegurando la viabilidad de la exagra largo plazo.

La Gestion Organizacional busca planificar conicgracion el futuro de la
empresa Y la fijacion de la estrategia y las metabjetivos a cumplir; organizar,
determinar las funciones y estructuras necesar@® fpograr el obijetivo,
estableciendo la autoridad y asignando respondablds a las personas que

tendran a su cargo estas funciones.

FUENTE: (Gestion Empresarial, Carlos Ledn y otros)

2.4.2.2 Administracion de RR.HH
Dada la importancia que la Administracion de Remsirdumanos tiene para la
organizacion existen diversos conceptos que trdeaexplicar en que consiste, a

continuacion se enuncian algunas definiciones:

Victor M. Rodriguez: Es un conjunto de principios, procedimientos queyran
la mejor eleccién, educacién y organizacion de keyvidores de una
organizacién, su satisfaccién en el trabajo y gbnrendimiento en favor de unos

y otros.

Joaquin Rodriguez ValenciaDefine la Administracion de Recursos Humanos
como la planeacion, organizacion, direccion y adrde los procesos de rotacion,
remuneracion, capacitacion, evaluacion del desempefgociacion del contrato
colectivo y guia de los Recursos Humanos idoneos geda departamento, a fin
de satisfacer los intereses de quienes recibeenac® y satisfacer también las

necesidades del personal.



Fernando Arias Galicia Dice que la Administracion de Recursos Humanosl es
proceso administrativo aplicado al acrecentamigntonservacion del esfuerzo,

las experiencias, la salud, los conocimientoshé#dmslidades, etc.

De las anteriores definiciones podemos concluir tmeAdministracion de
Recursos Humanos es aquella que tiene que ver lkc@prevechamiento y
mejoramiento de las capacidades y habilidades ddpdesonas y en general con
los factores que le rodean dentro de la organimacan el objeto de lograr el
beneficio individual, de la organizacion y del pais

Objetivos de la Administracion de RR.HH

El objetivo general de la Administracion de RR.He$ el mejoramiento del
desempefo y de las aportaciones del personal aydaminacion, en el marco de

una actividad ética y socialmente responsable.

Este objetivo guia el estudio de la Administradi@nRecursos Humanos, el cual
describe las acciones que pueden y deben llevats@los administradores de esta

area.
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2.4.2.3 Gestion por Competencias



La gestion por competencias sin lugar a dudas mgplauevas maneras o formas
de manejar a los empleados y asi adaptarlos setesidades de cada una de las
organizaciones, es por esta razon que al gestitenaranera adecuada al RR.HH,
obtendra una ventaja competitiva en relacion cerdé&amas, pues el éxito se basa
en la calidad y en la disposicién del equipo humauatelectual que posee cada

empresa.

Principios de la Gestion por Competencias

28.  Los recursos humanos son esenciales en la definilgdas estrategias

de la empresa.

29. Las competencias constituyen el principal activo lde recursos

humanos de una organizacion.

30. Un puesto de trabajo no es algo imprescindible terne en la

organizacion.

31. La compensacion debe tomar como base las competencel

desempeiio.

Perfil de Competencias

Concepto.- Se pueden definir los perfiles de coermmeas como el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes para deseanpmon eficacia un puesto de
trabajo, esto permite identificar y difundir en qoénsiste el trabajo de cada
persona y qué se espera de ella dentro de la aegaim. Para disefiar el perfil

de los puestos son necesarios tomar en cuentguliesie:

32.  Definicién del puesto de trabajo.

33. Tareasy actividades principales.

34. Formacion basica y experiencia requerida para sendgefio.



35.

36.

Competencias, técnicas 0 conocimientos necesaaiasum desempefio

adecuado.

Competencias referidas a capacidades / habilidades.

Utilidades de un Sistema de Gestion por Competensia

Las utilidades que ofrece un sistema de gestibncporpetencias son las

siguientes:

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

Implantar un nuevo estilo de direccion en la orgaribn para la

gestion del RR.HH, de una manera mas efectiva ergknizacion.

La generacion de un proceso de mejora continlaaenalidad y

asignacion de los RR.HH.

La vinculacion del directivo en la gestion de se=ursos humanos.

La toma de decisiones de forma objetiva y conrogehomogéneos.

La contribucion al desarrollo profesional de lagspeas y de la

organizacién en un entorno en constante cambio.

Con la descripcion completa de puestos y ocupafitesles”, se
asignaran las personas mas adecuadas a los pulside mejor

encajen.

Descripcidon de puestos ya que consigue un enfogmpleto de las
necesidades de cada puesto / plaza y de la pelgeah para
desarrollarlo, mediante la consideracion de aspedbjetivos de

ambas.



44. La identificacion de los puntos débiles, es detas flaquezas,
permitiendo intervenciones de mejora que garantiaanmesultados de

la empresa.

45.  Aprecia el potencial del personal de la empresa, egiun factor de

éxito, adicionalmente la definicion de las compeias

46. Direcciona por objetivos, proporcionando la idicdcion de las
caracteristicas que contribuyen a la consecuciomejeres resultados

organizacionales.

47. El aumento de la productividad y la optimizacion Ide resultados

empresariales.
FUENTE: (Desempeiio por Competencias, Alles Martha)

2.4.2.4 Desempefio del personal en el area de Prodoa.

El desempefio del personal es el desenvolvimientsugnuesto de trabajo y su
potencial de desarrollo para cumplir las metas jetodos propuestos en la
planeacion y programacion de la empresa, a tragédrdenes de produccion,
reportes de trabajo y la utilizacién de materianprpara llegar al producto final.

Grafico N°06
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Conceptualizacion es la fase en la que la empresa identifica ebmej
rendimiento al cual desea dirigirse. Una vez quaaé&entificado hacia
donde se desea dirigir, se debe detallar el soguié del mejor desempenfio
de manera comprensible, exhaustiva y lo mas esgeciiosible.
Posteriormente se debe explicar a los empleados eérdesemperio de
cada area se integra para mejorar el desempefmatedresa. Teniendo
esto delineado, la empresa puede identificar ldEs#@tores de desempeiio
que serviran para medir cada area, y que permitmanitorear a los

empleados.

Desarrollo: es la fase en que la compafia examina dondaen@inmento
actual esta variando en funcién a los niveles dsealo cual puede
realizarse a través de un Sistema de Soporte auegiel Desempeiio
(IPSS), que como su nombre lo indica integra esala sistema todo lo
gue se viene haciendo en la empresa para mejordesgmpefio, y
requiere de la colaboracion de todo el personi éenpresa.

Implementacion: en la forma tradicional se realizaba mediante
mecanismos informales de monitoreo del desempefi@laseguido de
sesiones de entrenamiento, revisiones peridédichgdagempefio, entre
otras; sin permitir al empleado tomar control depsapio desarrollo del
desempenio. Sin embargo un IPSS, le da al enmpléiaeicto control
sobre su propia planeacion de desarrollo del deseéompues después de
todo ellos son los mas interesados en desarralisrhabilidades para

alcanzar una promocion.

Una cuestién critica en la fase de implementac®munl IPSS es asumir
gue el IPSS ha sido orientado al mejor desempeéntiidtado en la

primera etapa.

Retroalimentacion: es importante durante todo el proceso y también

después de la evaluacion para que el empleadocs@paon los puntos



gue debe reforzar para mejorar su desempefio, exs rd@ mejorar el

desempeiio integral de la compafia.
* Evaluacion: en esta etapa se utilizan las medidas de desempai

monitorear los indicadores especificos de desempafiotodas las

competencias y determinar como estan respondi@sdabjetivos.

En este sentido, algunos de los beneficios deti@side Administracion son:
Feedback:

* Luego de ser incorporada la evaluacién de 360 grdde mensajes son

oidos mas frecuente y oportunamente.

e Dar al empleado el feedback que necesita es ekppaso para mejorar.

* Al proporcionar un feedback concreto, los empleadaben en que

enfocarse para mejorar.

Metas:

* Proveer un marco racional para establecer metgstivas y medidas de

desempeiio como una base para tomar decisionesrdeqones, etc.

* Algunas empresas relacionan la evaluacion del das@omn con

recompensas salariales, aunque éste no es el linedaluacion.

» Si es administrado correctamente el empleado ns@cagera sorprendido

sobre las expectativas que se tienen sobre él.

» Es efectiva en establecer un didlogo entre el yefel empleado con
respecto a metas.
FUENTE: (La importancia de la evaluacion del deseifiiop Garcia, Maria.)



2.4.2.5Evaluacion del desempefio

2.4.2.6Métodos de evaluacion del desempefi®e clasifican por sus:
» Caracteristicas.
* Conductuales

+ Resultados.

2.4.2.7 Caracteristicas.-Son los mas usados porque son sencillos deautiliz

cabe destacar que son subjetivos.

2.4.2.8Escalas gréficas de calificaciénLas escalas de calificacibn miden el

desempeiio de las personas utilizando elementosidiefi previamente,
utiliza un cuestionario de doble entrada, las filegntienen los
componentes de evaluacién y las columnas los grdewariacion de los
factores.
Tabla N° 01
METODO DE ESCALAS GRAFICAS DE CALIFICACION

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del trabajador ............cocoiiini, Fecha...............
Departamento/Seccidn ..., Puesto............

OPTIMO | BUENO | REGULAR | TOLERABLE | MALO

0 0 0 0 0
Siempre Con A veces esta| Siempre
Componente i ) . ) i
q vamas | frecuencial Satisface lo, por debajo de| esta por
e
» altodelo| vamas exigido lo exigido debajo
evaluacion o
exigido, | altadelo delo
muy exigido exigido

rapido




2.4.2.9Método de eleccion forzadaCGonstituida por bloques que constan de

frases, el evaluador esta obligado a escoger sgla o dos expresiones que
expliquen el desempefio de la persona evaluadastden@nera se verificara el
trabajo que realizan los empleados.
Tabla N° 02
METODO DE ELECCION FORZADA

EVALUACION DEL DESEMPENO

A continuacién encontrara bloques de frases.

En las columnas laterales anote con una x debajo de | signo que cree
que describe mejor el desempefio del empleado. Debe  existir una marca
negativa y positiva por cada bloque.

# 1+ - # |+ -
. Hace solo lo que le | 1 « Tiene miedo de| 5
mandan. pedir ayuda.
+  Comportamiento 2 + Archivo siempre || 6
irreprochable. ordenado.
« Acepta criticas | 3 e Dinamico. 7
constructivas.
« No produce bajo |4 «  Produce bajo || 8
presion. presion.
«  Cortés con 9 . Interrumpe suff 12
terceros. trabajo.
10 . No se somete aff 13
e Duda para tomar influencias.
decisiones.

2.4.2.9Método mediante investigacion de camp8e lleva a cabo cuando un

especialista en evaluacion realiza una entrevissaggerior inmediato del



subordinado, detecta las causas, origenes, motiels desempefio

tomando como base hechos y situaciones analizadas.

2.4.2.11 Conductas.tlamado también de comportamiento, brindan infaidgra

orientada a las acciones.

2.4.2.12Escala fundamentada para la medicion del compogtamiConsiste en

una serie de escalas verticales, una para cad&igrednportante del desempefio
del personal.

Lleva mucho tiempo y esfuerzo ya que se hace pada ano de los puestos
existentes, para una mejor comprension del tens@glaente tabla especifica los

aspectos que se han tomado en cuenta.

Tabla N° 06
METODO DE ESCALA FUNDAMENTADA PARA LA MEDICION DEL
COMPORTAMIENTO

ALTO DESCRIPCION DE LOS COMPORTAMIENTOS

10 | Desempefio eficaz y eficiente del trabajo

9 Labora eficazmente

8 Labora de forma adecuada

7 | Trabaja como le pide la empresa

6 | Es puntual en sus obligaciones

PROMEDIO | 5 | Se retrasa poco en la produccién

4 Poco observador

3 | Demora en el tiempo de entrega

BAJO 1 | No ejecuta sus obligaciones




2.4.2.13 Resultados.-Es muy popular puesto que focaliza los logros del

empleado hacia la empresa.

2.4.2.14Medicion de productividad se evaltan por el volumen de produccion o

de ventas.

2.4.2.15 Administracién por objetivos.Se analizard el rendimiento tomando

como patron los objetivos propuestos, los mismas deben ser medibles, se
puede utilizar una numeracion del uno al diez opgmocentajes.
Se evaluaran segun su grado de consecucion;

* Supera ampliamente.

* Supera.

» Alcanzo el objetivo.

Tabla N° 7
METODO DE ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

1Trabajo Puntual 15% 4 Muy Buenao

2 Responsabilidad 3% 1 Insuficiente

3 Eficiencia 14% 4 Muy Bueno

4 Eficacia 8% 3 Buenc

5 Puntualidad 4% 2 Regular

6 Respeto 7% 2 Regular

7 Prod. a tiempo 10% 3 Buenc

8 Metas 23% 5 Excelente

9 Estandares 12% 4 Muy Buenao

10 Objetivos 4% 2 Regular
100%




2.4.2.16 Competitividad

Entendemos por competitividad a la capacidad de arganizacion publica o
privada, lucrativa o no, de mantener sistematicaeneentajas comparativas que
le permitan alcanzar, sostener y mejorar una détada posicion en el entorno

socioeconémico.

