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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa DOMINGOS JEANS se encuentra ubicada en la ciudad de Pelileo sector
el Tambo avenida confraternidad via a Bafios , se dedica a la produccion y
comercializacion de prendas de vestir para damas, caballeros, nifios y ropa de trabajo
en tela jeans durante 30 afios, la empresa en este tiempo ha experimentado variaciones
en el volumen de produccion pero en los dos ultimos afios la disminucion en la

produccién ha sido mu y representativa

El presente trabajo investigativo surge ante la necesidad de incrementar el volumen de
produccién de la Empresa “DOMINGOS JEANS” de la ciudad de Pelileo, ante el
desabastecimiento de la demanda de productos en el mercado por lo cual el analisis ha
demostrado que existe carencia de un proceso de Evaluacién de desempefio laboral que
permita evidenciar el desenvolvimiento de habilidades y destrezas de los trabajadores,

lo cual ha influido para que exista una disminucion en los volimenes de produccién.

Para conocer el problema a fondo nos hemos sustentado en leyes, fundamentos teoricos,
metodologias y procedimientos necesarios entre otros aspectos que contiene la presente
investigacion para encontrar una solucion que se ajuste la necesidad de la empresa
para incrementar los volimenes de produccion a traves de la aplicacion de un modelo de

evaluacion del desempefio laboral a los colaboradores de la empresa Domingos Jeans.

La propuesta resultante después del analisis respectivo fue la implementacion de un
modelo de evaluacion del desempefio laboral aplicando el método de Evaluacion por
Escalas graficas y Listas de Verificacion; con el fin de mejorar los volimenes de
produccion y las actividades dentro de la planta de produccion de la empresa Domingos

Jeans, y ademas garantizar la subsistencia de la organizacion dentro del mercado.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se realizd en la empresa “Domingos Jeans”
analizando la importante la necesidad de la aplicacion de un método de evaluacion del
desempefio laboral que permitan alcanzar los niveles de produccién requeridos debido a

sus grandes beneficios , ya que en nuestro entorno cada vez es muy competitivo.

La estructura del presente trabajo contempla los siguientes capitulos:

El primer capitulo se refiere al problema, identificacion, contextualizacion y analisis de

la problemaética de investigacion.

En el segundo capitulo se detalla los antecedentes investigativos, marco tedrico,
variables tanto dependiente como independiente y la hipotesis.

El tercer capitulo esta integrado por la modalidad bésica de la investigacién, nivel o tipo
de investigacion, poblacién y muestra, operacionalizacion de variables, plan de

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

El cuarto capitulo esta formado por el analisis de los resultados, interpretacion de datos,

y verificacion de hipotesis.

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

investigacion realizada.

En el sexto capitulo se puntualiza la propuesta, que posee la alternativa de solucion para
la empresa mediante la implementacion de un método de evaluacion, por medio del
método de escalas graficas y lista de verificacion para la solucion pertinente del

problema objeto de estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 TEMA

La Evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en el volumen de la

produccién en la empresa Domingos Jeans del cantdn Pelileo.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Inexistencia de un método de evaluacion del desempefio laboral genera bajo

volumen de produccion en la empresa Domingos Jeans.

1.2.1 Contextualizacion

1.2.1.1 Contexto Macro

Segun estimaciones hechas por la Asociacion de Industriales Textiles del Ecuador

alrededor de 25.000 personas laboran directamente en empresas textiles, y mas de
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100.000 lo hacen indirectamente, se cree profundamente que el manejo de
procedimientos adecuados en la produccion, el aporte de equipamiento de punta, y
la aplicacion de procesos de evaluacion del desempefio constituyen una herramienta

valida para el crecimiento del sector.

A pesar que desde que una parte de la poblacion productiva trabaja para un grupo de
patronos, esta actividad siempre ha sido evaluada. No obstante, un gran grupo
empresarial de elite ha comenzado a realizar evaluaciones méas precisas utilizando
sistemas formales de evaluacion del desempefio laboral para valorar el rendimiento

de los trabajadores.

Los procedimientos de Evaluacion de desempefio laboral son tan antiguos como la
relacion laboral de dependencia y los mismos han venido siendo actualizados
progresivamente, como un instrumento para mejorar las actividades del talento

humano.

Otros estudios sobre la Gerencia de los Recursos Humanos destacan que la
Evaluacion del Desempefio Laboral surge en EE.UU. en la década de 1920-1930,
momento en el cual las organizaciones deciden introducir un procedimiento que les
permita justificar una politica retributiva que se relacionase con la responsabilidad
del puesto de trabajo y con las aportaciones de los trabajadores al éxito de la

empresa.

Sin embargo, cabe sefialar que en la actualidad, a pesar de que se siguen
implementando en las organizaciones nuevos métodos de evaluacion por parte de las
Gerencias de Talento Humano, las mismas son objeto de numerosas criticas por la
actitud anarquica e informal en que los superiores llevan a cabo el proceso al evaluar

el desempefio laboral a sus subalternos en la institucion.



Finalmente hay que destacar que la definicion sobre Evaluacion del Desempefio
Laboral, constituye una categoria muy utilizada hoy en dia, a pesar de esto, no existe
una definicidn universalmente aceptada ya que algunas organizaciones lo consideran
como sin6nimo de: Direccion por objetivos, Evolucion de los empleados,
acontecimiento anual relacionado con la formacion y el desarrollo, y Remuneracion
en funcién del desempefio. Sin embargo, estas Ultimas categorias son demasiado
limitadas en su esencia encontrandose en la Evaluacion del Desempefio por el
método de escalas gréaficas y listas de verificacion como el elemento integrador que
abarca todo un proceso el cual involucra a todos las acepciones anteriormente
indicadas.
www.google.com.ec/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CCs
QFjAA&uUrl=http%3A%2F%2Fwww.monografias.com%2Ftrabajos30%2Frendimi
ento%2Frendimiento.shtml&ei=3pHSUtzBHK _JsQSk-

1.2.1.2 Contexto Meso

En la provincia de Tungurahua se estan experimentado cambios importantes en los
procesos de produccion dentro de la industria textil debido a las constantes
exigencias del mercado es por eso que se considera de gran importancia aplicar la
evaluacion del desempefio como una herramienta para optimizar el desempefio del

talento humano logrando asi la subsistencia de las empresas textiles en el mercado.

Pelileo, lugar reconocido por la elaboracion de jeans a nivel nacional, cruza un
grave peligro de cerrar sus empresas, debido a que en ciertos aspectos existen
falencias decadentes, como es asi el desempefio laboral, esto a pesar de que esta es

la principal fuente de ingreso y movimiento econémico del canton.

En varias empresas se buscan métodos, programas que ayuden al &rea administrativa

a mejorar el rendimiento del talento humano, debido al desconocimiento de este
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tema se han detectado que muchas de estas instituciones fracasan al intentarlo, por
esta razon se han encontrado en la necesidad de buscar ayuda profesional a costos
bastante elevados, ya que en pocas ocasiones se encuentran en la practica, sistemas
de evaluacion con los objetivos que aseguren una valoracion eficaz del proceso en
cuestion. Estos en su concepcidn o aplicacion dan lugar a la ocurrencia de una gran
variedad de errores, y al ser directamente el area administrativa la encargada de
administrar los programas de evaluacion, deben ser estos los que deben conocer y

dominar los métodos de evaluacion para aplicarlos en las empresas.

