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RESUMEN EJECUTIVO

En la presente investigacion el problema objeto de estudio es “El desempefio laboral y
su incidencia en el volumen de produccion de la empresa JOHAN’S JEANS del canton
Pelileo”, demostrando asi en el capitulo | todo lo que se relaciona con bases
fundamentales, como ha venido evolucionando y las causas y consecuencias del

problema a estudiar para desde aqui seguir desarrollando la investigacion.

El capitulo Il abarca tesis que anteriormente se han desarrollado en fabricas distintas, las
fundamentaciones tanto filosoficas como legales y las categorizaciones de la variable
independiente y dependiente con sus respectivas definiciones de cada una de las
categorias. De esta forma plantearemos la hipdtesis que ayudard a solucionar el

problema presente en la empresa.

En el capitulo 111 detalla la utilizacion de el enfoque cualitativo de el paradigma critico
propositivo, la modalidad de investigacion sera la bibliografica y de campo, el tipo de
investigacion serd la exploratoria, correlacional y descriptiva y la poblacion con la cual

se trabajara sera finita es decir de 41 obreros.

Operacionalizaremos las variables tanto independiente como dependiente de la hipotesis
para de esta forma obtener una definicion clara de dichas variables y poder canalizar
itemes que de una u otra forma nos servira para la formulacion de el cuestionario que se

aplicard mas adelante.

El capitulo VI profundiza todo lo que se relaciona con el analisis e interpretacion de los
datos que se han obtenido al momento de la aplicacion del cuestionario, lo cual nos
servira para asegurar la viabilidad del trabajo mediante la aplicacion de la Chi cuadrado.
El capitulo V hace referencia a las conclusiones y recomendaciones a las cuales hemos

Ilegado luego de haber analizados los datos.
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Y finalmente en el capitulo VI aplicaremos todo lo que es nuestra propuesta de
implantar un modelo de evaluacion por competencias para de esta manera dejar

solucionado el problema estudiado
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INTRODUCCION

La empresa JOHAN’S JEANS se dedica a la produccion y comercializacion de
pantalones de damas en tela jeans durante 10 afios, en este tiempo ha experimentado
variaciones en el volumen de produccion manteniendo siempre un numero fijo de
obreros siendo asi que en estos dos ultimos afios la disminucién ha sido muy

representativa.

Para conocer el problema a fondo nos hemos sustentado en leyes, fundamentos teéricos,
metodologias necesarias entre otros aspectos que contiene la presente investigacion para
encontrar una solucion de acuerdo a las necesidades de la empresa mediante la

aplicacion de mis conocimientos que he adquirido durante toda mi vida estudiantil.

Los datos arrojados por la investigacion de campo aplicada a los clientes internos de la
empresa indican que es importante corregir e implantar aspectos como la evaluacion del
desempefio, motivacion y capacitacion, como parte principal para el incremento del
desempefio laboral y por ende del volumen de produccion, puesto que estos son factores
que el 90% de los obreros consideran como una falencia que se debe mejorar o

implantar.

Razon por la cual hemos concluido que la falta de un modelo de evaluacion de
desempefio laboral por competencias es uno de los factores que afectan principalmente
al personal del area de produccion lo cual llegamos a conocer mediante la aplicacion de
una encuesta a todo el personal, y para poder solucionarlo hemos desarrollado para su
pronta aplicacion y de esta manera aportar en el crecimiento institucional de la empresa

y enriquecerme de conocimientos que son referentes a mi profesion.

18



CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1 TEMA

El desempefio laboral y su incidencia en el volumen de produccion de la empresa

JOHAN'’S JEANS del cantdn Pelileo.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El bajo desempefio laboral disminuye el volumen de produccion en la empresa
JOHAN’S JEANS del cant6n Pelileo.

19



1.2.1 Contextualizacién

En la actualidad donde emergen nuevas formas de gestionar el recurso humano surge
una manera innovadora de administrar el desempefio laboral la que tiene aplicacion en
todos los escenarios del convivir humano porque enlaza aspectos relacionados con las
destrezas, motivacion y desarrollo personal, resultando bastante evidente que el
trabajo ocupa una parte fundamental en la vida de millones de personas en todo el
planeta. Sin embargo, la realidad cotidiana parece mostrar un perfil diferente, mas
negativo desde el punto de vista de los Recursos Humanos; en general, a pesar de su
potencial para satisfacer otros roles y necesidades vitales como la identidad personal,
autoestima, interacciones sociales, el trabajo es considerado como una obligacion y/o
una necesidad para la casi totalidad de las personas en edad de trabajar, en la mayoria de
las ocasiones, los puestos y lugares de trabajo han sido pensados y disefiados basandose
exclusivamente en criterios de reduccion de costes y beneficios para la organizacion, sin
tener en cuenta las necesidades o repercusiones que ello pueda tener sobre los
empleados El manejo exitoso del recurso humano se puede lograr a traves de
mecanismos que permitan aprovechar al maximo su potencial. Al estar las empresas
constituidas por el hombre como principal factor adquiere vida propia con la finalidad
de permitir la autorrealizacion de sus integrantes e influir directamente en el avance

productivo en el medio donde interactda.

Segun datos estadisticos actualmente en la provincia de Tungurahua el 61% se dedica a
la produccion textil, y en el canton Pelileo, el 42% de la poblacion econémicamente
activa ofrecen productos elaborados en telas indigo siendo asi que las empresas deben
organizar actividades con efectividad por lo competitivo del ambiente empresarial para
desarrollar equipos de trabajo con obligaciones, responsabilidades a través de la division
de puestos colocando a personas con las aptitudes Optimas para desempefiarse
exitosamente en el cargo asignado el mismo que generard un ambiente en el que el
empleado experimente ayuda para mejorar su desempefio al ejecutar un proceso y

obtener un mejor resultado.
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En la empresa JOHAN’'S JEANS los empleados tienden a disminuir su desempefio
frente a su trabajo ya que no solo se debe proporcionarle una retribucién econémica por
parte de la misma si no también se debe tratar de satisfacer sus necesidades de
crecimiento y desarrollo profesional. Es comUn observar a empleados frustrados en las
organizaciones, ya que su trabajo no los satisface del todo y solo lo realizan para
subsistir. La empresa JOHAN’S JEANS ha sido parte de este problema que ha surgido
en el departamento de produccion el mismo que supone un conjunto de actividades que
permiten crear productos en altos volimenes los cuales no han sido realizados por el

bajo desempefio laboral detectado en los trabajadores de la empresa.

1.2.2 Analisis Critico

Los esfuerzos que la empresa JOHAN’S JEANS realiza por crecer institucionalmente,
se considera ineficiente debido a la carencia de un direccionamiento competitivo del

Recurso Humano.

Al no disponer de un modelo de evaluacion del desempefio, la empresa se enfrenta a

diversos problemas como es la disminucion del volumen de produccion.

Ademas no cuenta con un sistema de motivacién al personal, lo que no permite
establecer un sistema de trabajo en equipo de forma 6ptima y que alcance los objetivos

planteados.
No existe un estdndar de desempefio para poder estimar los tiempos necesarios en la
fabricacion de las prendas y de esta forma disminuir demoras en el proceso de

produccion.

La carencia de indicadores de gestion no permite tener un criterio fundamentado para

poder estudiar a fondo las necesidades relacionadas con el recurso humano y de esta
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forma tener personal eficiente laborando dentro de la planta de produccion de la
empresa JOHAN’S JEANS.

1.2.3 Prognosis

La empresa JOHAN’S JEANS ha venido manteniendo problemas de bajo desempefio
laboral que se lo ha visto reflejado en los bajos volimenes de produccion, situacion que
no ha permitido alcanzar salarios, beneficios, seguridad y estabilidad en el empleo,
condiciones adecuadas de trabajo, desarrollo profesional, ademas los beneficios que el
individuo aspira de la organizacién son canalizados por ésta, a través de las politicas de
remuneracion y compensacion, ademas de otros tipos de incentivos, destacandose el

salario, aspecto fundamental para desempefiarse exitosamente en el puesto de trabajo.

1.2.4 Formulacion del Problema

¢Como incide el bajo desempefio laboral en el volumen de produccion de la empresa

JOHAN'’S JEANS del cantdn Pelileo?

1.2.5 Interrogantes

e ;Cuéles son los factores que inciden en el desempefio laboral y que disminuye el

volumen de produccion en la empresa JOHAN’S JEANS

e (Qué estrategias seran necesarias para mejorar el volumen de produccion en la
empresa JOHAN’S JEANS?

e /Qué modelo de medicion de desempefio ayudard a incrementar el volumen de
produccion?

22



1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion

Limite de contenido:

Campo: Administrativo

Area: Recursos Humanos

Aspecto: Produccion

Limite Espacial: Empresa de confeccion de jeans JOHAN’S JEANS del cantén Pelileo.

Limite Temporal: septiembre 2010 — marzo 2011

1.3  JUSTIFICACION

El desempefio de los empleados son aquellas acciones o comportamientos observados
en el personal que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a

la empresa.

Algunos investigadores argumentan que la definicion de desempefio debe ser
completada con la descripcion de lo que se espera de los empleados, ademéas de una
continua orientacion hacia el desempefio efectivo por esta razén diremos que es la
piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito de la empresa JOHAN'S
JEANS.

El presente trabajo se realiza con la finalidad de resolver el problema presente en la
empresa ya que los obreros no presentan un buen desempefio laboral por no poseer
conocimientos, habilidades y actitudes personales para poder enfrentarse a los cambios
y adaptaciones de las nuevas circunstancias internas y externas a la empresa JOHAN'S
JEANS razon por la cual existe un bajo volumen de produccion siendo beneficiarios de
la investigacion tanto los obreros como la empresa en general, es decir que se obtendra

un impacto econdmico, social, cultural y politico.
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La investigacion es susceptible de ejecutarse ya que existe tiempo suficiente para

investigar, se dispondra de recursos humanos, tecnoldgicos, econdmicos, materiales se

tendra un amplio acceso a fuentes de informacion, asesoria especializada y voluntad de

la investigadora para cumplir con el trabajo.

14

14.2

OBJETIVOS

Objetivo General

Indagar los modelos actuales para el desempefio laboral que ayudard a incrementar el

volumen de produccion en la empresa JOHAN’S JEANS

143

Objetivos Especificos

Identificar los factores que acttan en el desempefio laboral y que disminuye el

volumen de produccion en la empresa JOHAN’S JEANS.

Determinar las estrategias necesarias para incrementar el volumen de produccion
en la empresa JOHAN'S JEANS.

Elaborar un modelo de evaluacion de desempefio laboral por competencias que

permita incrementar el volumen de produccién en la empresa JOHAN’S JEANS.
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CAPITULO II

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Segun GUEVARA, A. (2006). Control interno para mejorar la produccion en la
empresa textil confecciones jeans Loren de la ciudad de Pelileo. Facultad de

Contabilidad y Auditoria de la Universidad Técnica de Ambato.

Objetivo General:

o Disefiar procedimientos de control interno para mejorar la produccion de la

empresa textil Confecciones jeans Loren de la ciudad de Pelileo.

En el pais y en todo el mundo existen gran variedad de industrias textiles las mismas

que servirdn de soporte fundamental para la investigacion realizada en JOHAN’S
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JEANS vy asi tenemos a Jeans Loren del canton Pelileo que opt6 por mejorar el
volumen de produccion textil mediante un control interno dentro de la planta haciendo
al recurso humano mas eficiente y productivo y de esta manera llegar a cumplir con las

metas establecidas por la empresa que es el crecimiento organizacional.

Segin MULLO, G. (2006) Disefio de un manual de funciones para mejorar el
desempefio del Recurso Humano de Importadora Andina S.A.. Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

Objetivo General:

e Determinar como la falta de una herramienta de gestion administrativa afecta al

desempefio del recurso humano de Importadora Andina.

En Importadora Andina S.A. se ha tomado el disefio de un manual de funciones como
una herramienta fundamental para mejorar el desempefio del recurso humano en el cual
constara las funciones especificas que requiere cada puesto de trabajo, las habilidades y
destrezas necesarias por los trabajadores para que desempefien de una manera eficiente
con ahorro de recursos permitiendo implantar nuevas politicas de compensacion,
mejorando el desempefio, ayudando a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion,
permitiendo determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectando errores
en el disefio del puesto y ayudando a observar si existen problemas personales que
afecten a la persona en el desempefio del cargo y de esta manera ayudard a la
planificacion de sus tareas, conocimiento exacto del estado de sus tareas, analizar sus

tareas contemplando el tiempo que requiere para llevarlas adelante.

Segun NAVARRETE, D. (2005). Sistemas de costos por procesos para mejorar la
produccion de la fabrica de calzado “SINELL”. Facultad de Contabilidad y Auditoria de

la Universidad Técnica de Ambato.
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Objetivo General:
e Capacitar al personal de produccion los mismos que se integran para lograr la

optimizacién de materiales.

En la fabrica de calzado “SINELL” se desea mejorar la produccion mediante un sistema
de costos por procesos el cual va tomando datos durante la produccion del calzado es
decir en cada proceso para asi poder ahorrar recursos los mismos que serviran para
abaratar el producto e incrementar la produccion. EI Recurso Humano también debe ser
capacitado para que se desenvuelva correctamente en las actividades otorgadas los
mismos que mantendran una programacion de esfuerzos coordinados y estén aptos para

desarrollarse en cada puesto en funcion de la eficacia o del aumento de la productividad.

ARIAS, L. (2005). Nivel de desempefio laboral del hospital “Alli Causai” de la ciudad
de Ambato y su relacion con la Eficiencia y Eficacia Organizacional. Facultad de

Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Ambato.

Objetivo General:
e Establecer un plan para mejorar el nivel de desempefio en gestion y desarrollo

del recurso humano del personal administrativo del Hospital “Alli Causai”.

En el Hospital “Alli Causai” se ha tenido problemas en el nivel de desempefio laboral
del personal administrativo el mismo que se ha notado en funcién de la atencion y
entrega de turnos a clientes y por no haber realizado anteriormente una evaluacion del
desempefio que es una herramienta importante en la administracion del Recurso
Humano para detectar errores en el personal y corregirlos a tiempo mediante cuatro
actividades baésicas las mismas que son: dirigir la conducta, activar y obtener un
compromiso con la accion , controlar la conducta y recompensar las conductas

deseadas.
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2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la ejecucion de la presente investigacion se utilizd el paradigma critico-propositivo

por los siguientes motivos:

En la empresa textil JOHAN’S JEANS el desempefio laboral de los obreros no es la
que se desea, pero por medio del paradigma propuesto que tiene como finalidad el
cambio de mentalidad de los niveles superiores asi como de los propios trabajadores de
manera que se sientan comprometidos con la empresa, y, a la vez que permita una
compensacion al investigador de conocimiento y compromiso de aspirar a dar solucion

de la manera mas acertada al problema de la empresa.

En éste aspecto para poder interpretar, comprender y explicar el problema en estudio he
tenido que involucrarme directamente con el propio campo de accion donde se
desarrollan los hechos trascendentales de la investigacién a fin de conocer y comprobar
el por qué del bajo desempefio laboral de los obreros y de ésta forma interrelacionarme
profundamente con los interventores directos, llegando a la conclusion de que
efectivamente la verdadera causa del problema es el bajo volumen de produccidn, la
cual se pretende mejorar con la aplicacion de un nuevo modelo de evaluacion de

desempefio laboral.

Los valores que influyen en la actitud de la investigadora serdn la puntualidad,
responsabilidad, respeto, disciplina, honradez entre otros, que ayudan a disponer de
buen estado de &nimo y predisposicion, para de esta forma encaminarnos en la
elaboracion del presente proyecto el mismo que tiene como fin resolver el problema

existente en la empresa.

Para la construccién del conocimiento se utiliza el método Hermenéutica — Dialéctica,
es decir que va a tener una relacion dialéctica entre la teoria y la practica para poder de
esta manera dar solucién al problema que se origino en el departamento de produccion
de la empresa JOHAN’S JEANS.
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La investigacion objeto de estudio se sustenta en la Constitucion de la Republica del
Ecuador del 2008 Art 33 en el cual menciona que el trabajo es un derecho y un deber
social, y un derecho econdmico, fuente de realizacion personal en el cual el estado
garantizar4 a los trabajadores el pleno respeto a su dignidad, remuneraciones y
retribuciones justas a cambio de un buen desempefio en su trabajo que haya sido

escogido o aceptado.

Ademas en el Cddigo de Trabajo Art 45 nos explica de las obligaciones del trabajador
que debe ser ejecutado en los términos del contrato con la intensidad, cuidado y esmero

apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos.

También en la Ley de Régimen Tributario Capitulo V de declaracion y pago del IVA
Art. 67 en la que los sujetos pasivos del IVA declararan el impuesto de las operaciones
que realicen mensualmente dentro del mes siguiente de realizadas, salvo de aquellas por
las que hayan concedido plazo de un mes o més para el pago en cuyo caso podran
presentar la declaracion en el mes subsiguiente de realizadas, en la forma y plazos que

se establezcan en el reglamento.

2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Formulacion del problema:

¢Como incide el bajo desempefio laboral en el volumen de produccion de la empresa
JOHAN’S JEANS del canton Pelileo?

X= Desempefio Laboral

Y= Volumen de Produccion
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Categorizacion

Grafico N° 01: Categorizacion variable independiente

Administracion del
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Motivacion del
Recurso Humano
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Personal

Rotacion del
Personal
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de Personal

Como proceso
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comparacion

Como
proceso de
decision

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 15/01/2011
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Categorizacion

Grafico N° 02: Categorizacion variable dependiente
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Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 15/01/2011
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Definicion de categorias

Administracion del Talento Humano

“La Administracion del Recurso Humano es contingencial, pues depende de la situacion
organizacional, del ambiente, de la tecnologia, de las politicas y directrices vigentes, de
la filosofia administrativa predominante, de la concepcion que se tenga en la
organizacion acerca del hombre y de su naturaleza y, sobre todo, de la calidad y
cantidad de los recursos humanos disponibles. La Administracion del Recurso Humano
no constituye un fin en si misma, sino un medio para alcanzar la eficacia y la eficiencia
de las organizaciones a través del trabajo de las personas, y para establecer condiciones
favorables que les permiten conseguir los objetivos individuales”. Chiavenato (2007, p.
198).

“La administracion de Recursos Humanos consiste en tratar a las personas como
recursos organizacionales que deben ser administrados; lo que implica planear,
organizar, dirigir y controlar sus actividades, ya que se les considera sujetos pasivos de
la accion organizacional. De alli surge la necesidad de administrar los recursos humanos
para obtener de éstos el m&ximo rendimiento posible, es decir las personas son parte
fundamental”. (http://monografias.com/trabajos-pdf4/nociones-gestion-talento-
humano/shtml) 28/01/2011; 15:00

“Parte del proceso administrativo relativo a la programacion de esfuerzos coordinados
tendientes a seleccionar, desarrollar y conservar un equipo de personal idéneo dentro de
un organismo, que permita satisfacer las necesidades de la fuerza del trabajo, mediante
la conduccion, solucién y utilizacion de los recursos humanos a través de la motivacion,
incentivos y justa remuneracion de los mismos para de esta forma aprovechar el

esfuerzo total del recurso humano.
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La administracion de personal se basa en los objetivos que se propone alcanzar cada
organismo en particular y relacionados con las diversas unidades organizativas. El
ambito de accion abarca a todo el personal, tanto para los miembros administrativos,
como la planeacion del trabajo, los objetivos especificos que se desean obtener, las
politicas que se deben seguir, los procedimientos y métodos que se van aplicar, la
evaluacion continua y la seleccién del personal més apto para cada puesto en funcion de

la eficacia o del aumento de la productividad.

Por lo tanto, la administracion de personal es responsable, en definitiva, de la
consecucion y conservacion de un equipo humano de trabajo eficiente, motivado y

satisfecho, de acuerdo con la naturaleza, objetivos y necesidades de cada organismo.

Dentro de la estructura organica y funcional de una entidad, la unidad de administracion
de personal se debe ubicar en nivel auxiliar o de apoyo. Las funciones y obligaciones

principales, se puede resumir en las siguientes:

e Planeacion del reclutamiento, seleccion, promocion, re-ubicacion y evaluacion
del personal.

e Elaboraciéon y mantenimiento de un sistema actualizado de clasificacion, escala
valorativa, técnicas y procedimientos para una adecuada administracion del
personal.

e Colaborar en la preparacion del rol de sueldos o de las planillas de salarios, en
coordinacion con la unidad financiera.

e Llevar el registro y expedientes actualizados del personal, de acuerdo con las
necesidades de la entidad y de las exigencias de orden legal.

e Elaborar proyectos de reglamentos, manuales e instructivos sobre Ila
administracion de personal.

e Ejercer el control de asistencia, permanencia, vacaciones, permisos y otros
asuntos relativos al aspecto de control de personal.

e Programar, coordinar y ejecutar las actividades de capacitacion y desarrollo

profesional o de especializacion de los empleados.” Dolan (2007, p. 23).
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“La administracion del Recurso Humano es una de las disciplinas que persigue la
satisfaccion de objetivos organizacionales contando con una estructura y a través del

esfuerzo humano coordinado”.

Evaluacion y seguimiento del desempefio

“Es una apreciacion sistematica de las caracteristicas personales de preparacion,
rendimiento y potencialidad que posee el trabajador para apoyar el logro de los
objetivos institucionales, donde intervienen técnicas de seleccion del personal para
identificar al trabajador idoneo para cada puesto de trabajo en base a las condiciones
fisicas, intelectuales y psicologicas que cada persona posee y que el puesto de trabajo lo
requiere”. Rodriguez (2007, p. 358).

“Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empelado, la
mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la manera en
que cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la direccion de otros
empleados deben evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben
tomar”. Chiavenato (2007, p. 391).

“Es un proceso mediante el cual se relaciona los conocimientos, habilidades y
capacidades de un trabajador con los requerimientos de su puesto de trabajo para
posteriormente realizar una retroalimentacion con el fin de conseguir mejoras que sean
continuas. Un sistema de evaluacion y seguimiento de desempefio bien disefiado se
encuentra apoyado por una estrategia integrada de recursos humanos, lo cual permita el
logro de los objetivos de la organizacion, por otra parte el seguimiento del desempefio

es una actividad de vigilancia”.
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Clima Organizacional

“El clima organizacional determina el comportamiento de los empleados en el ambiente
tanto fisico como humano en una organizacion; este comportamiento determina la
productividad de la organizacion a través de conductas eficientes y eficaces”.

(http://lwww.monografias.com/trabajos 13/renla/renla.shtml) 28/01/2011; 14:25.

“El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que influye en su
comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades
personales y la elevacién moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra

satisfacer esas necesidades”. Rodriguez (2007, p. 258).

“El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso
la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformado lo que
denominamos clima organizacional, esto puede ser un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se
encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el

comportamiento de quienes la integran.

En base a lo anterior clima organizacional es:

La expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la

organizacion.

Desde que este tema despertd el interés de los estudiosos del campo del

comportamiento organizacional y la administracion se le ha Illamado de diferentes
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maneras: Ambiente, atmosfera, clima organizacional, etc. Sin embargo solo en las

ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral”.
(http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/gerl/climcultcamborg.
htm) 02/02/2011; 16:10

“Es el conjunto de todas las percepciones, no necesariamente realidades, que tienen los
trabajadores sobre las circunstancias, los factores internos y externos, las politicas de la
empresa, y en general sobre cualquier aspecto de la relacion de trabajo, que se traducen
en comportamientos que tienen consecuencias sobre los resultados organizacionales lo

cual no ayuda en el logro de metas institucionales”.

Motivacion del Personal

“Motivo. Aquello que origina una propension hacia un comportamiento especifico. Este
impulso al actuar puede provocar un estimulo externo (que proviene del ambiente) o
puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. Motivacién se

asocia con el sistema de cognicion del individuo.

El comportamiento humano es dindmico por: a) EI comportamiento es causado. Existe
una causalidad del comportamiento, que se origina en estimulos internos o externos; b)
El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una finalidad,
estd dirigido u orientado hacia algin objetivo; y, ¢) El comportamiento estd orientado
hacia objetivos. En todo comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad,
una tendencia, que indica los motivos del comportamiento humano”. Chiavenato
(2007, p. 265).
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“La motivacion puede definirse como la voluntad que tienen los individuos para realizar
esfuerzos hacia las metas que tienen las organizaciones, satisfaciendo al mismo tiempo

necesidades individuales. Se distinguen tres elementos de la motivacion:

Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o necesidad.

Desde el exterior, la existencia de un fin, meta u objetivo, denominado también
incentivo, en la medida en que se percibe o advierte como instrumento de satisfaccion

del deseo o necesidad.

Eleccion de una estrategia de accion, condicionada por la valoracion de diversas
opciones que actuardn orientando y limitando la conducta tendiente a procurar el
incentivo requerido para su satisfaccion”. (http://www.idrc.ca/es/ev-30225-201-1-
DO_TOPIC.html) 12/07/2011; 10:30.

“La motivacion estd dada por aquellos estimulos que guian a las personas a realizar
determinadas acciones, la forma como los individuos reaccionan ante esos estimulos,
obedece a factores como la personalidad, la educacién y sistema de valores que se

posea”

Grafico N° 03: Ciclo motivacional

La motivacion es
la funcion
cerebral que
permite vincular
un determinado
objetivo con el Meta Motivacién Recompensa
alcance de una

recompensa.

Fuente: Chiavenato, (2007).
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Desempefio Laboral

“El desempefio laboral es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito de
una compariia, por esta razon hay un constante interés de las empresas por mejorar el
desempefio de los empleados a través de continuos programas de capacitacion y

desarrollo.

En afos recientes, la administracion del desempefio ha buscado optimizar sus recursos

humanos para crear ventajas competitivas.

Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a
la empresa. Algunos investigadores argumentan que la definicién de desempefio debe
ser completada con la descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una
continua orientacion hacia el desempefio efectivo”.
(http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/capydesempeno)
30/01/2011; 08:50

“El desempefio laboral de un empleado puede ilustrarse con la siguiente expresion:

D=f(C,H,A,S)

Donde el desempefio (D) est4d en funcion (f) de los conocimientos, habilidades,

actitudes y la situacion.

Se buscard la formacion cuando una deficiencia de desempefio pueda atribuirse a los
conocimientos, habilidades o actitudes del empleado, o bien cuando sea necesario
incorporar nuevas capacidades como consecuencia del desarrollo o estrategia del

negocio.
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Es importante sefialar que en el primer caso se actua de forma reactiva, mientras que en

el segundo se hace de forma proactiva.