La competitividad tiene incidencia en la forma denpear y desarrollar cualquier
iniciativa de negocios, lo que estad provocando ahente una evolucién en el

modelo de empresa y empresario.

La ventaja comparativa deéa empresa estd en su habilidad, recursos,
conocimientos y atributos, etc., de los que disptmsemismos de los que carecen
sus competidores 0 que estos tienen en menor megidahace posible la

obtencidn de unos rendimientos superiores a l@gdellos.

El uso de estos conceptos supone una continuaamién hacia el entorno y una
actitud estratégica por parte de las empresas ggaraino en las pequenas, en las
de reciente creacién o en las maduras y en gemeratualquier clase de
organizacién. Por otra parte, el concepto de catpead nos hace pensar en la
idea "excelencia”, o sea, con caracteristicas daemrfia y eficacia de la

organizacion
FUENTE:(http://www.monografias.com/s/competitivideaimpetitividad.shtml)
2.4.2.17 Calidad Total

La Calidad Total es una estrategia de Gestion \&égrale la cual la empresa
satisface las necesidades y expectativas de sndedj de sus empleados, de los

accionistas y de toda la sociedad en generalzaniio los recursos que dispone:

personas, materiales, tecnologia, sistemas de quidah, etc.



Gréafico N° 07
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FUENTE;(http://www.elprisma.com/apuntes/ /calidadtoasp)

2.4.2.18 Mejoramiento Continuo
James Harrington (1993), para mejorar un procesg, dque cambiarlo para

hacerlo més efectivo, eficiente y adaptable.

FadiKabboul (1994), define el Mejoramiento Contirmaono una conversion en el
mecanismo viable y accesible al que las empresasegila brecha tecnoldgica

gue mantienen con respecto al mundo desarrollado.

L.P. Sullivan (1CC 994), define el Mejoramiento @ouo, como un esfuerzo
para aplicar mejoras en cada area de la organizadi® que se entrega a clientes.

Eduardo Deming (1996), segun la optica de ester,alatdAdministracion de la
Calidad Total requiere de un proceso constante,sque llamado Mejoramiento
Continuo, donde la perfeccién nunca se logra perome se busca.



Ventajas y desventajas del Mejoramiento Continuo

Ventajas
1. Se concentra el esfuerzo en ambitos organizativake yprocedimientos

puntuales.

2. Consiguen mejoras en un corto plazo y resultadobles

3. Si existe reduccién de productos defectuosos,doa@o consecuencia una
reduccion en los costos, como resultado de un comsuenor de materias

primas.

4. Incrementa la productividad y dirige a la organiaac hacia la
competitividad, lo cual es de vital importancia gaftas actuales

organizaciones.

5. Contribuye a la adaptacion de los procesos a lasaes tecnoldgicos.

Desventajas

1. Requiere de un cambio en toda la organizaciénugapara obtener el éxito
es necesaria la participacion de todos los intégsatie la organizacion y a

todo nivel.

2. Cuando el mejoramiento se concentra en un areaciéspede la
organizacion, se pierde la perspectiva de la iefggddencia que existe entre

todos los miembros de la empresa.

3. Cuando el mejoramiento se concentra en un &areaciéspede la
organizacion, se pierde la perspectiva de la iefgeddencia que existe entre

todos los miembros de la empresa.



Grafico N° 08
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FUENTE: (Guia de Planeacion del Proceso de MejamaimiContinuo. (1992)

2.4.2.19 Incidencia de la Productividad
La productividad es la relacion entre la cantidad kdenes producidos y la
cantidad de recursos que se utiliza, como sonrgeduwmano, recurso material,

tecnoldgico y recurso financiero.

Froductividad = Produccidn = Rezultados logrados

[nzumos Fecurzoz empleadosz

Tipos basicos de medidas de la productividad.

a) Productividad parcial.
Es la razén entre la cantidad producida y un sptode insumo.

Ejemplo:

Productividad = P.1.B. /M.O
Productividad = P.1.B. /Capital



Productividad = Ventas / Pagos

b) Productividad de factor total.
Es la razon entre la productividad neta o valodaftay la suma asociada de los:

insumos, mano de obra y capital.

Productividad = P.I.B. / M.O + capital

c) Productividad total.
Es la relacidon entre la produccion total y la sutadaodos los factores de insumo.
Asi la medida de productividad tota, refleja el jooto de todos los insumos al

fabricar los productos.

FUENTE:(Administracion para la productividad totahvid, Sumanth)

2.4.2.20 Indicadores de Gestion
Los indicadores de gestion son medidas utilizadaa geterminar el éxito de un

proyecto o una organizacion.

Los indicadores de gestion suelen establecersdopolideres del proyecto u
organizacién, y son posteriormente utilizados caaimente a lo largo del ciclo

de vida, para evaluar el desempefio y los resultados

FUENTE:(Indicadores de Gestion, Bertran JM)

2.4.2.21 Indicadores de Cumplimiento

Los Indicadores de Cumplimiento estan relacionacms los ratios que nos
indican el grado de consecucion de tarea y/o toabaj

Ejemplo: cumplimiento del programa de pedidos, dumpnto de cuello de

botella, etc.

FUENTE:(Indicadores de Gestion, Bertran JM)



2.4.2.22Indicadores de Evaluacion
Los Indicadores de Evaluacion estan relacionadoda®ratios y/o los métodos
que nos ayudan a identificar nuestras fortalezeilidades y oportunidades de

mejora

FUENTE:(Indicadores de Gestion, Bertran JM)

2.4.2.23 Indicadores de Eficacia.Determina cuantitativamente el nivel de
cumplimiento de una meta en un periodo establamdelacion a lo planificado.

Eficacia.- Lograr las metas trazadas con los recursos disiesrdentro de un

tiempo especificado.

Eficacia programatica = Metas alcanzadas

Metas programadas

Si el resultado es >1 es positivo, si es < 1 S&mgni

incumplimiento.

Eficacia presupuestal = Presupuesto ejercicio

Presupuesto asignado

Si el resultado es >1 refleja sobreprecio

FUENTE:(Indicadores de Gestion, Bertran JM)

2.4.2.24 Indicadores de Eficiencia.Mide la relacion establecida o existente
entre las metas alcanzadas y los recursos utikzpai@ ese fin.

Eficiencia.- Lograr las metas trazadas con el minimo de reculispsnibles.

Eficiencia = Eficacia programatica

Eficacia presupuestal



FUENTE:(Indicadores de Gestion, Bertran JM)

2.4.2.25 Indicadores de Productividad.Determina el rendimiento de uno o
varios trabajadores, en el cumplimiento de un joabaignado o de una meta
establecida dentro de un tiempo especifico.

Productividad.- Es la relacion entre los bienes o servicios prioidsc y los

insumos requeridos en un periodo determinado.

Productividad = Producto final

Personal de la produccién

FUENTE:(Indicadores de Gestion, Bertran JM)

2.4.2.26 Tipos de Productividad
Aunque el término productividad tiene distintootgle conceptos basicamente se
consideran dos: como productividad laboral y comadpctividad total de los

factores

2.4.2.27 Productividad Laboral
La productividad laboral se define como el aumeataisminucion de los
rendimientos, originado en la variacion de cualguiele los factores que

intervienen en la produccion: trabajo, capitalaniéa, entre otros.

FUENTE:(Administracion para la productividad totahvid, Sumanth)

2.4.2.28 Productividad Total de los factores

La productividad total de los factores (PTF) eddierencia entre la tasa de
crecimiento de la produccion y la tasa ponderadancdemento de los factores
(trabajo, capital,). La PTF constituye una medidhedecto de las economias de
escala, en que la produccion total crece mas gaaraéntar la cantidad de cada

factor productivo.



FUENTE:(Administracion para la productividad totahvid, Sumanth)

2.5. Hipétesis

La implementacion de un plan de evaluacion delgretsen el area de produccion

maximizara la productividad de la empresa “Carrase€epeda” Cia. Ltda, de la

ciudad de Ambato

2.6. Senalamiento de variables

Variable Independiente

X= Desempeiio del personal en el area de produccio

Variable Dependiente

Y= Incidencia de la Productividad



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Modalidad basica de la investigacion

Las modalidades basicas de investigacion que iBearé para el problema

objeto de estudio son las siguientes:

3.1.1 Investigacion Bibliografica o Documental

SegunBernal (2000, p.111)la investigacion bibliografica o documental comsis
en un andlisis de la informacion escrita sobre eterchinado tema, con el
proposito de establecer relaciones, diferenciapast posturas o estado actual del

conocimiento respecto al tema de estudio”

Se utilizara este tipo de investigacion para efgctina revision bibliografica
mediante libros o proyectos de investigacion siredal que se esta tratando en el
presente trabajo, también se utilizard documenastempecientes a la empresa

relacionados principalmente a datos relativos polalacion investigada, es decir



el personal del area de produccion vy los direstide “Carrocerias Cepeda” Cia.
Ltda

3.1.2 Investigacion de campo

SegunHerrera u Otros (2002, p.134)'La investigacion de campo es el estudio
sistematico de los hechos en el lugar en el queaducen los acontecimientos,
en esta modalidad el investigador toma contactiomena directa con la realidad,

para obtener informacion de acuerdo con los olgstiel proyecto”

En segundo lugar se realizara la investigacion ianggl entrevistas directas con
los directivos de “Carrocerias Cepeda” Cia. Ltdamo son: Gerente General,
Jefe de RR.HH. Las encuestas estaran direccionatigersonal que integre el
area de produccion, es decir, se indagaran losokeem el lugar de los

acontecimientos. En esta modalidad el investigddorara contacto en forma
directa con la realidad, para obtener informaci®maclierdo con los objetivos que
se ha trazado en la realizacién del presente pioye

3.2 Nivel o tipo de investigacion

3.2.1 Investigacion Exploratoria

Segun Hernandez y otros (2006), p. 102) “La investigacion exploratoria
constituye un estudio preliminar, un primer acefrieato a la institucion;
obteniendo de esta manera datos y elementos d® jp@ra plantear la
problematica de estudio, es importante destacar gsela base para

investigaciones profundas o rigurosas.”

Para ejecutar este trabajo se empezé con el andéidia situacion actual dentro
de la empresa, determinando posibles problemasatjaviesa la misma y por
ende sus efectos negativos tanto en su entornmantmmo en el competitivo,
detectando de esta manera la necesidad de digefjglan de evaluacion al

personal para que estos mejoren sus actividadeeast



3.2.2 Investigacion Descriptiva

El objetivo de la investigacion descriptiva cotesien llegar a conocer las
situaciones predominantes a través de la descnipex@cta de las actividades,
objetos, procesos y personas.

En “Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda. Existe la ndeelsde mejorar internamente
en el desempefio del personal, especificamente @realde produccién, por lo
cual es importante analizar detenidamente estosopunpara identificar los

cambios requeridos para un buen desarrollo.

3.2.3 Investigacion Correlacional

SegunHernandez y Otros (2006, p.104).a investigacion correlacional tiene
como propésito medir el grado de relacion qustexéntre dos o0 mas conceptos

o variables.

En consecuencia, esta modalidad de investigaci@ pgomitira visualizar la
relacion que existe, entre el desempefio del pdrsana area de produccién con
la productividad de la empresa para vincular \Vasiables mencionadas

anteriormente, a partir del andlisis critico defenaconceptual.

3.3 Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacién

SegunDe la Mora (2006, p.204).a poblacion o universo es el conjunto de todos

los posibles individuos, objetos o medidas de éster

Cabe mencionar que para la presente investigatadrpoblacion estara
constituida por el personal que labora en la esgpt€arrocerias Cepeda” Cia.
Ltda.



TABLA N° 05
POBLACION

Unidades de

Personal . N°
observacion

-

Personal que labora e
Interno 101
la empresa

Como se puede concluir la poblacion de estudianésa for lo cual se aplicara la
técnica del muestreo, con el objetivo de llevarahoc encuestas al personal

constituido por ciento un (101) trabajadores.

3.3.2Muestra

SegunBernal (2000, p.158).a muestra se define como una parte o porcion de la
poblacion y de la cual realmente se obtiene larméaion para el desarrollo del
estudio y para efectuar la medicion y la observadé la variable objeto de

estudio.

Para la obtencion de la muestra se procedio eaapln muestreo probabilistico,
ya que se considera que todos los miembros de dagoén tienen la misma
probabilidad de ser parte de la muestra, en deed®ma al azar de entre la
totalidad de la poblacion sin consideracion de umirgg clase, obteniendo un

Optimo resultado.

Se ha tomado al personal que labora en el areaodeqeion ya que evaluaran
tanto los niveles de desperdicio de materia prynuel tiempo para lo cual se

obtendra la muestra aplicando la formula de pi@Po para poblaciones finitas:



Simbologia

n = Tamarfo de la muestra

N = Tamafio de la poblacion
E = Error maximo admitido
Formula
N
n =
(E5)(N-D +1
Datos:

n= Tamarfo de la muestra

Z
1

101 empleados.
E = 0.05. Es el nivel de error maximo aceptado munciabe

Procedimiento:

o 101
(00%)(101-1) +1

o 101
(0.0025(100) +1

101
n=—=-
1.25

n= 81



CONCLUSION

Al determinar la muestra, se ha podido identifigae al no haber una gran
diferencia entre la poblacion (101 empleados) miestra (81 empleados), se ha
decidido trabajar con el universo total de lopkados ya que se podra tener un

resultado mas confiable de la informacion.