Segun datos estadisticos del censo del area laboral del INEC, el 42% de la poblacion
econdmicamente activa de Pelileo esta ligada directamente a esta actividad, sin
embargo la empresa textil las ventas de las prendas de vestir en general que se
producen en el lugar (jeans, vestidos, blusas, sacos, calentadores, etc.) han bajado
notablemente, esto debido béasicamente a dos factores: el primero es la
administracion tradicional del talento humano y el segundo la baja de la calidad de
las prendas de vestir.
(http://www.ecostravel.com/ecuador/ciudades-destinos/pelileo.php)
((http://www.inec.gob.ec/estadisticas/))

1.2.1.3 Contexto Micro

La empresa Domingos jeans esta ubicada en San Pedro de Pelileo, en el corazon de
la provincia de Tungurahua la cual se caracteriza por sus artesanias y por sus finos
tejidos que tienen gran demanda local, nacional e internacional. La industria del jean
ha convertido a Pelileo en la ciudad azul, es una de las actividades productivas mas

destacadas del cantdn particularmente en el sector barrio el Tambo.

La empresa Domingos Jeans se dedica a la confeccidn de prendas de vestir en jeans,

lo cual requiere de varios procesos para la obtencion del producto terminado, sin
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embargo se ha podido identificar dentro de los procesos algunos problemas que
requieren ser tomados en cuenta por la empresa ya que estd generando un bajo nivel
en el volumen de produccion; los trabajadores necesitan comprometerse con la

empresa.

En la empresa se ha detectado por observacion que no se aplica un método de
evaluacion del desempefio laboral, por lo que las principales falencias de la misma
se presentan directamente en el desempefio del talento humano, es por eso que la
aplicacion de la evaluacion de desempefio laboral en el rendimiento de los
trabajadores se ha transformado en la necesidad imperativa de mantener una
herramienta adecuada que le permita evaluar las funciones a desempefiar, definir
programas de capacitacion y actualizacion, desarrollar las habilidades del Talento
Humano dentro de la organizacion.

Fuente: Empresa Domingos Jeans

1.2.2 Analisis Critico
Grafico N° 01 Arbol del problema

Bajo Disminucién Productos que no
EFECTOS rendimiento enla cumplen con las
laboral produccién expectativas de los
clientes
PROBLEMA| DEFICIENTE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DOMINGOS
JEANS DEL CANTON PELILEO
Inadecuada Inadecuada Procesos de
CAUSAS Evaluacion de planificacion de produccion sin
personal Recurso Humano estandares

Fuente: Propia




En domingos Jeans se viene acarreando el problema de bajo volumen de produccion
debido a la inexistencia en la evaluacién del desempefio del personal a causa de

factores como la administracion y liderazgo tradicional, falta de capacitacion.

El anélisis Critico realizado en la empresa Domingos Jeans de la ciudad de Pelileo
ha determinado la inadecuada evaluacién del desempefio laboral de los
colaboradores que laboran dentro de la empresa lo cual ha generado la baja un bajo
rendimiento en el desempefio de sus funciones, en los cuales sobresalen la falta
conocimientos tanto como el gerente y como de los obreros por la administracion

tradicional que se maneja la empresa.

La inexistencia de evaluacion del desempefio que mantiene la empresa en este
momento expresa como resultado la disminucién en la produccion esperada para

el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
Otra de las causas por las que la empresa esta padeciendo son los procesos de
produccidn sin estandares y sin politicas que determinen la elaboracion de prendas

dejando como resultado la insatisfaccion en los clientes lo que influye al momento

de la actividad laboral.

1.2.3 Prognosis

Si Domingos Jeans, no toma las decisiones adecuadas para resolver el problema

causado por la inexistencia de un método de evaluacion del desempefio laboral,

afectara a la produccion de jeans, presentando riesgos considerables que deterioren

cuantiosamente el crecimiento, obligando a la misma a mantener un constante

problema en la mano de obra, con el paso del tiempo se reduciran los ingresos lo
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que podria ocasionar el cierre de la empresa al no poder acoplarse a las nuevas

exigencias del mercado.

1.2.4 Formulacién del problema

¢De qué manera incide la evaluacion del desempefio laboral en el volumen de la

produccién de la empresa Domingos Jeans del canton Pelileo?

1.2.5 Interrogantes

«  ¢Cual es el nivel de desempefio laboral de los obreros de la empresa
Domingos Jeans?

« ¢ Cuél es el nivel de produccion de la empresa Domingos?

« ¢Laimplementacion de un método adecuado de evaluacion del desempefio
ayudara a incrementar el volumen de produccion en la empresa Domingo

Jeans?

Delimitacion del objetivo de investigacion

De contenido: Administracion

Campo: Administracion del talento humano

Area: Produccion

Aspecto: Desempefio Laboral

Espacial: Domingos Jeans, ubicado en la ciudad de Pelileo, sector el Tambo,
Tungurahua.

Temporal: El presente proyecto se focalizara en el periodo de Enero — Noviembre del
2013.



JUSTIFICACION

Es tal la importancia que hoy se le otorga al factor humano que se le considera la clave
del éxito de una empresa y es la esencia de la gestion empresarial. De esta manera una
organizacion eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida de trabajo, dentro de la
cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones; la evaluacion del
desempefio laboral constituye, por tanto, un factor basico para que la empresa pueda

obtener altos niveles de productividad, calidad y competitividad.

Es beneficioso ya que el establecimiento de métodos de evaluacidn de personal en la
empresa brindara la capacidad de mejorar en un alto nivel el desempefio del talento
humano, de manera que sea este un pilar fundamental que incida directamente en el
volumen de produccion y mejore sustancialmente la eficiencia tanto productiva como

administrativa de la empresa Domingos Jeans.

Es viable debido a que se enfoca directamente en sostener un nivel elevado del talento
humano con el que se logre la obtencién de una produccion eficaz y de calidad mediante
las mejores capacidades que se puedan explotar en el personal de produccién.

Seré factible aplicar la evaluacion del desempefio en la empresa ya que se contara con el
tiempo necesario, se dispondra de recursos suficientes para seguir adelante con la
investigacion, disponiendo de acceso a la informacion, previo a la colaboracion del Sr.
Gerente y ademas existe predisposicion, voluntad e interés para cumplir con el trabajo

de investigacion.

La evaluacion del desempefio es un procedimiento innovador que nos va a permitir

medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados



con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si

podra mejorar su rendimiento futuro.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Estudiar la incidencia del desempefio laboral en la produccion de la Empresa Domingos

Jeans del cantén Pelileo.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar el nivel de desemperio laboral de los obreros de la empresa Domingos
Jeans.

e Evaluar el nivel de produccién de la empresa Domingos.

e Proponer la implementacion de un método adecuado de evaluacion del
desempefio, para incrementar el volumen de produccién en la empresa Domingo

Jeans.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Luego de la investigacion bibliogréafica realizada se presenta:

(Herrera Uribe Mariela Francisca, Universidad Técnica de Ambato, 2011) “Evaluacion
del desempefio del personal en el area de produccion y su incidencia en la productividad
de la empresa “Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda. De la ciudad de Ambato”. Tiene como
Objetivo General: Determinar los niveles de deficiencia del personal en el area de
produccion a través de una evaluacion del desempefio para incrementar la productividad
en la empresa “Carrocerias Cepeda” Cia. Ltda. De la ciudad de Ambato y llego a la
Conclusion: Que la Evaluacion del desempefio es fragilmente comprendida como un
instrumento que vincula al empleado con el cargo, entrenamiento tecnolégico para el
manejo de nuevos equipos, promocion a cargo de mayor responsabilidad,
establecimiento de incentivos por el buen desemperio, mejoramiento en las relaciones

humanas, un estimulo a la mayor productividad.
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(Chacon Dominguez Jorge Patricio, Universidad Técnica de Ambato, 2011)
“Evaluacion del desempefio de personal administrativo de la facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato” tiene como Objetivo General:
Diagnosticar la situacion actual de desempefio del personal Administrativo de la
Facultad de Ciencias Administrativas y econdémicas de la Universidad Técnica de
Ambato, aplico la metodologia de la investigacion bibliografica y de campo y llego a la
Conclusion: Que la Evaluacion del desempefio es fragilmente comprendida como un
instrumento que vincula al empleado con el cargo, entrenamiento tecnolégico para el
manejo de nuevos equipos, promocion a cargo de mayor responsabilidad,
establecimiento de incentivos por el buen desempefio, mejoramiento en las relaciones

humanas, un estimulo a la mayor productividad.