Aunque siempre debe recordarse que el desempefio puede verse afectado por factores
de la situacion (por ejemplo, tecnologia, calidad de la supervision, etc. ), las preguntas
que formulamos a continuacion ayudan a la organizacion a descubrir las deficiencias

del desempefio:

e Habilidades: ¢Es capaz el empleado de hacer el trabajo?

e Conocimientos: ;Sabe el empleado como hacer el trabajo?

e Actitudes: ¢(Quiere el empleado (o estd motivado para) hacer el trabajo?”. Dolan
(2007, p. 167).

“Es la manera como el personal de una empresa trabaja, tomando en cuenta su
efectividad, lo cual tiene que ver directamente con el logro de objetivos

organizacionales”.

Ausentismo del Personal

“El ausentismo laboral es la suma de los periodos que el personal est ausente del
trabajo, ya sea por falta o por tardanza, debido a la mediacién de algin motivo”.
Rodriguez (2007, p. 356).

“El ausentismo puede definirse como la diferencia entre el tiempo de trabajo contado
individualmente y el realizado. El ausentismo cuando no es justificado es un claro
indicio de que las personas no tienen interés en trabajar, o en el peor de los casos, la
ausencia del trabajador es una forma de querer causar algin mal a la empresa”.
Chiavenato (2007, p. 92).
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“El ausentismo laboral es el conjunto de ausencias de los empleados a su trabajo,
justificadas o no. Es uno de los puntos que mas preocupan a las empresas y que mas

tratan de controlar y reducir.

Existen dos tipos de ausentismo: el llamado voluntario que es la no asistencia al trabajo
por parte de un empleado que se pensaba que iba a ir y el Ilamado ausentismo

involuntario, el ausentismo laboral de causas médicas o fortuitas.

El ausentismo es un fendmeno muy antiguo y generalizado que ha afectado en mayor o
menor medida a las organizaciones de trabajo (empresas), se puede mencionar de
manera general que el fendmeno del ausentismo es una forma de expresion que refleja
el trabajador (empleado) hacia la empresa y que transgrede normas oficiales, de tal
manera que su incidencia perjudica e impide el logro de los objetivos de la

organizacion.

El ausentismo laboral es considerado un factor que reduce seriamente la productividad.
Para disminuirlo, las empresas han acudido a diversos tipos de sanciones, a estimular a
los trabajadores que cumplen regularmente con sus obligaciones o a flexibilizar los
horarios, reduciendo de este modo los motivos que los empleados tienen para faltar”.
(http://www.pac.com.ve/index.php?option=com_content&view=article&catid=65:0
ficina-y-comercio&Itemid=88&id=5927) 02/02/2011; 13:00.

“El ausentismo del personal es la ausencia del trabajador a la empresa no ocasionada
por enfermedad, o alguna calamidad El ausentismo laboral es un factor que debe
conocerse Y tratar de reducirlo al minimo en una empresa, ya que en elevados indices
puede llegar a convertirse en una fuente de pérdida de productividad. El ausentismo
laboral es uno de los principales problemas que en cualquier empresa, con o sin fines de
lucro, ya sean de servicios o de produccion, influye negativamente para el cumplimiento
de los objetivos y mision de la misma, por esta razén toda empresa debe planificar y

desarrollar estrategias que controlen las causas que lo originan”.
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Rotacién de Personal

“Es el resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos
en el trabajo. Las organizaciones sufren un proceso continuo y dindmico de entropia
negativa para mantener su integridad y sobrevivir, esto significa que siempre pierden
energia y recursos que se deben alimentar de mé&s energia y recursos para garantizar su
equilibrio. La rotacion se refiere al flujo de entradas y salidas de personas en una
organizacion, las entradas que compensan las salidas de las personas de las

organizaciones. ”. Chiavenato (2007, p. 221).

Cuadro N° 01: Esquema de Rotacion de personal

Atributos individuales Atributos Atributos del entorno
organizacionales:
s Satisfaccion
+« Actividades + Estilo direccion

* Clima

17

Percepcion individual del coste / beneficio

del abandono / permanencia

-

| Propensidn individual al abandono |

-

| Indice agregado de rotacion |

| Costes de rotacidn Costes de retencidn |

o

| Politica de Recursos Humanos |

-

| INDICE OPTIMO DE ROTACION |

Fuente: Chiavenato, (2007)

“La rotacion del personal se expresa a través de una relacion porcentual entre las
admisiones y las desvinculaciones con la relacion al nimero medio de participantes de

la organizacion, en el transcurso de cierto periodo de tiempo.
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La rotacion del personal no es una causa, sino un efecto, la consecuencia de ciertos
fendmenos localizados interna y externamente en la organizacion sobre la actitud vy el

comportamiento del personal”. Rodriguez (2007, p. 119).

“La rotacion de personal es el intercambio de personas entre la organizacion y el
ambiente, se define por el volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de

las que salen de ella”.

Reclutamiento de personal

“Es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion, es en esencia un
sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de
recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar. El reclutamiento es
el proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados para llenar una vacante, el
proceso de reclutamiento se inicia con la blsqueda y termina cuando se reciben las

solicitudes de empleo”. Rodriguez (2007, p. 146).

Cuadro N° 02: Esquema de Reclutamiento de personal

l —[ N Reclutémiento 7] e l

( Basado en puestos: ) B l £ Qﬂasado en competencias: j

Atraer a candidatos para los puestos Objetivo primario e Atraer a candidatos que tengan
competencias

vacantes

* Abastecer el proceso de seleccién con

« Abastecer el proceso de seleccion con Obijetivo final candldatos t I
. u uen -
candidatos para ocupar las vacantes e gt : Remthord it sl g
__| __tencias que necesita la organizacién
t i > g * Rapidez para atraer a los candidatos
« Rapidez para atraer candidatos Eficlencla P P

con las competencias necesarias

Candidatos disponibles en el banco
de candidatos Eficacia

e Competencias disponibles en el banco
de candidatos

= Grado de atractivo de los candidatos 4 .
Indicador * Grado de atractivo de las competencias

= Banco de candidatos internos o exter- X

nos/costos de reclutamiento Rendimiento sobre
la inversiéon

Banco de competencias internas o
externas/costos del reclutamiento

Fuente: Rodriguez, (2007)
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“Es un proceso que atrae a un conjunto de candidatos para un puesto particular, debe
anunciar la disponibilidad del puesto en el mercado y atrae a candidatos calificados
para disputarlo”. Dolan (2007, p. 259).

“El reclutamiento de personal es una actividad cuyo objetivo inmediato consiste en
atraer candidatos de entre los cuales se seleccionardn los futuros integrantes de la

organizacion”.

Reclutamiento Interno

“Al presentarse una determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la
reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical),
transferidos (movimiento horizontal) o transferidos como promocién (movimiento

diagonal).

Exige una intensa y continua coordinacion e integracion de la dependencia de

reclutamiento con las demas dependencias de la empresa, e involucra varios sistemas.
Exige el conocimiento previo de una serie de datos e informaciones relacionadas con los
otros subsistemas como por ejemplo, resultados de las evaluaciones de desempefio del

candidato, analisis y descripcion del cargo actual, etc.

Ventajas:

Mayor rapidez.

o Esmas fiable.

e Se pueden eliminar los costes de formacion y orientacion.
e Motivacion para el resto de la plantilla.

¢ Informacion disponible de los participantes.
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o Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal, teniendo presente
que las oportunidades se ofreceran a quienes realmente demuestren condiciones

para merecerlas.

Limitaciones del reclutamiento interior

A veces no es posible cubrir desde el interior de la empresa ciertos puestos de niveles
medios y superiores que requieren capacitacion y experiencia especializadas, por lo que
se deben llenar desde el exterior. Esto es particularmente comun en las organizaciones
pequefias. Asi mismo, en el caso de ciertas vacantes quiza sea necesario contratar a
personas del exterior que hayan obtenido el conocimiento y la experiencia que se

requieren para estos puestos en otra empresa.

Otras Desventajas:

e Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial desarrollo
para poder ascender, al menos, a algunos niveles por encima del cargo donde
estan ingresando, y motivacion suficiente para llegar alli.

e Cuando promueven demasiado a un empleado llega a un punto en que se
encuentra estancado e incompetente, y la empresa no tiene como devolverlo a su
cargo anterior.

e Puede generar conflictos de intereses, en los empleados que no demuestran

condiciones para ser ascendidos.

Técnicas de reclutamiento Interno:

Los empleados actuales: La contratacion interna da a los empleados actuales la
oportunidad de pasar a los puestos mas deseables de la empresa. Sin embargo, la

promocidn interna crea de forma automatica otro puesto libre que hay de ocupar.

Referencia de los actuales empleados: Los estudios han demostrado que los empleados

contratados a través de referencias, dadas por los empleados actuales, tienden a
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quedarse més tiempo en la organizacion, muestran mayor lealtad y satisfaccion en el

trabajo que los empleados contratados por otros medios.

Empleados anteriores: Una empresa puede decidir reclutar a empleados que han
trabajado con anterioridad para la organizacion. Normalmente, estas personas fueron
despedidas, aunque también podrian ser trabajadores estacidnales (que trabajan durante
las vacaciones de verano o la temporada de impuestos, por ejemplo). EI empresario ya
tiene experiencia con estas personas”.
(http://admindeempresas.blogspot.com/2008/05/reclutamiento-interno.html)
02/02/2011; 14:21.

“El reclutamiento interno es un proceso mediante lo cual la organizacion tratara de

llenar una vacante mediante la reubicacion de sus propios empleados”

Reclutamiento Externo

“Cuando al existir determinada vacante, una organizacion intenta llenarla con personas
extrafias. Incide sobre los candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en
otras organizaciones”.
(http://www.infomipyme.com/Docs/G T/empresarios/rrhh/page6.html) 02/02/2011;
13:46.

“Las técnicas de reclutamiento son los métodos mediante los cuales la organizacion
enfoca y divulga la existencia de una oportunidad de trabajo, a las fuentes de recurso

humano mas adecuado.

Ventajas:

e Trae nuevas experiencias a la organizacion.

45



La entrada de recursos humanos ocasiona siempre una importacion de ideas
nuevas y diferentes enfoques acerca de los problemas internos de la
organizacion.

Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacién sobre todo cuando
la politica consiste en recibir personal que tenga idoneidad igual o mayor que la
existente en la empresa.

Aprovecha las inversiones en preparacion y en desarrollo de personal efectuadas

por otras empresas o por los propios candidatos.

Desventajas:

Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno.

Es maés costoso y exige inversiones y gastos inmediatos.

En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los
candidatos externos son desconocidos y provienen de origenes y trayectorias
profesionales que la empresa no esta en condiciones de verificar con exactitud.
Los empleados pueden percibir el monopolio del reclutamiento externo como

una politica de deslealtad de la empresa hacia su personal.

Técnicas de reclutamiento externo:

Agencias de contratacion: Muchas organizaciones utilizan agentes externos para

reclutar y seleccionar a los candidatos a un puesto. Normalmente, las agencias de

contratacion reciben unos honorarios en funcién del salario que se ofrece al nuevo

empleado. Las agencias pueden ser muy Utiles cuando la empresa est4 buscando a un

empleado con unas cualidades especificas, pero cabe decir también que el costo es

mucho mas alto.

Agencias de ayuda temporal: Un creciente niimero de organizaciones esta acudiendo a

trabajadores temporales como fuente de trabajo. Los trabajadores temporales permiten a

la organizacion superar los ciclos econdmicos sin tener que tomar decisiones de

contratacion permanente.
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Clientes: Una fuente innovadora de reclutamiento es la constituida por los clientes de la
empresa, que ya estan familiarizados con la organizacion y con lo que ofrece ésta. Estas
personas, que deben estar contentas con el producto o servicio de la organizacion puesto
que siguen siendo clientes, pueden traer méas entusiasmo al lugar de trabajo que otros

candidatos que estén menos familiarizados con la organizacion.

Conferencias en universidades y escuelas: destinadas a promover la empresa y crear
una actitud favorable, describiendo la organizacion, sus objetivos, su estructura y las

oportunidades de trabajo que ofrece.

Otras empresas: Contacto con otras empresas que actan en el mismo mercado, en

términos de cooperacion mutua.

Anuncios en Internet y en paginas web especializadas: Los empresarios acuden cada
vez mas a la red como herramienta de contratacion porque los anuncios son
relativamente baratos, méas dindmicos y, a menudo, pueden dar mejor resultado que los

anuncios de periodicos.

Anuncios: en revistas, diarios, television, etc.”.
(http://www.infomipyme.com/Docs/G T/empresarios/rrhh/page6.html) 03/04/2011;
16:15.

“El reclutamiento externo es un proceso en el cual la empresa llenara la vacante

existente con personal extrafio a la empresa utilizando diferentes medios de difusion”.

Seleccion de Personal

“Es un proceso que utiliza la organizacion para escoger entre los candidatos reclutados a

los més adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de

47



mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal”. Rodriguez (2007, p.

152).

Cuadro N° 03: Esquema de Seleccion de personal

1;[ - Seleccion )%—1

(Con base en los puestus:j Y Gon base en competenciasD
e Llenar los puestos vacantes Objetivo primario * Sumar competencias
de la organizacion individuales
e Mantener el nivel adecuado e * |ncrementar el capital
; Objetivo final R )
de la fuerza de trabajo humano de la organizacion
* Rapidez para llenar Eficiendi * Sumar competencias necesarias
las vacantes rgienan para la organizacion
; o : :
¢ Puestos cubiertos y fuerza Eficaci Nluevas gompete;ncnas azhcabéest
de trabajo plena y completa icacia al negocio y una fuerza de trabajo
competente
* Cobertura adecuada de indicad * |ngreso adecuado de nuevas
los puestos de la organizacién MR ICHOUY competencias a la organizacién
* Puestos cubiertos/costos Renditiiento sabre e Competencias sumadas/costos
de seleccion 1 Ihvacsisn de seleccion

Fuente: Rodriguez , (2007)

“La seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y toma de decisiones,
y para que tenga alguna validez es necesario que se apoye en un patrén o criterio
determinado, el cual se toma con frecuencia a partir de las alternativas de informacion,
una vez definido el colectivo de candidatos el psicologo inicia las distintas pruebas que
habran de determinar dicha adecuacion”.
(http://www.gestiopolis.com/dirgp/prod/selyrec.html) 03/02/2011; 12:15.

“La seleccion de recursos humanos puede definirse como la escogencia del individuo

adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio, escoger entre los
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candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la

empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal.

La seleccion busca solucionar dos problemas fundamentales:
e Adecuacién del hombre al cargo
o Eficiencia del hombre en el cargo”.

(http://Iwww.monografias.com/trabajos10/seper/seper.shtml#se) 02/04/2011; 10:45.

“La seleccion de personal es un proceso de toma de decisiones, que consiste de entre
todos los candidatos reclutados escoger el mas propicio que ocupe un puesto de trabajo

determinado”.

La seleccion como proceso de comparacion

“La seleccion debe mirarse como un proceso de comparacion entre dos variables: las
exigencias del cargo y las caracteristicas de los candidatos. La primera variable la
suministra el analisis y descripcion del cargo y la segunda se obtiene mediante la

aplicacion de técnicas de seleccion.

La comparacion es tipicamente una funcion de staff. A través de la comparacion, el
organismo de seleccion (staff) presenta ante el organismo solicitante los candidatos
aprobados en la seleccion. La decision de escoger, aceptar o rechazar es facultad del
organismo solicitante o de su inmediato superior”.

(http://'www.monografias.com/trabajos10/seper/seper.shtml#se) 03/02/2011; 12:32.

“La comparacion es tipicamente una funcion de staff, desarrollada de manera especifica
por la dependencia de seleccion de Recursos Humanos de la empresa que cuenta con
psicologos, en especial para la realizacion de esa tarea, con el propésito de que el

proceso de seleccion esté sustentado en bases cientificas y estadisticamente definidas. A
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través de la comparacion, el organismo de seleccion (staff) presenta ante el organismo
solicitante los candidatos aprobados en la seleccion. La decision de escoger o rechazar
es facultad del organismo solicitante o de su jefe inmediato superior”. Chiavenato
(2007, p. 284).

Cuadro N° 04: Esquema de seleccion como proceso de comparacion

(x) (v
Comparacion
Requisitos exigidos | « » | Caracteristicas del
Candidato
& "

Analisis ¥
Descripcidn
del Cargo

Técnicas de
Seleccidn

Fuente: Chiavenato, (2007)

“La seleccion como proceso de comparacion es la igualacion de las exigencias del
cargo con las caracteristicas de una persona para de esta manera tomar la decision de

escoger aceptar o rechazar al candidato”

La seleccion como un proceso de decision

“El organismo de seleccion (staff) no puede imponer al organismo solicitante que acepte
los candidatos aprobados durante el proceso de comparacion.
Como proceso de decision, la seleccion de personal implica tres modelos de

comportamiento:

e Modelo de colocacion: hay solo un candidato para una vacante que debe ser cubierta

por él. El candidato presentado debe ser admitido sin objecion alguna.
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e Modelo de seleccién: hay varios candidatos para cubrir una vacante. Pueden ocurrir

dos alternativas: aceptacion o rechazo. Si se rechaza sale del proceso.

e Modelo de clasificacion: hay varios candidatos que pueden aspirar a cubrir varias
vacantes. Las caracteristicas de cada candidato se comparan con los requisitos que el
cargo exige. Ocurren dos alternativas: el candidato puede ser aceptado o rechazado.
Si es rechazado entra a concursar en los otros cargos vacantes hasta que estos se

agoten.

La empresa considera que el candidato puede ser colocado en el cargo més adecuado a
las caracteristicas del aspirante”.

(http://lwww.monografias.com/trabajos10/seper/seper.shtml#se) 03/02/2011; 12:55

“La seleccion se configura basicamente como proceso de comparacion y decision,
puesto que por un lado esté el andlisis y las especificaciones del cargo, los que dan
cuenta de los requisitos indispensables exigidos al aspirante y del otro lado candidatos

profundamente diferenciados entre si, los cuales compiten por el empleo.

Una vez que se establece la comparacion entre caracteristicas exigidas por el cargo y las
poseen los candidatos, puede suceder que alguno de ellos cumpla con las exigencias y
merezcan ser postulados para que el organismo solicitante, los tenga en cuenta como

candidatos a ocupar el cargo vacante.

El organismo de seleccion (staff), no puede imponer al organismo o departamento
solicitante que acepte a los candidatos aprobados durante el proceso de comparacion;
debe limitarse a prestar un servicio especializado, aplicar técnicas de seleccion vy
recomendar a aquellos candidatos que encuentren mas idoneos para el cargo. La
decision final de aceptar o rechazar a los candidatos es siempre responsabilidad de linea
(de cada jefe) y funcion de staff (prestacion del servicio por parte del organismo
especializado).” Chiavenato (2007, p. 290).
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“La seleccion como proceso de decisidn es un proceso mixto ya que por un lado estan
las especificaciones del cargo, y por otro lado candidatos profundamente diferenciados

entre si, los cuales compiten por el empleo”.

Produccién

“La produccion se refiere a la creacién de bienes materiales demandados por la
sociedad, es decir bienes de consumo o de inversion, asi el término produccion en su
sentido méas amplio engloba una serie de funciones necesarias para que una empresa u
organizacion realice una actividad econdmica-social, independientemente de que
estemos hablando de una empresa de produccion o de servicios, transformando

materiales y/o recursos en productos/servicios.”Gonzalez (2000, p. 4).

“Se ocupa especificamente de la actividad de produccién de articulos, es decir, de su
disefo, su fabricacion y del control del personal, los materiales, los equipos, el capital y
la informacion para el logro de esos objetivos”.
(http://monografias.com/produccion/index.shtml) 03/02/2011; 13:45

“La produccion es el proceso de creacion de utilidades, por medio de la integracion de
diversos recursos como: materias primas y otros materiales, las maquinaras que
fusionan las materias primas y materiales, en adicion a la mano de otra que manipula los
materiales y opera los equipos lo cual sirve para crear utilidad en una organizacion”.
Ferndndez y otros (2006, p. 287)

“Es la combinacion de una serie de recursos que siguen una cadena de procedimientos
bien definidos previamente con la finalidad de obtener un producto o servicio final el

mismo que sea de calidad”.
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Plan de Produccién

“El plan de produccion es la seccion del plan de negocios a mediano plazo que el
departamento de fabricacion / operaciones es responsable de desarrollar. El plan sefiala
en términos generales la cantidad total de producto cuya responsabilidad de produccion

es del departamento de fabricacion durante cada periodo del horizonte de planificacion.

El plan de produccion debe convertirse en un calendario maestro de produccion para
programar el acabado de articulos sin retraso, segun fechas de entrega acordadas; para
evitar sobrecargar o tener muy poca carga de los medios de produccion; y para utilizar
la capacidad de produccion eficientemente y obtener bajos costos de produccién”.
(http://mexico.smetoolkit.org/mexico/es/content/es/907/Preparaci%C3%B3n-del-
plan-de-producci%C3%B3n) 03/02/2011; 14:12

“Define la cantidad, la forma y el momento en el que hay que producir el producto, es
decir ver la cantidad de factores de produccidn que se necesitan y sus costes, para poner
en marcha este plan; un plan sirve para las nuevas empresas o para la expansion de las
que ya existen”. (http://es.wikipedia.org/wiki/Planproduccion-define) 03/02/2011;
15:52

“Para producir un bien o servicio debemos contar con diferentes elementos materiales e
inmateriales. Estos elementos deben organizarse segin un orden ldgico, es decir
determinar el proceso necesario a seguir para obtener el producto deseado, a esta

organizacion se le denomina proceso productivo.
El plan de produccion recoge todos los aspectos técnicos y organizativos para la

fabricacion del producto y tiene una estrecha relacion con el plan de ventas, de manera

que se cuantifica en funcion de este”. Garcia y otros (2005, p. 255)
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Cuadro N° 05: Esquema del plan de produccion

Deseripeion del producto Estudio de mercado

~ L

Prevision de venlas

L

PLAN DE PRODUCCION

* Plan de inversiones.

* Man de gastos.

* Proceso productivo, estudio de temipos v distribucion en planta
* Calculo de costes, punta muerio

* Gestion de almacén

* Localizacidn de los centros de trabajo

* Gestion de calidad

* Gestion medioambiental

Fuente: Garcia y otros, (2005)

“Un plan de produccion definen los aspectos técnicos y organizativos que conciernen a

la elaboracion de los productos para producir una cantidad determinada”.

Estrategias de Produccion

“Se refiere a la elaboracion de politicas y planes para la utilizacién de los recursos de la
empresa en apoyo de la competitividad de la firma a largo plazo. La palabra “estrategia”
implica siempre un proceso a largo plazo tendiente a fomentar la realizacion de cambios
necesarios para la mejor adecuacion y respuesta de la empresa ante los cambiantes
requerimientos del contexto, o sea la realizacién de objetivos de caracter permanente en
medio de circunstancias variables”.

(http://www.eumed.net/libros/2007b/299/27.htm). 03/02/2011; 16:05.
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“Es un plan de accion a largo plazo para la funcion produccion en el que se recogen los
objetivos deseados, asi como los necesarios cursos de accion y la asignacion de los
recursos, cuyo requisito fundamental es contribuir al logro de los objetivos globales de
la empresa en el marco de su estrategia empresarial y corporativa, dando como resultado
un patron consistente para el desarrollo apropiado de las decisiones tcticas y operativas
del subsistema”. Alessio (2002, p. 400).

“La estrategia de produccion es una vision de la funcion de operaciones que depende de
la direccion o impulso generales para la toma de decisiones. Esta vision se debe integrar
con la estrategia empresarial y con frecuencia, aunque no siempre, se refleja en un plan

formal para la organizacion.

La estrategia de produccién debe dar como resultado un patron consistente de toma de
decisiones en las operaciones y una ventaja competitiva para la compafiia”. Krajewsky
y otros (2008, p. 243).

“Es una estrategia funcional, que debe derivarse de la estrategia empresarial y/o de
negocio, siendo coherente con ella, asi como con las restantes estrategias funcionales y
dar como resultado, un patron consistente en la toma de decisiones para de esta forma

saber hasta donde quiere llegar la empresa en términos de produccion.”

Control de la produccion

“Proceso seguido por la empresa para asegurarse de que sus productos cumplen con las

actividades establecidas en el departamento”.

http://www.gestiopolis.com/recursos/experto/catsexp/pagans/ger/44/planeaprod.ht
m) 03/02/2011; 16:25.
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“El control de produccidn es la funcion de manejar y regular el movimiento metodico de
los diversos materiales durante todo el ciclo de elaboracion, partiendo desde la
requisicion de las materias primas, hasta la entrega del producto terminado, por medio
de la transmision de instrucciones a los empleados, dependiendo siempre del tipo de

plan que se lleve a cabo en las instalaciones”. Fernandez y otros (2006, p. 103).

“El control de produccion es verificar si la empresa estd cumpliendo con las metas

propuestas en la planeacion y programacion”.

Volumen de Produccién

“El volumen de produccion es el grado de uso de la capacidad de produccion. Se la
suele medir como un porcentaje de uso de dicha capacidad. También se usan
magnitudes absolutas, como unidades producidas, horas de servicio consumidas,

cantidad de servicios realizados, etc.

El nivel de actividad real o resultante, o histérico es aquel efectivamente alcanzado.
Pero también puede trabajarse con niveles hipotéticos, estdndar, esperados, etc. Los
niveles esperados, a modo de ejemplo, determinaran la magnitud de ciertos costes fijos

al elaborar el presupuesto anual.

El estudio de los niveles de actividad es fundamental para la gestion empresarial,
principalmente en aquellos casos en que existen grandes variaciones estacionales
durante el ano, como en actividades turisticas”.
(http://es.wikipedia.org/wiki/Nivel_de_actividad) 01/02/2011; 10:25.
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“Es el grado de uso de la capacidad posible o disponible y depende de una decision. Ya
sea esta libre, impuesta o condicionada. El volumen de produccion resulta del uso que

realmente se ha hecho de ella.

Si bien la capacidad es Unica y es un concepto ex ante, el nivel de actividad pueden ser
considerados desde dos puntos de vista: como el volumen que se prevée o decide
alcanzar o como el volumen que realmente ha sido logrado, de ahi que al primero se lo

denomine volumen de produccidn previsto y el segundo volumen de produccion real.

La eleccion del volumen de produccion a alcanzar es una decision condicionada por la
capacidad potencial existente para producir o vender y en lo externo por el mercado.

Otros pueden ser el financiero, la disponibilidad de materia prima.