3.4 Operacionalizacion de las Variables
Hipotesis: La implementacién de un plan de evaluacién delgmaisen el area de produccién maximizara la pradded de la

empresa “Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda, de la diddaAmbato

3.4.1 Variable Independiente: Desempefio del personal en el area de produccion

TABLA N° 06
TECNICA E
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Programacion Tareas ¢Qué elementos de la produccion se
responsables programa previamente? Encuesta dirigida a

El desempeio del personal en el area de cantidad a producir los obreros
produccién es su desenvolvimiento en el puesto cantidad de recursos
de trabajo y su potencial de desarrollo para ¢De qué manera se tiene
cumplir las metas y objetivos propuestos en la | Ordenes de diariamente presupuestada la cantidad a
planeacion y programacién de la empresa, a | produccion semanalmente producir?
través de ordenes de produccidn, reportes de guincenalmente
trabajo y la utilizacién de materia prima para mensualmente

llegar al producto final
¢Cémo considera que se utiliza los

Utilizacién de adecuadamente materiales e insumos?
materias inadecuadamente
primas
FUENTE: (La importancia de la evaluaci ¢En su jornada diaria de trabajo que
del desempefio, Garcia, Mar cantidades producidas | actividades informa a su jefe?
Reportes de horas trabajadas

trabajo material utilizado




3.4.2 Variable Dependiente:Incidencia de la Productividad

TABLA N° 07
TECNICA E
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES INSTRUMENTO
La productividad es la relacion
entre la cantidad de bienes Cantidad de insuficiente éCémo considera la | Encuesta dirigida a los
producidos y la cantidad de Bienes suficiente cantidad de unidades | obreros
recursos utilizados. Producidos producidas ?
Recursos materiales ¢Qué elementos influyen
Utilizados trabajadores en el retraso de |la
FUENTE:(Administracion para la magquinaria y | produccion ?
productividad total, David, herramientas
Sumanth) financieros




3.5 Plan de recoleccién de la informaciéon

TABLA N° 08

PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

Preguntas basicas

Explicacion

1. ¢Para qué?

Con el propésito de alcanzar |

objetivos propuestos en la investigacio

-

2. ¢De qué persona?

Los directivos de la empresa como spn:

gerente, jefe de recursos humanos,

efe

de planta asi también el personal obiero

gue trabaja en la empresa

3. ¢ Sobre qué aspecto?

El desempefio del personal en el area de

produccion y sus efectos en

productividad

la

4. ;Quién?

Investigadora:

Francisca Mariela Herrera Uribe.

5. ¢ Cuando?

Enero de 2011.

6. ¢Donde?

“Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda.

7. ¢ Qué técnica de recoleccion?

Entrevistas y encuestas.

8. ¢Con quién?

Cuestionarios estructurados

Las técnicas que se utilizaran para recolectarnracion en el presente trabajo de

investigacion son:



Observaciénla misma que consiste en observar atentamen&néirfeno, hecho o
caso, tomar informacion y registrarla para su pmstanalisis

La observacion se efectuara directamente en “Ceniax: Cepeda” Cia. Ltda, con la
aprobacion del gerente general, quien permiti@@mocimiento de las instalaciones,

asi como la recoleccion de informacion mediantelementos técnicos apropiados.

Entrevista es una técnica para obtener datos que constituyen didlogo entre dos
personas; el entrevistador y el entrevistado; see&diza con el fin de obtener
informacién, se la aplicard a los directivos de eys@, exactamente al gerente

general y jefe de recursos humanos.

Encuesta la cual esta destinada a recopilar informaciém ladrealidad, basada en
preguntar o interrogar al personal que labora émeal de produccion, apoyadas en el
cuestionario.

TABLA N° 09

TECNICAS DE INFORMACION INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
DE INFORMACION

INFORMACION SECUNDARIA
1. Lectura cientifica 1.1 Libros: de Productividad y Recurso
Humano.
1.2 Tesis de Grado: Desempeiio Laborel.
1.3 Internet
www.Wikilearning.com

www.Marketingfree.com

www.BusinessCol.com

INFORMACION PRIMARIA
1. Observacion 1.1 Ficha de Observacion

2. Encuesta 2.1 Cuestionario



3.6 Plan de procesamiento de la informacion

Para la ejecucion de este proyecto se procesadatos con el propdsito de obtener
respuestas a las diferentes preguntas que se By@nutn las encuestas, los mismos

que se realizaran de la siguiente manera.

3.6.1 Revision de la informacion

En la revisidn de la informacion se ejecutard igientes acciones:

* Revision de datos para evitar errores u omisiones.
* Organizar y ordenar los datos de la forma méas @asible.
» Eliminar las respuestas contradictorias o erroyeaslenarlas de manera que

faculten su tabulacién.

3.6.2 Caodificacion de la informacion

Se asignarad un codigo (nimero) a cada una dedgsitas para que los encuestados
puedan entender e interpretarlas de mejor manefia, de facilitar el proceso de
tabulacion.

3.6.3 Categorizacion de la informacion

En este punto se debe determinar los grupos, suiyriclases o categorias, de
manera que se pueda clasificar cada una de lasmiasg por lo tanto, se determinaréa
las categorias especificas para cada respuestiodehue en las encuestas no puede

existir mas de una sola respuesta, de no ser psddanta sera eliminada.

3.6.4 Tabulacion de la informacion

La tabulacion de los datos se utilizard para daorocer con que frecuencia se
repiten los datos en cada variable o categoriauadros estadisticos mediante una
forma manual ya que se procesara un numero figitbados.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Anélisis de los resultados.
Para analizar los resultados se ha utilizado lsicaale la encuesta a los trabajadores
del area de produccion con el propésito de obtei@macion clara y precisa sobre

el problema objeto de estudio.

Para la tabulacion de la informacion obtenida dealoealizado mediante el programa

Excel.



4.2 Interpretacion de dato:
PREGUNTAS

1.- ¢La empresa reciza evaluaciones al desempefiocada uno de los obreros

TABLA N° 13
X F F
Nunca 19 19%
Casi Nunc 61 61%
Frecuentemen 18 17%
Siempre 3 3%
TOTAL 101 100%

GRAFICO N° 12

EVALUACION AL DESEMPENO

17% 3%

H NUNCA

[ CASI NUNCA

L1 FRECUENTEMENTE
LI SIEMPRE

Analisis

De los 101 encuestados que representan el to&l%Imanifiesta que casi nur
se ha evaluado el desempefio de cada uno de losl@e199 declara que nunca
se lo ha hecho, mientras que el 17% dice que deaemecuentemente
unicamente el 3% expresa que se ha realizado ¢

Interpretacion

Para la mayoria de los empleados investigadosntasia se ha realizado u
evaluacidnal personal es decir, se evidencia que mas deitkd rdel grupc
investigado no ha podido ser evaluado por los jefggeriores y un grupo mi
reducido considera si han sido evaluados, porula gqueda demostrado
necesidad imperiosa de disefiar unn de evaluacion al personal que perr
medir el grado de desempefio de cada uno de lomse



2.- ¢ Como considera los materiales presupuestadt

TABLA N° 14
X F F
Suficiente 45 45%
Insuficiente 56 55%
TOTAL 101 100%

GRAFICO N° 13

MATERIAL PRESUPUESTADO

D
45% EISUFUCIENTE
0,
>5% LIINSUFICIENTE

Andlisis
Del 100% de la poblacién investigada, el 55% dedbeeros expresa que |
materiales presupuestados son insuficientes, ragetanto el 45% sefiala que

materiales son suficient

Interpretacion

Los porcentajes expuestos estan muy estrechosrefetente al material queta
presupuestadoentre los criterios de suficiente e insuficiente, abstante, e
importante contar con el material correspondieateel momento preciso, rque
de no hacerlo las horas de trabajo son improdgtida ahi la necesidad

establecer una correcta coordinacion con las thstiéreas de la empre



3.- ¢ En la empresa qué elementos de la produccion seograma previamente’

TABLA N°15

X F F'
Tareas 13 13%
Responsabilidade 38 37%
Cantidad a produc 30 30%
Cantidad de recursos utilizas 15 15%
Todas las anterior 5 5%
Ninguna 0 0%

TOTAL 101 100%

GRAFICO N° 14

PROGRAMACION PREVIAMENTE

159 4% 13%
M TAREAS
“ ’ [ RESPONSABILIDADES
30% 38% L1C. PRODUCIR
‘ L1 C. R. UTILIZADOS

M TODAS

Analisis

De los 101 encuestados, el 37% precisa que el ptemgue se programa
previamente son las responsabilidades, el 30%dilieees la cantidad a produc
por su parte el 15% contesta que es la cantidackaesos utilizados, el 13

marifiesta que son las tareas, % declara que todas las actividades se proc.

Interpretacion

Segun la indagacion efectuada el elemento queogggmna previamente dentro
la empresa son las responsabilidades, seguidcariadad a producir, recurs
utilizados, tareas y un grupo minoritario a sadlal que todo se progran
demostrando la necesidad de efectuar una restrucioramdecuada de |

actividades que se debe reali



4.- ; Como considera que se utiliza los materiales e umos”

TABLA N° 16
X F F
Adecuada 42 42%
Inadecuada 59 58%
TOTAL 101 100%

GRAFICO N°15

MATERIALES E INSUMOS

H ADECUADA
1 INADECUADA

|

‘ 58%

Andlisis
El 58% de los encuestados certifica que loenaés se ocupan de una mar
inadecuada, el 42% expresa que los materialesustirados de una form

eficiente.

Interpretacion

Ciertamente la respuesta es contundente, ya qumealer paie del personal
coincide en que los materiales e insumos son aditiz de una manera inadecus
frente a un grupo minoritario que expresa que excumta, por lo tanto,
necesario implementar herramientas de la calidadoces el diagrama cau

efecto,que detectara las causas y el efecto del problereamoceso a analiz



5.- ¢ Como determina Carrocerias Cepeda la cantidad a pducir?

TABLA N° 17
X F F
Diariament: 0 0%
Semanalmen 32 32%
Quincenalment 0 0%
Mensualment 69 68%
De ninguneémanera | 0 0%
TOTAL 101 100%

GRAFICO N° 16

0%

68%

32%

0%

CANTIDAD A PRODUCIR

H DIARIO

I SEMANAL
L1QUINCENAL
LIMENSUAL

Analisis

Del 100% de los encuestados el 32% manifiesta gueahtidad a producir ¢

determina semanalmente, mientras que el 68% diedagoantidad se determi

mensualmente.

Interpretacion

La mayor parte del personal que intervino en tagacion concuerda que
cantidad a producir se determina mensualmentegyuplo mas reducido expre
que es semanalmente, por lo cual es importantéfiplancon mayor precision

tiempo en el queealizara el trabajo mediante la produccion judierapo, el cua

permitira reducir los tiempos muertos y optimizas procesos




6.- ¢ Identifique el elemento que considera influye erl eetraso de la produccion’

TABLA N° 18
X F =
Materiale: 32 32%
Trabajadore 39 39%
Maquinaria y equip 26 25%
Recursos econdmic 4 4%
TOTAL 101 100%

GRAFICO N°17

RETRASO DE LA PRODUCCION

% B MATERIALES
25% I TRABAJADORES
g EIMAQUINARIA Y E

LI R. ECONOMICO

399

Analisis
El personal con el cual se realizé la indagacidr, medio de las encuestas
manifestado que el 32% considera que el retrasa geoduccion se debe a |
materiales, el 39% cree gse debe a los trabajadores, B¥2manifiesta que ¢
debe a la maquaria y equipo y tan solo el 4% considera que se @élvecursc

econoémico.