(Barrera Urbina Maria Isabel, Universidad Técnica de Ambato, 2011)

“El sistema de control de personal y su incidencia en el volumen de produccion de la
empresa Aluminio Hércules de la ciudad de Ambato” tiene como Objetivo General:

El inadecuado sistema de control de personal incide en el volumen de la produccién de
la empresa de aluminio Hércules de la ciudad de Ambato, aplicando la metodologia de
enfoque cualitativo y llego a la Conclusion: Que el porcentaje mas alto del area laboral
lo representa el nivel operativo, que es el encargado de la funcion principal el cual es de

transformar el aluminio en productos terminados.

2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la ejecucion del presente proyecto se utilizard el paradigma positivista por las

siguientes razones:

La investigacion se desarrolla con absoluta responsabilidad en el manejo de la

informacidn; valiéndose de la lealtad a la organizacion, la misma que aprobo investigar

uno de los problemas en los que esta inmiscuida dicha organizacion en lo relacionado al
12



rendimiento laboral, problema que impide el cumplimiento de objetivos y metas
propuestas, provocando que la empresa vaya disminuyendo su nivel de produccion, ya
que no se cubre la demanda de pedidos propuesta.

Al realizar el presente estudio el investigador construira el conocimiento de la situacién
actual de la empresa y de los procesos que se desarrolla dentro de la misma, aplicando
una investigacion de campo; y de acuerdo a la informacion obtenida, y la necesidad de
incrementar el poder competitivo con el aprovechamiento de todos los recursos es
indispensables, porque en este proyecto existe una interaccion entre el investigador y el

objeto de estudio que esta analizando de mejor manera para comprender.

Las empresas van camino a convertirse en comunidades sin fronteras y son, cada vez
mas, entidades dinamicas. Por otra parte hoy en dia, se considera a las personas el activo
mas importante de las organizaciones por tal motivo se considerando a la Evaluacion
del Desempefio como un instrumento que facilite la relacién entre los miembros de la
organizacion, creando un clima cordial y sincero, ademas de contribuir a la formacion

de equipos eficaces de trabajo.

La Evaluacién del Desempefio se aplicara para incrementar el volumen de produccién
de los empleados en la empresa con la colaboracién de todos y cada uno de los

miembros de la organizacion.

La presente investigacion es la hermenéutica-dialéctica de manera que nos facilita la
participacion de todos los involucrados en el problema objeto de estudio, siempre y
cuando estas tengan como fin el perfeccionamiento y actualizacién del conocimiento, de

manera que se enriquezca el aporte que ofrece la misma.
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2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

CONSTITUCION POLITICA 2008

CAPITULO SEXTO, TRABAJO Y PRODUCCION

Seccion primera

Formas de organizacién de la produccién y su gestion Art 320;

En las diversas formas de organizacion de los procesos de produccion se estimulara una
gestion participativa, transparente y eficiente. La produccién, en cualquiera de sus

formas, se sujetara a principios y normas de calidad, sostenibilidad, productividad

sistémica, valoracion del trabajo y eficiencia econdémica y social.
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2.4. CATEGORIAS FUNDAMENTALES N
X: EVALUACION DE DESEMPENO

Grafico 02 Variable Independiente
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Fuente: Propia

Autor: Sofia Villagran
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Y: VOLUMEN DE PRODUCCION
Grafico 03. Variable Dependiente
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Autor: Sofia Villagran
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DEFINICION DE CATEGORIAS
Para la definicion de las categorias hemos optado por el paradigma Positivista lo cual
estamos de acuerdo con las definiciones de los autores que mencionamos a

continuacion:

Administracion de Talento Humanos

“Define la Administracion de recursos humanos como la planeacién, organizacion,
direccidén y control de los procesos de rotacion, remuneracion, capacitacion, evaluacion
del desempefio, negociacion del contrato colectivo y guia de recursos humanos idéneos
para cada departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y
satisfacer también las necesidades del personal”. (Valencia J. R., RRHH, 2009)

“Es un conjunto de principios, procedimientos que procuran le mejor eleccion,
educacién y organizacion de los servidores de una organizacion, su satisfaccion en el

trabajo y el mejor rendimiento a favor de unos y otros”. (Valencia J. R., RRHH, 2009)

“La administracion de recursos humanos es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en beneficio

del individuo, de la propia organizacion y del pais en general”.(Galicia, 2009)

“La Administracion de recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones personales de
la funcion gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y
ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de ética y trato justo para los empleados de

la organizacion. Tales préacticas y politicas incluyen:

e Realizar los analisis de puestos (determinar la naturaleza de la funcion de cada

empleado).
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e Seleccionar a los candidatos para cada puesto.

e Aplicar los programas de induccion y capacitacion para los nuevos trabajadores.
e Evaluar el desempefio

e Administrar los sueldos y salarios.

e Proporcionar incentivos y prestaciones.

e Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar)

e Capacitar y desarrollar a los empleados actuales.

e Fomentar el compromiso de los colaboradores.’

(Gary Dessler, Los Recursos Humanos, 2007).

La Administracion de Recursos Humanos es proporcionar las capacidades humanas
requeridas por una organizacion y desarrollar habilidades y aptitudes del individuo para
ser lo mas satisfactorio a si mismo y a la colectividad en que se desenvuelve. No se debe
olvidar que las organizaciones dependen, para su funcionamiento y su evolucion,
primordialmente del elemento humano con que cuenta. Puede decirse, sin exageracion,
gue una organizacion es el retrato de sus miembros.

(Goleman, 2010)

Desempefio de Personal

Evaluacion del Desempefio

“Es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos relacionados con el trabajo con el fin de descubrir en qué
medida es productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro”.(Doran
Simén, 2009)

“La evaluacion del desempeio es una apreciacion sistematica de coémo cada persona
desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro”.(Chiavenato,
Evaluacion Laboral, 2006)

18



“La Evaluacion del desempefio se trata del proceso mediante el cual las compaiiias se
aseguran de que la fuerza laboral trabaje para alcanzar las metas organizacionales, e
incluso practicas por las cuales el gerente define las metas y tareas del empleado,
desarrolla sus habilidades y capacidades, y evalia de manera continua su
comportamiento dirigido a metas, y luego lo recompensa en una forma en que —se
espera- tendra sentido en cuanto a las necesidades de la compafiia y a las aspiraciones

profesionales del individuo”. (Gary Dessler, Los Recursos Humanos, 2007)

“La evaluacion del desempefio es una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa. Es un medio que permite detectar problemas de supervision de
personal, de integracion del empleado a la empresa o al puesto que ocupa actualmente,
de falta de aprovechamiento de empleados con un potencial mas alto que el exigido para
el puesto, de motivacion, etc. La importancia de al evaluacién del desempefio se debe,
por consiguiente a que con base a los tipos de problemas identificados es posible
desarrollar las politicas adecuadas a las necesidades de la organizacion.”(Valencia J. R.,
RRHH, 2009)

“La Evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefi6 de cada
persona, en funcién de las actividades que cumple, de la metas y resultados que debe
alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el
valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucion al

negocio de la organizacion”. (Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2006)

Meétodos de evaluacién del desempefio

“Los métodos de Evaluacion del desempefio son un medio para obtener datos e
informacidn que pueda ser registrada y procesada, y utilizarla para la toma de decisiones
y soluciones tendentes a mejorar e incrementar el desempefio humano en las
organizaciones”.(Valencia J. R., RRHH, 2009)

19



La evaluacion de desempefio continGa siendo un proceso de gran importancia para el
profesional de recursos humanos en las organizaciones.