Volumen de produccién prevista

El uso que para un periodo de tiempo, se espera hacer de la capacidad maxima practica,
0 sea, del potencial productivo disponible. Es un concepto referido al futuro y depende
de una decision de la direccion, condicionada especialmente por la demanda del
mercado hacia la empresa, la politica de stock. El volumen de produccion previsto es
igual al tiempo de uso previsto de los factores x eficiencia prevista. La decision de usar
la capacidad disponible tendrd como limite superior la capacidad méxima que no podra
ser superada, pues si se alteran los medios disponibles o puede aumentarse el tiempo de
utilizacion o la eficiencia se modificard la capacidad méxima. El volumen de

produccion previsto sera siempre positivo y menor a la capacidad maxima.

Volumen de produccion Real

Se deberéd a un empleo distinto del tiempo previsto de operacion o una productividad
distinta a la prevista. El volumen de produccion real es igual al tiempo real de actividad
x la productividad técnica real. Esta es positiva pero no necesariamente ser4 menor que

la prevista, sino que puede ser igual o mayor que ella ya hasta igual a la capacidad
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maxima, aunque seria excepcional”. (www.monografias.com/...produccién/control-
produccion.stml) 03/03/2011; 18:05.

“Volumen de produccion es la cantidad de productos que han sido procesados en el

departamento de produccion durante un periodo de tiempo determinado”.

Procesos de Produccion

“Todo proceso de produccion es un sistema de acciones dindmicamente
interrelacionadas, orientado a la transformacién de ciertos elementos “entradas”,
denominados factores, en ciertos elementos “salidas”, denominados productos, con el
objetivo primario de incrementar su valor, concepto éste referido a la capacidad para

satisfacer necesidades”. Alessio (2002, p. 350).

“El proceso de produccion es aquel por el cual, mediante la aplicacion de
procedimientos tecnoldgicos, se transforman factores de produccion en productos

terminados.

Los factores son de diversa indole: materias primas, mano de obra, equipos de

produccion. Estos factores constituyen las entradas o INPUTS.

Las salidas o OUTPUTS son productos terminados (bienes o servicios)”
(http://www.mailxmail.com/curso-aprende-planificar-produccion-

empresa/proceso-produccion) 07/02/2011; 19:25

“Un proceso de produccion, es el conjunto de operaciones necesarias para modificar las

caracteristicas de las materias primas. Dichas caracteristicas pueden ser de naturaleza
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muy variada tales como la forma, la densidad, la resistencia, el tamafio o la estética. Se

realizan en el &mbito de la industria.

Para la obtencion de un determinado producto seran necesarias multitud de operaciones
individuales de modo que, dependiendo de la escala de observacion, puede denominarse
proceso tanto al conjunto de operaciones desde la extraccion de los recursos naturales
necesarios hasta la venta del producto como a las realizadas en un puesto de trabajo con

una determinada méaquina-herramienta”. Fernandez y otros (2006, p. 352).

“Proceso de produccion es la secuencia de varios procedimientos técnicos en el cual se
transforman las materias primas en productos terminados, los cuales cumplan con las

exigencias de los clientes y satisfagan sus necesidades”.

Flujo continuo

Proceso donde el flujo de producto sigue siempre una secuencia de operaciones que
viene establecida por las caracteristicas del producto. Como es ldgico pensar, estos
procesos se adaptan bien a aquellos casos que se requiere producir contra-stock, porque
la estandarizacion producto permite fijarse de antemano y durante el tiempo de vida del

producto de la secuencia de operaciones. Alessio (2002, p. 381).

“Son aquellos que producen sin pausa alguna y sin transicion entre operacion y
operacion, generalmente se usan en productos totalmente estandarizados”.
(http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/no%2011/pnbasica.htm)
06/03/2011 07:48
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“Es una secuencia estandarizada en donde se produce sin pausas entre las operaciones

del departamento”.

Flujo en lotes

“En estos procesos cualquier cambio entre productos de la misma familia requiere una
preparacion previa de la maquinaria. La preparacion supone un tiempo en que la linea
de produccion estara parada, lo que implica a su vez un coste valorable en términos de
produccion no hecha que hay que recuperar con la produccion de lotes de muchas

unidades y asi distribuir ese costo entre mas unidades”. Alessio (2002, p. 381).

“En estos procesos cualquier cambio entre productos de la misma familia requiere una
preparacion previa de la maquinaria, como ocurre en las imprentas cuando se cambian

las planchas de impresion para imprimir diferentes fasciculos.

La preparacion supone un tiempo en el que la linea de produccidn estara parada, lo que
implica a su vez un coste valorable en términos de produccion no hecha, que hay que
recuperar con la produccién de lotes de muchas unidades y asi distribuir dicho coste
entre mas unidades. Pero al producir més unidades se corre mas riesgo, al tener mas
dinero invertido en productos. En definitiva, por una parte debemos hacer lotes que
contengan muchas unidades y por otra debemos hacer lotes con pocas, este antagonismo
determina una dimension del lote que corresponde al equilibrio entre ambos costes: el
de preparacion y el de riesgo.”
(http://www.valoryempresa.com/archives/tutoriales/produccion_ul/)  06/03/2011
08:08

“Es el proceso en el cual se requiere hacer una preparacion previa para el cambio de

disefio que sean de la misma familia”
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Flujo alternado

“Producen en lotes pero de cantidades minimas, incluso unidades. Se requiere que los
tiempos de preparacion estén minimizados para que sea rentable”. Alessio (2002, p.
382).

“Producen lotes pero de cantidades minimas e incluso de unidades. Para ello se requiere
que los tiempos de preparacion se hayan reducido tanto, que sea rentable producir en
pequefias cantidades puesto que la incidencia del coste del ajuste sobre cada unidad del
producto es muy baja”.
(http://lwww.valoryempresa.com/archives/tutoriales/produccion_ul/)  06/03/2011
08:08.

“Es un flujo que produce en lotes de cantidades minimo para lo cual se requiere que el

tiempo de ajuste sea muy minimo para poder ajustar al costo del producto”.

Flujo intermitente

“Procesos de produccién que no tienen una secuencia fija de operaciones, el flujo de
operaciones esta determinado por el producto procesado y para ello no hay una méaquina
especifica sino diferentes maquinas capaces de hacer diferentes tareas”. Alessio (2002,
p. 383).

“El flujo intermitente no tiene una secuencia fija ya que estd determinado por el
producto que se va a elaborar y no existe una sola maquina que se dedique a la

fabricacion sino varias”
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Sin flujo

“Procesos donde se disponen las operaciones alrededor del producto. No existe ningin

flujo disefiado a priori, por ello son especialmente Utiles para los productos por disefio.

Lo que se ha dicho, corresponde a situaciones iddneas, no es axiomético que un tipo de
producto necesite obligatoriamente un tipo de proceso, eso depende de la estrategia que
desee seguir la empresa, no obstante cuanto mas se acerquen la relacién producto-

servicio-proceso a estas condiciones, su gestion sera més facil”. Alessio (2002, p. 382).

“En el departamento no existe un flujo determinado ya que el flujo se va dando por si

solo y de acuerdo a los requerimientos para la fabricacion del producto”.

Distribucion de la Planta

“La distribucién de planta es un concepto relacionado con la disposicién de las
maquinas, los departamentos, las estaciones de trabajo, las areas de almacenamiento, los
pasillos y los espacios comunes dentro de una instalacion productiva propuesta o ya
existente. La finalidad fundamental de la distribucion en planta consiste en organizar
estos elementos de manera que se asegure la fluidez del flujo de trabajo, materiales,

personas e informacion a través del sistema productivo”. Alessio (2002, p. 413).

“La distribucion de planta es aquella donde esta ordenado todas las &reas especificas de
una planta ya sea industrial o de otro giro por lo que es importante reconocer que la
distribucion de planta orienta al ahorro de recursos, esfuerzos y otras demandas ya que

esta tiene distribuido todas sus areas.
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Ventajas de tener una buena distribucion

Disminucién de las distancias a recorrer por los materiales, herramientas y
trabajadores.

Circulacion adecuada para el personal, equipos moviles, materiales y productos en
elaboracion, etc.

Utilizacion efectiva del espacio disponible segun la necesidad.

Seguridad del personal y disminucion de accidentes.

Localizacién de sitios para inspeccion, que permitan mejorar la calidad del
producto.

Disminucion del tiempo de fabricacion.

Mejoramiento de las condiciones de trabajo.

Incremento de la productividad y disminucion de los costos.

Criterios para la distribucion de la planta

A w b oe

o

Funcionalidad: Que las cosas queden donde se puedan trabajar efectivamente.
Econdmico: Ahorro en distancias recorridas y utilizacion plena del espacio.

Flujo: Permitir que los procesos se den continuamente y sin tropiezos.

Comodidad: Cree espacios suficientes para el bienestar de los trabajadores y el
traslado de los materiales.

Iluminacion: No descuide este elemento dependiendo de la labor especifica.
Aireacion: En procesos que demanden una corriente de aire, ya que comprometen
el uso de gases o altas temperaturas etc.

Accesos libres: Permita el trafico sin tropiezos.

Flexibilidad: Prevea cambios futuros en la produccién que demanden un nuevo

ordenamiento de la planta.

Métodos de distribucion de una planta

Realmente existe multitud de métodos, sin embargo por practicidad los clasificaremos

en métodos cuantitativos y métodos cualitativos.
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e Los Métodos Cuantitativos: Estos consideran la medicion de los procesos y las

distancias, es decir que minimizan el costo de transporte de un proceso a otro.

e Los Métodos Cualitativos: En estos se busca darle importancia a los gustos o
deseos subjetivos de que un departamento quede cerca o lejos de otro. En otras
palabras en este tipo de ordenamiento los criterios que prevalecen son la comodidad
0 los accesos para la atencion al cliente”.

(http://www.gestiopolis.com/canales/emprendedora/articulos/22/landscape.htm)

06/02/2011 17:28

“La distribucion de la planta es el ordenamiento de todas las areas que comprende el
departamento de produccién para de esta manera disminuir demoras, esfuerzos y

agilizar el proceso de la produccion.”

Posicidon Fija

“En este caso lo mas obvio es que el producto que vamos a fabricar no puede ser
movido, ya sea por su tamafio o porque simplemente debe ser hecho en ese sitio”.
Krajewsky y otros (2008, p. 296).

“Se trata de una distribucion en la que el material o el componente permanecen en lugar
fijo. Todas las herramientas, maquinaria, hombres y otras piezas del material concurren
a ella”. http://www.mitecnologico.com/Main/DefinicionDeDistribucionDePlanta)
06/02/2011; 10:48

“Es una distribucion en la que el material permanece en un solo lugar y solo el recurso

humano, las herramientas y la maquinaria estdn en movimiento”
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Proceso

“Las maquinas y servicios son agrupados de acuerdo a las caracteristicas de cada uno,
es decir que si organiza su produccion por proceso debe diferenciar claramente los
pasos a los que somete su materia prima para dejar el producto terminado”. Krajewsky
y otros (2008, p. 297).

“Se agrupan el equipo o las funciones similares, como seria un area para tomos,

maquinas de estampado.

De acuerdo con la secuencia de operaciones establecida, una parte pasa de un érea a
otra, donde se ubican las méquinas adecuadas para cada operacion. Agrupa maquinas
similares en departamentos o centros de trabajo segun el proceso o la funcion que
desempefian. Por ejemplo, la organizacion de los grandes almacenes responde a este

esquema.

El enfoque méas comun para desarrollar una distribucion por procesos es el de arreglar
los departamentos que tengan procesos semejantes de manera tal que optimicen su

colocacion relativa.
Este sistema de disposicion se utiliza generalmente cuando se fabrica una amplia gama
de productos que requieren la misma maquinaria y se produce un volumen

relativamente pequefio de cada producto.

Ejemplos: Fabricas de hilados y tejidos, talleres de mantenimiento e industrias de

confeccion.
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Grafico N° 04: Distribucién por procesos

Fuente: www.gestiopolis.com
01/02/2011; 11:52

Caracteristicas:

« Esta distribucion es comln en las operaciones en las que se pretende satisfacer
necesidades diversas de clientes muy diferentes entre si.

« El tamafio de cada pedido es pequefio, y la secuencia de operaciones necesarias
para fabricarlo varia considerablemente de uno a otro.

e Las maquinas en una distribucion por proceso son de uso general y los
trabajadores estan muy calificados para poder trabajar con ellas.

Ventajas:

e Menor inversién en maquinas debido a que es menor la duplicidad. Sélo se

necesitan las maquinas suficientes de cada clase para manejar la carga méaxima
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normal. Las sobrecargas se resolveran por lo general, trabajando horas
extraordinarias.

Pueden mantenerse ocupadas las maquinas la mayor parte del tiempo porque el
namero de ellas (de cada tipo), es generalmente necesario para la produccion
normal.

Una gran flexibilidad para ejecutar los trabajos. Es posible asignar tareas a
cualquier maquina de la misma clase que esté disponible en ese momento. FAcil,
adaptable a gran variedad de productos. Cambios faciles cuando hay variaciones
frecuentes en los productos o en el orden en que se ejecuten las operaciones.
Fécilmente adaptable a demandas intermitentes.

Los operarios son mucho més hébiles porque tienen que saber manejar cualquier
maquina (grande o pequefia) del grupo, como preparar la labor, ejecutar
operaciones especiales, calibrar el trabajo, y en realidad, tienen que ser
mecanicos m&s simples operarios, lo que proporciona mayores incentivos
individuales.

Los supervisores y los inspectores adquieren pericia y eficiencia, en manejo de
sus respectivas clases de maquinas y pueden dirigir la preparacion y ejecucion
de todas las tareas en éstas maquinas.

Los costos de fabricacion pueden mantenerse bajos. Es posible que los de mano
de obra sean més altos por unidad cuando la carga sea maxima, pero seran
menores que en una disposicion por producto, cuando la produccion sea baja.
Los costos unitarios por gastos generales seran mas bajos con una fabricacion
moderna. Por consiguiente, los costos totales pueden ser inferiores cuando la
instalacion no esta fabricando a su maxima capacidad 0 cerca de ella.

Las averias en la maquinaria no interrumpen toda una serie de operaciones.
Basta trasladar el trabajo a otra maquina, si esta disponible o altera ligeramente
el programa, si la tarea en cuestion es urgente y no hay ninguna maquina ociosa

en ese momento.

67



Desventajas:

Falta de eficiencia. Los lotes no fluyen a través del sistema productivo de una
manera ordenada.

Es frecuente que se produzcan retrocesos.

El movimiento de unos departamentos a otros puede consumir periodos grandes
de tiempo, y tienden a formarse colas.

Cada vez que llega un lote a un nuevo centro de trabajo, suele ser necesario
configurar las maquinas para adaptarlas a los requerimientos del proceso
particular.

La carga de trabajo de los operarios fluctia con frecuencia, oscilando entre las
colas que se forman en algunas ocasiones y el tiempo de espera se produce en
otras.

Sistemas de control de produccién mucho mas complicados y falta de un control
visual.

Se necesitan mas instrucciones y entrenamiento para acoplar a los operarios a
sus respectivas tareas. A menudo hay que instruir a los operarios en un oficio

determinado.

Cuando se recomienda:

1
2.
3

4.

Cuando la maquinaria es costosa y no puede moverse facilmente.
Cuando se fabrican productos similares pero no idénticos.
Cuando varian notablemente los tiempos de las distintas operaciones.

Cuando se tiene una demanda pequerfia o intermitente.”

http://www.virtual.unal.edu.co/cursos/sedes/manizales/4100002/lecciones/taxonomi
a/distribucionprocesos.htm. 01/02/2011; 11:52
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“La distribucion por procesos se da cuando la maquinaria no se la puede mover
facilmente y se lo agrupa de acuerdo al proceso que se va a realizar, es decir que la

materia prima es la que se va a ubicar en el lugar en donde se debe realizar el proceso”

Producto

“Esta es la llamada linea de produccion en cadena o serie. En esta, los accesorios,

maquinas, servicios auxiliares etc. Son ubicados continuamente de tal modo que los

procesos sean consecuencia del inmediatamente anterior”. Fernandez y otros (2006, p.
289).

“En esta, producto o tipo de producto se realiza en un area, pero al contrario de la

distribucion fija. EI material estd en movimiento.

Gréfico N° 05: Distribucién por producto

Fuente: www.gestiopolis.com
07/02/2011; 15:00.
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Caracteristicas:

1. Toda la maquinaria y equipos necesarios para fabricar determinado producto se
agrupan en una misma zona y se ordenan de acuerdo con el proceso de

fabricacion.

2. Se emplea principalmente en los casos en que exista una elevada demanda de

uno o varios productos mas o menos normalizados.

Ventajas:

« El trabajo se mueve siguiendo rutas mecanicas directas, lo que hace que sean
menores los retrasos en la fabricacion.

e Menos manipulacién de materiales debido a que el recorrido a la labor es mas
corto, sobre una serie de maquinas sucesivas, contiguas o puestos de trabajo
adyacentes.

e Estrecha coordinacion de la fabricacion debido al orden definido de las
operaciones sobre maquinas contiguas. Menos probabilidades de que se pierdan
materiales o que se produzcan retrasos de fabricacion.

« Tiempo total de produccién menor. Se evitan las demoras entre méaquinas.

e Menores cantidades de trabajo en curso, poca acumulacion de materiales en las
diferentes operaciones y en el transito entre éstas.

e Menor superficie de suelo ocupado por unidad de producto debido a la
concentracion de la fabricacion.

« Cantidad limitada de inspeccion, quiz& solamente una antes de que el producto
entre en la linea, otra después que salga de ella y poca inspeccién entre ambos
puntos.

« Control de produccion muy simplificado. El control visual reemplaza a gran
parte del trabajo de papeleo. Menos impresos Yy registros utilizados. La labor se

comprueba a la entrada a la linea de produccion y a su salida. Pocas érdenes de

70



trabajo, pocos boletos de inspeccion, pocas 6rdenes de movimiento, etc. Menos
contabilidad y costos administrativos mas bajos.

« Se obtiene una mejor utilizacion de la mano de obra debido a: que existe mayor
especializacion del trabajo. Que es mas facil adiestrarlo. Que se tiene mayor
afluencia de mano de obra ya que se pueden emplear trabajadores especializados

y no especializados.

Desventajas:

e Elevada inversion en méaquinas debido a sus duplicidades en diversas lineas de
produccion.

e Menos flexibilidad en la ejecucion del trabajo porque las tareas no pueden
asignarse a otras méaquinas similares, como en la disposicion por proceso.

e Menos pericia en los operarios. Cada uno aprende un trabajo en una méaquina
determinada o en un puesto que a menudo consiste en maquinas automaticas que
el operario solo tiene que alimentar.

e La inspeccion no es muy eficiente. Los inspectores regulan el trabajo en una
serie de maquinas diferentes y no se hacen muy expertos en la labor de ninguna
clase de ellas; que implica conocer su preparacion, las velocidades, las
alimentaciones, los limites posibles de su trabajo, etc. Sin embargo, puesto que
las méaquinas son preparadas para trabajar con operarios expertos en ésta labor,
la inspeccidn, aunque abarca una serie de maquinas diferentes puede esperarse
razonablemente que sea tan eficiente como si abarcara solo una clase.

e Los costos de fabricacion pueden mostrar tendencia a ser mas altos, aunque los
de mano de obra por unidad, quizs sean mas bajos debido a los gastos generales
elevados en la linea de produccion. Gastos especialmente altos por unidad
cuando las lineas trabajan con poca carga o estan ocasionalmente ociosas.

« Peligro que se pare toda la linea de produccion si una maquina sufre una averia.
A menos de que haya varias maquinas de una misma clase: son necesarias
reservas de méaquina de reemplazo o que se hagan reparaciones urgentes

inmediatas para que el trabajo no se interrumpa.
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Cuando se recomienda:

1. Cuando se fabrique una pequefa variedad de piezas o productos.
2. Cuando dificilmente se varia el disefio del producto.

3. Cuando la demanda es constate y se tiene altos volimenes.

4. Cuando es facil balancear las operaciones.”

http://www.virtual.unal.edu.co/cursos/sedes/manizales/4100002/lecciones/taxonomi
a/distribucionproducto.htm. 07/02/2011; 15:00.

“Es aquella donde se disponen el equipo o los procesos de trabajo de acuerdo con los
pasos progresivos necesarios para la fabricacion de un producto. En esta distribucion el

equipo se dedica a la produccién continua de una pequefa linea de productos”.

2.5 HIPOTESIS

Formulacién del problema

¢Como incide el bajo desempefio laboral en el volumen de produccion de la empresa

JOHAN'’S JEANS del cantdn Pelileo?

Hipotesis

El mejoramiento del desempefio laboral incrementara el volumen de produccion en la
empresa JOHAN’S JEANS del cantén Pelileo.
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2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES

X = Desempefio laboral Cuantitativa - Continua
Y =Volumen de Produccion Cuantitativa — Continua
Unidades de Observacion Recursos Humanos y Produccion
Término de Relacién Incrementara
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CAPITULO I

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

De acuerdo con el paradigma critico-propositivo que se utiliz en la fundamentacion

filosofica corresponde utilizar el enfoque cualitativo por las siguientes razones:

Se utilizara técnicas cualitativas para poder analizar, reflexionar, inducir, deducir o dar
propuestas al problema objeto de estudio, el cual se origind por el bajo desempefio
laboral en la empresa JOHAN’S JEANS, por lo que se ha recopilado la informacion
necesaria manteniendo una comunicacion directa con los clientes internos que son los
obreros los cuales son los actores principales del problema y mediante la utilizacion de
la estadistica descriptiva e inferencial estudiaremos el problema en su totalidad para

orientarnos al descubrimiento de la hipotesis.
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3.2 MODALIDAD DE INVESTIGACION

Para una correcta ejecucion de la investigacion en la empresa JOHAN’S JEANS se

utilizard las siguientes modalidades de investigacion:

Investigacion Bibliografia o Documental

La Investigacion Bibliografia o Documental debido a que la informacion requerida se
encuentra impresa en libros, revistas cientificas, informes técnicos, tesis de grado,
internet etc., que constituyen fuentes secundarias. Esta fuente esta concentrada en el
realismo y el conocimiento del problema objeto de estudio, permitiendo asi comparar y

relacionar las contribuciones cientificas del pasado con las actuales.

Investigacion de Campo

De igual manera se utilizara la Investigacion de Campo en la cual existe un contacto
directo entre la investigadora y los obreros de la empresa para recolectar y registrar
sistematicamente informacion primaria referente al problema objeto de estudio
utilizando técnicas de investigacion de campo como son: la observacion y la encuesta

situacion que permitir estudiar los hechos desde el lugar donde se producen.

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

Para generar conocimiento de tercer nivel en la elaboracion del presente proyecto se

utilizara los siguientes tipos de investigacion:

Investigacion Exploratoria.- Al haber generado conocimiento de primer nivel por
medio de la investigacion exploratoria se llegd a conocer la realidad del problema

objeto de estudio lo cual nos ayudd a obtener una idea precisa de lo que se desea
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investigar, para de esta manera formular la hipétesis y mejorar el volumen de
produccion en la empresa JOHAN’S JEANS.

Investigacion Correlacional.- También se gener6 conocimiento de segundo nivel
aplicando la investigacion correlacional para medir estadisticamente el grado de
incidencia entre las variables de tal manera que se podra relacionar el desempefio
laboral como variable independiente y el volumen de produccion como variable
dependiente a fin de evaluar su comportamiento y variacion, utilizando Chi Cuadrado
como método de estadistica inferencial, la misma que a traves de una regla de decision

permitird rechazar o no la hipdtesis.

Investigacion Descriptiva.- Finalmente se ha podido generar conocimiento de tercer
nivel y se utilizard la investigacion descriptiva para conocer las caracteristicas mas
sobresalientes del problema objeto de estudio por medio de la utilizacion de técnicas de
recoleccion de informacion primaria como son la observacion y encuesta; y de igual

manera se acudi6 a informes y documentos elaborados por otros investigadores.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

Para realizar la investigacion en la empresa JOHAN’S JEANS se trabajara con una

poblacion finita ya que existen 41 obreros en el departamento de produccion de jeans de

la empresa, por ser una poblacion pequefia no es necesario aplicar formulas para el

célculo de la muestra y cuyo marco muestral se incluird en anexos.

3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hipotesis: El mejoramiento del desempefio laboral incrementard el volumen de

produccion en la empresa JOHAN’S JEANS del canton Pelileo.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Independiente: Desempefio laboral

Tabla N° 01
. B TECNICA E INSTRUMENTO
CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS INDICADORES ITEMES

Comportamiento | Eficiencia ¢De acuerdo a que aspecto califica | Encuesta y cuestionario a

Desempefio laboral Laboral Efectividad su comportamiento laboral? los obreros

Tareas Realizadas
Es el comportamiento

laboral reflejado en cada Decisiones Personal Operativo ¢Dentro de la organizacién | Encuesta y cuestionario a

trabajador lo cual ayuda a
tomar decisiones y a
determinar necesidades
proponiendo cambios

necesarios

Necesidades

Cambios

Personal de mandos medios

Personal directivo

Sueldos
Capacitacién y desarrollo

Incentivos

Comportamiento
Actitudes
Habilidades

Conocimiento

quienes son los encargados de

tomar decisiones?

¢Cudles son las necesidades que

ud. tiene dentro de la empresa?

¢Qué cambios le gustaria que se
proponga en el Recurso Humano

de la empresa?

los obreros

Encuesta y cuestionario a

los obreros

Encuesta y cuestionario a
los obreros

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 12/01/2011
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Variable Dependiente: Volumen de Produccion

Tabla N° 02
CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS INDICADORES ITEMES TECNICA E INSTRUMENTO
Capacidad de | Unidades producidas ¢De acuerdo a que se | Encuesta y cuestionario
Volumen de produccion | produccion Capacidad utilizada mide _I’a capacidad de | 5 o5 obreros
o produccion en la
Productividad empresa?

Es el grado de uso de la
capacidad de
produccion, los
procesos de produccidn
y la distribucion de la
planta para evaluar el

rendimiento

Procesos de Produccién

Distribucién

planta

de

la

Horas de trabajo

Continuo

Flujo en lotes
Flujo alternado
Flujo intermitente

Sin flujo

Posicion fija
Procesos

Producto

¢Mediante que proceso de
produccion trabaja?

¢Dentro de la planta de
produccion que

distribucion existe?