Interpretacion

La mayor parte del personal ha manifestado quetedso de la produccion
debe al inadecuado desempefio de los trabajadanes también a la falta ¢
materials, y un grupo muy reducido dice que es por la fidtaecurso econdmicc
Sin embargo es importante establecer un sistemeod#&ol de gestion pa
monitorear los costos estant



7.- ¢ Qué factores influyen en su rendimiento diaric

TABLA N° 19

X F F'
Desmotivacio 15 15%
Perez 4 4%
Problemas con los compairie 17 17%
Problemas familiare 12 12%
No hay suficiente mater 23 22%
Horas trabajadi 30 30%
TOTAL 101 100%

GRAFICO N°18

FACTORES EN EL RENDIMIENTO
15%

4% B DESMOTIVACION

I PEREZA

11P. COMPAREROS

L1 P. FAMILIA

i NO HAY MATERIAL
i HORAS TRABAJADAS

Analisis

De los 101 obreros encuestados, el ‘manifiesta que su rendimiento diario €
influido por la desmotivacion, el 4% cree que &s lp pereza, el 17% dice que
por los problemas con los comparfieros, el 12% indiga es por problem:
familiares, mientras que el 22% expresa que se aédifalta de material y el 30¢

afirma que es por numero de horas de tre

Interpretacion

Los factores que influyen en el rendimiento ham sidpectos con criterios m
estrechos, siendo el mas alto la cantidad de hdrasajadas, seguic
angostamente ap la falta de material, lo cual muestra la neaide mejora
dicho rendimiento y esto se lograra al implemetdagvaluacion del desempe

ya que la retroalimentacion se reafirma con esteumento administrativ



8.- ¢ Con qué frecuencia ingresarcarrocerias a la empresa para reparar falla:

técnicas?
TABLA N° 20
X F F
Nunce 91 90%
Casi Nunc 10 10%
Frecuentemen 0 0%
Siemprt 0 0%
TOTAL 101 100%
GRAFICO N° 19
INGRESO POR FALLAS TECNICAS
10% 0% 0%
= NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTEMENTE
B SIEMPRE
Analisis

El ingreso de carrocerias por fallas técnicas rsegl90% es nula (nunca
mientras que el 10% informa que casi nunca ingresanocerias por falle
técnicas en el producto fin

Interpretacion

El ingreso de carrocerias por fallas técnicas ssemta frecuentemente en
pequefio porcentaje, mientras un significativo grupo considera que nunc
presenta, sin embargo, un mejor control en la esapraplicando indicadores
gestion ayudara a reducir este porcentaje, genergmoductividad para I

empresa



9.- ¢ En su jornada de trabajo diario que acvidades informa a su jefe

TABLA N° 21

X F F'
Cantidades producid 37 37%
Horas trabajadi: 37 37%
Cantidad de material utiliza 22 21%
Material desperdiciac 5 5%
Ningunc 0 0%
TOTAL 101 100%

GRAFICO N° 20

ACTIVIDADES QUE SE INFORMA

0,
5% 0% M C. PRODUCIDAS

21% \ B H. TRABAJADAS

I LIM. UTILIZADO

[+
37% L1 M. DESPERDICIADO
v i NINGUNO

Segun landagacion efectuada a 101 obreros, el 37% infaot&idades sobr

Analisis

cantidades producidas, otro 37% comunica sobrddass trabajadas, el 21
notifica sobre material utilizado y tan sélo el B¥uncia sobre el material q
se desperdicia

Interpretacion

Segun la encuesta aplicada al personal las adaliesdgue principalmente
informa son: horas trabajadas, cantidades prodsicydan niamero muy reducic
informa el material desperdiciado, por lo tantoemapresa deberia implantar
sistema para per tomar en cuenta el material desperdiciado ya egie

representa costos elevados para la em



10.- ¢Usted considera que sus tareas asignadas son teradas en los tiempo

establecidos y programados

TABLA N°22
X F F
Nunce 4 4%
Casi Nunc 59 58%
Frecuentemen 23 23%
Siempri 15 15%
TOTAL 101 100%

GRAFICO N° 21

TAREAS ASIGNADAS

4% B NUNCA
15% ‘ 1 CASI NUNCA
%, [IFRECUENTEMENTE
23% LI SIEMPRE

58%

Analisis
El 58% de los encuestados casi nunca terminanaseast asignas en los tiemj
establecidos, mientras que el 23% lo realiza freteumeente, el 15% siemp

acabansus tarea

Interpretacion
La mayor parte de las tareas asignadas casi namceealizadas en los tiemp

establecidos, mientras que un grupo muy reducidedtiza siempre; proban(
gue en la empresa se debe implantar métodos deaei@ alpersonal para

identificar las razones por las que se retrasaoldyzcior



4.3.Verificacion de la hipotesis

Luego de determinar el problema y realizada lastigacion de campo, se procede a
plantear la hipotesis que sera verificada mediahtestimador estadistico del Ji-
cuadrado, con el propdsito de comprobar si losrgalde frecuencia obtenidos en las

encuestas y registrados en la tabla de doble ens@urepresentativos.
» Planteamiento de la hipotesis nula y alternativa

Hipotesis nula:
La evaluacion del desempefio del personal en eld@&@aoduccion NO incide
en la productividad de la empresa “Carrocerias @&p€ia. Ltda de la
ciudad de Ambato.
Hipotesis alternativa:
La evaluacion del desempefio del personal en eldergmoduccion Sl incide
en la productividad de la empresa “Carrocerias @&p€ia. Ltda de la
ciudad de Ambato.

Ho = Hi

Ho # Hi

+ Nivel de confianza

El nivel de confianza para el presente proyectmdestigacion es del 95%.

NC nivel de confianza

NC = 0,95



Nivel de significancia

Se trabajara con un nivel de significancia del 5%

S}
I

Nivel de significancia.

0,05

Grados de libertad

gl = (filas —1) (columnas -1)
g = (4-1) 4-1)

gl = (33

g =9

X20 = 16,9

Tabla de frecuencias observadas

TABLA N° 23

TABLA DE FRECUENCIAS OBSERVADAS

Evaluacion del
T desempeiio
areas Nunca Casi | Frecuente| Siempre | Total
asignadas en
Nunca
tiempos establecidos
Nunca 0 0 4 0 0
Casi Nunca 11 39 6 3 59
Frecuente 5 15 3 0 23
Siempre 3 7 5 0 15
TOTAL 19 61 18 3 101




. Tabla de frecuencias esperadas

TABLA N° 24

TABLA DE FRECUENCIAS ESPERADAS

Evaluacién del
Tareas desempeiio
. Nunca Casi Frecuente| Siempre | Total
asignadas en
Nunca
tiempos establecidos
Nunca 0 0 4 0 0
Casi Nunca 11 39 6 3 59
Frecuente 5 15 3 0 23
Siempre 3 7 5 0 15
TOTAL 19 61 18 3 101
. Tabla de contingencia.
TABLA N° 25
TABLA DE CONTINGENCIA
Nunca Casi nunca| frecuentel siempre
Evaluacién del desempefio| fo 0 0 4 0
fe 0,75 2,42 0,71 0,12
fo 11 39 6 3
fe 11,10 35,63 10,51 1,75
fo 5 15 3 0
Tareas asignadas en fe 4,33 13,89 4,10 0,68
tiempos establecidos fo 3 7 5 0
fe 2,82 9,06 2,67 0,45




Especificacion del modelo estadistico

Donde:

X?= ji cuadrado

> = Sumatoria

O= frecuencia observada en una categoria especifica

E= frecuencia esperada en una categoria determinada

K= numero de categorias o clases

xzzz(o;E)Z

TABLA N° 26

CALCULO DEL CHI-CUADRADO

Fo Fe (fo-fe) (fo-fe)? (fo-fe)?/fe
0 0,75247525-0,7524752 0,566219| 0,75247525
0 2,41584158-2,4158416 5,836290562,4158415¢
4 0,712871293,2871287110,805215215,1573157
0 0,11881188-0,1188119 0,0141162¢0,1188118¢
11 11,0990099-0,099009¢ 0,009802960,00088323
39 35,63366343,3663366311,33222230,31802013
6 10,514851%-4,5148515 20,3838839 1,9385803
3 1,7524752%51,2475247%1,556318010,8880684 7
5 4,326732670,673267330,453288890,10476471
15 13,89108911,108910891,229683360,08852318
3 4,0990099 -1,099009¢ 1,2078227&0,2946620"
0 0,68316832-0,6831683 0,4667189%0,68316832
3 2,821782180,178217820,031761590,01125586
7 9,05940594-2,059405¢ 4,241152830,46814911
5 2,673267382,326732675,413684932,0251191¢
0 0,4455445%5-0,4455446 0,1985099%0,4455445¢
101 101 25,7111836



« Toma de decision

GRAFICO 22

VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Se rechaza Ho

Se acepta Ho
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Interpretacion

Condicion: si x& < x2C entonces se rechaza Ho

16,9 <x2C 25,71

Tabla de verificacion del ji — cuadrado

TABLA N° 27

TABLA DE VERIFICACION DEL CHI-CUADRADO

NIVELES
0.005 0.01 0.025 | 0.05
9 23,6 21,7 19,02 {16,9

G.L.




« Conclusién

Con el 95% de certeza, al 5% de error y con 9 grdedibertad el valor de o2
16,9 < x2C =25, 7111 de esta manera se rechdzrpdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, es decir, se confirma que lduagan del desempefio del
personal en el area de producc®hincide en la productividad de la empresa
“Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda.



5.1

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Mediante la investigacion efectuada se ha podidtercénar que en
“Carrocerias Cepeda”, no existe un control adecusaatwe el personal que
labora en el Area de Produccién, provocando unmaalejo de los recursos

como también que el producto final no sea competiti

Se ha identificado que en la empresa no existe datuado manejo del
material que se utiliza, por lo cual se generaekesgios; provocando que la

empresa incurra en gastos extras como es la caregeamateria prima.

Se ha detectado que existe un retraso en los ®desla produccion, ya que
los obreros no tienen un excelente rendimiento & tareas cotidianas,

generando entonces el detenimiento del crecimemiaresarial.



5.2.

Se establece que la empresa no cuenta con un edesegmpefio de cada uno
de los obreros, para poder ejercer sus actividagedecir no logran cumplir

las metas trazadas con los recursos disponibldésodsal tiempo especificado

Recomendaciones

Implementar un plan de evaluacion al desempefipatsbnal de produccién
para controlar las tareas que se les asignan ystde neanera mejorar la

productividad de la empresa.

Se debe inspeccionar de mejor manera el matersasqutiliza; es decir, que
se les asigne a cada uno de los obreros el mateaakario que deben utilizar
para realizar sus labor, de esta manera se pawtraua registro de cuanto se

esta utilizando y cual es el porcentaje minimoespdrdicio

Implementar en la empresa el sistema Justo a Bbieghpual ayudara a que
los obreros realicen su trabajo en el tiempo estimg verificar en qué

momento de la produccion se producen los tiempastos

Efectuar un sistema de indicadores de gestion emeplrtamento de
produccién para determinar la eficiencia y efiaade las actividades en

general que conllevan al proceso de producciémycses metal-mecénicos.



6.1

CAPITULO VI

PROPUESTA
Datos informativos
Titulo :
Evaluacién del desempefio del  personal ereel de produccién y su

incidencia en la productividad de la empresa “Garias Cepeda” Cia. Ltda.

Institucion ejecutora : “Carrocerias Cepeda”
Beneficiarios : Personal de produccion
Empresa
Clientes
Ubicacion

Provincia : Tungurahua



Cantoén : Ambato

Sector : Huachi La Magdalena

» Tiempo estimado de la ejecucion

El tiempo que se estima para la ejecucion del ptoyes de enero a agosto

de 2011.
» Equipo técnico responsable: Gerente general
Jefe de recursos humanos
2 delegados de produccion
Investigadora (Mariela Herrera)
* Costo

El costo de la propuesta asciende a $ 2600 los osigime seran asumidos por

la empresa.

6.2  Antecedentes de la propuesta

Para un adecuado desempefio del personal es necesasiderar la estrategia
empresarial, pero esta tiene que ser una estrategiambio, es decir, un desarrollo
de la ambicion estratégica, fuente de creacionndgresas y empleos. Este control
consigue reducir la fuga de energia, refuerza &npal y multiplica la fuerza
estratégica, aumentando la potencia de los aabgpessonal de la organizacion. Esto
se produce por una renovacion mas rapida de laraatgie productos, la extension
hacia segmentos de mercados mas complejos, queneniga fuerza estratégica,
desarrollo de estrategias mas ofensivas, que guiaih la innovaciéon y la creacion,
mas que la imitacién y acuerdan un papel crucialreocion de servicio incorporado
al producto. Asi, las estrategias deben satisfém0bjetivos simultaneos; el entorno
externo y el interno, o lo que es lo mismo, el dedla es de estrategias enddgenas y

exdgenas, donde la creacion de potencial y la &eiém inmaterial ocupan un lugar



central. Ademas, para tener éxito es indispensgieel proyecto estratégico de la
empresa conlleve objetivos y acciones consecuédeteseacion de potencial material
e inmaterial, ya que estas inversiones son paaticidnte eficaces para alcanzar los

objetivos economicos y sociales.

La idea de estrategia ha estado centrada mas blae sbjetivos tecnoldgicos,
econdmicos y del entorno externo, por lo que essa@® definir una estrategia de
cambio, ya que se van a conjugar dos posturaseguaimsina mejor productividad y

una mayor exigencia de recursos por parte del piatiemumano.
En base a las conclusiones y recomendaciones idédese puede notar que la
empresa “Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda necesiteaapin plan de evaluacion a los
empleados, en donde puedan resolver los siguipribemas.

» Desperdicio de materia prima.

* Retrasos en tiempos de entrega de producto terminad

» Retrasos en recepcion de materia prima.

» Desorden y desorganizacion de espacios fisicos.

* Reproceso.
Se determina entonces que la ausencia de evalualcygrsonal en la empresa no
permite generar la productividad deseada, dereateera la toma de decisiones de
una forma netamente empirica genera que la infaémaobtenida no sea no

completa ni idonea para el desarrollo organizat¢jqmar tanto es necesario que el

plan de evaluacion determine el direccionamieétaito y operativo de la empresa.