Esta es una actividad que existe desde que un hombre dio empleo a otro, pues lleva a
cabo un proceso de evaluacion al personal de una organizacion, es un paso importante

para su desarrollo administrativo.(Gonzales, 2006)

Meétodos tradicionales de Evaluacion del desempefio

“Son métodos que tienen la ventaja de ocuparse del desempefio que ya se ha producido
y que es posible evaluar. La desventaja es que el desempefio pasado no se puede
modificar. Sin embargo la evaluacion del desempefio en el pasado permite que los
empleados reciban una retroalimentacion sobre sus esfuerzos. Tal informacion puede

conducir a estos esfuerzos renovados para mejorar el desempefio.” (Valencia J. r., 2009)

El problema de evaluar el desempefio de grandes grupos de personas en las
organizaciones condujo a soluciones que se y transformaron en métodos de evaluacién
bastante populares. Se trata de los llamados métodos tradicionales de evaluacion del
desempefio. Es comUn encontrar varios sistemas especificos que dependen del nivel y
las areas de descripcidn del personal, es decir: evaluacién de gerente, de empleados por
mes o por hora, de vendedores, etc. Cada sistema se sujeta a determinados objetivos
especificos y a determinadas caracteristicas del personal implicado. Se pueden emplear
varios métodos de evaluacion del desempefio y estructurar cada uno de ellos en forma
de método de evaluacion que resulte adecuado para el tipo y la caracteristica del
personal implicado. Esta adecuacion es importante para que el método produzca
resultados.

(Chiavenato, Evaluacion de personal, 2006)
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Escalas Graficas

Es una tabla de doble asiento donde se registran, en los renglones, los factores de la
evaluacion y en las columnas las calificaciones de la evaluacion del desempefio. Los
factores de la evaluacion representan los criterios relevantes o los parametros basicos

para evaluar el desempefio de los trabajadores.

El primer paso es escoger la definicion de los factores de la evaluacion del desempefio
que serviran como instrumento para calificar y comparar el desempefio de los
trabajadores implicados. Los factores de la evaluacion son comportamientos y actitudes
que selecciona y valora la organizacion. Asi, los trabajadores que alcanzan mejor
desempefio en sus actividades son quienes alcanzan calificaciones mas al-tas en estos
factores, sin importar el puesto que ocupen. Entonces, si una organizacion escoge el
conocimiento del puesto como un factor a evaluar, sefiala a todos los trabajadores la
importancia y la prioridad que confiere a ese aspecto. EI nimero de factores de la
evaluacion varia segun los intereses de cada organizacion pero, en general, se ubica

entre cinco y diez factores.

El método de las escalas graficas evalla el desempefio de las personas por medio de
factores con previa definicion y graduacion. Para ello utiliza un formulario de doble
asiento, en el cual las lineas horizontales representan los factores de la evaluacion del
desempefio, mientras que las verticales representan los grados de variacion de los
mismos. Los factores, previa seleccion, definen las cualidades que se pretende evaluar
en el caso de cada persona. Cada factor es definido mediante una breve descripcion,
simple y objetiva. Cuanto mejor sea ésta, tanto mayor sera la precision del factor. Cada
factor se dimensiona para que retrate una banda amplia del desempefio, que va desde el
malo o insatisfactorio hasta el optimo o excelente. Entre estos dos extremos existen

valores intermedios.
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Tabla 01 Escalas Graficas

Habilidades/ capacidades/
necesidades/ rasgos

Comportamientos

Metas y resultados

Conocimiento del puesto
Conocimiento del negocio
Puntualidad
Asiduidad

Lealtad

Honestidad
Presentacion personal
Buen juicio

Capacidad de ejecucion
Comprension de situaciones
Facilidad para aprender

Desempefio de la tarea
Espiritu de equipo
Relaciones humanas
Cooperacion
Creatividad

Liderazgo

Habitos de seguridad
Responsabilidad
Actitud e iniciativa
Personalidad

Soltura

Cantidad de trabajo
Calidad de trabajo
Atencion al cliente
Satisfaccion del cliente
Reduccidn de costos

Rapidez  de  soluciones
Reduccion de subterfugios

Ausencia de accidentes
Mantenimiento de equipos
Cumplimiento de los plazos

Enfoque en los resultados

Tomado de: Administracion de Recursos Humanos ( Idalberto Chiavenato)

Adaptado por: Sofia Villagran

Una vez definidos los factores de la evaluacion, el segundo paso sera definir los grados

de la evaluacion para establecer las escalas de variacion del desempefio en cada uno de

ellos. Por lo general se utilizan tres, cuatro o cinco grados de variacion (6ptimo, bueno,

regular, tolerable y malo) para cada factor. Con los factores de la evaluacion y sus

respectivos grados se prepara la escala grafica de evaluacion, como muestra la figura
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Tabla 02 Escala gréafica de evaluacion del desempefio

Factores Excelente Bueno Regular Tolerable Malo
Produccion Siempre supera los | A veces supera | Satisface los | A veces debajo de | Siempre  debajo
(cantidad de trabajo realizado) pardmetros los parametros parametros los pardmetros de los parametros

Calidad

Trabajo de calidad

Trabajo de

Calidad satisfactoria

Calidad

Trabajo de

(esmero en el trabajo) excepcional calidad superior insatisfactoria pésima calidad
Conocimiento del trabajo Conoce todo el | Conoce mas de lo | Conoce lo suficiente | Conoce parte del | Conoce poco el
(pericia en el trabajo) trabajo necesario trabajo trabajo
Cooperacion Excelente espiritu de | Buen espiritu de | Colabora Colabora poco No colabora
(relaciones interpersonales) colaboracion colaboracion normalmente
Comprension de las Excelente capacidad | Buena capacidad | Satisfactoria Poca capacidad | Ninguna
situaciones (capacidad para intuitiva intuitiva capacidad intuitiva intuitiva capacidad
resolver los problemas) intuitiva
Creatividad Siempre tiene | Casi siempre | Algunas veces | Rara vez presenta | Nunca  presenta
(capacidad para innovar) excelentes ideas tiene excelentes | presenta ideas ideas ideas

ideas
Realizacién Excelente capacidad | Buena capacidad | Razonable capacidad | Dificultad  para | Incapaz de
(capacidad para hacer) de realizacion de realizacién de realizacién realizar realizar

Tomado de: Chiavenato, I. (2010). Evaluacion Laboral.
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“Es la escala que enumera una serie de caracteristicas y un rango de desempefio para
cada una de ellas. A continuacion para evaluar al empleado se elige la calificacion que

describe mejor su grado de desempefio en cada caracteristica”. (Gary Dessler, Recursos
Humanos, 2007)

“Por medio de este método el evaluador evalta al individuo can base en factores como
iniciativa, confiabilidad, disposicién a cooperar, actitud y cantidad de trabajo.”(Valencia
J. R., RRHH, 2009)

“El método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas mide el desempefio
de las personas empleando factores previamente definidos y graduados. De este modo
utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las leneas horizontales representan

los grados de variacion de esos factores”. (Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2006)

Eleccion Forzada

“Este método consiste en evaluar el desempefio humano por parte del evaluador,
mediante la eleccion de entre varios grupos de enunciados, al parecer iguales, que

corresponden mas o menos a la persona que se evalua”.(Valencia J. R., RRHH, 2009)

Cuadro N°01 Eleccién Forzada
a) trabaja duro b) trabaja con rapidez
a) muestra iniciativa b) es receptivo con los clientes

a) produce calidad b) carece de buenos habitos

Fuente: Libro Administracion de Recursos Humanos
Autor: Joaquin Rodriguez Valencia

“Es como clasificar usando una curva, es decir se establecen porcentajes

predeterminados de empleados calificados para diversas categorias de desempeiio”.