Encuesta y cuestionario

a los obreros

Encuesta y cuestionario
a los obreros

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 12/01/2011
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3.6 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

Las técnicas de investigacion y los instrumentos de recoleccion de la informacion que se

utiliza en la presente investigacion se detallan en la siguiente matriz

Tabla N° 03

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de informacién

TECNICAS DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
INVESTIGACION DE INFORMACION
< A . .
& |1.1. Analisis de documentos 1.1.1. Libros de Produccion,
<D‘: Administracion del Talento Humano
Z
)
O
7
= 1.1.2. Tesis de Desempefio Laboral y de
O Produccion
(@)
<
=
o
o - - - - - o
% 1.2.Fichaje 1.2.1. Ficha bibliogréfica
i
<
o
<
% 2.1. Observacion 2.1.1. Ficha de Observacion
=
O
2
5 2.2. Encuesta 2.2.2. Cuestionario
o)
LL
Z
oi

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 14/01/2011
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Tabla N° 04

Plan de recoleccion de informacion

PREGUNTAS

EXPLICACION

¢Para qué?

Para recolectar y analizar informacion
disponible correspondiente al tema de
investigacion

¢A qué personas o sujetos?

La recoleccion de informacion se
aplicara al personal operativo de la
empresa JOHAN'S JEANS

¢ Sobre qué aspecto?

Los datos estaran basados en lo que es
desempefio laboral, ausentismo, rotacién
de personal, reclutamiento y seleccion de
personal, capacitacion y desarrollo,
produccion y su incremento

¢ Quién? La investigacion estara a cargo de la
investigadora Myriam Aguaguifia
¢Cuando? El trabajo de investigacion ser realizado

de julio a diciembre del 2011

¢Lugar de recoleccion de la
informacion?

El lugar donde se recolectard la
informacion al personal operativo es en
la planta de la empresa JOHAN’S
JEANS

¢ Cuantas veces?

Las veces que sean necesarias se
recolectara la informacion

¢ Qué técnica de recoleccion?

La técnica que se utilizara es la encuesta
y la observacion

¢Con qué?

Se elaborard un cuestionario de
preguntas y se utilizara una ficha de
observacion.

¢En qué situacion?

La recoleccion de la informacién se
realizara en los sitios donde realizan las
labores cotidianas.

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 14/01/2011
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3.7 PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para analizar la informacion de las respuestas a las preguntas que se formularon en los

instrumentos de recoleccion de informacion se realizara de la siguiente manera:

Se procedera a revisar la informacion detectando errores u omisiones para eliminar
respuestas contradictorias y organizar de forma clara la informacion para
posteriormente proceder a su tabulacion. Ademas se codificara asignando codigos a las
preguntas y a las alternativas de respuestas al momento que se disefie el instrumento de

recoleccion de informacion, con la finalidad de que facilite el proceso de tabulacion.

Se continuard con la categorizacion y la tabulacion de la informacion, en la que se
determinard las categorias, grupos o clases en las que pueden ser clasificadas las
respuestas mediante la correcta utilizacion del sistema quinario que es una tabulacion
manual el cual se utiliza para datos reducidos y asi conocer la frecuencia con la que se

repiten los datos de la variable en cada categoria y presentarlos en cuadros estadisticos.

Con toda la informacion recopilada y tabulada se procede a analizarla para presentar los
resultados mediante la utilizacion de estadigrafos en este caso se empleard el porcentaje
que nos ayudara a ordenar y resumir los datos y la presentacion se realizara de forma
escrita, tabular y grafica para comprender de una mejor manera y poder tomar

decisiones correctas.

Después de haber analizado los datos y disefiado los cuadros que resumen los
resultados obtenidos se debe proceder a interpretar y tomando en cuenta la magnitud
de los datos y el significado de los mismos se trabajard con los datos relativos los

cuales nos ayudard a realizar una sintesis de todos los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

4.1 ANALISIS DE RESULTADOS E INTERPRETACION DE DATOS

Para el andlisis de resultados e interpretacion de datos se realizara mediante los
resultados de las encuestas aplicadas a 41 obreros del departamento de produccion de la
empresa JOHAN’S JEANS con dichos resultados procederemos a la verificacion de la
hipotesis para descubrir si es hipotesis nula o hipotesis alternativa mediante el calculo

de la Chi Cuadrada.
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Género

Tabla N° 05
Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Masculino 18 43,9 43,9 43,9
Femenino 23 56,1 56,1 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011
Grafico N.- 06
Género
B Masculino

[l Femenino

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia

Anélisis e Interpretacion

De una poblaciéon de 41 obreros que representan el 100% el 43.9% corresponden a

Fecha: 02/05/ 2011

género masculino y el 56.1% corresponde al género femenino.
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De acuerdo a los resultados del andlisis en la empresa JOHAN’S JEANS existe mayor

nimero de personas del género femenino que trabajan en el area de produccion.

El desempefio laboral incrementara el volumen de produccion

Tabla N° 06
El desempefio laboral incrementara el volumen de produccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Si 28 68,3 68,3 68,3
No 13 31,7 31,7 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011

Grafico N.- 07

El desempefio laboral incrementara el volumen de produccion

B si
B No

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011
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Andlisis e Interpretacion

Del total de la poblacion de la empresa JOHAN'S JEANS que representan el 100%, el
68.3% opinan que el buen desempefio laboral incrementard el volumen de produccion
mientras que el 31.7% mencionan que el buen desempefio no incrementara el volumen

de produccién.
De acuerdo a los resultados del analisis, el personal operativo en su mayoria estan
conscientes que se deberia mejorar el desempefio laboral para que de esta manera
incremente el volumen de produccion, lo cual deberia aprovechar la predisposicion de
los obreros para mejorar dicho aspecto.

La empresa cuenta con un sistema de medicion del desempefio laboral

Tabla N.- 07

La empresa cuenta con un sistema de medicion del desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos S 15 36,6 36,6 36,6
No 26 63,4 63,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/ 2011
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Grafica N.- 08

La empresa cuenta con un sistema de medicion del desempefio laboral

B si
[ No

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011

Anélisis e Interpretacion

Segun las encuestas realizadas a 41 obreros que representa el 100% el 63.4% dicen que
la empresa JOHAN’S JEANS no cuenta con un sistema de medicion de desempefio

mientras que el 36.6% mencionan que la empresa si cuenta con dicho sistema.
De acuerdo a los datos analizados, en la empresa JOHAN’S JEANS la mayoria de los

obreros mencionan que no existe un sistema de medicion del desempefio laboral lo cual

ayude al manejo de tiempos en el proceso de produccion.
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Con que frecuencia ha recibido capacitacion

Tabla N.- 08
Con que frecuencia ha recibido capacitacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Mensual 0 0,0 0, 0,0
Trimestral 1 2.4 2.4 2.4
Semestral 2 49 49 7.3
Anual 3 7.3 73 14,6
Nunca 35 85,4 85,4 100,0
Total 4 100,0 100,0
Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02 /05 /2011
Grafico N.- 09
Con que frecuencia ha recibido capacitacion
I Trimestral
B Semestral
[ &nual
W Hunca

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia

Fecha: 02/05/ 2011
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Andlisis e Interpretacion

Segun las encuestas realizadas en el departamento de produccion un 61% recibe
capacitacion anualmente; el 14.6% nunca ha recibido capacitacion; el 12.2% recibe

capacitacion semestralmente; el 9.8% recibe trimestralmente y un 2.4% recibe

mensualmente.

De acuerdo a los datos obtenidos en el andlisis la mayor parte de los trabajadores del
area de produccion de la empresa JOHAN'S JEANS
frecuentemente lo cual indica que no se esta actualizando los conocimientos de acuerdo

a los requerimientos del mundo cambiante en el cual se desarrolla la industria textil y

segln las necesidades reales del personal.

no reciben capacitacion

Existen sistemas de motivacion aplicando estdndares de desempefio

Tabla N.- 09

Existen sistemas de motivacion aplicando estdndares de desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos  Si
10 24,4 24,4 24,4
No
31 75,6 75,6 100,0
Total
41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/ 2011
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Grafico N.- 10

Existen sistemas de motivacion aplicando estdndares de desempefio

B si
I No

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011

Anélisis e Interpretacion

Del total de 41 personas encuestadas que representa el 100% el 75.6% mencionan que
no existen sistemas de motivacion aplicando estandares de desempefio mientras que el

24.4% mencionan que si existen estandares de desempefio.
De los datos analizados se obtiene que en un mayor porcentaje los obreros no reciben

motivaciones que estimulen a producir de acuerdo a los estandares de desempefio lo

cual ayudar en el desenvolvimiento de sus procesos.
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Qué sistema de motivacion aplican en la empresa

Tabla N.-10
Qué sistema de motivacion aplican en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Incentivos Econémicos 3 73 73 73
Premios 2 4,9 4,9 12,2
Reconocimientos 4 9,8 9,8 22,0
Ninguno 32 78,0 78,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Grafico N.-11

Qué sistema de motivacion aplican en la empresa

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011

[ Incentivos Economicos

[ Premios

[ Reconocimientos

Il Ninguno
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Elaborado: Myriam Aguaguifia
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Andlisis e Interpretacion

De 41 obreros que representa el 100% el 78% del total de encuestados mencionan que
no recibe ningln sistema de motivacion; el 9.8% que recibe una motivacion de

reconocimiento; el 7.3% incentivos econdmicos, el 4.9% premios.
De acuerdo a los resultados obtenidos en el analisis la mayor parte de la poblacion no

recibe ningln tipo de motivacion de acuerdo a su esfuerzo laboral razén por la cual el

personal estd disminuyendo el desempefio en su puesto de trabajo.

Existen procesos de produccion bien definidos que ayuden a incrementar el

volumen de produccién

Tabla N.- 11

Existen procesos de produccion bien definidos que ayuden a incrementar el

volumen de produccién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos S 13 31,7 31,7 31,7
No 28 68,3 68,3 100,0
Total 4 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/ 2011
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Grafico N.-12

Existen procesos de produccion bien definidos que ayuden a incrementar el

volumen de produccién

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011

Anélisis e Interpretacion

En la empresa JOHAN’S JEANS de 41 personas encuestadas que representan el 100%,
el 68.3% responden que la empresa no cuenta con procesos de produccion bien
definidos, y el 31.7% contestan que si existen dichos procesos.

De los resultados que obtuvimos en el andlisis, la empresa JOHAN’S JEANS no cuenta

con procesos de produccion bien definidos que ayude a los obreros a incrementar el

volumen de produccion.
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La capacidad de produccién se mide mediante

Tabla N.- 12

La capacidad de produccién se mide mediante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Unidades producidas 10 24,4 24,4 24.4
Capacidad utilizada 9 22,0 22,0 46,3
Productividad 11 26,8 26,8 73,2
Horas trabajadas 11 26,8 26,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia

Fecha: 02/05/ 2011

Grafico N.- 13

La capacidad de produccién se mide mediante

W Unidades producidas
[ Capaciadad utilizada
[1 Productividad

[ horastrabajadas

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011
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Andlisis e Interpretacion

Del 100% de la poblacion que corresponde a 41 encuestas realizadas el 26.83%
responden que la capacidad de produccion se mide de acuerdo a la productividad y

horas trabajadas, el 24.39% a la capacidad utilizada, el 24.39% a las unidades

producidas.

Segun los resultados que arroja el andlisis tenemos que en un mayor porcentaje la

capacidad de produccion en la empresa JOHAN'S JEANS se mide de acuerdo a la

productividad y horas trabajadas.

Procesos que existen en la empresa

Tabla N.-13
Procesos que existen en la empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Continuo 6 14,6 14,6 14,6
Flujo en lotes 10 24,4 24,4 39,0
Flujo alternado 10 24,4 24,4 63,4
Flujo 10 24,4 24,4 87,8
intermitente
Sin flujo 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia

Fecha: 02/05/ 2011
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Grafico N.- 14

Procesos que existen en la empresa

W Continua

[ Flujo en Iotes

[ Flujo alternado
W Flujo intermitente
[ Sin flujo

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011

Anélisis e Interpretacion
Del total de encuestados las 41 personas que representan el 100% responde que en un
24.4% existen procesos de flujo en lotes, flujo alternado y flujo intermitente, el 14.6%

es un proceso continuo y el 12.2% trabaja sin flujo.

De los resultados del analisis se obtiene que la empresa JOHAN’S JEANS en un gran

porcentaje trabaja con procesos de flujo en lotes, flujo alternado y flujo intermitente
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Distribucion que existe dentro de la planta de produccion

Tabla N.-14
Distribucion que existe dentro de la planta de produccion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Posicion Fija 10 24,4 24.4 24,4
Procesos 16 39,0 39,0 63,4
Productos 15 36,6 36,6 100,0

Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia

Fecha: 02/05/ 2011

Grafico N.-15

Distribucion que existe dentro de la planta de produccion

[ Posicion Fija
[ Procesos
[ Productos

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia

Fecha: 02/05/ 2011
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Andlisis e Interpretacion

En la empresa JOHAN’S JEANS de 41 encuestados que representan el 100%, el 39.02
trabaja con una distribucion por procesos, el 36.59% con una distribucion por productos

y el124.39% con una distribucion por posicion fija.
Segun los datos que arrojaron las encuestas podemos mencionar que la empresa no

trabaja con un solo modelo de distribucion en la planta ya que en un mayor porcentaje

mencionan trabajar con una distribucion por procesos.

Frecuencia con que se realiza retroalimentacion en el proceso de produccién

Tabla N.- 15
Frecuencia con que se realiza retroalimentacion en el proceso de produccién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Semanal 9 22,0 22,0 22,0
Mensual 6 14,6 14,6 36,6
Trimestral 20 48,8 48,8 85,4
Semestral 4 9,8 9,8 95,1
Nunca 2 49 49 100,0

Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia

Fecha: 02/05/ 2011
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Grafico N.- 16
Frecuencia con que se realiza retroalimentacion en el proceso de produccién

B Semanal
[ Mensual
[ |Trimestral
B semestral
[ INunca

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011

Anélisis e interpretacion

Segun 41 encuestas realizadas las mismas que representan el 100% en el proceso de
produccion el 48.8% recibe retroalimentacion trimestralmente; el 22% semanalmente; el
14.6% mensualmente; el 9.8% semestralmente y el 4.9% nunca ha recibido

retroalimentacion.
Segun los resultados del analisis diremos que la empresa si maneja bien el aspecto de

retroalimentacion ya que el personal del area de produccién en un gran porcentaje lo

reciben trimestralmente.
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Factores que inciden en la disminucion de la produccion

Tabla N.- 16
Factores que inciden en la disminucion de la produccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Viélidos Materia Prima 10 24.4 24.4 24,4
Maquinaria 8 19,5 19,5 43,9
Clima laboral 12 29,3 29,3 73,2
Distribucion de la
planta 3 7,3 7,3 80,5
Falta de comunicacién 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos

Factores que inciden en la disminucion de la produccion

Elaborado: Myriam Aguaguifia

Fecha: 02/05/2011

Grafico N.- 17

Bl Vateria Prima
B Maquinaria
[ IClima laboral

Distribucion de la
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comunicacion

Fuente: Encuesta a clientes internos
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Andlisis e Interpretacion

De una poblacion de 41 obreros que representan el 100% el 29.3% mencionan que el
clima laboral incide en la disminucién de la produccion; el 24.4% la materia prima; el

19.5 la maquinaria y la falta de comunicacion y el 7.3% la distribucion de la planta.

Segun los datos obtenidos podemos notar que uno de los aspectos que inciden en gran

porcentaje en la disminucion de la produccion es el clima laboral en el cual los

trabajadores se desenvuelven.

La materia prima es de calidad

Tabla N.-17

La materia prima es de calidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Si 25 61,0 61,0 61,0
No 16 39,0 39,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/ 2011
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Gréafico N.-18

La materia prima es de calidad

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado: Myriam Aguaguifia
Fecha: 02/05/2011

Anélisis e Interpretacion
Del total de poblacién de 41 personas encuestadas que representan el 100%, el 61%
dice que la materia prima que utilizan es de calidad, mientras que el 39% argumentan

que dicha materia prima no es de calidad.

Mediante este resultado diremos que la materia prima que utiliza la empresa si es de

calidad por lo que esto no seria un factor que incida en el bajo desempefio laboral.
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4.2. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Luego de haber analizado e interpretado los datos de las encuestas, seguimos con la

verificacion de la hipotesis, para lo cual vamos a tomar en cuenta las dos variables, que

nos permitird asegurarnos de la viabilidad del trabajo.

Formulacion de la hipdtesis

Ho = Hipétesis nula

El mejoramiento del desempefio laboral no incrementard el volumen de produccion en

la empresa JOHAN’S JEANS del cantdn Pelileo.

H; = Hipébtesis alterna

El mejoramiento del desempefio laboral si incrementard el volumen de produccion en

la empresa JOHAN’S JEANS del cantdn Pelileo.

Definicion del nivel de significacion

La investigacion utilizara un nivel de significancia de 5% = 0.05

Eleccion de la prueba estadistica

Para verificar las hipotesis se utilizara la prueba del Chi Cuadrado, su formula es la

siguiente:
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Simbologia:

X2= Chi Cuadrado

XZ

fo = Frecuencias Observadas

fe = Frecuencias Esperadas

Pregunta N° 2

¢Piensa usted que un buen desempefio laboral incrementard el volumen de produccion

en la empresa JOHAN'S JEANS?

2(fo —fe)?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Si 28 68,3 68,3 68,3
No 13 31,7 31,7 100,0
Total 41 100,0 100,0

Pregunta N° 7

¢Existen procesos de produccion bien definidos los cuales ayuden a incrementar el

volumen de produccion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Si 13 31,7 31,7 31,7
No 28 68,3 68,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
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FRECUENCIAS OBSERVADAS

Tabla N° 18
5 ALTERNATIVAS
POBLACION TOTAL
SI NO
Desempefio Laboral 28 13 41
Volumen de produccién 13 28 41
TOTAL 41 41 82

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 13/06/2011

Zona de aceptacion y rechazo

Grado de libertad (gl) = (Filas—1) (Columnas - 1)
@) =(F-1) (C-1)
9h) = 2-1) (2-1)
9h) =@ @
(gh =1

El valor tabulado de X? con el grado de libertad y un nivel de significacién de 0,05 es
de 3,84.
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FRECUENCIAS ESPERADAS

Tabla N° 19
(O-E)
E 0-E (0O-E)
E
28| (41*41)/82=20.5 7.5 56.25 2.74
13| (41*41)/82=20.5 7.5 56.25 2.74
13| (41*41)/82=20.5 7.5 56.25 2.74
28| (41*41)/82=20.5 7.5 56.25 2.74
X2 = 10.97

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 15/06/2011

Aceptacion/Rechazo

Grafico N° 19

/

\/Chi cuadrado

Zona de Recharo

\

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 13/06/2011
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Decision
El valor de X% = 3.84 < X% = 10.97; por lo tanto se acepta la hipétesis alterna, es

decir, el mejoramiento del desempefio laboral si incrementard el volumen de produccion

en la empresa JOHAN’S JEANS del cantén Pelileo.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Después de haber aplicado las encuestas a todos los obreros del area de produccion se

obtuvo las siguientes conclusiones:

e En la empresa JOHAN’S JEANS la mayoria de sus trabajadores estin

constituidos por el sexo femenino.
e Un buen desempefio laboral de todo el personal que conforma la empresa

JOHAN'S JEANS técnicamente demuestra que si incrementa los volimenes de

produccion.
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Al considerar al recurso humano como el pilar fundamental de una organizacion
se ha podido comprobar que la empresa JOHAN"S JEANS, no cuentan con un
sistema de medicion del desempefio de sus trabajadores que permita evidenciar

el nivel de contribucion de cada empleado en su puesto de trabajo.

Siendo la capacitacion una herramienta importante para desarrollar habilidades y
destrezas en cada individuo en la empresa JOHAN’S JEANS no se estan
realizando capacitaciones acorde a las necesidades de los trabajadores, siendo un

aspecto poco satisfactorio para el desarrollo del obrero.

La empresa no ha aplicado sistemas de motivacion de acuerdo a los resultados
de los estandares de desempefio, lo cual ayuda a incrementar el volumen de
produccion ya que son pardmetros que los trabajadores deben cumplir para ser

acreedores de dicha motivacion.

La mayoria de los trabajadores no reciben ningln tipo de motivaciones por
parte de la empresa lo cual es el impulso que inicia, guia y mantiene un

excelente comportamiento y desempefio del trabajador.

En la empresa JOHAN'S JEANS no existen procesos de produccién bien
definidos lo que coadyuva para realizar sus actividades diarias, que consiste en

transformar las materias primas en productos terminados.

En la empresa JOHAN'S JEANS la capacidad de produccion del trabajador se

mide de acuerdo a las unidades producidas en relacion a las horas trabajadas.
Los procesos de produccion aplicados por la empresa JOHAN'S JEANS estan

constituidos por flujo en lotes, flujo alternado, flujo intermitente, continuo y sin

flujo los cuales raramente se cumplen.
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La distribucion de la planta permite organizar las méquinas, los departamentos,
las areas de almacenamiento, los pasillos y los espacios comunes dentro de la
instalacion productiva ya existente, en la empresa JOHAN'S JEANS se

encuentra una distribucién por procesos Yy por productos.

La retroalimentacion en los procesos de produccion se realiza en forma

trimestral.

La materia prima que utiliza la empresa es de buena calidad es por esta razon
que el producto terminado también lo es y cubre las necesidades y expectativas
de los clientes, siendo asi que se requiere de una cantidad adecuada para cubrir

la demanda.

La empresa JOHAN’'S JEANS no cuenta con un instrumento de Gestion de
Personal el cual permita medir el nivel de desempefio de cada trabajador, y de
acuerdo a dicha evaluacion se pueda asignar motivaciones de acuerdo a las

necesidades de los obreros

RECOMENDACIONES

En la presente investigacion y luego de haber analizado los datos correspondientes a la

investigacion llegamos a las siguientes recomendaciones:

Por ser un trabajo que requiere de mayor esfuerzo fisico la empresa debera
contratar trabajadores del sexo masculino para que los mismos se desempefien

de mejor manera.

La empresa debera aplicar un modelo de evaluacion de desempefio del
trabajador por competencias, lo cual permitird incrementar el volumen de

produccion.
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La naturaleza humana introduce una especial complejidad en el manejo de las
organizaciones, por esta razon la administracion de recursos humanos debe
poseer suficientes habilidades y conocimientos para la conduccion exitosa de
este recurso a través de la implementacion de un sistema de medicion de

desempefio laboral para poder identificar el nivel de contribucion del trabajador.

La empresa implementara planes de capacitacion permanentes acorde a las
necesidades de los trabajadores, ya que el tener un personal capacitado

significa incrementar los volimenes de produccion.

Con el afdén de alcanzar un mayor compromiso de sus trabajadores en el
desempefio eficiente de sus labores, los directivos de la empresa aplicaran
sistemas de motivacion consistentes en: incentivos econdmicos, premios,
reconocimientos, ascensos Yy otros para aquellos trabajadores que hayan

cumplido y/o superado el estandar de produccion.

La empresa JOHAN'S JEANS deberd definir claramente los procesos de
produccion, a fin de que los trabajadores realicen las actividades de manera

eficiente y eficaz.

Recomendamos a la empresa hacer un estudio minucioso e implantar procesos
que ayuden a la productividad de la produccidon del producto y hacer un

seguimiento para que se cumpla con lo establecido.

En la empresa JOHAN’S JEANS se recomienda realizar una nueva distribucion
de la planta ya que los trabajadores no cuentan con una sola distribucion para de

esta manera poder disminuir demoras en el proceso de produccion.

Al realizar una retroalimentacion trimestralmente no se puede corregir todos los
errores existentes, es por esta razén que se recomienda a la empresa frecuentar

este proceso por lo menos mensualmente y a todos los que conforman la
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empresa para poder conseguir la productividad en el departamento de

produccion.

Los factores que inciden en la disminucion de la produccion de la empresa
JOHAN'’S JEANS es el clima laboral. siendo una cualidad o propiedad que
perciben o experimentan los miembros de la organizacion e influye en su

comportamiento.

Para que la empresa sea competitiva en el mercado de produccion de jeans

seguird utilizando materia prima de excelente calidad y disefios innovadores.

La empresa necesariamente debe aplicar un modelo de evaluacion de desempefio
laboral por competencias a todo el personal del &rea de produccion y de acuerdo

a las necesidades diagnosticadas en dicha evaluacion brindarles una motivacion.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

TITULO

Modelo de evaluacion de desempefio laboral por competencias para incrementar el

volumen de produccion en la empresa JOHAN'S JEANS del canton Pelileo.

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Institucion ejecutora:

Empresa JOHAN’S JEANS
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Beneficiarios:

Directivos y clientes internos de JOHAN’S JEANS

Teléfono:

032830 128 - 091339939

Ubicacion:

Sector el corte, cantdn Pelileo, Provincia de Tungurahua.

Equipo técnico responsable:

e Investigadora: Myriam Aguaguifia

e Tutora: Ing. Irene Ulloa

e Gerente: Sr. Wilson Quinga

e Jefe de Produccion: Sr. Franklin Cunalata

o Jefe de Recursos Humanos: Ing. Silvia Lopez

Costo de la Propuesta:

4°780,00 usd.

Financiamiento:

Recursos propios de la empresa.

Tiempo estimado para la ejecucion:
Inicio: Enero 2012

Finalizacién: Julio 2012
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6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La evaluacion del desempefio laboral surge en EE.UU en la década de 1920-1930,
momento en que las empresas deciden introducir un procedimiento que les permita
justificar una politica retributiva que se relacione con la responsabilidad del puesto de
trabajo y con las aportaciones de los empleados al éxito de la empresa. En
Centroamérica este sistema se extiende en la década de los ochenta, y en la actualidad
varias empresas siguen implantando este sistema, es asi que en la industria ecuatoriana
hoy en dia no solo se deben gestionar procesos administrativos, sino también la
productividad de las personas que contribuyen al rendimiento general de la empresa
basado en las competencias de quienes integran la organizacion, el tiempo y la
remuneracion de un amplio abanico de personas tanto dentro como fuera de la
organizacion, de tal manera que utilizando un método de evaluacién de desempefio
laboral por competencias lograremos incrementar el volumen de produccion para poder

conseguir el crecimiento y desarrollo organizacional.

Segun un estudio realizado a 41 trabajadores en el departamento de produccion de la
empresa JOHAN’'S JEANS, ellos estan conscientes que un buen desempefio laboral
incrementa el volumen de produccion, lo cual se llegara a cumplir mediante la
aplicacion de estandares de desempefio, para el recurso humano la evaluacion del
desempefio es un proceso técnico que tiene por objetivo poder hacer una estimacion
cuantitativa y cualitativa, por parte de los jefes inmediatos, del grado de eficacia,
eficiencia y productividad con que los trabajadores del departamento de produccion
llevan a cabo sus actividades es por esta razon que en la empresa JOHAN'S JEANS se
ve en la necesidad de disefiar e implantar un modelo de evaluacién de desempefio
laboral por competencias el mismo que abarcard herramientas muy importantes para el
desarrollo de habilidades y destrezas para crear puestos de trabajo con responsabilidades

amplias, como se demostro en las conclusiones y recomendaciones.