6.3. JUSTIFICACION

En la actualidad la globalizacién de la economigeemejorar la productividad para
desarrollar ventajas competitivas, convirtiendeseun aspecto de supervivencia
empresarial, por lo tanto, se debe propender arareja calidad y el tiempo de

respuesta en la toma de decisiones gerenciales.

En este sentido, se vuelve cada vez mas urgentenddernizacion de las
organizaciones, para que sean mas activas, dordksagolle la formacion, a fin de
obtener un potencial humano que permita establesteategias a largo plazo que

hacen mas solidas a las empresas.

El método de evaluacion al personal se proponesatanel beneficiy financiar el
crecimiento del potencial humano estratégico, dlentanera que la productividad
econdmica de la empresa puede repartirse en uemeato de los niveles de
actividad e incluso en la apertura de nuevas detiles y en el desarrollo de acciones
dirigidas a potenciar las capacidades humanas, pgumiten salvaguardar los

empleos y prepararlos para el futuro.

El beneficio para “Carrocerias Cepeda” Cia. Ltdhimplementar un plan de
evaluacion a sus obreros sera evidente, ya qué gedluar la utilizacion eficaz y
eficiente del recurso humano que posee la emprasa @ logro de las metas
establecidas por la direccion, es decir, se aglicara herramienta que permita
mejorar el rendimiento de los trabajadores, redeicmaterial desperdiciado y sobre

todo optimizar el tiempo de entrega del producto.

Para los empleados la aplicacion de la propuestailooira a identificar de manera
exacta los puntos en los cuales deben mejorar yepde darles las correcciones
respectivas, también se pondra de manifiesto stesigades, como por ejemplo en

capacitacion; es asi como su trabajo mejorardblesteente no solo en la



administracion de la empresa, sino también en laona@ obra que interviene en la

produccion.

Al poseer la informacién que proporciona la evaldaael desempeiio el gerente
tendrd en sus manos el juicio requerido para laatdm decisiones que ayuden a
corregir los errores existentes en la empresa ynegorar la planificacion y
utilizacion tanto del recurso humano como del niater

6.4 Objetivos

6.4.1 Objetivo general

Proponer un plan de evaluacion al personal eneal de produccion para
incrementar la productividad de la empresa “CarniaseCepeda” Cia. Ltda.

6.4.2 Objetivos especificos

» Plantear la medicion al personal a través del neétledescalas gréficas, para

identificar los presuntos problemas de los obreros.

» Efectuar el andlisis situacional de la organizacton la finalidad de
identificar las oportunidades y amenazas, debiédadfortalezas que serviran

para la eleccién de las estrategias empresariales.

* Aplicar indices de produccién para localizar lagntes que se pueden

convertir en ventajas competitivas.



6.5

Analisis de factibilidad

Administrativa

En el aspecto administrativo, el gerente genenakpaspiritu emprendedor y
visionario tiene predisposicion absoluta de apéysicambios, la innovacion
en el manejo de la empresa, es asi que colabamatéddos los requerimientos
necesarios para implementar un plan de evaluatipersonal de produccion,
contribuyendo con el progreso de la empresa, pupstcestd comprometido

con la compafiia para impulsarla al éxito y alrbdgo en el mercado.

Politico

“Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda aplicara el métoel@hluacion al personal
de una manera eficiente lo cual no afectara a igzosiciones del estado
ecuatoriano ya que la informacion esta relaciormdas productos que se
fabrican y no interrumpe la politica del pais.

Organizacional

En lo referente a la factibilidad organizacionalpl@puesta expuesta en el
presente trabajo de investigacion se llevara a,cpbesto que la empresa
carrocera dispone de una estructura del persomatefunecesaria para

implantar y evaluar al personal.
Econdmico - financiero
“Carrocerias Cepeda” al contar con capital propaoavautofinanciar este

proyecto de investigacion sobre la evaluacion dabkgnal en el area de
produccion.



6.6

Ambiental

Con el presente proyecto de investigacion se pitetdisminuir los niveles de
desperdicio de materia prima, esta finalidad sealdgal aplicar la propuesta
desarrollada en este capitulo, puesto que con tiaiapcion del recurso
humano y material se contribuira a alcanzar el tolge expresado
anteriormente y por consiguiente se cooperara &geo el medioambiente,
cabe destacar que no se incurrira en ningun cogtmaal.

Legal

No existen limitaciones de caracter legal, en etd® privado lo que no esta
prohibido esta permitido, y la filosofia de la legp puede ser contraria la
gestion del cambio. Ademas el reglamento interndadempresa permite
elaborar y poner en practica la propuesta quetaepksteando.

Fundamentacion

INDICADORES

Definicion.- Un indicador es una relacion cuantitativa entres dantidades que

corresponden a un mismo proceso 0 procesos diésiergademas  pretende

caracterizar el éxito o la eficacia de un sistepnagrama u organizacion, pues sirve

como una medida aproximada de algin componente dadeelacién entre

componentes.

El indicador facilita el control y el autocontrol gor consiguiente la toma de

decisiones en la medida en que sea posible reltosncon cantidad, calidad, costos,

oportunidad y productividad



Ventajas de los Indicadores

Estas son algunas ventajas que traen el uso delioadores:

Estimular y promover el trabajo en equipo.

e Contribuir al desarrollo y el crecimiento tanto smral como del equipo

dentro de la organizacion.

* General un proceso de innovacion y enriquecimidetdrabajo diario.

* Impulsar la eficiencia, la eficacia y la produdii@d de las actividades de
cada uno de los negocios.

Caracteristicas de un Indicador

. Confiabilidad.- Deben arrojar los mismos resultados al ser caloslgubr

diferentes personas.

. Demostrables.-Deben evidenciar los cambios buscados.

. Disponibilidad.- Los datos para la elaboracion del indicador dedsgnde

facil obtencion sin restricciones de ningun tipo.

. Eficiencia: Deben ser exactos al expresar el fenébmeno.

. Entendible .- El indicador debe ser reconocido facilmente pdos aquellos
que lo utilizan.

. Flexibilidad.- Deben adaptarse a lo que se pretende medir y a la
disponibilidad y confiabilidad de la informacion.



. Formas de calculo.-Se debe tener en cuenta la formula mateméaticaegue

va emplear para el calculo de su valor,

. Medible.- Significa que la caracteristica descrita debecsantificable en

términos del grado o frecuencia de la cantidadlory
. Nombre.- Es la identificacion y la diferenciacion de un watior , por lo
cual es muy importante que este sea concreto Yy diefiiar claramente su

objetivo y la utilidad

. Relevancia.- Deben servir efectivamente al usuario para la tatea

decisiones.

. Sensibilidad.- Deben reflejar el cambio de la variable en el tiepgs decir,
debe cambiar de forma efectiva y persistente aatgol del periodo de
analisis.

. Simplicidad.- El indicador debe ser de facil elaboracion.

. Unidades.- Es la manera como se expresa el valor de deteimidal
indicador dado por unidades, las cuales variancderdo con los factores

gue se relacionan.

. Validez.- Deben reflejar y medir los efectos y resultadosptegrama o

proyecto, y los factores externos a éstos.

Tipos de Indicadores

Existen diversos tipos de indicadores los cualetetslan a continuacion.



Indicadores de cumplimiento: con base en que el cumplimiento tiene que
ver con la conclusion de una tarea. Los indicaddeesumplimiento estan
relacionados con las razones que indican el gradoodsecucion de tareas

y/o trabajos.

Indicadores de evaluacion:la evaluacion tiene que ver con el rendimiento
gue se obtiene de una tarea, trabajo o procesantasmdores de evaluacion
estan relacionados con las razones y/o los métgdesayudan a identificar

nuestras fortalezas, debilidades y oportunidadenejera.

Indicadores de eficiencia:teniendo en cuenta que eficiencia tiene que ver
con la actitud y la capacidad para llevar a cabdrabajo o una tarea con el
minimo de recursos. Los indicadores de eficienstarerelacionados con las
razones que indican los recursos invertidos erofesecucion de tareas y/o

trabajos.

Indicadores de eficacia:eficaz tiene que ver con hacer efectivo un intento
proposito. Los indicadores de eficacia estan retexlos con las razones que
indican capacidad o acierto en la consecucion r@asay/o trabajos. Ejemplo:

grado de satisfaccion de los clientes con relaailms pedidos.
Indicadores de gestion:teniendo en cuenta que gestion tiene que ver con
administrar y/o establecer acciones concretashzarer realidad las tareas y/o

trabajos programados y planificados.

INDICADORES DE GESTION

Los indicadores de gestion son uno de los agergésrndinantes para que todo

proceso de produccion, se lleve a cabo con efi@gneficacia, calculando la gestion

y el rendimiento de la empresa. Lo que no se midsenpuede controlar, y lo que no

se controla no se puede gestionar.



Concepto.- Es un indicio expresado numéricamente o en forn@deepto, sobre el
grado de eficiencia o eficacia de las operaciores éntidad, una dependencia o un
area. Un indicador de gestion debe ir mas alléetizionar lo ejecutado frente a lo

programado, porque lo programado puede no estaretaborado.

Las Cinco “E”
Una forma comun de desarrollar los indicadores dstign es emplear las tres

dimensiones de:

1. Eficiencia.- La produccion maxima de productos en base a ureandieada
cantidad de insumos o la utilizacion minima de rgus! para la cantidad y

calidad requeridas del servicio prestado.
2. Equidad.- La equidad sintetiza el grado de igualdad paraajservicio sea
accesible y determina si los servicios son apra@igmara las necesidades que

requiere cada uno de los usuarios.

3. Efectividad.- Lograr que la organizacion cumpla los compromisos

establecidos, cumpliendo con los objetivos o met@steadas.

4. Economia.- La adquisicion de recursos y materiales de caliantidad

apropiada al menor costo.

5. Ecologia.-Es desarrollar la auditoria sin afectar el medibiante.

Disefio de los Indicadores de Gestién

Conocido también como direccionamiento estratégisamportante que la empresa

desarrolle e implemente indicadores de gestionymsoilq que no se mide, no se

mejora.



Para implantarlo se tomara en cuenta algunos aspelelves como:

* Los clientes externos, es decir, el mercado ivbjet

El clima organizacional.

Objetivos financieros de la compafiia y su presupues

» Planeacién estratégica.

Clases de Indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion se clasifican en:

. Indicador de utilizacién: Consiente entre la capacidad utilizada y la
disponibilidad.

. Indicador de rendimiento: Consiente entre produccion real y la esperada.

. Indicador de productividad: Consiente entre los valores reales de la

produccién y los esperados.

Beneficios al aplicar un Sistema de Indicadores dgestion

Al aplicar en la empresa un sistema de indicadoeesgestion se obtendréa los

siguientes beneficios:

. Facilita la toma de decisiones puesto que perooistruir conocimiento, que
orienta a las personas, que alimenta las politigasnitiendo asi operar los

procesos productivos con mayor eficacia y efici@nci



. Se convierte en un sistema de alertas tempranas, de maneja mediante

“pre-alarmas”.

. Determina las tendencias y la causa raiz del campaanto productivo.

. Establece la relacién entre el valor agregado gosto laboral para definir el
tamafio y el valor 6ptimo del equipo humano.

. Relaciona la productividad del capital humano,dil capital fisico, la

rentabilidad, el endeudamiento y la liquidez cofiretle garantizar equilibrio.

INDICADORES DE PRODUCTIVIDAD

En términos generales, un indice de productividadl &ociente entre la produccion
de un proceso y el gasto o consumo de dicho proceso

indice productivo = produccion / consumo
Un indice de productividad puede utilizarse paragarar el nivel de eficiencia de la
empresa, ya sea en su conjunto, o respecto denimiattacion de uno o varios
recursos en particular. De acuerdo con estos wvbgetipuede haber indices de
productividad total, o indices de productividadgmdr Un indice de productividad
total es el cociente entre la produccion y el corstotal de todos los factores.

indice de productividad total = produccién / consuno total

Un indice de productividad parcial es el cociemteeela produccion y el consumo de

uno o varios factores.

indice de productividad parcial = produccién / consimo de uno o varios factores



Cuando un administrador sospecha que su empresa pooductiva (su indice de
productividad total es bajo), la accion inmediagasnvestigar por qué su empresa
no es productiva; para este efecto, puede consittesaindices de productividad
parciales; con ellos podré investigar, por ejemgl@sta consumiendo mucha materia
prima y, en ese caso, deberd investigar cualedasofuentes de desperdicio. Sin
embargo, el administrador podria tener dificultagi@sa detectar las causas de
ineficiencia si la fabricacion de su producto regeide varias actividades; pudiera
ser que una actividad fuera altamente productivientras que otra actividad es
ineficiente. Por esta razon no basta consideracdadle productividad parciales, si
ademas no se registra la productividad por actildda Con la finalidad de tener
mayor informacion, consideramos indices de prodidged de las actividades del

proceso productivo:

indice de productividad de la actividad = produccid de la actividad / consumo
de la actividad.

Cuando utilizamos un indice de productividad, laslades que hemos usado son de

mucha importancia.