(Gary Dessler, Recursos humanos, 2007)
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“El método de eleccion forzosa es un método de evaluacion del desempefio consiste en
evaluar el desemperfio de las personas por medio de frases alternativas que describen el
tipo de desempefio individual. Cada bloque esta compuesto por dos, cuatro o mas frases
y el evaluador esta obligado a escoger solo una o dos de las explican mejor el
desempefio de la persona evaluada por ello se llama eleccion forzosa”.(Chiavenato,
Evaluacion Laboral, 2006)

Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo

“Por medio de este método se solicita al supervisor informacion especifica sobre el
rendimiento de cada empleado, después se elabora una evaluacion basada en esta
informacion, la evaluacion se envia al superior para que la revise”.(Valencia J. R.,

RRHH, 2009)

“Es un método de evaluacion del desempefio que se basa en entrevistas de un
especialista en evaluacion con el superior inmediato de los subordinados con las cuales
se evalua el desempefio de estos, se registran las causas los origenes y los motivos de tal
desempefio con base en el analisis de hechos y situaciones. Es un método de evaluacion
méas amplio que, ademéas de un diagndstico del desempefio del empleado ofrece la
posibilidad de planear con el superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la
organizacion.”(Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2006)
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Cuadro N° 02 Incidentes Criticos

HOJA DE TRABAJO DE INCIDENTES CRITICOS

Instrucciones: En cada una de las categorias que siguen registre incidentes especificos
de la conducta de los empleados que fueron extremadamente buenos o malos.

Nombre del empleador:

Departamento:

Nombre del evaluador:

PERIODO DE CALIFICACION

e Control de riesgo para la seguridad

Fecha Conducta positiva Fecha Conducta negativa
del empleado del empleado
1/03/06 Informo de un barrote 11/03/06 | Dejo tirada en el pasillo del

roto en la escalera de
mantenimiento y la
marco como insegura

10/05/06 Apag6 rapidamente un
Pequefio incendio en
el area de basura.

almacén una manguera

Fumo en el area del almacén
de productos quimicos.

e Control de desperdicio de materiales.

10/03/06 Selecciond entre los 11/07/06
vidrios rotos de un envié
dafiado, para recuperar
matrices intactas
07/08/06

Uso recipientes de vidrio en
actividades inadecuadas.

Hecho acido a un recipiente
de plastico por lo cual hecho
a perder la cubierta del
mostrador.

Fuente: Libro Métodos de compensacion basados en competencias
Autor: Angel Le6n Gonzales
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Método de evaluacion del desempefio mediante Incidentes Criticos

“Este método solicita a la persona que hace la revision que elabore un registro de los
incidentes que ejemplifiquen la conducta positiva y negativa de quien se evalla
(Valencia J. R., RRHH, 2009)

“En el caso del método de incidentes criticos, se lleva una bitdcora de incidentes; es
decir de conductas laborales, deseables e indeseables, de cada subordinado. Después,
cada seis meses, mas o0 menos, el supervisor y el subordinado se retinen para discutir el
desempefio del segundo, usando los ejemplos de los incidentes especificos.”(Gary

Dessler, Recursos Humanos, 2007)

“El método de Evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos se basa en el
hecho de que el comportamiento humano tiene caracteristicas extremas que son capaces
de llevar a resultados positivos (éxito) o negativos ( fracaso).El método no se ocupa de
caracteristicas situadas dentro del campo de la normalidad sino de aquellas que son
extremadamente positivas 0 negativas. Se trata de una técnica que le permite al
supervisor inmediato observar y registrar los hechos excepcionalmente positivos o

negativos del desempefio de sus subordinados”. (Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2006)
Meétodo de comparacidn por pares

“Es un método de evaluacion del desempefio que compara a los empleados de dos en
dos, se anota en la columna de la derecha al que es considerado mejor en relacion con el
desempefio. Con este método también se puede utilizar factores de evaluacion. En tal
caso, cada hoja del cuestionario es ocupada por un factor de evaluacion del

desempeno.”(Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2006)

“Con el método de comparacion por pares, cada subordinado a evaluar se compara con
todos los demé&s subalternos en cada caracteristica.” (Gary Dessler, Los Recursos
Humanos, 2007)
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El método de comparacion por pares consiste en evaluar a las personas de un
departamento cotejando una persona con otra 0 varias personas con varias personas para
establecer finalmente una lista de personas en forma jerarquizada de mejor a peor. Se la

realiza de forma cruzada o en grupos. (Urquillo, 2008)

Gréfico N° 04 Método de comparacion por pares

Comparacion persona a persona

Comparacion grupo a grupo

Juan ¢ Antonio Ruiz Toa Sudrez Mamue! Silva
@Q L.u 24 Rn--. Lpra Sudrer
,~,
n -~ AW | ) 1 e Rk %
\hm I Silva Ana Rojas Tmo Lopez iultlll\ Ans Rojax qu\n/
g n\un \,, o Rulz Mary Gil Curla Andrea
T Sw <
Tith Suarecs Cartos Rvas 2 t Te24h k1
Lues Sans Juan Peres Ara Calu Pedro Jobo Juan l'ﬁr/ Amcao Rusz
Alicis Castra Carlos Rivas

Fuente: Libro La remuneracion del trabajo
Autor: Urquillo

Método de frases descriptivas

“Este método solo difiere del método de eleccion forzosa en que no es obligatorio
escoger las frases. El evaluador sefiala las frases que caracterizan al desempefio del

subordinado y aquellas que muestran el desempefio contario.” (Chiavenato, Evaluacion
Laboral, 2006)

“Se enfoca en el puesto y no en las variables de la personalidad, este método sugiere
que para establecer objetivos es necesario que estos desciendan en cascada desde la

cima hasta la base organizacional” (Valencia J. R., 2008)
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Cuadro N° 03 Método de frases descriptivas

N° | Factores personales del empleado en la evaluacién profesional |Si  |No
33| ¢ Tiene bastantes amistades y sus compafieros lo aprecian?
34 | ; Demuestra iniciativa en el trabajo?
35 | ¢ Provoca constantes disgustos con los comparieros y con el jefe?
36 | ¢ Se concentra con regularidad en las tareas que realiza?
37 | ¢ Debe conocer una lengua extranjera para mejorar?

¢ Conoce los procesos de produccion pero no los comenta con

38 | nadie?

39| ¢Le gustan los deportes?

40 | ¢ Es descuidado en su disposicion y su rendimiento es lamentable?

41 | ; Demuestra buena aptitud para mandar?

Fuente: Libro Administracién moderna de personal
Autor: Valencia

Meétodo de evaluacion del desemperio orientado al futuro

“Las evaluaciones orientadas al futuro se enfocan en el rendimiento futuro, evaluando
el potencial de los empleados o estableciendo objetivos de desempefio para el
futuro.”(Valencia J. R., RRHH, 2009)

“La era de la informacion trajo dinamismo cambio y competitividad. En ese contexto, la
Unica alternativa de supervivencia que tienen las organizaciones es buscar la excelencia
sustentada. Esta es la base de la rentabilidad. Una de sus consecuencias fue la
disminucion de los niveles jerarquicos debido a las practicas de adelgazamiento o
downsizing. La cual disminuyo notablemente la distancia entre los jefes y subordinados.
Este acercamiento debido a que se comprimié la jerarquia, trajo consigo
inevitablemente, nuevas tendencias en la evaluacion del talento humano, tanto en el
ambito del desempefio individual, como en el colectivo que se desprende del trabajo en
equipo.” (Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2006)

Evaluacion participativa por objetivos

Implica establecer metas mesurables especificas con cada empleado, y después revisar
en forma periddica el avance conseguido. (Gary Dessler, Los Recursos Humanos, 2007)
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La Administracion por objetivos es un método de evaluacion del desempefio que se basa
en la conversion de los objetivos de la organizacion en objetivos para los individuos
(Valencia J. R., RRHH, 2009)

Evaluacion por listas de verificacion

Instrumento que contiene criterios o indicadores a partir de los cuales se miden y
evallan las caracteristicas del objeto, comprobando si cumple con los atributos
establecidos. La lista de verificacion se utiliza basicamente en la préctica de la
investigacion que forma parte del proceso de evaluacion. (Gary Dessler, Los Recursos
Humanos, 2007).