En el mercado textil existen empresas como Cheviotto que anualmente han aplicado

evaluaciones de desempefio a su personal mediante el método por competencias lo cual
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ha permitido disminuir demoras en el proceso de produccidn e incrementar el volumen

de produccién.

6.3 JUSTIFICACION

Una vez que los datos han sido tabulados y la informacion ha sido procesada, se
considerard la necesidad de crear un modelo de evaluacion de desempefio laboral por
competencias para la empresa JOHAN'S JEANS, con el propésito de mejorar el
rendimiento del recurso humano de la organizacion y alcanzar mejores resultados en la

produccion.

El modelo de evaluacion del desempefio laboral surge a raiz del compromiso de los
empresarios de hacer una valoracion méas objetiva de los resultados individuales de los
empleados lo cual permita dar a conocer el comportamiento de la gestion del individuo
dentro de la organizacion en un periodo determinado en términos de eficacia, eficiencia
y productividad, lo cual debe llevarse a cabo en forma continua, a fin de obtener los
mejores resultados para retroalimentar y mejorar los procesos de trabajo y ser mas

equitativos a la hora de tomar decisiones que afectan a la gestion de las personas.

Por una parte la organizacion se beneficia con la deteccion de areas de oportunidad que
permitan posteriormente la creacion de planes y programas de trabajo que ayuden a su
personal a desarrollar sus potencialidades mediante la asignacion de tareas y estandares
de produccidn, beneficios que estimulan la productividad y las relaciones humanas de

trabajo.

En cambio a los empleados los beneficia con un incremento valorativo en las
actividades que se realizan, reconocen cuales seran las decisiones que el jefe tomard en
cuenta respecto a su trabajo, para considerar ascensos, incentivos financieros y no

financieros y reconocimientos publicos.
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Por esta razon toda empresa por muy pequefia que sea debe contar con politicas que le
permita mantener a su personal motivado en el desempefio de sus actividades laborales,
por ello es imprescindible la existencia de un buen modelo de desempefio laboral para
que supervise, capacite y mantenga motivado al personal orientandolos al rendimiento
como su eficiencia para mantenerlos entusiastas tomando en cuenta sus aspiraciones de

crecimiento en conjunto con la organizacion.

La medicion de estdndares de desempefio incide en el cumplimiento de objetivos
personales que estén en relacion con las metas organizacionales, sirven para el
mejoramiento del desempefio laboral, ubicar al personal en puestos o cargos
compatibles con sus conocimientos, rotaciones, ascensos, detectar necesidades de

motivacion y capacitacion.

6.4 OBJETIVOS

6.4.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo de evaluacion de desempefio laboral por competencias, que
determine el nivel de eficacia, eficiencia y productividad de cada individuo y permita
tomar decisiones que conlleven a mejorar el desempefio laboral, con el fin de
incrementar el volumen de produccion en la empresa JOHAN'S JEANS del cantdn

Pelileo.

6.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar un analisis FODA que permita identificar los factores internos y

externos que inciden en la disminucion de la produccion en la empresa.
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o Definir estandares de produccion que permitan medir el desempefio de los
trabajadores de la empresa JOHAN’S JEANS.

e Diseflar planes de mejoramiento para el recurso humano de la empresa
JOHAN’'S JEANS mediante deteccion de necesidades de capacitacion vy

motivacion al personal.

e Aplicar el método de evaluacion de desempefio por competencias para

incrementar el volumen de produccion en la empresa JOHAN’S JEANS.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Politica

La propuesta es viable ya que en este momento el Gobierno Ecuatoriano y sus leyes
apoyan al bienestar y salarios equitativos de los trabajadores en términos de eficacia,

eficiencia y productividad.

Socio-Cultural

Las costumbres de produccion han venido evolucionando en nuestro pais desde la
exigencia de optimizar recursos, hasta solicitar calidad y productividad que ahora son

las variables més solicitadas y demandadas en el mercado laboral.

Tecnologia

La empresa tiene una capacidad alta de produccion, pero en este momento apenas se
utiliza un 70% de su capacidad, de tal manera que es posible incrementar la produccion

con la tecnologia moderna que posee la empresa.
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Sin embargo de aquello la empresa siempre debe innovar y mejorar los procesos de
produccién, para lo cual debe invertir en recursos tecnoldgicos acorde a las necesidades

de la industria moderna.

Organizacion

La empresa JOHAN’S JEANS a través de sus miembros esta dispuesta a reunir sus
esfuerzos y a realizar cualquier cambio que signifique un mejor desempefio en la

produccion.

Equidad de Género

En la actualidad sabemos que tanto las mujeres como los hombres tenemos los mismos
derechos y las mismas oportunidades de progresar, por este motivo la empresa
JOHAN’S JEANS necesita del aporte de los dos géneros para llevar a cabo sus

actividades laborales.

Ambiental

Es factible la propuesta debido a que la empresa realiza actividades que no influye en la
contaminacion del medio ambiente, porque actda de una manera responsable en lo que

respecta a la recoleccion de desperdicios y basura.

Econdémico

Es viable la propuesta debido a que la industria textil se vio beneficiada con la
salvaguardia impuesta a los productos extranjeros, de tal manera que el mercado

necesita cubrir el espacio dejado por los productos importados con producto nacional.

Financiero

La empresa JOHAN’S JEANS se encuentra en capacidad de solventar las actividades
que estan encaminadas a mejorar el desempefio de sus trabajadores lo cual permitird

optimizar su situacion financiera en el futuro.
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Legal

Es factible ya que las leyes que amparan a la produccion nacional, han impulsado
favorablemente el crecimiento de la industria textil, es por este motivo que la empresa
JOHAN’S JEANS realiza sus actividades cumpliendo las disposiciones legales vigentes

que tienen que ver con la pequefia empresa.

6.6 FUNDAMENTACION

Para dar un soporte técnico a lo propuesto, analizaremos los siguientes términos:

Evaluacion del desempefio

Es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en su puesto y de su
potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el

valor, la excelencia y las cualidades de una persona. Chiavenato 1. (2007, p. 243).

Evaluacion por competencias

Es un proceso de recoleccion de evidencias sobre el desempefio laboral del trabajador
con el propdsito de formarse un juicio sobre su competencia a partir de un referente
estandarizado e identificar aquellas areas de desempefio que requieren ser fortalecidas

mediante capacitacion para alcanzar la competencia. Alles M. (2002, p. 73).

Eficacia

Es la obtencion de los resultados marcados como objetivo, y puede ser expresado en una

cantidad, en la calidad percibida o en ambos. Fernandez R. y otros (1997, p.152)
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Eficiencia

La palabra eficiencia proviene del latin (efficientia) que en espafiol quiere decir, accion,
fuerza, produccion. Se define como la capacidad de disponer de alguien o de algo para
conseguir un efecto determinado. Es decir la eficiencia es la relacion entre los resultados
obtenidos (ganancias, objetivos cumplidos, productos, etc.) y los recursos utilizados
(horas-hombre, capital invertido, materias primas, etc.
(http://es.wikipedia.org/wiki/Eficiencia) 01/07/2011; 11:30.

Productividad

La productividad es la relacion entre la produccion obtenida por un sistema productivo
y los recursos utilizados para obtener dicha produccion. También puede ser definida
como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto
menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, méas productivo es el
sistema. En realidad la productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia

que relaciona la cantidad de producto utilizado con la cantidad de produccion obtenida.

La productividad evalla la capacidad de un sistema para elaborar los productos que son
requeridos y a la vez el grado en que aprovechan los recursos utilizados, es decir, el

valor agregado.

Una mayor productividad utilizando los mismos recursos o produciendo los mismos
bienes o servicios resulta en una mayor rentabilidad para la empresa.
(http://es.wikipedia.org/wiki/Productividad) 01/07/2011; 11:37.

Estandar de desempefio

Es una unidad de medida que sirve como un punto de referencia para evaluar los

resultados. Cuando los estandares se comunican correctamente a los empleados y ellos
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los aceptan, se convierten en la base de las actividades de control del supervisor. Donal
C. yotros (2007, p.161).

Estudio de tiempos y movimientos

Se lo define como la técnica especialmente del estudio de métodos y medidas de
trabajo para el examen sistematico del trabajo humano en todos sus contextos, asi como

de todos los factores que afectan su eficiencia y economia.

El estudio de los movimientos de una determinada operacion consiste basicamente en el
analisis del proceso de produccion utilizado, con el fin de mejorar la eficiencia,
optimizar el costo y utilizar el personal necesario (menor riesgo, menos cansancio,

mayor ingreso, etc.).

El estudio de tiempo se divide de acuerdo al disefio en:

1. Tiempo Trabajado, que a la vez se subdivide en Trabajo Productivo y Trabajo
No Productivo.

2. Tiempo No Trabajado, que se subdivide en Tiempo Justificado y Tiempo No
Justificado Meyers F. (2000, p. 1).

Motivacion

La motivacion laboral consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores
corporativos que conduzcan a un alto desempefio, por esto es necesario pensar en qué
puede hacer uno por estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos
mismos, en tal forma que favorezca tanto los intereses de la organizacion como los

Suyos propios.
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En la motivacion laboral el clima organizacional es la propiedad percibida por los
miembros de la empresa y que influye en el comportamiento de estos, es decir, los
aspectos internos de la organizacion conducirdn a despertar diferentes clases de
motivacion pero en términos mas practicos, el clima organizacional depende del estilo
de liderazgo utilizado y de las politicas organizacionales. Es por esto que, para que la
organizacion produzca los resultados esperados, el administrador debe desempefar
funciones activadoras y emplear los incentivos adecuados, de real interés de los
subordinados, para obtener motivacion. Sin embargo, trabajar en equipo es algo dificil
de lograr, y por lo tanto no todos los grupos de trabajo obtienen el éxito deseado, esto se
debe a que existen variables como la capacidad de los miembros, la intensidad de los
conflictos a solucionar y las presiones internas para que los miembros sigan las normas
establecidas, ademés la versatilidad humana es diversa (Cada persona es un fenémeno
multidimensional, sujeto a la influencia de muchas variables) El haz de diferencias, en
cuanto a actitudes, es amplio y los patrones de comportamiento aprendidos son
infinitos. Las organizaciones no disponen de datos o medios para comprender la

complejidad total de su personal. Garcia M. (2003, p. 3)

6.7 METODOLOGIA. MODELO OPERATIVO

De acuerdo a las necesidades existentes en la empresa JOHAN'S JEANS de mejorar el

desempefio laboral del area de produccion para incrementar el volumen de produccion

se ha visto apropiado implantar el siguiente modelo operativo de evaluacion de

desempefio laboral por competencias.
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Grafico N° 20

MODELO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS EN LA EMPRESA JOHAN'S JEANS
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6.7.1 ETAPA |.- MARCO ESTRATEGICO

6.7.1.1 Mision

JOHAN’S JEANS es una empresa dedicada a la fabricacion y comercializacion de jeans
para damas de excelente calidad y pronta moda cuidando la relacion entre disefio,
calidad y precio. Asi ofrecemos satisfaccion en calidad y entrega inmediata a nuestros
clientes, bienestar y estabilidad a todos nuestros empleados y rentabilidad a los

proveedores y gerentes de la empresa

6.7.1.2 Vision

JOHAN’S JEANS en el 2015 serd una empresa lider en el mercado NACIONAL E

INTERNACIONAL de la confeccion de jeans para damas, con alto reconocimiento de

su marca, orientados a la apertura de nuevos mercados, exportando el 35% de su

produccion y esforzandose para ser lideres.

6.7.1.3 Valores Filosoficos

Competitividad: Estamos comprometidos, con nuestro mejor desempefio, a lograr el

mas alto nivel de eficiencia y productividad en cada una de nuestras actividades.
Respeto por la calidad humana: Nos cimentamos en la mutua confianza, respeto de

los principios y valores, en las exigencias y cumplimiento de responsabilidades que

asumimos al ser miembros de la organizacion.
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Talento humano: Fomentamos el desarrollo de las capacidades y talentos de los
individuos para que encuentren su realizacion personal en la vision y retos que impone

la empresa.

Conocimiento del entorno: Adelantamos acciones que nos direccionan a la vanguardia
permanente de cambios y al disefio de estrategias que nos mantengan en una posicion de

liderazgo.

Compromiso de nuestros clientes: Nuestros productos y servicios estaran orientados a
satisfacer las demandas de nuestros clientes con altos niveles de calidad.
Lealtad: Somos creyentes y promotores del cambio para el bienestar de la empresa y

procedemos conforme a él.

Responsabilidad: Estamos comprometidos con la excelencia como un deber tanto

individual como corporativo.

Empoderamiento: Asumimos con responsabilidad la delegacién de tareas que
adoptamos para el ejercicio de nuestra gestion a todo nivel para tomar las mejores

decisiones.

Confianza: Demostrar que la empresa es un grupo humano, que lleva a cabo un
proyecto. Promover el espacio que se debe otorgar a la expresion y a la iniciativa
personal dentro de un marco de respeto. Establecer las relaciones basadas en la

colaboracion y no en el conflicto.

Principios: JOHAN’S JEANS se basa en los principios de verdad y honradez es decir

siempre demostrando rectitud en cada una de sus acciones.

Higiene, conservacion y proteccion del medio ambiente
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6.7.1.4 Matriz FODA

El andlisis FODA se utiliza para identificar y analizar fortalezas y debilidades de la
organizacion o programa, asi como las oportunidades y amenazas reveladas por la

informacidn obtenida del contexto externo e interno.

Tabla N° 20: Matriz FODA

FORTALEZAS

Infraestructura fisica apropiada.
Interés por parte de los jefes para
adoptar propuestas de cambio.
Predisposicion de los trabajadores
para capacitarse

Control de calidad durante el
proceso de produccion.
Mantenimiento de maquinaria
Utilizacion de materia prima de
buena calidad

Precios competitivos

OPORTUNIDADES

Inversion extranjera

Empresas capacitadoras a nivel
nacional.

Acceso a la tecnologia moderna
disponible.

Exportaciones.

Clientes potenciales

Ubicacion

Expansion de mercados

DEBILIDADES

Falta de un modelo de evaluacion
del desempefio laboral.

No existe un plan de capacitacion
acorde a las necesidades del

AMENAZAS

Clientes desleales

Tasas de interés variables en el
mercado financiero.

Inestabilidad politica y econémica

Trabajador. del pais.
e Limitada comunicacion entre ¢ Incremento de precios de materia
departamentos. prima

Falta implementar el perfil por
competencias.
Falta de
trabajadores.
Falta de trabajo en equipo.
Desconocimiento técnico de la
maquinaria.

motivacion a los

Incremento del nivel de pobreza
Inflacién variable
Competencia textil en el sector

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 31/08/2011
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6.7.1.5 Evaluacion de factores internos y externos

Para el andlisis de las matrices de factores internos y externos se considerara los

siguientes indicadores:

El peso es un valor subjetivo analizado entre 0.0 y 1.00 que se lo asigna a cada factor, la

sumatoria de estas puntuaciones tiene que ser 1.

La calificacion es una puntuacion de rendimiento a cada factor la cual determina cuan

buena o mala es la situacién de cada factor

Debilidad o Amenaza Mayor 1
Debilidad o Amenaza Menor 2
Fortaleza u Oportunidad Menor 3

Fortaleza u Oportunidad Mayor 4

6.7.1.5.1 Matriz EFI

La matriz EFI también denominada Matriz de Evaluacién de Factores Internos, es un
instrumento que resume y evalla las fortalezas y debilidades méas importantes dentro de
las &reas funcionales de un negocio y ademas ofrece una base para identificar y evaluar

las relaciones entre dichas &reas.
Para la empresa JOHAN"S JEANS es de vital importancia contar con dicha matriz para

poder conocer cuéles son las fortalezas y debilidades més importantes y de esta manera

tomar decisiones oportunas y seguras.
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Tabla N° 21: Matriz EFI

Fortalezas Peso | Calificacion | Total
Infraestructura fisica apropiada. 0.09 4 0.36
Interés por parte de los jefes para adoptar 0.08 4 0.32
propuestas de cambio

Predisposicion de los trabajadores para 0.09 4 0.36
capacitarse.

Control de calidad durante el proceso de 0.07 4 0.28
produccién.

Mantenimiento de maquinaria 0.06 4 0.24
Utilizacién de materia prima de buena 0.06 3 0.18
calidad

Precios competitivos 0.07 3 0.21
Total Fortalezas 1.95
Debilidades

Falta de un modelo de evaluacion del 0.09 1 0.09
desempefio laboral.

No existe un plan de capacitacion acorde a 0.08 1 0.08
las necesidades del Trabajador.

Limitada comunicacion entre 0.07 2 0.14
departamentos.

Falta implementar el perfil  por 0.08 1 0.08
competencias.

Falta de motivacién a los trabajadores. 0.06 1 0.06
Falta de trabajo en equipo. 0.05 2 0.1
Desconocimiento técnico de la maquinaria 0.05 2 0.1
Total Debilidades 0.65
TOTAL 1.00 2.6

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 30/07/2011

Analisis

El resultado ponderado de 2.6 es mayor a la media aritmética de 2.5 de tal manera que

las fortalezas son mayores que las debilidades lo cual debemos aprovecharlas.
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6.7.1.5.2 Matriz EFE
La matriz de evaluacion de los factores externos permite a los estrategas resumir y
evaluar informacion econdmica, social, cultural, demografica, ambiental, politica,

gubernamental, juridica, tecnoldgica y competitiva.

Tabla N° 22: Matriz EFE

Oportunidades Peso | Calificacion | Total
Inversion extranjera 0.07 4 0.28
Empresas capacitadoras a nivel nacional. 0.08 4 0.32
Acceso a la tecnologia moderna disponible. 0.09 4 0.36
Exportaciones. 0.07 3 0.21
Clientes potenciales 0.07 3 0.21
Ubicacion 0.09 4 0.36
Expansién de mercados 0.06 3 0.18
Total Oportunidades 192
Amenazas

Clientes desleales 0.06 2 0.12
Tasas de interés variables en el mercado 0.07 1 0.07
financiero.

Inestabilidad politica y econémica del pais. 0.09 1 0.09
Incremento de precios de materia prima 0.06 1 0.06
Incremento del nivel de pobreza 0.06 2 0.12
Inflacion variable 0.07 1 0.07
Competencia textil en el sector 0.06 2 0.12
Total Amenazas 0.65
TOTAL 1.00 2.57

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 30/07/2011
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Analisis

De acuerdo al total ponderado de 2.57 esta por encima de la media de 2.50 lo cual nos
muestra que las oportunidades de la empresa JOHAN'S JEANS son mayores que las

amenazas.

6.7.1.6 Matriz Estratégica

Mediante la matriz estratégica se realizara cruces estratégicos FO - DO - FA — DA
siendo esto de vital importancia ya que nos permite realizar un anélisis interno y
externo, lo cual es necesario llevar a cabo para resolver el problema presente en la
empresa JOHAN’'S JEANS.

El cruce estratégico FO esta dado por la combinacion de Fortalezas con Oportunidades.

El cruce estratégico DO esta dado por la combinacion entre Debilidades vy

Oportunidades.
El cruce estratégico FA esta dado por la combinacion entre Fortalezas y Amenazas.

Y el cruce estratégico DA esta dado por la combinacion entre Debilidades y Amenazas.

Para de esta forma demostrar cuales son las estrategias necesarias para implantar en la

empresa
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Tabla N° 23: Matriz Estratégica

FACTORES

INTERNOS

FACTORES

EXTERNOS

FORTALEZAS

F1. Infraestructura fisica
apropiada.

F2. Interés por parte de los jefes
para adoptar propuestas de
cambio

F3. Predisposicion de los
trabajadores para capacitarse.
F4. Control de calidad durante el
proceso de produccion

F5. Mantenimiento de
maquinaria

F6. Utilizacion de materia prima
de buena calidad.

F7. Precios competitivos

DEBILIDADES

D1. Falta de un modelo de
evaluacion del desempefio
laboral.

D2. No existe un plan de
capacitacion acorde a las
necesidades del trabajador.

D3. Limitada comunicacion entre
departamentos.

D4. Falta implementar el perfil
por competencias.

D5. Falta de motivacion a los
trabajadores.

D6. Falta de trabajo en equipo.
D7. Desconocimiento técnico de
la maquinaria.

OPORTUNIDADES

OL. Inversion extranjera.

O2. Empresas capacitadoras a
nivel nacional.

03. Acceso a la tecnologia
moderna disponible.

O4. Exportaciones

O5. Clientes potenciales

O6. Ubicacién

O7. Expansion de mercados

ESTRATEGIA F.O
(F1-F7-03-05)

Aprovechar la infraestructura
apropiada para implantar
tecnologia moderna y atraer a
clientes potenciales.

ESTRATEGIAD.O
(D1-04)

Elaborar un modelo de
Evaluacion del desempefio por
Competencias al personal de
produccidn con el fin de
incrementar el volumen de
produccidn y realizar
exportaciones de productos de
buena calidad

AMENAZAS

ALl. Clientes desleales.

AZ2. Tasas de interés variables en
el mercado financiero.

A3. Inestabilidad politica y
econdmica del pais.

A4. Incremento de precios de
materia prima.

Ab5. Incremento del nivel de
pobreza.

AB. Inflacidn variable.

AT7. Competencia textil en el
sector.

ESTRATEGIA F.A
(F7-A4-A3)

Una alta competencia textil en
el sector exige mayor calidad
en el producto por lo que es
primordial capacitar al
personal para que realice un
trabajo eficiente a favor de la
empresa.

ESTRATEGIAD.A

(D2-D5-A1)
Proponer un Plan de
Capacitacion y motivacion
acorde a las necesidades
reales de los trabajadores
para cumplir con pedidos de
los clientes y mantener su
lealtad.

Elaborado por: Myriam Aguaguifia

Fecha: 30/07/2011
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6.7.2 ETAPA Il.- IMPLEMENTACION DEL MODELO DE EVALUACION POR
COMPETENCIAS

EVALUACION POR COMPETENCIAS

La Evaluacion del Desempefio por Competencias es un sistema de control que permite
demostrar la existencia del comportamiento adecuado y estd basado en las
observaciones de conducta concreta mas que en criterios generales de apreciacion
global. Esta resulta més objetiva que las mediciones tradicionales ya que generalmente
las evaluaciones hacen juicios globales basados en factores generales y comunes, mas
que disefiar instrumentos que detallen las conductas exitosas especificas requeridas por
la empresa. El rol del evaluador ya no es juzgar el desempefio sino, identificar la

presencia o ausencia de conductas.

Esto nos lleva a enfatizar la importancia del enfoque de competencias como estrategia
pertinente para enfrentar los desafios de las organizaciones en la actualidad. Dicho
enfoque permite cimentar los esfuerzos en la identificacion de cuales son los mejores
comportamientos para el éxito del negocio, medir y controlar el funcionamiento diario

de tareas de naturaleza comun.

Las competencias se determinan para la organizacion en su conjunto y posteriormente
por area o nivel, en funcion de ellos se evaluara a las personas involucradas; es decir
que solo tomaré en cuenta las competencias relacionadas a la persona evaluada y en el

grado en que son requeridas por el puesto.

La objetividad del proceso se ancla en el disefio de un instrumento de Evaluacion del
Desempefio en que a cada competencia evaluada se le asocian categorias de conductas,
desde las inexitosas a las exitosas, por lo que el rol del entrevistador es diferenciar qué
nivel de conducta es el més frecuente en un trabajador y de esta manera juzgar su

desempefio.
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Es necesario complementar la Evaluacion del Desempefio por Competencias con el
planteamiento de objetivos mensuales de rendimiento para tener una herramienta global

que sirva para la toma de decisiones.

La retroalimentacién, como parte de la Evaluacion del Desempefio, es esencial ya que
es necesario dar a conocer al empleado, cudles han sido sus fortalezas y debilidades
dentro del desempefio de sus tareas y el contexto organizacional, lo que serd de gran

utilidad para el desarrollo de principios de accion que mejoren la gestion.

6.7.2.1 Principios de la Evaluacion del Desempefio por Competencias

La Evaluacion del Desempefio se basa en los siguientes principios:

a) Relevancia.- Los resultados de la Evaluacion del Desempefio serdn considerados
como datos relevantes y significativos, para la definicion de objetivos operativos y
la identificacion de indicadores que reflejen confiablemente los cambios producidos

y el aporte de los funcionarios y servidores de la institucion.

b) Equidad.- Evaluar el rendimiento de los trabajadores con los resultados
esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo con justicia, imparcialidad

y objetividad,;
c) Confiabilidad.- Los resultados de la Evaluacion del Desempefio deben reflejar la
realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, con lo cumplido por el

trabajador, en relacion con los resultados esperados de sus procesos.

d) Confidencialidad.- Administrar adecuadamente la informacion resultante del

proceso, de modo que llegue exclusivamente, a quien esté autorizado a conocerla;
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e) Consecuencia.- El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la
vida funcional de la institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de los

trabajadores y en su productividad; vy,

f) Interdependencia.- Los resultados de la medicion, desde la perspectiva del
recurso humano, es un elemento de dependencia reciproca con los resultados

reflejados por la institucion, el usuario externo y los procesos o unidades internas.

La Evaluacion del Desempefio por competencias es un proceso sistematico y periddico
para evaluar el desempefio de individuos y grupos. No debe ser entendido como
actividades que se deben realizar cada cierto tiempo, sino méas bien como un proceso de

permanente ejecucion.

6.7.2.2 Pasos para la evaluacion del desempefio por competencias

Los pasos que se va a seguir parar la aplicacion del modelo de evaluacion por

competencias en el departamento de produccion son los siguientes:

1. Preparar aspectos previos.

2. ldentificar competencias requeridas para cumplir con las funciones productivas.

3. Realizar el proceso de recoleccion de las evidencias de desempefio vy
conocimiento.

4. Comparar las evidencias con los estandares de desempefio.

Detectar, establecer y efectuar planes de mejoramiento (motivacion).
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6.7.2.2.1 Paso l.- Preparar aspectos previos

La evaluacion no debe ser vista como un fin en si misma sino como un elemento vital
en un conjunto mas amplio de précticas administrativas y de recursos humanos que

unen los objetivos del negocio; el desempefio diario; el desarrollo y la compensacion.