FUENTE: (BELTRANN, J, (1998), Indicadores de Gestiberramienta para lograr
la competitividad)
EVALUACION DEL DESEMPENO

Evolucién del Concepto

La evaluacion del desempefio histéricamente sdngistral simple juicio unilateral

del jefe respecto al comportamiento funcional ddaloorador. Posteriormente, asi
como fue evolucionando el modelo de recursos humas® fueron estableciendo
generaciones del modelo, a tal punto que hoy epatiamos encontrar ejemplos de

evaluaciones de cuarta generacion.



La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismno un instrumento, una
herramienta para mejorar los resultados de losrgesuhumanos de la empresa;
ocurre ya sea que exista o no un programa formavedriaciéon en la organizacion.
Los superiores jerarquicos estan siempre observianfisma en que los empleados
desempefian sus tareas y se estan formando immesioarca de su valor relativo

para la organizacion.

La mayoria de las organizaciones grandes han crugagwograma formal, disefiado
para facilitar y estandarizar la evaluacion declopleados; sin embargo, resulta poco

trabajada la evaluacion a nivel de pequefia y madiarpresa.

Los programas de evaluaciéon son fundamentalesaléetr sistema de RR.HH en
cualquier compafia. Estos ademas, contribuyendeterminacion del salario, a la
promocion, al mejoramiento continuo, al estableeito de planes de capacitacion y
desarrollo para investigacion y para acciones dsopeal tales como traslados,

suspensiones y hasta despidos, etc.

Concepto de Evaluacion del Desempefio

Muchos son los autores que plantean su concepciémcaade lo que significa la

Evaluacion del Desempefio. A continuacion analizavao®s conceptos:

Segun Byars & Rue [1996]la Evaluacion del Desempefio o Evaluacién de
resultados es un proceso destinado a determinamyrdcar a los empleados la
forma en que estan desempefiando su trabajo y,imcippy a elaborar planes de

mejora.

ParaChiavenato [1995]es un sistema de apreciacion del desempefio deldad en

el cargo y de su potencial de desarrollo. Esteraptantea la Evaluacién del



Desempefio como una técnica de direccion impresdenden la actividad
administrativa.

Harper & Lynch [1992] plantean que es una técnica o procedimiento ceterute
apreciar, de la forma mas sistematica y objetivaibp®, el rendimiento de los
empleados de una organizacion. Esta evaluaciéeaza en base a los objetivos

planteados, las responsabilidades asumidas yrastesdsticas personales.

El analisis de los diferentes conceptos sugiere lguesencia de todo sistema de
Evaluacién del Desempefio es realizar una valordoiénas objetiva posible acerca
de la actuacion y resultados obtenidos por la pargm el desempefio diario de su
trabajo; poniéndose de manifiesto la Optica deviduacion la cual pudiera decirse
tiene caracter historico (hacia atras) y prospediacia delante), y pretende integrar

en mayor grado los objetivos organizacionales osnrdividuales.

Dentro de la organizacion las evaluaciones cubegioy propdsitos. Es criterio de
autores tales como Harper & Lynch [1992], Chiaverna995], Sikula [1989], Byars
[1996] que cuando los sistemas de Evaluacion dséibeefio estan bien planteados,

coordinados y desarrollados, trae beneficios acarediano y largo plazo.

Sistema de Evaluacion del Desempefio
Es el instrumento que permite someter los elementodas asignaciones
presupuestarias de las categorias programatioas,paoceso integral de medicion,

monitoreo y evaluacion.

Medicion de Desempefio
Se puede decir que la medicion de desempefio, mint& generales, es un esfuerzo
sistemético aplicado a una organizacion para ewvafwa gestion orientada al

cumplimiento de su misién, a partir de la optimi@gaae sus procesos.



Importancia

La Evaluacién del Desempefio resulta til para:

« Validar y redefinir las actividades de la empresal €omo la seleccion y

capacitacion).

« Brindar informacion a los empleados que deseenraregol futuro rendimiento.

Objetivos

« Mantener niveles de eficiencia y productividad andiferentes areas funcionales,

acorde con los requerimientos de la empresa.

« Establecer estrategias de mejoramiento continuendm el candidato obtiene un

resultado "negativo”.

» Aprovechar los resultados como insumos de otrosetnsdde recursos humanos

que se desarrollan en la empresa.

« Incorporar el tratamiento de los recursos humamosocuna parte basica de la

firma y cuya productividad puede desarrollarse jonagse continuamente.

« Dar oportunidades de desarrollo de carrera, creaitomi y condiciones de
participacion a todos los miembros de la organ@@gctonsiderando tanto los

objetivos empresariales como los individuales.

Principios
La evaluacion del desempefio debe estar fundamertadma serie de principios

basicos que orienten su desarrollo, estos son:



« La evaluacion del desempefio debe estar unida afrdés de las personas en la

empresa.

+ Los estandares de la evaluacion del desempefio deften fundamentados en

informacién relevante del puesto de trabajo.

« Deben definirse claramente los objetivos del siatede evaluacion del
desempefio.

- El sistema de evaluacién del desempefio requiecerspromiso y participacion
activa de todos los trabajadores.

« El papel de juez del supervisor-evaluador debeiderase la base para aconsejar

mejoras.

VENTAJAS

La evaluacion del desempefio tiene las siguientesjas:

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

« Politicas de compensacion: puede ayudar a deterrginanes merecen recibir

aumentos.

« Decisiones de ubicacién: las promociones, transfége y separaciones se basan

en el desempeio anterior o en el previsto.

« Necesidades de capacitacion y desarrollo: el des@onimsuficiente puede indicar

la necesidad de volver a capacitar, 0 un potenci@provechado.



Planeacion y desarrollo de la carrera profesiogaiia las decisiones sobre

posibilidades profesionales especificas.

Imprecision de la informacion: el desempeiio inseffite puede indicar errores en
la informacién sobre el andlisis de puesto, losngdade recursos humanos

cualquier otro aspecto del sistema de informac@rddpartamento de personal.

Errores en el disefio del puesto: el desempeifioidiente puede indicar errores en

la concepcion del puesto.

Desafios externos: en ocasiones, el desempefoisweo por factores externos

como la familia, salud, finanzas, etc.

Beneficios

1. Para El Individuo:

Conoce los aspectos de comportamiento y desempefila @gmpresa mas valoriza

en sus funcionarios.

Conoce cuales son las expectativas de su jefe atesge su desempefio y

asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.

Conoce cuéles son las medidas que el jefe va a temauenta para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, seminat®}py las que el evaluado
deberd tomar por iniciativa propia (autocorreccibesmero, atencion,

entrenamiento, etc.).

Tiene oportunidad para hacer autoevaluacion vy dtitacpara su autodesarrollo y

auto-control.



Estimula el trabajo en equipo y procura desarrdflaracciones pertinentes para

motivar a la persona y conseguir su identifica@on los objetivos de la empresa.

Mantiene una relacion de justicia y equidad coms$dds trabajadores.

Estimula a los empleados para que brinden a lan@geion sus mejores esfuerzos

y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamsgampensadas.

Atiende con prontitud los problemas y conflictossiyes necesario toma las

medidas disciplinarias que se justifican.

Estimula la capacitacibn entre los evaluados y lepgracion para las

promociones.

2. Para El Jefe:
Evaluar mejor el desempefio y el comportamientoodestibordinados, teniendo
como base variables y factores de evaluacion gcipalmente, contando con un
sistema de medida capaz de neutralizar la sulgativi
Tomar medidas con el fin de mejorar el comportatoieie los individuos.
Alcanzar una mejor comunicacion con los individpasa hacerles comprender la
mecanica de evaluacion del desempefio como un sisibjativo y la forma como

se esta desarrollando éste.

Planificar y organizar el trabajo, de tal forma qezra organizar su unidad de

manera que funcione como un engranaje.

3. Para La Empresa:



Tiene oportunidad de evaluar su potencial humaoari@, mediano y largo plazo

y definir la contribucion de cada individuo.

Puede identificar a los individuos que requieranrfgoeionamiento en
determinadas areas de actividad, seleccionar ajuestienen condiciones de

promocion o transferencias.

Puede dinamizar su politica de Recursos Humanae;iefido oportunidades a los
individuos (no solamente de promociones, sino pailmente de crecimiento y
desarrollo personal), estimular la productividachgjorar las relaciones humanas

en el trabajo.

Sefiala con claridad a los individuos sus obligasonlo que espera de ellos.

Programa las actividades de la unidad, dirige ytrotanel trabajo y establece las

normas y procedimientos para su ejecucion.

ELEMENTOS

1. Estandares de desempefio: la evaluacion regieezstandares del desempefio, que
constituyen los pardmetros que permiten mediciomes objetivas. Se desprenden en
forma directa del andlisis de puestos, que ponelgeve las normas especificas de
desempefio mediante el andlisis de las laboresnBasé en las responsabilidades y
labores en la descripcion del puesto, el analisied@ decidir qué elementos son
esenciales y deben ser evaluados en todos los.c@sasdo se carece de esta
informacién, los estandares pueden desarrollargartsr de observaciones directas

sobre el puesto o conversaciones directas corpehdaor inmediato.

2. Mediciones del desempefio: son los sistemaslifiea@dn de cada labor. Deben

ser de uso facil, ser confiables y calificar losneéntos esenciales que determinan el



desempefio. Las observaciones del desempefio puedansé a cabo en forma
directa o indirecta. En general, las observacionéd#ectas (examenes escritos,

simulaciones) son menos confiables porque evalifizacones hipotéticas.

Las mediciones objetivas del desempefio son lagepudtan verificables por otras
personas. Por norma general, las mediciones oagetiienden a ser de indole
cuantitativa. Se basan en aspectos como el nureannidades producidas, el nUmero
de unidades defectuosas, tasa de ahorro de mesertaintidad vendida en términos
financieros o cualquier otro aspecto que puedaesgpse en forma matematicamente

precisa.

Las mediciones subjetivas son las calificaciones veadficables, que pueden
considerarse opiniones del evaluador. Cuando |akicioaes subjetivas son también

indirectas, el grado de precisién baja aun mas.

3. Elementos subjetivos del calificador: las meaties subjetivas del desempefio
pueden conducir a distorsiones de la calificacEstas distorsiones pueden ocurrir
con mayor frecuencia cuando el calificador no logwaservar su imparcialidad en
varios aspectos:

Los prejuicios personales: cuando el evaluadoreswst priori una opinidén personal
anterior a la evaluacion, basada en estereotipagsseltado puede ser gravemente

distorsionado.

Efecto de acontecimientos recientes: las califmaes pueden verse afectadas en

gran medida por las acciones mas recientes dekanhpl

« Tendencia a la medicién central: algunos evaluaddienden a evitar las
calificaciones muy altas o muy bajas, distorsiomarte esta manera sus

mediciones para que se acerquen al promedio.



+ Efecto de halo o aureola: ocurre cuando el evaluaddfica al empleado
predispuesto a asignarle una calificacion aun atgdkevar a cabo la observacion

de su desemperio, basado en la simpatia o antijpetiel empleado le produce.

+ Interferencia de razones subconscientes: movidosepdeseo inconsciente de
agradar y conquistar popularidad, muchos evaluadpueden adoptar actitudes
sistematicamente benévolas o sistematicamentetastri

Contribuciones

1. Captacion de Recursos Humanos:
« Revisar y valorar los criterios de seleccion.

« Poner en evidencias debilidades existentes entrgomes procedentes de una
determinada seleccion.

2. Compensaciones:

« Completar en forma eficaz la politica de compemsss basada en la
responsabilidad de cada puesto y en la contribugi@ncada persona realiza en
funcion de los objetivos del puesto.

3. Motivacion:

» Contribuir como medio eficaz para servir de insteat de motivacion, y no solo
de valoracion cuantitativa.

4. Desarrollo y Promocién:

« Es una magnifica ocasion para analizar la acciéfinid objetivos y planes de
actuacion.



« Confrontar los diferentes puntos de vista de Idereintes niveles jerarquicos y
abordar los problemas de relaciones interpersgnaliscomo el clima de la

empresa.

5. Comunicacion:

« Permite el dialogo constante entre los responsaties subordinados, tanto en la
comunicacion de resultados como en la planificagidmoyeccién de acciones a
seguir en el futuro y de objetivos a conseguir.

6. Adaptacion al Puesto de Trabajo:

« Facilitar la operacion de cambios.

« Obtener del trabajador informacion acerca de suisagsones a largo plazo.

+ Integrar al trabajador al puesto a través de uogsmde seguimiento.

7. Descripcion de Puestos:

« Analizar las caracteristicas del puesto desempe@a@ficomo su entorno.

« Revisar los objetivos previstos en cada puestoathajo

« Capacitacion.

« Detectar necesidades de Capacitacion, tanto pérsama colectiva.

Razones para Evaluar el Desempefio

« Ofrecen informacién con base en la cual puedenrsesridecisiones de desarrollo,

remuneracion, promocion y plan de carreras.

» Ofrecen la oportunidad para que el supervisor piiibado se relinan y revisen el

comportamiento relacionado con el trabajo.



+ Lo anterior permite que ambos desarrollen un p&a porregir cualquier

deficiencia y mejorar el desempefio.