La calificacion de méritos nos permite juzgar sobre las cualidades del individuo como
trabajador, por ello podemos conocer la forma en que éste desempefia su trabajo. La
calificacion de méritos se refiere a una serie de caracteristicas que sefialan la calidad en
el desempefio de un puesto, y son el criterio, iniciativa, prevision, cantidad y calidad de
trabajo, responsabilidad, entusiasmo, conocimiento, sentido de colaboracion, etc. La
calificacion sélo se ocupa de aquellas cualidades que influyen en la ejecucion del
trabajo. Constituye una valoracion separada de las caracteristicas de cada valor con lo
que se elimina la apreciacion conjunta del desarrollo de las actividades el trabajador.
(Valencia J. R., RRHH, 2009)

Es un método tradicional de evaluacion del desempefio a partir de una relacion que
enumera los factores de la evaluacion a considerar (check-lists) de cada trabajador.
Cada uno de esos factores del desempefio recibe una evaluacion cuantitativa, como

muestra la figura.

La lista de verificacion funciona como una especie de recordatorio para que el gerente
evalle todas las caracteristicas principales de un trabajador. En la préctica es una

simplificacion del metodo de las escalas gréaficas.
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Tabla N° 03 Evaluacién por listas de verificacion

EVALUACION DEL DESEMPENO

NOMBRE

PUESTO

DEPARTAMENTO

Areas de desempefio

1

2

3

Areas de desempefio

Habilidades para decidir

Iniciativa personal

Acepta cambios

Soporta la tension y la presion

Acepta direccion

Conoce el trabajo

Acepta responsabilidades

Liderazgo

Actitud

Calidad del trabajo

Cumple las reglas

Cantidad de produccion

Cooperacion

Précticas de seguridad

Autonomia

Planificacion y organizacion

Presta atencion a los

costos

Cuida el patrimonio

Fuente: Idalberto Chiavenato
Elaborado por: Sofia Villagran

Evaluacién 360°

Es la evaluacion de desempefio laboral que realizan algunas empresas para
retroalimentar el ejercicio de individuos desde un panorama general acorde a sus
interacciones durante las horas de trabajo; con el fin de buscar una buena interaccién
entre los empleados y un rendidor funcionamiento de la empresa. Esta evaluacion
contraria a la tradicional, proporciona una mayor vision a puntos de falla y la mayoria
de las veces es mejor aceptada, ya que su valor es grupal y no cae en una sola persona

quien lo hace en juicios poco conocidos por los individuos.(Leby Leboyer, 2007)

“Brinda retroalimentacion del desempefio de todo el circulo de contactos diarios que

tiene el empleado desde los mensajeros hasta los clientes, jefes y comparieros. Las
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evaluaciones pueden ser tan pocas como tres o cuatro o tantas como veinte y cinco, si en
la mayor parte de organizaciones obtienen de cinco a diez por empleado.”(Robbins,
2008)

Grafico N° 05 Evaluacion 360°

Pramaocion y desammolla
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actaacien
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Sistema de . — '
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GO MDENE A idn Desem peno

' (Dhj ativosy
Valldaelén da las= Identificacion del

Procesas de ’ Fotencial
saleceian

Clima laboral

Tomado de: (Fogarty, 2007)
Adaptado por: Sofia Villagran

Conceptualizacion de la variable dependiente
Administracion de la produccion

La administracion de la produccion se puede definir como el disefio, operacion y control

de sistemas para la manufactura y distribucion de productos. (Fogarty, 2007)

Administracion

Es la ciencia social y técnica encargada de la planificacion, organizacion, direccion y
control de los recursos (humanos, financieros, materiales, tecnoldgicos, del
conocimiento, etc.) de una organizacion, con el fin de obtener el maximo beneficio
posible; este beneficio puede ser econdémico o social, dependiendo de los fines

perseguidos por la organizacién.(Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2006)
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La administracion como una ciencia social compuesta de principios, técnicas y practicas
y cuya aplicaciéon a conjuntos humanos permite establecer sistemas racionales de
esfuerzo cooperativo", a través de los cuales se puede alcanzar prop6sitos comunes que

individualmente no es factible lograr.(Castro, 2007)

La Administracion es el proceso cuyo objeto es la coordinacion eficaz y eficiente de los
recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la méaxima productividad.
(Lourdes Minch Galindo, 2009)

Sistema de produccion

Facilita la descripcion y ejecucion de un proceso productivo para conseguir mayor
productividad, Es en si el conseguir el objetivo de que el trabajo se realice, este lleva un
control a nivel administrativo (EVERETT E AUTOR ADAM, Administracion de la

produccion y las operaciones, 2006)

Un sistema de produccion es aquel sistema que proporciona una estructura que agiliza la
descripcidn, ejecucion y el planteamiento de un proceso industrial. Estos sistemas son
los responsables de la produccion de bienes y servicios en las organizaciones. Los
administradores de operaciones toman decisiones que se relacionan con la funcion de
operaciones y los sistemas de transformacion que se emplean. De la misma manera los
sistemas de produccion tienen la capacidad de involucrar las actividades y tareas diarias
de adquisicion y consumo de recursos. Estos son sistemas que utilizan los gerentes de
primera linea dada la relevancia que tienen como factor de decision empresarial. El
analisis de este sistema permite familiarizarse de una forma mas eficiente con las
condiciones en que se encuentra la empresa en referencia al sistema productivo que se
emplea (Niebel, 2009)

“Es el conjunto de acciones realizadas deliberadamente sobre determinados recursos
que denominamos insumos con el objetivo de tener nuevos productos o servicios que

impliquen un valor agregado sobre los insumos” (Billene, 2006)
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Proceso

Implica una serie de acciones, pasos, tareas, etapas, etc. Debidamente ordenadas, es
decir un conjunto de acciones secuenciales que permiten lograr el objetivo deseado.
(Billene, 2006)

Es una secuencia de actividades vinculadas entre si para realizar una tarea en particular.
Por ejemplo el proceso de compras consiste en las actividades de la creacion de una
orden de compra y seleccion del proveedor las cuales se llevan a cabo para efectuar la
compra de materiales. La relacidn entre un proceso o actividad y sus entradas y salidas
se muestran a continuacién. (Warren, 2006)

Grafico N° 06 Proceso

Entrada Actividad o

Salida
| — e | — Y

Tomado de: (Warren, 2006)
Tomado de: Sofia Villagran

Entradas (inputs)

Para entender cdmo funciona una organizacion total hay que examinar las entradas, los
componentes de disefio y su alineacion, las entradas son los insumos y se debe saber
cuéales estan disponibles, es preciso que se conozca su tasa de cambio y complejidad,
ambos pueden caracterizarse a lo largo de un continuo dinamico estatico que cambian

con rapidez y de forma impredecible. (Worley, 2008)

Salidas (output)

Son los resultados de una orientacion estrategica de produccion con la que se obtiene un
nuevo producto, se clasifican componentes, el desempefio organizacional designa los
resultados financieros, ventas, utilidades, rendimiento sobre la inversion y ganancias.