Segun Martha Alles es necesario que se prepare los aspectos previos de la evaluacion

en el cual se establece lo siguiente:

a) Definicion de Objetivos

b) A quien est4 dirigido

c) Quién es el evaluador

d) Quién revisard la evaluacion
e) Periodicidad

f) Difusion del programa

g) Entrenamiento a los evaluadores

a) Definicion de objetivos

El objetivo general de cualquier Sistema de Evaluacion del Desempefio, es mantener e
incrementar los niveles de desempefio de todos los que hacen la organizacion. A partir de
esta meta global se pueden derivar las siguientes aplicaciones.

Objetivo General

Incrementar en un 50% el volumen de produccion para el mes de julio del 2012 en la

empresa JOHAN'S JEANS en relacion con la produccion del mes de julio del 2011.
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Objetivos Especificos

e Detectar conocimientos, habilidades y actitudes mediante la Evaluacion del

Desemperfio.

e Aplicar planes de motivacion de caracter formacion, financiero y no financiero a
los trabajadores del departamento de produccion de la empresa JOHAN’S

JEANS, basandose en estandares de produccion.

b) A quién esta dirigido

La presente evaluacion esta dirigida a todo el personal del area de produccion de la

empresa JOHAN'S JEANS cuya ndmina se incluird en anexos.

c) Quien es el evaluador

Para decidir quien serd el encargado de realizar la evaluacion del desempefio, es
fundamental y necesario que sean personas que conozcan con exactitud las
competencias requeridas en el puesto de trabajo y el proceso de produccion, es asi que
la evaluacion del desempefio por competencias seré realizada por el jefe de produccion,
el jefe de recursos humanos y con la presencia de los trabajadores, dando a conocer los

resultados, mediante el formulario que mas adelante se lo detallara.

d) Quién revisard la evaluacion

La persona encargada de revisar la evaluacion sera el Gerente General de la empresa
JOHANS'JEANS, quien tomara la decision en la aplicacion de los planes de

mejoramiento para los trabajadores.

136



e) Periodicidad

Con el fin de generar informacion constante que permita la verificacion de las metas
trazadas, asi como el seguimiento a los planes de mejoramiento y la identificacion de
nuevos puntos de trabajo, se ejecutard el programa de evaluacion de desempefio
trimestralmente, considerando el desarrollo de las habilidades y competencias de los

trabajadores, y en funcién de los estandares de produccion.

f) Difundir el Programa

La evaluacion de desempefio debe ser difundido a todos los participantes, a través de
medios que garanticen efectividad comunicacional, y de acuerdo a la cultura
organizacional; es decir, por medio de correos internos, carteles y memorandos
directos. En este caso se aplicara una circular suscrita por el Jefe de Recursos Humanos

la que seré difundida directamente a todos quienes participaran en este proceso.

g) Entrenar a los Evaluadores

En la administracion tradicional de Recursos Humanos no se capacitaba a los
evaluadores, ya que se daba por hecho que se comprendia los objetivos del sistema y las
instrucciones del evaluador, sin embargo existieron numerosos errores originados por
los evaluadores de como hacer una evaluacion y para evitar estos, en la actualidad se
recurre a este procedimiento; es por eso, que el entrenamiento estard basado en los

siguientes parametros:

e Qué se vaaevaluar.

e Mejoramiento de las destrezas de observacion del desempefio.
e Usos de la evaluacion.

o Difusion de los objetivos establecidos en el programa.
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e Importancia de la evaluacion del desempefio en la Direccion de Recursos

Humanos y Administracion.

El entrenamiento se difundird mediante una charla de manera individual por parte de la

autora.

6.7.2.2.2 Paso Il.- Identificar las competencias requeridas para cumplir con las

funciones productivas

¢ Qué son las competencias?

Las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de carécter, conceptos de uno
mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento o capacidades cognoscitivas 0
de conducta: cualquier caracteristica individual que se pueda medir de un modo fiable, y
que se pueda demostrar que diferencia existe de una manera significativa entre los
trabajadores que mantienen un desempefio excelente, entre los trabajadores eficaces e
ineficaces. Es una caracteristica subyacente en una persona, que esta causalmente
relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo.

Son el conjunto de conocimientos y cualidades necesarias para que un empleado
desempefie con éxito un conjunto de funciones o tareas y por extension el conjunto de
conocimientos y cualidades necesarias para desarrollar con éxito el negocio de la
empresa JOHAN'S JEANS, de esta manera formar un equipo de trabajo con sus propias

competencias tanto grupales como individuales.

Segun Alles Martha entenderemos por:

Competencias: Todos aquellos conocimientos, habilidades, actitudes e intereses que

permitan al trabajador tener un desempefio superior en cualquier puesto de trabajo, que
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puedan ser medidas y controladas. De esta forma se diferencia a un trabajador

distinguido, de un trabajador meramente hacedor de su trabajo.

e Conocimiento.- Es la informacion que se adquiere en forma tedrica o empirica y
que es procesada en el ambito mental de acuerdo a las experiencias anteriores
del sujeto poseedor de este conocimiento y que son la base cognitiva que le

permiten desarrollar labores, acciones o tareas.

e Habilidades.- Capacidad adquirida para ejecutar labores, tareas o acciones en

forma destacada, producto de la préctica y del conocimiento.

e Actitudes.- Inclinacion de las personas a realizar determinado tipo de labores,
tareas o acciones, que se generan por las motivaciones y conocimientos del

individuo.

e Intereses.- Predisposicion de hacer proactivamente las acciones que tiene a

cargo un individuo.

Las competencias que se requiere para cumplir con las funciones productivas en el
departamento de produccion de la empresa JOHAN’'S JEANS serd llenado por parte del
jefe de recursos humanos en el cual constan los siguientes aspectos a evaluar los
mismos que son de suma importancia valorar y dar a conocer qué porcentaje se esta

aplicando y de esta forma mejorarlo:

Conocimiento del Trabajo.

Se refiere al conocimiento que tienen los empleados con respecto a sus puestos de

trabajo, habilidades y destrezas para desarrollarlo de manera eficiente.
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Calidad de Trabajo

En este factor se evalla la capacidad del empleado en la produccion eficiente, oportuna

y precisa en la empresa.

Productividad

Es el logro de los objetivos con la minima cantidad de recursos.

En este factor se evalGa la medida del desempefio de los operarios y la capacidad que

tienen para el buen manejo de los recursos disponibles para lograr los objetivos

propuestos.

Actitud e Iniciativa.

Son los juicios favorables o desfavorables que el empleado tiene con respecto a su

puesto de trabajo asi como también la capacidad para disefiar, proponer y ejecutar

innovaciones en el desarrollo de las funciones de su puesto de trabajo.

Responsabilidad

Es el arte de tener buenas relaciones interpersonales con clientes internos y clientes

externos.

Solucién de Problemas

Capacidad de corregir situaciones que se presentan, cuando el estado real de las cosas

no es igual al estado deseado de las mismas.
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Trabajo en Equipo

Es la capacidad de influir en las demds personas para que realicen

voluntariamente actividades que conllevaran a lograr los objetivos deseados.

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO DE ACUERDO A
COMPETENCIAS REQUERIDAS

EMPRESA JOHAN'S JEANS
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA DESEMPENARSE EN SU
PUESTO DE TRABAJO

Instrucciones:
La calificacion de los criterios estd dada en base a puntuaciones que tienen la

siguiente valoracion en cada item.

ESCALA DE CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

1.- Necesita mejorar

2.- Ocasionalmente necesita ayuda

3.-Cumple con los requerimientos exigidos en su puesto

4.- Demuestra mucho conocimiento en su puesto

5.- Sobresaliente

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 11213415

Competente en habilidades y conocimientos requeridos para el

trabajo
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Muestra habilidad para aprender y aplicar nuevas técnicas

Muestra interés por mantener informes de avances propios de su

puesto de trabajo

Cumple o excede los requisitos relacionados con el puesto de

trabajo

Es consciente de lo que su labor representa en la actividad

productiva

Utiliza los recursos efectivamente

ESCALA DE CALIDAD DEL TRABAJO

1.- Muy deficiente

2.- Comete pocos errores

3.- Calidad de trabajo aceptable

4.- Por encima del rendimiento promedio

5.- Sobresaliente

CALIDAD DEL TRABAJO

Demuestra exactitud e integridad en el desarrollo de sus

actividades

Muestra compromiso hacia la excelencia

Busca formas para mejorar y promover la calidad de su trabajo

Aplica retroalimentacion para mejorar su desempefio

Revisa su trabajo para asegurar la calidad del mismo

ESCALA DE PRODUCTIVIDAD

1.- Rendimiento no satisfactorio

2.- Necesita mejorar

3.- Rendimiento aceptable

4.- Excede los estandares requeridos

5.- Es muy cuidadoso, exacto y sobresaliente

PRODUCTIVIDAD

Cumple los estandares de productividad

Completa su trabajo en el tiempo estipulado
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Se esfuerza por incrementar su productividad

Trabaja rdpidamente

Logra las metas establecidas

ESCALA DE ACTITUD E INICIATIVA

1.- Carece totalmente de iniciativa

2.- Solo realiza trabajos que se encomiendan

3.- Ocasionalmente realiza tareas fuera de lo encomendado

4.- Frecuentemente realiza tareas y actividades por iniciativa propia

5.- Siempre pone en practica su actitud e iniciativa

ACTITUD E INICIATIVA 1

Establece y mantiene efectivas relaciones de trabajo con sus

comparieros

Realiza su trabajo con entusiasmo y buena disposicion

Trabaja en equipo, ofrece ayuda y colaboracion a sus
comparieros de

trabajo

Acepta con agrado tareas no asignadas comdnmente a su puesto

Busca incrementar las responsabilidades asignadas

Busca ayuda oportuna cuando se requiere

ESCALA DE RESPONSABILIDAD

1.- No satisface

2.- Pocas veces

3.- A veces

4.- Frecuentemente

5.- Siempre

RESPONSABILIDAD 1

Es responsable en su trabajo

Es puntual en el horario de trabajo

Muestra lealtad hacia la institucion y honestidad con sus

comparieros de trabajo
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ESCALA DE SOLUCION DE PROBLEMAS

1.- Carece de capacidad

2.- Ocasionalmente muestra iniciativa

3.- Su capacidad de proceder es aceptable
4.- Cumple las expectativas

5.- Sobresaliente

SOLUCION DE PROBLEMAS

Identifica y previene problemas a tiempo

Consolida y analiza la informacion de forma efectiva

Desarrolla alternativas de solucién

Trabaja muy bien en grupo en situaciones de solucion de

problemas

ESCALA DE TRABAJO EN EQUIPO

1.- Necesita Mejorar
2.- Pocas Veces

3.- Frecuentemente
4.- Excede lo esperado

5.- Sobresaliente

TRABAJO EN EQUIPO

Inspira respeto y confianza

Reacciona muy bien bajo presion

Muestra determinacion para ejecutar acciones

Motiva a otros hacia un buen desempefio

Mantiene armonia laboral con su jefe y compafieros

Fuente: Alles Martha(2007)
Adaptado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 21/08/2011
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Luego de realizada la evaluacion se procederd a conocer las puntuaciones para

ubicarnos en qué nivel de competencia se encuentra cada persona:

1. Sumar los numerales
2. Lasumatoria dividimos para el nimero de items de cada competencia.

3. Comparamos con la siguiente tabla de rangos y porcentajes.

Tabla de rangos y porcentajes de la evaluacion

Tabla N° 24: Tabla de rangos y porcentajes

Escala de puntos y porcentajes:

De 20% a 35.8% )

De 1.00 a 1.79 puntos | No satisfactorio

De 36% a 51.8 >Bajo
De 1.8 a2.59 puntos | Necesita mejorar )

De 52% a 67.8

De 2.6 a3.39 puntos | Cumple los requerimientos de trabajo romedio
De 68% a 83.8

De 3.4 a4.19 puntos | Cumple y excede los requerimientos del puesto

De 84% a 100% Alto
De 4.2 a5 puntos Sobresaliente

Fuente: Tesis Argueta y otros (2007)
Adaptado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 25/08/2011
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CASO PRACTICO

Para la presente explicacion la investigadora ha realizado la evaluacion del
conocimiento del trabajo a un miembro del departamento de produccién de la empresa
JOHAN'S JEANS.

EMPRESA JOHAN'S JEANS
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA DESEMPENARSE EN SU
PUESTO DE TRABAJO

Instrucciones:
La calificacion de los criterios esta dada en base a puntuaciones que tienen la

siguiente valoracion en cada item.

ESCALA DE CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

1.- Necesita mejorar

2.- Ocasionalmente necesita ayuda
3.-Cumple con los requerimientos exigidos en su puesto
4.- Demuestra mucho conocimiento en su puesto

5.- Sobresaliente

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 11213415
Competente en habilidades y conocimientos requeridos para el

trabajo X

Muestra habilidad para aprender y aplicar nuevas técnicas X

Muestra interés por mantener informes de avances propios de su

puesto de trabajo X

Cumple o excede los requisitos relacionados con el puesto de

trabajo X
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Es consciente de lo que su labor representa en la actividad

productiva

Utiliza los recursos efectivamente

ESCALA DE CALIDAD DEL TRABAJO

1.- Muy deficiente

2.- Comete pocos errores

3.- Calidad de trabajo aceptable

4.- Por encima del rendimiento promedio

5.- Sobresaliente

CALIDAD DEL TRABAJO

Demuestra exactitud e integridad en el desarrollo de sus

actividades

Muestra compromiso hacia la excelencia

Busca formas para mejorar y promover la calidad de su trabajo

Aplica retroalimentacion para mejorar su desempefio

Revisa su trabajo para asegurar la calidad del mismo

ESCALA DE PRODUCTIVIDAD

1.- Rendimiento no satisfactorio

2.- Necesita mejorar

3.- Rendimiento aceptable

4.- Excede los estandares requeridos

5.- Es muy cuidadoso, exacto y sobresaliente

PRODUCTIVIDAD

Cumple los estandares de productividad

Completa su trabajo en el tiempo estipulado

Se esfuerza por incrementar su productividad

Trabaja rdpidamente

Logra las metas establecidas

ESCALA DE ACTITUD E INICIATIVA

1.- Carece totalmente de iniciativa
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2.- Solo realiza trabajos que se encomiendan

3.- Ocasionalmente realiza tareas fuera de lo encomendado

4.- Frecuentemente realiza tareas y actividades por iniciativa propia

5.- Siempre pone en practica su actitud e iniciativa

ACTITUD E INICIATIVA

Establece y mantiene efectivas relaciones de trabajo con sus

comparieros

Realiza su trabajo con entusiasmo y buena disposicion

Trabaja en equipo, ofrece ayuda y colaboracion a sus

comparieros de trabajo

Acepta con agrado tareas no asignadas comdnmente a su puesto

Busca incrementar las responsabilidades asignadas

Busca ayuda oportuna cuando se requiere

ESCALA DE RESPONSABILIDAD

1.- No satisface

2.- Pocas veces

3.- A veces

4.- Frecuentemente

5.- Siempre

RESPONSABILIDAD

Es responsable en su trabajo

Es puntual en el horario de trabajo

Muestra lealtad hacia la institucion y honestidad con sus

comparieros de trabajo

ESCALA DE SOLUCION DE PROBLEMAS

1.- Carece de capacidad

2.- Ocasionalmente muestra iniciativa

3.- Su capacidad de proceder es aceptable
4.- Cumple las expectativas

5.- Sobresaliente
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SOLUCION DE PROBLEMAS 1123 4|5

Identifica y previene problemas a tiempo X
Consolida y analiza la informacion de forma efectiva X
Desarrolla alternativas de solucion X

Trabaja muy bien en grupo en situaciones de solucion de
problemas X

ESCALA DE TRABAJO EN EQUIPO

1.- Necesita Mejorar
2.- Pocas Veces

3.- Frecuentemente
4.- Excede lo esperado

5.- Sobresaliente

TRABAJO EN EQUIPO 112|3 4|5
Inspira respeto y confianza X
Reacciona muy bien bajo presion X
Muestra determinacion para ejecutar acciones X

Motiva a otros hacia un buen desempefio X

Mantiene armonia laboral con su jefe y compafieros X

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 29/08/2011

Andlisis y célculo de las competencias requeridas

Conocimiento del trabajo 11+6 =1.83
Competencia baja, necesita mejorar y de un 100% que deberia estar desarrollada la

competencia solo satisface el 36.60%.

Calidad del trabajo 11+5=2.2
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Competencia baja, necesita mejorar y del 100% solo cumple con el 44%.

Productividad 8+5=1.60

Competencia baja, no satisfactoria y del 100% solo aplica el 32% de dicha competencia.

Actitud e iniciativa 16-+6= 2.67
Competencia promedio, cumple los requerimientos del trabajo y cumple con el 53.4%
del 100%.

Responsabilidad 9+3 =3.00
Competencia promedio, cumple con los requerimientos de trabajo y del 100% del total

de la competencia el trabajador aplica el 60%.

Solucion de problemas  11+4=2.75
Competencia promedio, cumple con los requerimientos de trabajo y solo se esta

aplicando el 55% del total de la competencia que es de 100%.
Trabajo en equipo 15-+5=3.00
Competencia promedio, cumple con los requerimientos de trabajo y del 100% del total

de la competencia el trabajador aplica el 60% para trabajo en equipo.

Para tener un promedio del total de las competencias necesarias en el departamento de

produccion de la empresa JOHAN’'S JEANS procedemos a aplicar la siguiente formula:

_ 2de competencias

PT =
7

- 17.05
7

PT = 2.44
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Entonces deducimos que del 100% de las competencias que deberia aplicar el trabajador
solo se esta cumpliendo con el 48.80% lo que nos da a entender que el desempefio de
cada trabajador esta siendo bajo y se deberia incentivarles creando un plan

motivacional.

6.7.2.2.3 Paso I11.- Realizar el proceso de recoleccion de las evidencias de desempefio

y conocimiento.

La recoleccién de evidencias

Ante todo, es un proceso, no un momento. Con el tiempo ha de ser un proceso continuo
e interiorizado en el manejo de la motivacion. La recoleccion de evidencias se haré en el
sitio de trabajo es decir en el departamento de produccion de la empresa JOHAN’S
JEANS vy es llevada a cabo por el jefe de produccion, es quien tiene contacto directo
con el trabajador y quién por tanto conoce el ambiente en el que se da el desempefio y

las caracteristicas propias de los logros laborales que alli se dan.

La funcion bésica del evaluador es la de verificar las evidencias de los trabajadores y
tomar la decision, luego de compararlas con el estandar, sobre si son suficientes o ain
no para definir un desempefio competente. Debe acompafiar al trabajador durante el
proceso Y elaborar junto con él, el plan de recoleccién de evidencias; retroalimentar su

resultado y facilitar al evaluado la conceptualizacion de sus fortalezas y debilidades.

La recoleccion de evidencias es individual con lo cual implica un amplio conocimiento
del evaluador y ademés la suficiente flexibilidad para un proceso en el cual los
diferentes individuos dan muestras variadas de desempefio. Es por ello que su contacto
con el trabajador debe ser frecuente y regular con lo cual se asegura una alta

probabilidad de éxito en el andlisis de las competencias.
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El evaluador debe recoger las evidencias con base en el estandar y asegurarse que su
cantidad y calidad sean suficientes para establecer la competencia del trabajador o

indicar que requieren refuerzo mediante un plan de motivacion.

El método més aconsejable para la recoleccion de evidencias y que se utilizar en la
siguiente evaluacion es la observacion del trabajador desarrollando su trabajo. Durante
este proceso se requiere una comunicacion franca y abierta; donde el trabajador conoce

el propdsito y ademas cuenta con retroalimentacion sobre el desempefio observado.

El evaluador debera también registrar los resultados asi como las necesidades de

capacitacion identificadas durante el proceso.
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FORMULARIO PARA LA RECOLECCION DE EVIDENCIAS

Nombre del trabajador:

Funcion principal:
Resumen: Incluye las funciones relacionadas con el clima laboral, el mejoramiento
continuo, el conocimiento de especificaciones y estdndares de produccion.

Elemento: Controlar el proceso de produccion e implantar planes de motivacion para el
incremento del volumen de produccion.

Objetivo: Incrementar en un 50% el volumen de produccion para el mes de julio de
2012 en la empresa JOHAN'S JEANS en relacion con la produccion de julio del 2011

CRITERIOS DE DESEMPENO:

1. Las metas/objetivos de productividad deben ser informado a todos los integrantes.

2. Las dificultades que tienen los miembros del equipo son receptadas y solucionadas.

3. Dialoga con miembros del equipo demostrando entusiasmo, tacto, confianza e interés
ante la presentacion de sugerencias.

VERIFICACION DE EVIDENCIAS DE DESEMPENO:

EVIDENCIAS V?Fificado Nombre Firma Fecha
Si | No | Evaluador

1. Se siente a gusto en su actual
puesto de trabajo

2. Las metas fijadas en el area son
alcanzadas

3. Cumple con el tiempo establecido
para el proceso de produccion

4. Interés y entusiasmo en su trabajo

5. Adaptabilidad a cambios de
modelos de pantalones

6. Ejecuta correctamente el proceso
en el que interactia

7. Ha recibido capacitacion

8. Conoce claramente del manejo de
la maquinaria

9. Trabajo en equipo

10. Clima laboral adecuado

NUmero de pantalones obtenidos mensualmente

Horas trabajadas mensualmente

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 28/08/2011
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CASO PRACTICO

Nombre del trabajador: XX

Funcién principal: Obrero
Resumen: Incluye las funciones relacionadas con el clima laboral, el mejoramiento
continuo, el conocimiento de especificaciones y estdndares de produccion.

Elemento: Controlar el proceso de produccion e implantar planes de motivacion para el
incremento del volumen de produccion.

Objetivo: Incrementar en un 50% el volumen de produccion para el mes de julio de
2012 en la empresa JOHAN'S JEANS en relacion con la produccion de julio del 2011

CRITERIOS DE DESEMPENO:

1. Las metas/objetivos de productividad deben ser informado a todos los integrantes.

2. Las dificultades que tienen los miembros del equipo son receptadas y solucionadas.

3. Dialoga con miembros del equipo demostrando entusiasmo, tacto, confianza e interés
ante la presentacion de sugerencias.

VERIFICACION DE EVIDENCIAS DE DESEMPENO:

EVIDENCIAS Verificado |  Nombre Firma Fecha
Si_ | No | Evaluador
1. Se siente a gusto en su actual X
puesto de trabajo
2. Las metas fijadas en el area son X
alcanzadas
3. Cumple con el tiempo establecido X
para el proceso de produccion
4. Interés y entusiasmo en su trabajo X
5. Adaptabilidad a cambios de X
modelos de pantalones
6. Ejecuta correctamente el proceso X
en el que interactia
7. Ha recibido capacitacion X
8. Conoce claramente del manejo de
la maquinaria X
9. Trabajo en equipo X
10. Clima laboral adecuado X
NUmero de pantalones obtenidos mensualmente 5820 pantalones
Horas trabajadas mensualmente 160 horas

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 25/10/2011
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PASO IV.- COMPARAR LAS EVIDENCIAS CON LOS ESTANDARES

El estdndar serd el valor que debe alcanzar un indicador en un periodo de tiempo

establecido, para que se pueda considerar que un objetivo se ha cumplido.

INDICADORES DE GESTION PARA EVALUAR EL DESEMPENO

DATOS SITUACION ACTUAL:

Produccion Julio 2011: 5820 pantalones .

Tiempo utilizado en el mes por cada trabajador: (8 horas diarias x 20 dias a la

semana): 160 horas.

Numero de obreros en el departamento de produccion: 41 personas.

Objetivo General
Incrementar en un 50% el volumen de produccion para el mes de julio de 2012 en la

empresa JOHAN'S JEANS en relacion con la produccion de julio del 2011.

ESTANDAR
La empresa JOHAN'S JEANS trabaja con el siguiente estandar:

PRODUCTIVIDAD

Formula:

Unidades Producidas
Productividad = - x 100
Horas trabajadas
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DATOS:

Produccion proyectada con el 50% para cumplir con el objetivo: ((5820 del mes de julio
de 2011) x50%) = 8730 pantalones

Produccion total de cada trabajador al mes (8730mensual / 41 trabajadores): 213

pantalones.

Horas: 160 mensual por cada trabajador

213

Productividad = 160

Productividad = 1.33

Analisis

Para cumplir con el objetivo propuesto cada obrero debe producir un pantalén completo
y el 33% de otro pantalén en cada hora de trabajo ya que de esta manera podremos

cumplir con el objetivo propuesto que es de 8730 pantalones mensualmente.

APLICACION DE INDICADORES DE GESTION

Indicador de Eficacia

Férmula:

Efi ., _ Resultado alcanzado 100
ficacia = Resultado esperado x
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DATOS
Valor de julio 2011 = 5820 pantalones.
Porcentaje = 50%.

Valor proyectado para alcanzar el objetivo = 8730 pantalones.

0
8730 x 100

Eficacia =

Eficacia = 66.7%

Analisis

Podemos deducir que el objetivo no se cumplié en su totalidad ya que como estandar

debemos llegar al 100% vy la empresa JOHANS JEANS solo ha cumplido con el 66.7%.

Indicador de Eficiencia

Férmula:

Eficiencia = (Recursos utilizados) — (Recursos a utilizar)

DATOS

Valor por unidad= $ 11,00.
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Valor de julio 2011 = 5820 pantalones.

Porcentaje = 50%.

Cantidad proyectada para alcanzar el objetivo = 8730 pantalones.

Eficiencia = (5820 « 11) — (8730 11)

Eficiencia = (64020) — (96030)

Eficiencia = $32010

Analisis

Para la empresa JOHAN'S JEANS el producir 8730 pantalones le esta costando $32010

doblares.

PUNTO DE EQUILIBRIO

Utilizaremos el punto de equilibrio para saber cuento debe producir la empresa como

minimo para no perder ni ganar, y tomar decisiones que encaminen a alcanzar objetivos.

En la fabricacion de pantalones jeans de damas, se requiere de diversos materiales, tela
jeans, hilos de coser, cierres. Se utilizan también las siguientes maquinaria y equipo:
maquina cortadora, maquinas de coser como son de costura recta, atracadora, cerradora,

overlock, doble aguja, ojaladora, remachadora y plancha industrial.
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La fabricacion de estos elementos requiere de costos indirectos como energia eléctrica

colgantes, adhesivos, remache, boton y brillos, ademés de la mano de obra directa.

La maquinaria y equipo, propiedad del taller, tienen un valor en libros de $120.000,00
muebles y enseres tiene un costo de 6.000,00 y el equipo de oficina tiene un costo de
7.000,00 y se deprecian en 10 afios por el método de linea recta. El edificio tiene un
costo de $67.500,00 y se deprecian en 20 afos, el vehiculo tiene un costo de 20.000,00
y se deprecia en 5 afios, el equipo de computo tiene un costo de 2.500,00 y se deprecia
en 3 afios, todos por el mismo método. La mano de obra directa equivale a $1,50 por
unidad fabricada y los costos indirectos de fabricacion se calculan en $1.50 por unidad

producida.