« La evaluacion ofrece la oportunidad de revisaret@so de desarrollo de gerentes
y los planes de carrera del trabajador a la luasléuerzas y debilidades

demostradas.

Como se debe realizar la Evaluacion

1. valuacion del supervisor inmediato:

Son el ndcleo de los sistemas de evaluacion dehgesiio. El supervisor debe estar

en la mejor posicion para observar y evaluar etipefio de su subordinado.

2. Evaluacion de los compafieros:

Es eficaz para predecir el éxito futuro de la adstiacion. Se emplea para saber cual

es el mejor candidato entre los comparieros pafarserovido.

3. Comités de calificacion:

Con frecuencia los comités estan integrados psugrvisor inmediato del empleado
y tres o cuatro supervisores. El conjunto de caldiones tiene a ser mas confiable,
justo y valido que las evaluaciones individuale)ido a que eliminan problemas de
preferencia y efectos de halo por parte de losuedalres: con frecuencia los
evaluadores de otros niveles detectan diferentestds del desempefio de un

empleado.

4. Autocalificaciones:



La desventaja de la autocalificacion, es que cenufncia el empleado se evalla

mejor de lo que lo haria su supervisor.

5. Evaluacion por los subordinados:

Aqui los empleados evallan a los supervisores,pestaite a la gerencia un proceso
de retroalimentacion hacia arriba; también ayuda alta gerencia a diagnosticar
estilos gerenciales, identificar problemas potdasiae las personas y determinar
acciones correctivas con los gerentes en formaitheil; esta forma se utiliza para el

desarrollo.

Responsabilidad por la Evaluacién del Desempefio

La responsabilidad por el desarrollo del prograreh, procesamiento de la
informacion, la medicion y el seguimiento del depefio humano es atribuida a
diferentes organos dentro de la empresa, de acwemldas politicas de personal

desarrolladas.

El ente central en este proceso es sin duda algld@&partamento de Recursos
Humanos, como organo asesor de la administracignageria relacionada al capital
humano. No obstante, el desarrollo de un programasia naturaleza exige el
involucramiento de todos los niveles de la organdg iniciando por la alta

direccion, la cual nombra una comision que es d¢nada por el responsable de

recursos humanos.

Problemas del proceso de Evaluacion del Desempefio

Entre los factores mas frecuentes que pueden arigiroblemas en el proceso de

evaluacién del desempefio se encuentran:

+ Que se definan criterios de desempeiio inequitativos



+ Que se presenten incoherencias en las calificasipoe que los supervisores-
evaluadores no sigan pautas basadas estrictantelut® méritos.

+ Que los supervisores-evaluadores no considerervdluaeion del desempefio
como una oportunidad sino como una obligacion.

+ Que se desarrollen prejuicios personales.

+ Que se presente el efecto "halo".

« Que se sobrestime o subestime al evaluador.

+ Que se presente el efecto de tendencia central.

+ Que se produzca un efecto de indulgencia.

+ Que se evalle por inmediatez.

« Que se evalle por apariencia externa, posiciorlsoatra, etc.

« Cuando el supervisor-evaluador no entiende la resgimlidad que se le asigna.

Como evitar problemas en la evaluacion

Recomendaciones para reducir el impacto de lodgr@s en la evaluacion:

« Es necesario conocer bien los problemas.
« Elegir la técnica de evaluacion adecuada.

« Capacitar a los supervisores para eliminar errdeasalificacion.

Consecuencias de no realizar evaluaciones del degeiio

« No es posible orientar las acciones del persoraéha obtencion de los objetivos
del area.

- Dificulta la supervision del personal al no existir sistema que mida el avance de
las acciones.

+ Resta transparencia al sistema de estimulos y mionmas.

« Se reduce la motivacion del personal, lo que de#esu productividad.



Se facilita el deterioro del clima laboral al nastix un sistema que promueva la
equidad.

El personal al no recibir retroalimentaciébn opo#umpuede repetir errores o
desviarse de las metas establecidas sin tenesililgtad de reorientar el camino.

Se pierde la posibilidad de tener mayor contacteegefe y colaborar de cara a
los objetivos de tarea y de desarrollo, al no agebar el alto impacto de la

entrevista de valoracion del desempefio.

Métodos

Existen varios métodos de evaluacion del desempaida, uno de los cuales presenta
ventajas y desventajas y relativa adecuacion arndietedos tipos de cargos y
situaciones. Pueden utilizarse varios sistemas w@uacion, como también
estructurar cada uno de éstos en un nivel diferadicuados al tipo y caracteristicas
de los evaluados y al nivel y caracteristicas desl@luadores. Esta adecuacion es de
vital importancia para el buen funcionamiento détado y para la obtencién de los

resultados.

Desde el punto de vista de los métodos y técntcadicionalmente se utilizé y se
continua utilizando la combinacion de enfoques dést@os con enfoques
cualitativos, con énfasis en dimensiones diverdastre ellos, pueden citarse
(Chiavenato, 1999; Werther y Davis, 1998; Levy-Ly01992).

« Meétodos de escala (escalas graficas, escalas deagoion, listas de verificacion,

escalas de calificacion conductual, etc.).

« Métodos con acento en la seleccion de comportacsiegtie se ajustan a la

observacion (método de eleccién forzada u obliggtor



Métodos basados en registros observacionales, tales los métodos de
investigacion o verificacion en campo (frases dpseas, establecimiento de

categorias observables, etc.).

Métodos centrados en el registro de acontecimierritisos o exitosos (método

de incidentes criticos, registro de acontecimientiables).

Métodos con acento en la comparacion entre sufptvgares, contra el total del
grupo, contra tipologia exitosa, etc.) o contraamdares (método de puntos

comparativos, de evaluacion comparativa, de distrdn obligatoria).

Es importante tener siempre presente que el siséagwgido, sera una herramienta,
un método, un medio y no un fin en si mismo. Esnaalio para obtener informacion

datos e informacién que puedan registrarse, prasegyacanalizarse para la toma de
decisiones y disposiciones que busquen mejoragrenrentar el desempefio humano
dentro de las organizaciones. Para que sean efidaseevaluaciones deben basarse
plenamente en los resultados de la actividad debhe en el trabajo y no sélo en sus

caracteristicas de personalidad.

METODO DE ESCALAS GRAFICAS

Este es el método mas utilizado y divulgado. Apareente es el mas simple, pero
su aplicacién exige mdultiples cuidados con el fm @vitar la subjetividad y el

prejuzgamiento del evaluador, que podrian caudarfémencias considerables. No
todos los estudiosos de la materia estdn de acwem@ste método, ya que en el
mismo se deben aplicar ciertos criterios, proceslibais matematicos y estadisticos
en la elaboracion y montaje y principalmente epratesamiento de los resultados.
Esos criterios y procedimientos antes nombradogislren necesarios para corregir

las distorsiones de orden personal de los evalaador



Caracteristicas:

« Evalla el desempefio de las personas mediantedaaterevaluacion previamente

definidos y graduados.

« Para su aplicacion se utiliza un formulario de dadmtrada en el cual las lineas
horizontales representan los factores de evaluat@desempefio, en tanto que las

columnas (verticales) representan los grados dacian de tales factores.

+ Los factores se seleccionan previamente para dedimi cada empleado las

cualidades que se intenta evaluar.

« Cada factor se define con una descripcion sumsinaple, objetiva, para evitar
distorsiones. Por otro lado, en estos factoresmsergiona el desempefio, que van
desde los mas débiles o insatisfactorios hastaéglaptimo o muy satisfactorio.

« El método de evaluacion del desempeiio por escedfisags puede implementarse
mediante varios procesos de clasificacion, de ledes los mas conocidos son:
Escala grafica continua, Escala grafica semicoatinuy Escala grafica

discontinuas.

Algunas empresas utilizan el método de escalacgréfon atribucion de puntos, con
el fin de cuantificar los resultados para facililas comparaciones entre los
empleados. Los factores se ponderan y ganan vadorgantos, de acuerdo a su
importancia en la evaluacion. Una vez efectuadevéduacion se cuentan los puntos
obtenidos por los empleados. Esta extrema simgtiicn de la evaluacion del

desempefio constituye una paradoja comuan: por uta @aantifica los resultados y

facilita las comparaciones en términos globalesop@, reduce la compleja gama de

desempefio de un funcionario a un simple nimeraigimficado, a menos que sea



una relacion con los valores maximo y minimo queligra obtener en las

evaluaciones.

Ventajas:

Brinda a los evaluadores un instrumento de evalunade facil comprensiéon y de

simple aplicacion.

Posibilita una vision integrada y resumida de bxddres de evaluacion, es decir,
de las caracteristicas de desempefio mas destguadasempresa y la situacion

de cada empleado ante ellas.

Exige poco trabajo al evaluador en el registro aeeValuacion, ya que lo

simplifica enormemente.

Desventajas:

No permite al evaluador tener mucha flexibilidacgr ello debe ajustarse al

instrumento y no éste a las caracteristicas ddliaga.

Esta sujeto a distorsiones e interferencias pelssmie los evaluadores, quienes
tienden a generalizar su apreciacion acerca deubsrdinados para todos los
factores de evaluacion. Cada persona interpretargibe las situaciones a su
manera.

Tiende a rutinizar y generalizar los resultadotadesvaluaciones.

Requiere procedimientos matematicos y estadispena corregir distorsiones e

influencia personal de los evaluadores.

FUENTE: (CHIAVENATO, I. Administracion de Recursbsimanos)



6.7.

Metodologia. Modelo Operativo

Primer paso: describir la filosofia empresarial

Cepeda Compafiia Limitada, cumple cuarenta afiosnac® del transporte
ecuatoriano, son entonces miles de kilbmetros relosr con el secreto de
unir la fortaleza y seguridad de una carroceria eorplacer que brinda la
comodidad.

Cuarenta afos de investigar, de probar materiakistgmas de ensamblaje,
de proyectar una cabina carrosable, para pasajeosando en ellos,
dejandolos descubrir facilmente el placer de viagan la seguridad
garantizada, sin importar incluso la calidad de daminos que recorren el
pais.

Para las actividades correspondientes la empresatac con un recurso
humano de 101 personas entre pintores, soldadoessinicos, operadores de

maquinaria, obreros a nivel operativo.
“Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda. se ha caracteyizaat:
« Brindar una buena atencion al cliente, proveedgrempleados para
mantener la imagen de la organizacion.
» La tenacidad, esfuerzo y dedicacion en cada unkgearrocerias

terminadas.

e Cumplir con la responsabilidad adquirida con edruie.

MISION



CEPEDA Cia. Ltda ofrece productos que cumplen dsi@s de calidad, bajo la
mejora continua de los procesos con la participacé un talento humano
calificado y la utlizacion de métodos y técnicasndvadoras, con una
infraestructura adecuada, operando de manera e@mraente viable,
competitiva, generando riqueza equitativa y nuevapleos; comprometidos con

la preservacion del medio ambiente

VISION

CEPEDA Cia. Ltda opera consolidada en el mercaddomal, ofreciendo
productos de alta aceptacion por su calidad, velgmwl el bienestar de nuestros

clientes y grupos de interés, bajo un respeto psenta del medioambiente

OBJETIVOS EMPRESARIALES

 Aumentar el nivel de satisfaccién de los clientes.

» Garantizar al cliente un producto elaborado corenaprima y materiales de

calidad.

* Mantener y mejorar continuamente nuestro Sisteen@estion de Calidad.

* Mantener y mejorar la competencia y habilidadeget®irso humano.

VALORES CORPORATIVOS

* Las necesidades de nuestros clientes y usuariosswmideradas en pos de

cubrir sus expectativas de satisfaccion.

* El capital humano con el que contamos es el miificado en cada area y

comprometido con su trabajo.



« Estamos comprometidos con el mejoramiento contifeinuestros procesos y

actividades.

» Nos esforzamos por

permita la implementacion de una cultura organaadi

e Satisfaccion

« Calidad

« Honestidad

e Cumplimiento

« Trabajo en equipo

e Sociedad

e Lealtad

e Creatividad

Segundo pasoidentificar puntos criticos para obtener venta@spetitivas.

TABLA N° 27
FODA

Positivo

Negativo

Interno

Fortalezas

» Gran variedad de productos

Debilidades

 Retraso en la entrega d

producto

mantener un adecuado ambienteadajo que nos

el



Cuenta con capital propio

Innovacion en la maquinaria

Prestacion de

adicionales

Calidad en los productos

Precios comodos con relaci

servicia

Desperdicio de la mater
prima

Demora en la produccion

Desperdicio del
humano.

Tipo de acabado de pintura

Externo

a la competencia manual
» Elaboracion del producto de
acuerdo al gusto del cliente
» Posicionamiento en el
mercado por los afios de
trayectoria
» Gran espacio de instalaciones.
Oportunidades Amenazas
» Mercado en crecimiento Competencia creciente
* Ampliacion de la cobertura Politicas cambiantes d

en la region.