(Worley, 2008)
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Tiempos

Después de determinar la tasa de produccion deseada para una linea dada, el andlisis
puede calcular el tiempo del ciclo de la linea. El tiempo del tiempo del ciclo de una
linea, es el tiempo maximo permitido para trabajar en la elaboracion la unidad en cada
estacion. Si el tiempo requerido para trabajar con los elementos de una estacion es
mayor que el tiempo del ciclo de la linea, entonces seguramente habra cuellos de botella
en la estacién los cuales impediran que la linea alcance su tasa de produccién deseada.
El tiempo del ciclo establecido como objetivo es el reciproco de la tasa de produccion

por hora que se desea alcanzar. (Longman, 2006)

Son los tiempos necesarios para realizar una o varias operaciones, se descompone en
tiempo de espera, de preparacion, de operacion y de transferencia.
e Tiempo de espera: tiempo que esta el producto hasta que comienza la operacion.
e Tiempo de preparacién: tiempo que se necesita para disponer adecuadamente los
recursos que van a efectuar la operacion.
e Tiempo de operacion: tiempo consumido por los recursos en efectuar la
operacion
e Tiempo de transferencia: tiempo necesario para transportar una cantidad de
producto que ya ha sido sometido a una operacion a otra nueva.
(Holstein, 2011)

Estandares

Es un procedimiento aprobado por consenso por un organismo reconocido, que
proporciona reglas, pautas y/o caracteristicas para uso comun, con el objeto de obtener
un optimo nivel de resultados en un contexto dado. (Holstein, 2011)

Se utiliza en la administracion de operaciones, es lo que se espera del trabajador
promedio, bajo las condiciones de trabajo promedio durante un tiempo determinado. Es
la respuesta al concepto de un dia regular de trabajo. Un estandar que se fija al nivel

mas bajo dentro de la organizacion se expresa en tiempos de produccion requerido por

35



unidad del producto o inversamente el producto por unidad de tiempo. (EVERETT E
AUTOR ADAM, Administracion de la produccion de las operaciones, 2009).

Movimientos

Los movimientos consisten en analizar detalladamente los movimientos del cuerpo al
realizar una actividad con el objetivo de eliminar los movimientos inefectivos y facilitar
la tarea. Este estudio se combina con el estudio de tiempos para obtener mejores
resultados respecto a la eficiencia y la velocidad con que se lleva a cabo la tarea.
(Holstein, 2011)

El estudio de los movimientos ofrece un gran potencial de ahorro de tiempo en la
produccién en cualquier empresa humana. Se puede ahorrar el costo total de elemento
de trabajo eliminandolo. Podemos reducirlo en buena medida combinando elementos de
una tarea con otra. Se pueden reorganizar los elementos de una tarea para facilitarla.
También se puede simplificar la tarea poniendo componentes y herramientas cerca de su

punto de uso. (Meyers, 2009)

Lay Outs

Aunque es una alternativa subestimada o simplemente ignorada por la mayoria de las
empresas, trabajar el concepto de layout, en cualquier estructura de negocios o de
produccion, representa una valiosa ayuda para los tiempos que demandan afilar la punta

del lapiz.

Se entiende por layout la disposicion fundamental de los muebles, equipos y areas de
circulacion, con el proposito de ganar eficiencia y seguridad, evitando gastos inutiles
que impactan sobre los resultados.

Cuando se plantea la tarea de disefiar un nuevo layout, es importante tener en cuenta,
que dificilmente la empresa vaya a producir el mismo producto y en la misma escala

durante muchos afios. Por el contrario, lo esperable, en gran nUmero de situaciones, es

36



que, atreves del tiempo, cambien los modelos, los disefios, los procesos y hasta los
propios productos.

Ningun producto incluso los que proyectan un ciclo de vida largo, esta libre de cambio
en su produccion, composicion o disefio. Por eso es necesario proveer un layout capaz
de absorber las posibles variaciones y eso exige darle un caracter flexible la distribucién
y la ubicacion de las maquinas. (Holstein, 2011)

Producto
Es el resultado de toda actividad productiva (bien o servicio), el mismo que puede ser
percibido por el consumidor para satisfacer sus necesidades. (Norman Gaither, 2006)

Los productos surgen en cada cambio, econdmico, social e incluso politico y ello
comporta que el director de produccidn debe estar atento a estos factores de cambio y
ser capaz de anticiparse a ellos. Como ya se sabe los productos son continuamente
desechados por una sociedad cambiante y puede hablarse de un ciclo de vida de
aquellos. (Editorial Vértice, 2008)

Disefio

Es una actividad que tiene que ver con el disefio de productos seriados y/o industriales.
En general podemos diferenciar dos tipos de productos: bienes de consumo y bienes de
capital.

El disefiador no es un creador de articulos unicos, sino de productos que se fabrican en
serie; tiende a trabajar en equipos multidisciplinarios y dependiendo del ambito del
producto, se puede ocupar de la estética del producto, la interface con el usuario o el
cumplimiento de las necesidades de un publico objetivo.

Definida como una actividad creativa, que establece las cualidades polifacéticas de
objetos, de procesos, de servicios y de sus sistemas en ciclos vitales enteros, el disefio es
el factor central de la humanizacion innovadora de tecnologias y el factor crucial del

intercambio econdémico y cultural. (Gay, 2008)
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El disefio, como la innovacion son términos con significados diferentes dependiendo de
los contextos. El disefio es una actividad creadora que consiste en determinar las
propiedades formales de los objetos que se desea producir industrialmente. Por
propiedades formales de los objetos no solo debe entenderse las caracteristicas
exteriores, sino en especial las relaciones estructurales que hacen de un objeto una
unidad coherente, tanto desde el punto de vista del productor como del consumidor.
(Garcia, 2006)

Prototipo

Es un modelo a escala o facsimil de lo real, pero no tan funcional para que equivalga a
un producto final, ya que no lleva a cabo la totalidad de las funciones necesarias del
sistema final. Proporcionando una retroalimentacion temprana por parte de los usuarios

acerca del Sistema. (Garcia, 2006)

El prototipo puede tener varias formas diferentes. Primero, se pueden fabricar a mano
varios prototipos que se parezcan al producto final. Por ejemplo, en la industria
automotriz es normal hacer modelos de arcilla de los automaviles nuevos.

En la industria de servicios un prototipo podria ser un solo punto en donde se pueda
probar el concepto de servicio en su uso real. Se puede modificar del servicio, si es
necesario, para satisfacer mejor las necesidades del consumidor. Una vez que se ha
probado el prototipo con éxito, se puede terminar el disefio definitivo y dar el servicio
en franquicia y desarrollarlo a gran escala. (Gay, 2008)

Inventarios

Los inventarios se definen como bienes ociosos almacenados, en espera de ser
utilizados. Hay muchos tipos de inventarios; por ejemplo, inventarios de materias
primas, inventarios de materiales en proceso, inventarios de productos terminados,
inventarios de efectivo y hasta inventarios de individuos. Se pueden manejar inventarios
por muchas razones. Algunos distribuidores tienen inventarios para atender de

inmediato los pedidos de sus clientes. En otras condiciones, en muchos casos el cliente
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preferiria hacer el pedido a un competidor. Sin embargo esta es solamente una de las
razones por las cuales se mantienen inventarios. (TAHA, 2007)

Todas las organizaciones mantienen inventarios, los inventarios estan constituidos por
sus materias primas, sus productos en proceso, los suministros que utiliza en sus
operaciones y los productos terminados. (Muller, 2007)

Un inventario puede ser algo tan elemental como una botella de limpiador empleada
como parte de mantenimiento de un edificio o algo mas complejo como una

combinacién de materias primas y sub-ensamblajes que forman parte de un proceso de

manufactura (Santos, 2007)

2.5 HIPOTESIS

La implementacion de un método de evaluacion del desempefio incrementara los

volimenes de produccion de la empresa.