El precio de venta de cada unidad terminada tiene un valor de $13,00. La némina

administrativa tiene un valor de $2.200,00 mensuales.

Para la depreciacion tomaremos en cuenta la siguiente formula:

Depreciaciones

Magquinaria y equipo = $120°000,00 *10% = 12"000,00
Muebles y enseres = $6°000,00 *10% = 600,00

Equipo de oficina = $7°000,00 * 10% = 700,00
Edificio = $ 67°500,00 * 5% = 3"375,00

Vehiculo = $207000,00 * 20% = 4°000,00

Equipo de computo = $2°500,00 * 33.33% =833,25
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Tabla N.- 25: Datos para el calculo del punto de equilibrio

COSTOS Y GASTOS FIJOS

Depreciacion de edificio 3.375,00
Depreciacion maquinaria y equipo 12.000,00
Depreciacion muebles y enseres 600,00
Depreciacion equipo de oficina 700,00
Depreciacion Vehiculo 3.000,00
Depreciacion equipo de computo 833,25
Némina Administrativa anual 26.400,00
TOTAL COSTOS Y GASTOS FIJOS ANUAL 46.908,25
COSTOS Y GASTOS VARIABLES POR UNIDAD

Mano de obra 1,50
Materiales directos 7,10
Materiales indirectos de fabricacion 1,50
TOTAL COSTOS Y GASTOS VARIABLES POR 10,10
UNIDAD PRODUCIDA

PRECIO DE VENTA 11,00

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 29/08/2011

PUNTO DE EQUILIBRIO EN UNIDADES DE PRODUCCION

CF

PE/unidades = m

Donde:

PE/unidades= Punto de equilibrio en unidades de produccion.
CF = Costos fijos.
PVq = Precio de venta unitario.

CVq = Costo variable unitario.
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46°908,25

PE/unidades = 11,00 — 10,10

PE/unidades = 52" 120 pantalones anualmente

PUNTO DE EQUILIBRIO EN UNIDADES MONETARIAS

CF
CVq
PVq

PE/$ =

Donde:

PE/$= Punto de equilibrio en unidades monetarias.
CF = Costos fijos.
PVq = Precio de venta unitario.

CVq = Costo variable unitario.

4690825

1-1100

PE/$ = 573450.49 anualmente
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MARGEN DE CONTRIBUCION

M de Contribucion = L1~V 100
argen e CLontribucion = qu X

M de Contribucion = =29~ 1010 100
argen e CLontribucion = 1100 X

Margen de Contribucién = 8.2%

Analisis

La empresa JOHAN'S JEANS para no perder ni ganar debe producir 52.120 prendas
anualmente en unidades monetarias $ 573°450.49; es decir que mensualmente deberia
estar produciendo 4343 prendas que equivale $47°787.54 con un margen de
contribucion del 8.20%.

El resultado de la recoleccion de evidencias es la base para identificar necesidades de
capacitacion con miras a que su posterior aplicacion signifique un incremento
cuantitativo en el desempefio laboral y en el volumen de produccion y por lo tanto

redunde en la competitividad y productividad de la empresa.

El evaluador deberd reportar la siguiente informacion para poder detectar el tipo de

necesidades:
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FORMATO PARA EL REPORTE DE DECISIONES

Nombre:

Departamento:
Fecha de ingreso:
Tiempo en el puesto:

DATOS DEL EVALUADO

Puesto actual:

OTROS DATOS

Periodo de evaluacién: Del:
Nombre del evaluador:
Puesto del evaluador:

Al:

Responsable de la evaluacion

N° | Incentivos, Retribuciones Observaciones
y Capacitacién
1 Capacitacion
2 Incentivos
3 Reconocimiento Publico
4 Promocion Interna
5 Rotacion de puestos
6 Otros
Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 05/09/2011
f. f.
Nombre: Nombre:

Gerente General
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6.7.2.2.5 Paso V.- Detectar, establecer y efectuar planes de mejoramiento

(motivacion)

PLAN DE MOTIVACION

Las politicas de personal que actualmente se vienen desarrollando, tanto en el sector

publico como en el privado, persiguen la motivacion del personal para que produzcan los

resultados deseados, con eficacia, calidad y compromiso.

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y

dirigir la conducta hacia un objetivo deseado.
La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una persona a
elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se presentan en una

determinada situacion, para de esta forma proponer objetivos organizacionales y poder

cumplirlos.

6.7.2.2.5.1 Etapa 1: Estrategias Motivacionales

Objetivo General:

Proponer las estrategias motivacionales necesarias para incrementar el desempefio del

personal que laboran en el area de produccion de la empresa JOHAN JEANS del canton

Pelileo.
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FORMACION

Objetivo General

e Crear un vinculo entre trabajadores y la organizacion por medio de la
participacion de aquellos en programas formativos que sean mutuamente

beneficiosos.

La formacion proporcionard la oportunidad de mejorar el adiestramiento operativo e
incrementar sus condiciones de vida, también se pretende que los lazos que unen al
trabajador con la empresa se vean fortalecidos, dado que no solo deberd reconocer el
aporte y la oportunidad que se brinda, sino que esto le abre nuevas oportunidades dentro

de la empresa.

Las oportunidades de formacion se cumplen por medio de la capacitacion, que en este
caso toma dos formas claramente definidas, que son, por medio de cursos y seminarios:
los cursos se pretenden que sean libres, pero disefiados de tal forma que le sirvan a los
trabajadores para mejorar su posicion dentro de la organizacion, y las capacitaciones se
buscan orientarlas a las aéreas que den como resultado un mejoramiento en aquellos
aspectos intimamente ligados al trabajo en equipo, entendiéndose esta como una actitud
de los trabajadores para el logro de los objetivos propuestos por el area donde laboran,

asi como metas comunes y la convivencia de estas metas.
Politicas
e Dar oportunidades de crecimiento laboral a toda persona que forme parte de la
empresa para que ejerza un eficiente desempefio dentro de la misma.

e Brindar apoyo y oportunidades, a todo aquel empleado que desee superarse en

las distintas aéreas de la empresa y en la vida diaria.
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Dar reconocimiento a todo empleado que muestre un alto desempefio en el &rea

de su trabajo.

Acciones

El jefe de Recursos Humanos, seré el encargado de contratar al facilitador de
cada uno de los seminarios y cursos

El jefe de Recursos Humanos se encargard de proporcionar al jefe del area de
produccion los horarios en los que se impartiran los cursos y los seminarios de
capacitacion.

El jefe del departamento de produccion seré el encargado de proporcionar al jefe
de recursos humanos el listado de los empleados que asistiran a los cursos y a

los seminarios.

Responsables

Los responsables seran el jefe del area de produccion y el jefe de recursos humanos de
la empresa JOHAN’S JEANS del cantdn Pelileo.

Recursos Involucrados

Los recursos que se involucraran en el desarrollo de la formacion sera:

Recursos Financieros: el dinero que se encuentra disponible para la aplicacion
de dicho modelo.
Recursos Humanos: Los empleados serdn los receptores, es el medio principal

encargado de ejecutar directamente el programa y ser favorecido por él.
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CAPACITACIONES

Objetivo General

e Brindar a los empleados la oportunidad de mejorar su desempefio personal, y
contar con un personal de conocimientos actualizados para el departamento de

produccion.

En este caso se pretende que sean impartidos seminarios y cursos libres para que los
participantes profesionalicen sus servicios a la empresa por medio del mejoramiento de
actitudes y se vuelvan a traves de su trabajo en promotores de una imagen positiva de la
organizacion brindando una eficiente productividad y mejor calidad a la hora de realizar

sus actividades.

SEMINARIOS

Objetivo General

e Lograr en los empleados una actitud positiva hacia el trabajo y a la empresa,
desarrollando un ambiente de compafierismo y respeto entre empleados asi
mismo recordar a los empleados la importancia de la aplicacion de los valores

para lograr un ambiente de trabajo sano y productivo.

SEMINARIO DE RELACIONES HUMANAS

Se pretende impartir temas de Relaciones Humanas con el objetivo de que el empleado,

pueda reconocer lo importante que es interrelacionarse con los demas compafieros y
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buscar la manera de lograr una armonia agradable dentro de la organizacion, logrando
crear los valores como el respeto, la honestidad, la responsabilidad, la puntualidad, la

comunicacion, la cortesia y la disciplina.

SEMINARIO DE TRABAJO EN EQUIPO

Mediante el seminario de trabajo en equipo se pretende lograr que el empleado se
integre a su grupo de trabajo para lograr las metas colectivas del departamento, evitando
asi individualismo que atrasan los procesos de produccion, ya que el trabajo en equipo
implica un grupo de personas trabajando de manera coordinada en la ejecucion de un
proyecto, buscando que el equipo responda al resultado final y no cada uno de sus

miembros de forma independiente.

CURSOS LIBRES

Objetivo General

e Llevar a cabo diferentes actividades de formacion y capacitacion que permitan a
las personas de la empresa desarrollarse tanto intelectualmente como en lo

personal en la vida diaria.

Es por ello que se proponen dos diferentes cursos libres para que las personas a las
cuales se les impartan, puedan ser més eficientes cuando se requiera de su servicio en
las empresas. Por lo que se formula un curso de proceso de produccion, ya que en la
empresa esto es lo bésicos que se requiere para optar a un puesto superior y esto les

ayudar a lograr mejores niveles de automotivacion.
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CURSOS DE PROCESO DE PRODUCCION

Objetivo General

e Proporcionar orientaciones técnicas y metodoldgicas bésicas para el desarrollo
del proceso de produccion y cumplimiento de las actividades en la empresa
JOHAN’S JEANS.

Promover la accion del desarrollo productivo como jefe facilitador para la satisfaccion
de las necesidades de progreso de las personas como también de la empresa:
especialmente las relacionadas con el trabajo productivo y el desarrollo de la comunidad
y a la vez potenciar las competencias de las personas, hara que se incorporen en forma

eficaz a su entorno personal e intelectual en el &mbito laboral de las empresas.

Con este curso de procesos de produccion se pretende brindar apoyo al empleado que
desee aprender a desarrollar todos los procesos que existe para la fabricacion textil de

pantalones en tela indigo.

INCENTIVOS

Objetivo General

o Mejorar el desempefio de los trabajadores por medio de estimulos, tanto
financieros como no financieros, que favorezcan la identificacion de ellos con la

organizacion.

Considerando que es muy importante para el RRHH el recibir incentivos que lo motiven

a desempefiarse de mejor manera dentro de la institucion, se ha incluido dentro del
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modelo de motivacién incentivos financieros y no financieros, los incentivos financieros
se pretende basar en la produccidn total del grupo, asi como también segun el estandar

definido, entregando bonos segiin metas alcanzadas.

También se propone incentivos no financieros por considerar que estos son de mayor
utilidad que los financieros, pues van encaminados a proporcionar ayuda adicional a los
empleados. Dentro de los incentivos no financieros se pretende hacer sentir al empleado
parte importante de la empresa; dentro de estos podemos mencionar los

reconocimientos publicos.

INCENTIVOS FINANCIEROS

Objetivo General

e Incentivar al trabajador en el cumplimiento de los objetivos, logrando asi mayor

produccion y un empleado satisfecho por su retribucion recibida.

Objetivos Especificos

o Desarrollar actitudes de trabajo en equipo entre los miembros de la organizacion.
e Beneficiar al empleado como a la empresa con el logro de objetivos.

e Alcanzar eficiencia y productividad en la elaboracion del producto.

Dentro de los incentivos financieros se pretende incluir bonos por meta en equipo, con
esto se pretende persuadir al empleado que entre mas produzca obtendrd mayor
retribucion y al mismo tiempo se logrard integrar en equipo para el logro de las metas de

la unidad de produccion que serd un aporte muy benéfico para la empresa JOHAN’S
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JEANS ya que tendra la produccion necesaria para cubrir la demanda del producto con

efectividad y eficiencia.

Politicas

Para la aplicacion de incentivos financieros a los trabajadores del area de produccion de

la empresa JOHAN’S JEANS se trabajara con las siguientes politicas:

e Se premiard al personal por el logro de metas y en funcion del estindar de
produccion, con una gratificacion extra a su salario base en forma mensual.

e Se brindaré la oportunidad al empleado de mejorar sus ingresos a base de su
dedicacion y esfuerzo.

e Las metas serdn designadas por el jefe de produccion segin necesidades del
area.

o El jefe de produccion debera informar al empleado la meta a alcanzar en su
tiempo oportuno.

e EIl jefe de produccion debe ser el responsable de informar al empleado el

resultado de cumplimiento de metas al finalizar el mes.

Acciones

o El jefe de produccion sera el encargado de verificar los resultados de las metas
alcanzadas por su personal.

e A través del jefe de produccion se obtendra la comprobacion del cumplimiento
de las metas del personal a su cargo.

o El jefe de produccion sera el encargado de informar al departamento de recursos

humanos las metas alcanzadas para su respectiva gratificacion.
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Responsables

Los responsables para el cumplimiento de los incentivos financieros serén el jefe de

produccion y el jefe de recursos humanos.

Recursos Involucrados

Los recursos que se involucraran en el desarrollo de los incentivos financieros seran los

siguientes:

¢ Recursos Financieros.- El dinero que se encuentra disponible para la aplicacion

del programa de incentivos financieros.

e Recursos Humanos.- Es el medio principal encargado de ejecutar directamente

el programa y ser favorecido con él.

BONOS POR META EN GRUPO

Objetivo General

e Incentivar el logro de metas de produccion en grupo, de conformidad con el

estdndar de produccion.
Se compensara en base a los resultados del grupo es decir que se impondré una meta a

todo el grupo la cual debera alcanzar cada trimestre o sobrepasar el bono otorgado al

grupo, sera seglin porcentaje de meta alcanzada sobre su sueldo base.
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Politicas

o Para tener derecho a bono el equipo debe alcanzar el objetivo propuesto.
¢ De este bono participara todo el personal del &rea involucrada.

o El bono serd entregado al personal segiin meta alcanzada en forma grupal.

El bono se aplicaréa segun la siguiente tabla:

Tabla N.- 26
Bonos por meta en grupo
PORCENTAJE BONO
De 80% a 90% mensual 20% sobre sueldo base
De 91% a 100% mensual 25% sobre sueldo base

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 10/09/2011

INCENTIVOS NO FINANCIEROS

Objetivo General

e Crear un entorno vital y agradable al empleado, por medio de reconocimientos
publicos y oportunidades que lo hagan sentir parte importante de la empresa,

proporcionandole incentivos encaminados a su superacion y beneficio personal.
Se ha tomado como base los incentivos que causan satisfaccion al empleado como lo

son reconocimiento publico, promocion interna y rotacion de puestos los cuales sirven

para alentar esfuerzos adicionales de los empleados dirigidos a un objetivo.
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Politicas

A todo empleado se le debera dar la oportunidad de ser promovido a otro puesto de
trabajo.

Se debera capacitar al empleado en su puesto de trabajo, de manera que pueda
desempefiar su trabajo de manera eficiente. Todo empleado debe ser reconocido por

desempefio, cualidades y competencias.

Acciones

e EIl jefe de produccion reportard al jefe de recursos humanos los posibles

candidatos para ser promovidos a otro puesto de trabajo.

o El jefe de produccion serd el responsable de que el personal a su cargo reciba

adecuada capacitacion para el desempefio de su puesto de trabajo.

e EIl jefe de recursos humanos sera el encargado de evaluar y seleccionar al

candidato a otro puesto.

Responsables

El jefe de produccion y jefe de recursos humanos serén los responsables de cumplir con

los incentivos no financieros.

Recursos Involucrados

Los recursos que se involucran en el desarrollo de los incentivos financieros son los

siguientes:
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e Recurso Humano.- Es el medio principal encargado de ejecutar directamente la

estrategia de incentivos y ser favorecido.

RECONOCIMIENTOS PUBLICOS

Objetivo General

e Reconocer al mejor empleado que se ha destacado trimestralmente en el

desempefio de sus labores y en el cumplimiento de sus objetivos.
En este caso se hara un apartado a la entrada de la empresa y en un lugar visible para

publicar la fotografia del mejor empleado que haya alcanzado indices de competencias,

superior al de los demés trabajadores.

PROMOCION INTERNA

Objetivo General

e Hacer sentir al empleado identificado con la empresa y un elemento importante

de ella

Se propone promocionar al empleado sobresaliente y esmerado del &rea de produccion,
a nuevas oportunidades de superacion que la empresa ofrezca, de esta manera los
empleados sentirdn que su progreso y desarrollo han sido reconocidos y recompensados

por la empresa.
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ROTACION DE PUESTOS

Objetivo General
e Establecer experiencia laboral a los trabajadores en los diferentes puestos y a la
misma vez la empresa cuente con el personal capacitado para desempefiar
cualquier puesto de trabajo.
Se propone la rotacion de puestos, que beneficia al empleado, brindandole la

oportunidad de ampliar sus conocimientos y a la vez de demostrar su capacidad para ser

promovido a un puesto mas alto dentro de la empresa.

6.7.2.2.5.2 Etapa Il Ejecucion de las estrategias motivacionales

Objetivo General

Determinar los aspectos logisticos necesarios para la implantacién del modelo de
motivacion para el incremento del indice de desempefio laboral en el departamento de
produccion de la empresa JOHAN’S JEANS.

Responsables

e Gerencia General

Es quien va a apoyar y aprobar el modelo de motivacion que se esté aplicando.
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e Jefe de Recursos Humanos

Es quien se encargara de llevar a cabo el control de los pagos de empleados y

capacitaciones.

e Jefe de produccion

El encargado de esta area serd el responsable de llevar el control de las metas

alcanzadas por los empleados grupalmente.

ESTRATEGIAS DE FORMACION

Seminarios

Los seminarios tendran un periodo de duracién de 8 horas, lo que significa que se podra
desarrollar en un mes y van a ser programados en horarios de cuatro sabados
consecutivos.

Cursos Libres

Proceso de produccion: El curso de proceso de produccion deberd tener un periodo de

duracion de 10 horas para lo que se propone que sea impartido los 5 dias de una semana

y las 2 dltimas horas de labores.
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ESTRATEGIA DE INCENTIVOS

Incentivos financieros y no financieros: Los incentivos estan divididos en bonos y
reconocimientos a los empleados del area de produccion que deberén tener un periodo
de duracion constante, ya que serdn aplicados con base al logro del empleado en el

desempefio de su trabajo el cual es constante.

6.7.2.2.5.3 ETAPA I11. EVALUACION Y CONTROL

Objetivo General

e Verificar por medio de herramientas especializadas el cumplimiento de los
objetivos del modelo, principalmente el incremento del desempefio laboral y por

ende el volumen de produccion.

DISENO DE HERRAMIENTAS DE EVALUACION Y CONTROL

Cuestionario de evaluacion de capacitaciones

Como herramienta de evaluacion de capacitaciones se ha elaborado una guia de
cuestionario, que se entregard al final del curso o seminario impartido a los participantes
para conocer como les parecio el curso o seminario impartido, esto son el fin de hacer
una evaluacion de como los participantes percibieron la capacitacion y poder hacer las

mejoras pertinentes.
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EMPRESA JOHAN’S JEANS

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE CAPACITACIONES

Atentamente estamos pidiendo su colaboracion a fin de contestar las preguntas que se
anexan y que servirdn para retroalimentar las proximas capacitaciones por lo que

pedimos honestidad al contestarlas, tomando en cuenta que el beneficio es mutuo.

Indicaciones:

Sefale la respuesta que mas se ajuste a su criterio.

1. ¢ Qué le parecio la capacitacion?
__ Muybueno

_ Bueno

_ Regular

_ Malo

2. ¢ El facilitador fue claro en la exposicioén?
Si
No

3. ¢ La metodologia utilizada en la capacitacion fue?
_ Muybuena

__ Buena

_ Regular

Mala
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4. ¢ El capacitador defini6 claro los contenidos?
Si

No

5. ¢Fue participativo el capacitador en la exposicion?
Si

No

6. ¢Las preguntas elaboradas por ustedes el capacitador respondié correctamente
y dejo resueltas sus dudas?
Si

No

7. ¢ Como le parecio el ambiente de la capacitacion?
_ Muy bueno

_ Bueno

_ Regular

Malo

8. ¢Hubo dinamica en la capacitacion?
Si

No
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9. (Cémo el capacitador manejo el tema de (trabajo en equipo, motivacion,
recursos humanos)?

_ Muy Bueno

_ Bueno

_ Regular

Malo

10.  ¢Indique alguna observacion que usted cree que deberiamos mejorar en

capacitaciones futuras?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Cuestionario de evaluacion del clima laboral

Con el objetivo de determinar la forma como el individuo percibe su trabajo, su
desempefio, productividad y satisfaccion, se ha creado un modelo de cuestionario del
clima laboral dirigido al personal del &rea de produccion de la empresa JOHAN’S
JEANS.

EMPRESA JOHAN'S JEANS

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

ENCUESTA PARA EVALUAR EL CLIMA LABORAL

Por favor dedique 10 minutos a completar esta encuesta ya que la informacion obtenida
servira para conocer el nivel de satisfaccion de cada trabajador
Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y anénima y ser&n analizadas de forma

agregada.

AYUDENOS A MEJORAR

A lo largo de esta encuesta le haremos una serie de preguntas sobre distintos aspectos de

su empresa. Por favor utilice la siguiente escala para responder:
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1.- Siempre

2.- Casi siempre
3.- A veces

4.- Casi nunca

N/a .- No aplica

1. LA EMPRESA EN GENERAL

N/A

1.- ¢Esta usted satisfecho con su trayectoria en la empresa?

2.- ¢Le gusta la empresa?

3.- ¢Se siente orgulloso de pertenecer a ella?

4.- ;Se siente integrado en la empresa?

5.- ¢Es usted consiente del aporte a la empresa?

6.- ¢Se siente actualmente motivado por su empresa?

2. ERGONOMIA Y CONDICIONES AMBIENTALES

N/A

7.- ¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

8.- ¢(Su puesto de trabajo le resulta comodo?

9.- ¢La temperatura es adecuada en su lugar de trabajo?

10.- ¢Su puesto de trabajo (maquinaria) le resulta agradable

y familiar?

11.- ;Los servicios de aseos estan limpios?

12.- ;Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?

SOBRE SU PUESTO DE TRABAJO EN LA EMPRESA
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1.- Siempre

2.- Casi siempre
3.- A veces

4.- Casi nunca

N/a .- No aplica

3. CONSIDERA USTED QUE:

N/A

13.- ¢Sus jefes le tratan normalmente bien con amabilidad?

14.- ;Sus jefes son demasiado exigentes, en su trabajo?

15.- ¢Sus ideas son tenidas en cuenta por sus superiores?

16.- ¢Usted se lleva bien con sus comparieros de trabajo?

17.- ;Considera que tiene un entorno de amigos entre sus

comparieros de trabajo?

4. SU PUESTO EN LA EMPRESA:

N/A

18.- ¢Esta en relacion con la experiencia que usted posee?

19.- (Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su

trabajo?

20.- ¢Esta lo suficientemente valorado?

21.- ¢Existe posibilidad de movilidad en la empresa?

22.- (Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su

trabajo?

23.- ¢Considera usted que es muy rutinario su trabajo?
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5. RECONOCIMIENTO:

N/A
24.- ;Considera que realiza un trabajo Gtil para la empresa?
25.- ;Tiene usted un cierto nivel de seguridad en su trabajo
de cara al futuro?
26.- ¢Es posible una promocion laboral basada en
resultados?
27.- (Cree usted que dentro de la empresa existe una
igualdad de oportunidades entre todos los empleados?
6. REMUNERACION:
N/A

28.- ;Considera que su trabajo esté& bien remunerado?

29.- ¢Su sueldo esta en consonancia con los sueldos que hay

en la empresa?

30.- ¢Cree que su sueldo est4d en consonancia con la

situacion econdémica del pais?

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 10/09/2011

CUADRO COMPARATIVO DE METAS

Se ha disefiado un cuadro comparativo de metas, en el cual se detallan las metas

propuestas y las alcanzadas con el objetivo de llevar un control de los resultados

obtenidos mensualmente.
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FORMATO DE REPORTE DE CONTROL DE METAS

REPORTE DE CONTROL DE METAS

EMPRESA JOHAN’S JEANS

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

Fecha:

Mes

Meta Propuesta Meta Alcanzada % de Cumplimiento

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

OBSERVACIONES

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 13/09/2011
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RESPONSABLES

Jefe de recursos humanos.- Seran los responsables de cumplir con la etapa de

evaluacion y control.

Jefe del departamento de produccion.- Es quien proveera la informacion necesaria
para identificar los resultados y serd el encargado de verificar el cumplimiento de

objetivos de las metas propuestas en el &rea de produccion.

ANALISIS DE RESULTADOS

Con el objeto de conocer los resultados de la implantacion del modelo motivacional a

continuacion detallamos los siguientes:

COMPARACION DEL INDICADOR DEL DESEMPENO LABORAL
ANTERIOR CON EL ACTUAL

La comparacion del indicador del desempefio laboral anterior con el actual permitird a
la empresa JOHAN’S JEANS conocer si la implementacion del modelo motivacional es
efectivo para incrementar el nivel de desempefio de los trabajadores del éarea de

produccion.

INFORME DE RESULTADOS DEL CLIMA LABORAL

Los resultados del clima laboral permitirdn conocer la satisfaccion del empleado hacia
su trabajo y a la empresa, mostrando si la implementacion del modelo de motivacion ha
sido efectivo para motivar al empleado a desempefiarse de mejora manera en el &rea de

produccion e incrementar el volumen de produccion.
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REPORTE DE METAS ALCANZADAS

Este reporte permitira conocer los resultados de las metas alcanzadas por los empleados
durante y después de la implementacion del modelo motivacional, y mostrar que tan
efectivo ha sido la implementacion del programa para alcanzar los objetivos del &rea de

produccion.

RETROALIMENTACION

A partir de los resultados de la implementacién del modelo de motivacion laboral se

podrd ir mejorando sus imperfecciones, conociendo las interrogantes de las diferentes

etapas e ir poniendo soluciones o alternativas que permitan cumplir con el objetivo

propuesto.

PLAN DE IMPLEMENTACION DEL MODELO DE MOTIVACION LABORAL

Objetivo de la implementacion

Establecer un programa de motivacion para que los empleados de la empresa JOHAN’S
JEANS se sientan consientes y motivados al trabajo y consideren que la institucion se

preocupa por su bienestar y superacion personal.