Facial
prima

Convenios con proveedores
Alianzas estratégicas con

competencia

acceso de materia

gobierno
Inestabilidad en el pais

Incrementos de precios ¢
la materia prima
No es un producto d
consumo masivo

recurso

a

OX

Tercer paso:aplicaciéon del indice

Indicadores para Productividad

e |ndicador 1



Titulo: Nivel de entrega de producto en el area de pradiucc

Propésito: Mejorar los tiempos de entrega de productos
trabajados en el area

Relacionado apoliticas de produccion

Objetivo: Que el porcentaje de nivel de entrega sea al manos
70%.

Férmula: Productos entregados a tiempo sobre total de
productos entregados.

Nivel :F""T‘J(')%méxlow
PE

Productos, = Productos entregados a tiempo

Tot,.= Total de productos entregados

Frecuencia de mediciépada 15 dias

Frecuencia de revisiomensual

¢.Quién mide?Jefe de Produccion
Fuente de informacidmRegistro de productos entregados

¢Quién actua frente a la informacionGerente Técnico y

Gerente General

¢.Cuales son las accione€aintrolar que los tiempos de entrega




se cumplan de acuerdo a lo planificado con el ®ien

Nivel = 17F

X100%= 86
200 piezas

El 86% % de los productos son entregados en logpbe establecidos

e Indicador 2

Titulo: Nivel de productos defectuosos (%)

Propésito: Mejorar la calidad en los productos terminados

realizando las inspecciones necesarias y a tiempo.

Relacionado &: politicas de produccién

Objetivo: Que el nivel de defectuosos no exceda el 5%.

Foérmula: Numero de productos defectuosos sobre total de

productos terminados.

_ Productog,

Nivel, x1009

Oty

Productos,.; = Numero de productos defectuosos

Tot., = Total de productos terminados

Frecuencia de medici6onada 15 dias

Frecuencia de revisiomensual




¢.Quién mide?Jefe de Produccién

Fuente de informaciémRegistro de productos terminados

¢Quién actua frente a la informaciornBerente Técnico y

Gerente General

¢.Cuales son las accione&¥aluar las razones por las cuales se

presentan problemas de calidad en los productas ipaurrir
en costos a futuro de reparaciéon, desperdicio deriakes o
reproceso.

Nivel = 18
200

X100%= 10

El 10% de los productos entregados tienen un mielproblemas en su
elaboracion.

e Indicador 3

Titulo: Eficiencia

Propésito: Conocer cOmo se comporta la producciéon real de

acuerdo a lo planificado segun los pedidos.

Relacionado aobjetivos del departamento de produccion.

Objetivo: Que la eficiencia sea mayor al 85%.

Formula: Ordenes de pedido terminadas sobre el total de



ordenes de pedido abiertas en el periodo, expresado

porcentaje.

Eficiencia= MxlOO%

Otop

Ord.Pedidg = Ordenes de pedido terminadas

Tot,, = Total 6rdenes de pedido

Frecuencia de medicidonada 15 dias

Frecuencia de revisiomensual

¢.Quién mide?Asistente de Produccion

Fuente de informaciénRegistro de productos terminados y

registro de 6rdenes de pedido.

2, Ouién actua frente a la informaciéefe de Produccion —

Gerente Técnico.

¢.Cuales son las accionesd@entificar que tan eficiente es la

producciéon frente a lo programado, determinar cartofes
hacen que la produccién se atrase o no se compigtedido a
tiempo.

Nivel = 152 y900%=76
200

El 76% son terminadas en los tiempos establecidos



Indicador 4

Titulo: Nivel de desperdicio de la materia prima

Propésito:Conocer el porcentaje de desperdicio de la materia
prima que se ocupa en la empresa

Relacionado aobjetivos del departamento de produccion.

Objetivo: Que el porcentaje de materia prima sea reduciglo a
6%.

Formula: Diferencia entre material prima utilizado sobre

cantidad de material utilizado por unidad producida

Cantidad de desperdicio x unidad =( M. P despad

/ M. P. utilizado por carroceria) x 100%

Frecuencia de medici6aemanal

Frecuencia de revisiéoada 15 dias

¢.Quién mide?Asistente de Produccion

Fuente de informacionRegistro de pedidos realizados y

registro de pedidos.

2, Ouién actua frente a la informacioefe de Produccion —

Gerente Técnico.



¢.Cuales son las accionef®terminar las razones por lasque

existe gran cantidad de desperdicio de materiagorim

Nivel = 34 X100%= 17
200

El nivel de desperdicio es del 17%

Cuarto paso: aplicacién del método de evaluacién (Medicién steatas gréaficas)




ESQUEMA TABLA DE CALIFICACION DEL DESEMPENO: METODO DE ESCALA GRAFICA

TABLA N° 29

CONOCIMIENTO

perfectamente sus

obligaciones y
demuestra sus

obligaciones y cada
dia se supera en sus
labores cotidianas

satisfactoriamente

GRADOS
DESCRIPCION A B C D E
Conoce Conoce sus Conoce sus Conoce sus No conoce sus
obligaciones obligaciones, pero no obligaciones,
demuestra deseos

las domina

de aprender

Ocasionalmente se

DEL CARGO
habilidades
CALIDAD DE Siempre es superior | A veces supera a sus | Su cumplimiento es Parcialmente tiene Tiene algunos
TRABAJO a sus compafieros compafieros, es normal equivocaciones errores en el
cuidadoso con su trabajo
trabajo
No requiere Requiere supervision | Requiere eventual Frecuentemente lo Necesita
RESPONSABILIDAD supervision en casos especiales supervision supervisan supervisidon
constantemente
Necesita

Tiene acciones lentas,

Siempre contribuye

con ideas resuelve

Con frecuencia
aporta ideas, casi

le guia en el trabajo,

necesita ayuda en

esolver problemas

instrucciones
detalladas y guia

INICIATIVA sélo los problemas siempre resuelve tiene ideas r
problemas sdlo constructivas permanentemente
TIEMPO DE Realiza su tarea Casi siempre supera | Entrega su trabajo A veces tarda en Frecuentemente
PRODUCCION antes de lo el tiempo de en el tiempo entregar su trabajo | tiene demoras en
programado produccion establecido el trabajo
Utiliza la materia Utiliza la materia Genera desperdicio | Pocas veces genera Siempre genera
MATERIAL prima prima de materia prima lo desperdicio de desperdicios por
UTLIZADO cuidadosamente, adecuadamente, normal materia prima cumplir con el
tratando de no tratando de generar tiempo establecido
generar desperdicio | poco desperdicio




TABLA N° 30

TABLA DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DESEMPENO: MET ODO DE ESCALA GRAFICA

GRADOS
) B D
DESCRIPCION A (MUY C (EN E
(EXEELENTE) | BUENO) | (BUENO) | OBSERVACION) | (INSUFICIENTE) | TOTAL
CONOCIMIENTO
DEL CARGO
16 14 21 27 23 101
CALIDAD DE
TRABAJO
11 19 31 22 18 101
RESPONSABILIDAD
14 25 26 19 17 101
INICIATIVA
16 17 18 31 19 101
TIEMPO DE
PRODUCCION
13 22 19 18 29 101
MATERIAL
UTLIZADO 14 23 25 18 21 101




Cuarto paso: acciones a tomar

TABLA N° 31

CATEGORIA

INCENTIVO — RECONOCIMIENTO — SANCIONES

Excelente

* Incentivo en bono anual equivalente 5% del sueldo.

* Reconocimiento en publico en reunion anual con
entrega de  certificado a la excelencia en el
desempefio.

» Capacitacion costeada por la empresa en institesior

externas equivalente a 1 seminario o taller al afio.

—4

Muy Bueno

* Incentivo en bono anual equivalente 2% del sueldq.

* Reconocimiento con entrega de una carta de
felicitacion por su muy buen desempefio.

» Capacitacion costeada en un 50% por la empresa
instituciones externas equivalente a 1 seminario o

taller al afo.

en

Bueno

e Capacitacion costeada en 50% por la empresa en
instituciones externas equivalente a 1 seminario o

taller al afno.

» Obsequio de canastilla de productos

En Observacion

» Capacitacion dentro de la empresa dirigida por su
inmediato superior para el mejoramiento de su

desempefio.

Insuficiente

* Entrega de la carta de preaviso de retiro de laesag




CONCLUSIONES

Los indicadores de produccion son una poderosar@nta para saber que tan
eficaz y eficiente es tanto la administracion cdagroduccion. Al estar en
continuo monitoreo de las actividades se pueder sabgué se esta fallando,

gue esta bien y en que aspectos la entidad puejdeam

Al gestionar a través de la evaluacion del desempisfilos trabajadores se
puede obtener ventajas competitivas como; predaasibles problemas y

adelantarnos a su solucién, identificar ineficiascly reducir costos.

“Carrocerias Cepeda” Cia., Ltda., es una empresanente solvente, la cual

puede afrontar sus problemas con gran facilidad.

Durante el diagnostico que se hizo a la emprepacedmente al levantamiento
de la informacion, todos los trabajadores de laresgppdemostraron bastante
interés y se sintieron motivados, creandose un emtdide expectativas en lo

gue se refiere a sus deseos de desarrollarse.

RECOMENDACIONES

Se debe manejar indicadores de produccion de mactva, para asi medir el

correcto funcionamiento de la empresa.

Con la aplicacion del programa de evaluacion deéohigenio propuesto todo el
personal de la empresa tendra conocimiento del delelesempefio que deben
alcanzar para lograr los objetivos y metas de lprega. Asimismo, ayudara al
trabajador a adquirir disciplina en sus tareadaliaa identificar aquellos

puntos fuertes y débiles y precisar su potencial.



. Implementar capacitacion para todo el personal yealsicir costos por medio

de evitar reprocesos.

. Es importante para la empresa tener una herrandenttroalimentacion del
rendimiento de su personal como es la evaluacibdedemperfio para efectuar
una evaluacion profunda, imparcial y objetiva d@acempleado localizando las
causas de comportamiento y las fuentes de problparasuscar soluciones y
proponer medidas correctivas optimizando el renslinoi.

6.8. Administracion

La propuesta estara a cargo de la gerente: Taléewmme; jefe de recursos humanos

Ing. Eduardo Cepeda y la asesora externa Marielaetde

FUNCIONES DEL GERENTE

Definicion:

Responsable de la direccién y manejo de la empresa.

» Representar judicial y extrajudicialmente a la esspr

* Suministrar todos los datos que le soliciten lasasode la compafia.

» Participar en la comisién encargada de preparard@msimentos para las

licitaciones.

» Evaluar al personal periddicamente.

* Intervenir en la adquisicion de nuevas maquinarias.



 Tomar las decisiones correspondientes para megraendimiento de la

organizacion.

» Participar, apoyar y colaborar con el buen desemmwignto de la propuesta.

FUNCIONES DE JEFE DE RECURSOS HUMANOS

Definicion:

Responsable de la selecciébn y manejo del recurstaho adecuado para que se

desempefie en las actividades encomendadas deréremeresa.

Funciones:

1. Habituales

* Mantener actualizado la informacién del personakksistema y el archivo

fisico.

* Realizar memos informativos para el personal

» Entregar solicitudes de permiso, préstamos, vagasig llevar el respectivo

registro en excel.

» Controlar asistencia de personal.

* Llevar un control de los accidentes de trabajoecmmédades generales,

ausentismo del personal.



* Mantener un control sobre los materiales utilizagiosl material que se

desperdicia para tener en cuenta lo que se egparndo.

* Realizar inspecciones sorpresivas en los puestbalokigo del personal.

1. Periddicas

* Realizar la ndmina mensual del personal de la esapre

» Calificar evaluaciones aplicadas al personal.

» Elaborar contratos de trabajo a prueba, plazodientuales.

* Realizar las actas de vacaciones del personal.

« Conjuntamente con el area técnica elaborar el datemanual de vacaciones

del personal.

» El jefe de recursos humanos realizara visitas eegsren cualquiera de los

puntos de trabajo 2 veces por semana.

3. Eventuales

* Realizar el proceso de seleccion del personal.

* Receptar certificados médicos y justificacionesfptias y permisos.



6.9. Prevision de la evaluacion

FACTORES
CRITICOS

Gestion
empresarial

TABLA N°31
ESTRATEGIAS Responsable RECURSOS TIEMPO (MESES) COSTO RESULTADOS
OPERATIVAS ESPERADOS
Aplicar evaluacion Jefe de 1 equipo de $ 1.000,0¢ Direccionamiento
al personal medianté recursos cémputo estratégico del area
el método de escalas humanos Materiales operativa para contribuif
gréficas. de oficina al desarrollo
organizacional.
Establecer un disefi Jefe de 1 equipo de $ 100,00 Administracion por
organizacional que| recursos computo procesos para lograr e
promueva el humanos compromiso del personal
conocimiento de Materiales con la empresa.
funciones y de oficina
responsabilidades.
Capacitacion de Jefe de 1 equipo de $ 750,00 Sistema de informacion
areas de produccion  recursos cémputo gerencial eficiente.
humanos | yiateriales
de oficina
Elaborar un Jefe de 2 equipo de $ 750,00 Mejora de los
programa de recursos cémputo indicadores de
motivacion para queg humanos productividad.
el personal eleve la
autoestima y se
valore como un
emprendedor y
generador de buengs Materiales
ideas y aptitudes de oficina

para el desempeiio
del trabajo.

2600
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