Responsabilidad e identificacion de los involucrados

Gerente General.- Es la persona encargada de apoyar y aprobar el modelo de

motivacion laboral.
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Jefe de recursos humanos.- Es el encargado de capacitacion, organizacion de

reuniones grupales y evaluacion del personal.

Jefe de produccion.- Colaborar en la generacion de un clima de trabajo participativo y
motivador entre todo el grupo de trabajadores que conforman el departamento de

produccion de la empresa.

Empleados del &rea de produccidon.- Son quienes seran beneficiados con la
implementacion del modelo motivacional, ya que esto vendra a contribuir y mejorar su

desarrollo humano en el trabajo.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Para el cumplimiento del plan de motivacion describiremos cada una de las actividades
que se va a desarrollar en cada fase ordenadamente y de esta forma tener un personal
altamente motivado en la empresa JOHAN'S JEANS para despertar un buen clima

laboral y mejorar su desempefio.
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Cuadro No 06: Cronograma de actividades del plan motivacional

Tiempo Abril Mayo | Junio Julio

Actividades 112(3(4|1|23|4|1(2(3|4|1|2|3

FORMACION

Seminario Relaciones Humanas

Contratar un facilitador

Elaboracion material de apoyo

Alquiler de equipos informéticos

Desarrollo del seminario

Seminario de Trabajo en equipo

Contratacion del facilitador

Elaboracién de materiales de
apoyo

Desarrollo del seminario

Cursos de proceso de produccidn

Contratacion del facilitador

Elaboracién de materiales de
apoyo

Compra de materiales textiles

Desarrollo del curso

Bonos por meta en grupo

Publicacion de la cantidad
alcanzada

Entrega del bono grupal

Reconocimientos Publicos

Adecuacion del lugar

Ampliacién de fotografia

Aplicacion del reconocimiento
publico

Promocion interna

Identificar al trabajador que mas
se ha destacado en el area

Rotacidn de puestos

Adecuar a todo el personal en los
diferentes puestos de trabajo

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 19/09/2011
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PRESUPUESTO

Cuadro N.- 07: Presupuesto del plan motivacional

ACTIVIDADES Precio Unitario Precio Total
Seminario de Relaciones Humanas
Contratar un facilitador 50,00 100,00
Elaboracion del material de apoyo 90,00 90,00
Alquiler de equipos informéticos 30,00 60,00
Seminario de Trabajo en equipo
Contratacion del facilitador 50,00 100,00
Elaboracion de materiales de apoyo 100,00 100,00
Cursos de proceso de produccion
Contratacion del facilitador 25,00 125,00
Elaboracion de materiales de apoyo 45,00 45,00
Compra de materiales textiles 200,00 200,00
Bonos por meta en grupo
Publicacién de la cantidad alcanzada 5,00 5,00
Entrega del bono grupal (41 operarios 2640,00
sueldo basico 264
alcanzan el 25%)
Reconocimientos Publicos
Adecuacion del lugar 200,00 200,00
Ampliacién de fotografia 20,00 20,00
Promocion interna
Identificar al trabajador destacado en el area 5,00 5.00
Rotacion de puestos
Adecuar a todo el personal en los diferentes 100,00 100,00
puestos de trabajo
Subtotal 3790,00
Imprevistos 10% 379,00
TOTAL 4169,00

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 25/09/2011
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6.7.3 Etapa I11.- Estudio de tiempos y movimientos

Llevar a cabo un estudio de tiempos y movimientos es de suma importancia en
cualquier empresa donde existe un proceso de produccion; tal es el caso del proceso de
produccion de pantalones jeans, en donde gran parte de las operaciones que conforman
el proceso son manuales e interdependientes, por lo cual debe existir un estricto control
en los tiempos y movimientos de las operaciones para evitar atrasos que impliquen

costos en el proceso de produccion.

Descripcion del proceso

La elaboracion de pantalones de mujer en tela indigo se realiza en un proceso continuo
de fabricacion, ya que las operaciones van seguidas una de la otra hasta que la prenda
queda terminada. Debido a que el proceso es continuo, existe una gran similitud en el
tiempo de realizacion de cada una de las operaciones, y cuando la operacion requiere
mucho mas tiempo, se utiliza mas de una estacion de trabajo para mantener el ritmo de

la linea.

Descripcion de las operaciones del proceso

Todas las operaciones que se realizan para la elaboracion de ropa son manuales y se
hace uso de maquinaria textil industrial. Las operaciones requieren habilidad en el uso
de las maquinas y precision al trabajar las piezas, ya que se debe mantener una
velocidad constante en todas las operaciones para evitar demoras y mantener el ritmo de

produccion.
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Magquinaria y equipo

En el proceso de fabricacion de ropa, se utiliza maquinaria textil de tipo industrial.
Todas las maquinas son eléctricas y requieren una alimentacion de 110 V y 220V,
aunque la mayoria de las maquinas trabajan a 110 V. Se cuenta con tres contadores de
energia eléctrica por medio de los cuales se distribuye la corriente a todas las maquinas
de las lineas. Las maquinas que se utilizan en el proceso de produccion son las

siguientes:

Maquina plana: utilizada para realizar costuras de puntada recta; utiliza 1 hilo y trabaja

con un voltaje de 110 V.

Maquina overlock: esta méquina se utiliza para limpieza de bordes, ya que hace un
corte en el borde y le agrega una costura para evitar que el borde de la tela se deshile.

Utiliza dos agujas, 5 hilos y trabaja con un voltaje de 110 V.

Atracadora: méquina utilizada para hacer atraques, los cuales se utilizan para sujetar
dos piezas antes de unirlas. Esta méaquina utiliza 1 aguja, 1 hilo y trabaja con un voltaje
de 110 V.

Maquina cerradora: maquina utilizada para hacer ruedos, cuya costura es permite unir
dos piezas y al mismo tiempo hacer el doble. Utiliza 2 agujas, 4 hilos y trabaja con un

voltaje de 110 V.

Maquina cortadora: maquina eléctrica utilizada para realizar el corte de la tela.
Trabaja con 110V.

Maquina doble aguja: utilizada para hacer costuras de dos puntadas, que son paralelas.

Esta maquina utiliza 2 agujas, 2 hilos y trabaja con un voltaje de 110 V.

193



Ojaladora: maquina que se utiliza para hacer ojales de cualquier medida. Esta maquina

utiliza 1 cuchilla, 1 hilo, 1 aguja y 2 fajas; trabaja con voltaje de 110 V.

Remachadora: utilizada para pegar remaches; esta maquina funciona por medio de una

faja y un motor eléctrico de 110 V.

Plancha industrial: planchas que trabajan a base de vapor con 110 V.

Seleccion del operario

Las personas que laboran en la empresa deben tener una buena presentacion personal,

capacidad en la operacion que se les asigne, experiencia, habitos de orden y limpieza,

ser responsables y tener capacidad de aprendizaje.

Los operarios deben tener aprobado como minimo el 6to. grado de primaria.

Cuando un operario es nuevo, debe de someterse a una prueba de enterar una prenda

para asegurar que cumple con las caracteristicas mencionadas anteriormente.

Jornadas de trabajo

De lunes a viernes se trabajan 2 horarios. El primero de 8:00 a 13:00 hrs. y el segundo

de 14:00 a 18:00 hrs.

Proteccion personal

Los dispositivos de proteccion que se utilizan son: el dedal para evitar pinchaduras en

los dedos; mascarilla y lentes en las maquinas que desprenden mota, ya que esta queda
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flotando en el aire y es dafiina para los 0jos y vias respiratorias; también se utilizan

guantes para el uso de liquidos de limpieza.

ESTUDIO DE MOVIMIENTOS

El estudio de movimientos es el proceso por medio del cual se analizan los movimientos
que hace el cuerpo para realizar una tarea determinada. Este estudio se hara cuando se
tenga una operacion nueva o para modificar una operacion existente que tenga

movimientos ineficientes.

Diagrama bimanual

El diagrama bimanual muestra los movimientos realizados por ambas manos del
operario. El objetivo de este diagrama es presentar una operacion con suficiente detalle
como para poder ser analizada y de esta forma mejorarla. Frank y Lilian Gilbreth
denominaron los movimientos de las manos con el nombre de therbligs, los cuales se
dividen en efectivos y no efectivos. Los therbligs efectivos son los que implican un
avance directo en el progreso del trabajo, pueden acortarse pero no eliminarse; mientras
que los no efectivos son los que no hacen avanzar el progreso del trabajo, estos, de ser

posible, deben eliminarse.
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MOVIMIENTOS DE LAS MANOS “THERBLIGS”

Cuadro N.- 08

THERBLIG

SIMBOLO

DESCRIPCION

Alcanzar

AL

Movimiento con la mano vacia desde y hacia
el objeto; el tiempo depende de la distancia;
en general precede a soltar y va seguido de
tomar.

Mover

Movimiento con la mano llena; el tiempo
depende de la distancia, el peso y el tipo de
movimiento; en general esta precedido por
tomar y seguido de soltar o posicionar

Tomar

Cerrar los dedos alrededor de un objeto;
inicia cuando los dedos hacen contacto con
el objeto y termina cuando se logra el
control; depende del tipo de tomar; en
general estd precedido por alcanzar vy
seguido por mover.

Soltar

Dejar el control de un objeto; por lo comun
es el therblig més corto.

Preposicionar

PP

Posicionar un objeto en un lugar
predeterminado para su uso posterior; casi
siempre ocurre junto con mover, como al
orientar una pluma para escribir.

Usar

Manipular una herramienta al usarla para lo
que fue hecha; se detecta con facilidad.

Ensamblar

Unir dos partes que van juntas; se detectan
con facilidad en el avance del trabajo.

Desensamblar

DE

Opuesto al ensamble, separacion de partes
que estan juntas; en general precedido de
posicionar o mover; seguido de soltar.

Fuente: Meyers Fred
Fecha: 20/09/2011
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MOVIMIENTOS DE LAS MANOS “THERBLIGS”

Cuadro N.- 09
THERBLIG siMBoLO DESCRIPCION
Ojos o manos que deben encontrar un
Buscar B objeto; inicia cuando los ojos se mueven
para localizar un objeto.
Seleccionar SE Elegir un articulo entre varios; comunmente
sigue a buscar.
Orientar un objeto durante el trabajo; en
Posicionar P general va precedido de mover y seguido de
soltar (en contraste a durante para
preposicionar).
Comparar un objeto con un estandar, casi
Inspeccionar I siempre con la vista, pero también puede ser
con otros sentidos.
Hacer una pausa para determinar la
Planear PL siguiente accién; en general se detecta
como una duda antes del movimiento.
Mas alla del control del operario debido a la
L naturaleza de la operacion; por ejemplo, la
Retraso inevitable RI mano izquierda espera mientras la derecha
termina un alcance mas lejano.
Retraso avitable R Sollo el operario es responsable del tiempo
ocioso, como al toser.
Descanso para Aparece en forma periddica, no en todos los
contrarrestar la D ciclos; depende de la carga de frabajo fisico.
fatiga
Sostener 30 Una mano detiene un objeto mientras la otra

realiza un trabajo provechoso.

Fuente: Meyers Fred
Fecha: 20/09/2011
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ESTUDIO DE TIEMPOS

El estudio de tiempos es un procedimiento por medio del cual se toman los tiempos de
cada operacion y se determina el tiempo estandar de dichas operaciones. El estudio de
tiempos se realizard cada vez que se crea necesario para monitorear el desempefio del
operario o cuando Se tengan operaciones nuevas, ya que es necesario determinar los

tiempos estandar de estas nuevas operaciones.

Método para la toma de tiempos

Debido a que las operaciones se realizan en intervalos muy cortos de tiempo se debe
hacer uso del método continuo, tomando el tiempo para cada proceso de produccion y el

movimiento que realiza.

Tiempo cronometrado

El estudio del trabajo tiene como objetivo incrementar la productividad sin recurrir a
grandes inversiones de capital Este incremento de productividad lo conseguird
Unicamente racionalizando el trabajo, para ello eliminard el tiempo suplementario y el

tiempo improductivo

En este caso, para obtener el tiempo por unidad de produccion, se ha realizado una
observacion directa y se ha medido el tiempo con un instrumento llamado cronémetro
para de esta forma tener exactitud en el tiempo utilizado. En la siguiente tabla
mostraremos el tiempo en el cual se demora el jefe de produccion sin demoras durante

el proceso.
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TIEMPO CRONOMETRADO

Cuadro N.- 10
Actividad Tiempos
1. Revisa orden de corte 0.01m
2. Tender capa de tela sobre la mesa y dibujar 0.02m
3. Cortar pieza y hacer piquetes 0.02m
4. Hacer bocados del relojero 0.02m
5. Cocer el relojero en el falso 0.02m
6. Encandilar falsos, bolsillos y mandiles 0.02m
7. Cocer falsos en los forros del bolsillo 0.03m
8. Hacer los bocados en las delanteras 0.02m
9. Unir la cartera a la delantera izquierda 0.01m
10. Colocar cierre y talla en las cartera 0.03m
11. Armar la cartera en la delantera 0.02m
12. Cocer el mandil en la delantera derecha 0.02m
13. Hacer ventajas en las traseras 0.02m
14. Unir traseras 0.01m
15. Hacer bocados en bolsillos posteriores 0.03m
16. Hacer pinzas 0.02m
17. Unir trasera y delantera 0.02m
18.Cerrar los costados 0.01m
19. Hacer bastas 0.03m
20. Colocar pretina y pasadores 0.02m
21. Dar puntada de seguridad en delantera y bolsillo 0.01m
22. Hacer ojales 0.01m
23. Mandar a lavar 0.02m
24. Colocar remache 0.01m
25. Colocar boton 0.01m
26. Cortar sobrante de hilo y pasadores 0.01m
27. Planchar 0.01m
28. Colocar cartones y adhesivos 0.01m
Tiempo estandar 0h49m
Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 25/09/2011
Anélisis

En el siguiente cuadro se ha calculado un tiempo estdndar para la produccion de prendas

jeans tomando en cuenta el trabajo del jefe de produccién quien estd capacitado
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correctamente para el desarrollo de las actividades dicho tiempo serd aplicado para todo

el departamento.

Tiempo estandar

De acuerdo al estudio de tiempos y movimientos se ha determinado el tiempo estandar
de 49 minutos en el cual el trabajador debe confeccionar una prenda en jeans tomando
en cuenta los tiempos para cada proceso de produccion y los movimientos efectivos que

deben realizar.

Mejoramiento del desempefio laboral

En la empresa JOHAN'S JEANS se obtendra un mejoramiento en el desempefio de cada
trabajador ya que se ha realizado una evaluacion recolectando evidencias, se ha
incentivado mediante un plan de motivacion y se ha realizado un ajuste de los tiempos
normales de las tareas es decir que el trabajador se encontrara en condiciones optimas

para seguir disminuyendo demoras en el proceso de produccion.

Incremento del volumen de produccién

Mediante la reduccion de tiempos y movimientos se lograra incrementar la cantidad de
unidades producidas ya que no solo nos quedaremos en el estandar sino que se seguird
disminuyendo las demoras hasta llegar al tiempo minimo lo cual es necesario para
cubrir con los pedidos de los clientes, el plan de motivacion coadyuva dicho
incremento aproximadamente de un 50% sobre la produccion existente, de esta manera

poder aportar con el mejoramiento institucional y la empresa obtenga ganancias.
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RETROALIMENTACION

La retroalimentacion permite a las personas obtener informacion sobre su rendimiento.
El contar con una evaluacion servira para que los empleados estén constantemente
actualizdndose y puedan mejorar su conducta, de manera que logren ser mAs

productivos en beneficio propio y de la empresa.

Sin feedback, el empleado no puede evaluar su progreso y es posible que pierda interés

por su desarrollo personal.

La comunicacion de los resultados obtenidos debe hacerse en el marco de una
aproximacion relacional, poniendo el acento en la construccion de la imagen de si
mismo y en la elaboracién por el propio individuo de un plan de desarrollo que
corresponda a sus posibilidades y a las oportunidades de su situacion profesional.
FINANCIAMIENTO

La empresa JOHAN'S JEANS consciente de que se debe tomar acciones para mejorar
el desempefio de los trabajadores e incrementar el volumen de produccion, decide

financiar este plan con el incremento que se obtenga en el volumen de produccion para

de esta forma se beneficie tanto el gerente como los trabajadores.

PRESUPUESTO PARA LA PROPUESTA

El presupuesto que se necesita para la propuesta detallamos en la siguiente tabla:
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Cuadro N.- 11: Presupuesto para la propuesta

Reproduccion de formularios 160,00

(13hojas*41personas*0.03 centavos)

Costo del plan motivacional 4.620,00
Valor total de la propuesta 4.780,00
Valor financiado por la empresa 4.780,00

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 25/09/2011

El valor total que la empresa JOHAN’S JEANS debe financiar en este proyecto es de
$4.780,00.
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PLAN DE ACCION

Tabla No 28

INDICADOR

RESPONSABLE

ACTIVIDADES

Planteamiento de

competencias

Jefe de Recursos

Humanos

Identificar las
competencias que se
necesita para el area de

produccién

Evaluacion

Jefe de Recursos

Humanos

Plan de accion

Recoleccion de

evidencias

Jefe de Produccién

Realizar una observacion
directa al personal del
departamento de

produccién

Aplicacion de
estandares de

desempefio

Gerente
Jefe de Recursos
Humanos

Jefe de Produccién

Diagnostico del grado de
desempefio de cada

trabajador

Plan motivacional

Gerente
Jefe de Recursos
Humanos

Jefe de produccion

Incentivar a los
empleados a alcanzar

metas

Estudio de tiempos y

movimientos

Jefe de produccion

Determinar el tiempo
necesario para la

produccién

Elaborado por: Myriam Aguaguifia

Fecha: 31/08/2009
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA EJECUCION DE LA PROPUESTA

Cuadro No 12

No. Tiempo
Ene. Feb. Mar. | Abr. | May. | Jun. | Jul

Actividades

1 | Presentacion del Modelo de Evaluacion del
desempefio al Gerente de la empresa

2 | Aprobacion del modelo por la Gerencia

3 | Socializacion con todo el equipo de trabajo .

4 | Difusion del modelo de evaluacion de
desempefio a todos los clientes internos de la -
empresa

5 | Evaluacion por competencias

6 | Recoleccion de evidencias

7 | Reporte de evidencias

8 | Plan motivacional

9 | Seguimiento y Evaluacion del Modelo de

Evaluacién

Elaborado por: Myriam Aguaguifia
Fecha: 15/09/2011

204




6.8 ADMINISTRACION

La responsabilidad directa estard a cargo del jefe de produccion y jefe de recursos
humanos de la empresa JOHAN'S JEANS, los mismos que seran los encargados de

vigilar el inicio, desarrollo y establecimiento de los planes, este plan fue ajustado de

acuerdo a los requerimientos de la empresa, la revision del plan serd secuencial,

constante y permanente

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA EMPRESA JOHAN'S JEANS

Gerencia

Asesoria

Secretaria/Contadora

Produccién

Recursos Humanos

Ventas

Corte

Preparacion Forma
del material de la
nrenda

Termin
ado

Bodeg

Elaborado por: Myriam Aguaguifa

REFERENCIAS

Linea de Amoridad
Auroridad
Asesoria
Admimistrative — Auxiliar o de Apoyvo

Operativo

Fecha: 26/08/2011
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Las actividades encaminadas a incrementar el volumen de produccion se desarrollaran
principalmente en el &rea de produccion y en la de recursos humanos en coordinacion

con la Gerencia.

6.9 PREVISION DE LA EVALUACION

A fin de garantiza y asegurar la ejecucion de la propuesta de conformidad con lo
programado para el cumplimiento de los objetivos planteados, se deberd realizar el
monitoreo de las actividades del Plan de accién, como un proceso de seguimiento y
evaluacion permanente, que nos permita anticipar contingencias que se puedan
presentar en el camino a fin de implementar correctivos a través de acciones que

aseguren el cumplimiento de las metas.

Las preguntas que a continuacion se explican ayudardn a cumplir esta tarea:

1.- ¢ Quiénes solicitan evaluar?
La evaluacion es solicitada por parte del Gerente de la empresa JOHAN'S JEANS, del

jefe de produccion y del jefe de recursos humanos.

2.- (Por qué evaluar?
Porque es la Unica forma de constatar que el desarrollo de estas actividades sean

llevadas a cabo de manera eficiente para asegurar el éxito de la empresa.
3.- ¢ Para qué evaluar?

Se debe evaluar para determinar el cumplimiento de los objetivos planteados en la

propuesta con los datos obtenidos durante el periodo de ejecucion.
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4.- ;Qué evaluar?

Se debe evaluar todas las actividades que se van a implementar en el desarrollo del
Plan de evaluacion del desempefio por competencias el mismo que ayudara a

incrementar el volumen de produccion.

5.- ¢ Quién evalta?
El responsable de evaluar las actividades del plan estara a cargo de Myriam Aguaguifia,

autora de la propuesta.

6.- ¢ Cuando evaluar?
La evaluacion del plan se realizara durante y después del periodo de implementacion de

las actividades encaminadas a incrementar el volumen de produccion.

7.- ¢ Cémo evaluar?
Mediante indicadores determinados para medir el grado de consecucion de los
objetivos en términos cuali-cuantitativos, comparando la produccion de afos anteriores,

con los datos actuales.
8.- ¢ Con qué evaluar?

Se evaluar a través de instrumentos de medicion como cuestionarios y observaciones

directas segun el caso.
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ANEXO A

Encuesta sobre el desempefio laboral y su incidencia en el volumen de produccion.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario N°..........

ENCUESTA SOBRE EL DESEMPENO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL
VOLUMEN DE PRODUCCION DE LA EMPRESA JOHAN’S JEANS

OBJETIVO:

Identificar los factores que afectan el desempefio de los obreros y asi incrementar el

volumen de produccion en la empresa JOHAN’S JEANS.

INSTRUCCIONES:

Estimado Amigo (a):

La empresa JOHAN’S JEANS y una alumna del décimo semestre Organizacion de

Empresas de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de

Ambato, ha iniciado un proceso de evaluacion de conocimientos para implantar un Plan

de Evaluacion de Desempefio Laboral de los obreros y mejorar el volumen de
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produccion, para lo cual se le pide, lea detenidamente cada itemes que a continuacion se

muestra y conteste con toda la sinceridad del caso.

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar nuestro objetivo.

Gracias por su colaboracion

1. Género
1.1 Masculino |:|

1.2 Femenino

2. ¢Piensa Ud. que un buen desempefio laboral incrementara el volumen de
produccion en la empresa JOHAN'S JEANS?

2.1 Si ]
2.2 No [ ]

3. ¢Laempresa cuenta con un sistema de medicion de desempefio laboral?

3.1Si

[ ]
3.2 No [ ]

4. ¢Con que frecuencia ha recibido capacitacion?
4.1 Mensual
4.2 Trimestral
4.3 Semestral
4.4 Anual
4.5 Nunca

OO0
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¢Existen sistemas de motivacion aplicando estdndares de desempefio?

5.1 Si ]
52 No ]

¢Qué sistema de motivacion aplican en la empresa?
6.1 Incentivos econdmicos
6.2 Premios

6.3 Reconocimientos

JUUL

6.4 Ninguno

¢Existen procesos de produccion bien definidos los cuales ayuden a incrementar
el volumen de produccion?

7.1Si ]
[ ]

7.2 No

¢De acuerdo a que se mide la capacidad de produccién en la empresa?
8.1 Unidades producidas
8.2 Capacidad utilizada
8.3 Productividad

UL

8.4 Horas trabajadas

¢Qué tipo de procesos existen en la empresa?
9.1 Continuo

9.2 Flujo en lotes

9.3 Flujo alternado
9.4 Flujo intermitente
9.5 Sin flujo

U0 O
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10. ¢Dentro de la planta de produccion que distribucion existe?
10.1 Posicion fija
10.2 Procesos
10.3 Productos

UL

11. ;Con que frecuencia se realiza una retroalimentacion en el proceso de
produccion?
10.1 Semanal
10.2 Mensual
10.3 Trimestral
10.4 Semestral
10.5 Nunca

U OO0

12. ¢;Queé factores inciden en la disminucidn de la produccion?
11.1 Materia Prima
11.2 Maquinaria
11.3 Clima laboral
11.4 Distribucion de la planta

ooty

11.5 Falta de comunicacién

13. ¢La materia prima que utiliza para el proceso de produccion es de calidad?

121s8i [ ]
122No  [__]

Fecha de ApliCaCiON. ........oouii i e e

Nombre del ENCUBSTATON . .. ... vt e e e e e e e e
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ANEXO B

CROQUIS DE LA EMPRESA JOHAN’S JEANS
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ANEXO C

MARCO MUESTRAL DE LOS OBREROS DE LA EMPRESA JOHAN’S
JEANS

1 |Aman Blanca 22 | Merino Carlos

2 | Andaluz Diana 23 | Montaguano Dario
3 | Avrias Teresa 24 | Montaguano José
4 | Balseca Susana 25 |Mosquera Maria
5 |Cando Elsa 26 |Padilla Alvaro

6 |Cando Galo 27 |Pérez Maria

7 | Carvajal Dolores 28 |Perrazo Diana

8 |Chicaiza Antonio 29 | Pilco Cesar

9 |Condo Viviana 30 |Pineda Graciela
10 |Cueva Javier 31 |Ponce Carlos

11 |Cueva Patricia 32 | Ramos Mauricio
12 |Cunalata Maritza 33 | Reinoso Oscar
13 | Cunalata Maximo 34 | Quinga Corina
14 | Diaz Narcisa 35 | Quinga Fernando
15 |Escobar Blanca 36 | Quinga Marcelo
16 |Gomez Cecilia 37 |Silva Nelson

17 | Gomez Luis 38 | Torres Josefina
18 | Herrera Bolivar 39 | Torres Lorena
19 |Lopez Carmen 40 | Tubon Diego

20 |Lopez Sonia 41 | Veloz Franklin
21 | Masaquiza Erika
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ANEXO D

FICHA DE OBSERVACION

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCTAS ADAMOINISTRATIVAS

Ficha de Observacicon N

Objativo delaInvestiEaciom. . oo
Mombradelapoblacion o mouestra. oo e e
Fachade obsarraciom. oo

NWombre dalimvestiEador. e

Dezempenio Laboral ¥ zu incidencia en el volumen de
produccion

Dezeripeion de la Obzservacion

Comentario de la Obhzervacion
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ANEXO E

FICHA BIBLIOGRAFICA

Anvarso

Autor

hiateria

Biklioteca
Faverso
Contznido or Pags.

I
[T
[=3
=}
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[T
=9
=
)
=}
=
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ANEXO F
TABLA DE LA CHI CUADRADO
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