2.6 VARIABLES

X= Evaluacién de desempefio

Y= Volumen de produccion
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

Debido al tipo de variables del problema formulado, la investigacion es

predominantemente cualitativa.

(Cruz, 2009) La investigacion cualitativa, La investigaciéon cualitativa o metodologia
cualitativa es un método de investigacion usado principalmente en las ciencias sociales
que se basa en cortes metodologicos basados en principios teoricos tales como la
fenomenologia, la hermenéutica, la interaccion social empleando métodos de
recoleccion de datos que son no cuantitativos, con el proposito de explorar las
relaciones sociales y describir la realidad tal como la experimentan sus correspondientes
protagonistas. La investigacion cualitativa requiere un profundo entendimiento del
comportamiento humano y las razones que lo gobiernan. A diferencia de la
investigacion cuantitativa, la investigacion cualitativa busca explicar las razones de los
diferentes aspectos de tal comportamiento. En otras palabras, investiga el por qué y el
cémo se toméd una decisién, en contraste con la investigaciéon cuantitativa, que busca

responder preguntas tales como cual, donde, cuando, cuanto. La investigacion
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cualitativa se basa en la toma de muestras pequefias, esto es la observacion de grupos de
poblacion reducidos

3.1 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

Para la realizacion de la siguiente investigacion utilizaremos las siguientes modalidades

de la investigacion:

3.1.1 Investigacion bibliografica o documental

La investigacion se apoyard en fuentes bibliograficas como son libros, revistas
cientificas, informes técnicos, tesis de grado, etc.; con la finalidad de ampliar y
profundizar diferentes enfoques tedricos y conceptualizaciones que servira para

fortalecer el conocimiento del problema en estudio.

3.2 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION
Existen diferentes tipos y métodos para realizar la investigacion en esta utilizaremos los

siguientes:

3.2.1 Investigacion Exploratoria
La investigacion exploratoria contribuira a recolectar la informacién méas adecuada para
establecer el problema y definirlo de tal manera que proporcione una solucion optima

que aporte a un buen desarrollo empresarial.

3.2.1 Investigacion Descriptiva

La investigacion descriptiva identifica caracteristicas, cualidades y conductas del
universo a investigar. Por lo cual se realizara una descripcion y comprobacion de la
posible relacion que existe entre las variables: evaluacion del desempefio y la

produccion; y de esta manera contar con la informacion necesaria para la investigacion.
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3.2.1 Investigacion Correlacional

La investigacion esta orientada a medir el efecto de la evaluacion del desempefio en la
produccién, la relacion de las variables depende directamente una de la otra lo que es
indispensable para el estudio del trabajo, esto se exigird mayor rigurosidad cientifica
con la que trabaje el sujeto cognoscente, se evaluard estadisticamente, el objetivo de la
investigacion se requiere implementar un adecuado sistema de evaluacion del

desempefio para que se mejoren la produccion dentro de la empresa.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 Poblacion

Segun Galo Naranjo Lopez (2007:107), la poblacion o universo es la totalidad de
elementos a investigar respecto a ciertas caracteristicas, En muchos casos, no se puede
investigar a todo la poblacion, sea por razones econdmicas, por falta de auxiliares de
investigacion o porque no se dispone del tiempo necesario.

Debido a que la poblacion es pequefia no se requirié utilizar formula alguna en el
calculo de la muestra por lo que se trabajo con el total de clientes internos de la

poblacion objeto de estudio.

Cuadro N° 04 Poblacion

Personal Unidades de observacion N°

Interno Personal que labora en la empresa 30

Fuente: la encuesta
Elaborado por: Sofia Villagran
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3.4.2 Muestra

Segun Galo Naranjo Lépez (2007:Pag.107).La muestra es una parte de la poblacion
seleccionada de acuerdo con una regla o plan esta para ser confiables, debe ser
representativa, y ademas ofrecer la ventaja de ser la mas préactica, la més econémicay la

mas eficiente en su aplicacion.

En el presente trabajo investigativo se utilizara el MUESTREO NO PROBALISTICO
por cuanto los elementos son seleccionados en forma individual, dentro de este
muestreo se manejara el MUESTREO ALEATORIO ESTRATIFICADO, ya que deben
forman parte de la muestra todos los elementos del universo o poblacién en los que se

hace presente el problema

43



3.4 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable independiente: Evaluacion del desempefio Laboral

Cuadro N° 05 Operacionalizacion de variable independiente

Conceptualizacion Categorias Indicadores items Técnicas e Instrumentos
“La evaluacion del desempefio es | Direccion Calidad en atencién | La empresa realiza evaluaciones al Encuesta y cuestionario a
una técnica de direccién desempefio laboral a cada uno de los los obreros
imprescindible en la actividad | .| Lo colaboradores Encuest donari
administrativa, Es un medio que upervision iciencia _ 3 ncuesta y cuestionario a
ite detectar oroblemas de Considera Ud. Que una evaluacion del los obreros
permi '73 » P desempefio laboral lograria incrementar la
supervision de  personal, de produccion
integracion del empleado a la | Politicas Tiempo de espera Encuesta y cuestionario a
empresa 0 al puesto que ocupa Usted considera que sus tareas asignadas son | los obreros
actualmente, de falta de terminadas en los tiempos establecidos y
aprovechamiento de empleados con o programados o
. . Proveedores | Materia prima Encuesta y cuestionario a
un potencial mas alto que el ) L .
iaid | q Qué motivacion se aplica en la empresa para | los obreros
exigido para el puesto, —de una mayor produccion.
motivacion, etc. La importancia de | Cliente Canales de atencion Encuesta y cuestionario a

la evaluacién del desempefio se
debe, por consiguiente a que con
base a los tipos de problemas
identificados es posible desarrollar
las politicas adecuadas a las
necesidades de la organizacion,
para proveedores Yy clientes.
(Valencia J. R., RRHH, 2009)

Comunicacién con
los obreros

Como califica la supervision del personal que
se realiza en la empresa.

Considera Ud. que los niveles de inventarios
satisfacen las necesidades internas de
produccién de la empresa

los obreros

Encuesta y cuestionario a
los obreros

Elaborado por: Sofia Villagran
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Variable Dependiente: Produccion

Cuadro N° 06 Operacionalizacion de variable dependiente

Conceptualizacion

Categorias

Indicadores

items

Técnicas e instrumentos

La Produccion es el proceso de
transformacion de la materia
prima para conseguir un
producto terminado llevando
un control de inventarios
oportuno con la finalidad de
satisfacer las expectativas y

requerimientos de los clientes.

Produccion

Producto

Inventarios

Capacidad de

produccion
NUmero de

unidades
producidas por dia

Niveles de Stock

Existen procesos de produccién especificos
qgue ayuden a incrementar el volumen de

produccion.

Cuédl es el indicador que mide la produccion
de la empresa

Cree que el producto final satisface las

necesidades de los clientes

Se aplican politicas adecuadas para obtener

una mejor produccién

Encuesta y cuestionario

los obreros.

Encuesta y cuestionario

los obreros.

Encuesta y cuestionario

los obreros.

Encuesta y cuestionario

los obreros.

Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

45




3.5 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

Para la recoleccion de informacion se utilizard las siguientes técnicas e instrumentos
respectivamente:
Informacién primaria
Encuesta: para realizar las encuestas se utilizara un cuestionario.
Informacion secundaria
Anélisis de documentos: la informacion se recolectara a través de:
Libros de administracion de produccion
Paginas web
Bibliotecas virtuales
Fichas de observacion

Cuestionarios

3.6 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Para analizar y procesar la informacién de la presente investigacion se procedera de la

siguiente manera:

Revision y codificacion de la informacion.

Antes de aplicar la encuesta se procedera a la revision de la informacion para detectar
errores y respuestas contrarias; también se asignard un cddigo a cada pregunta y

respuesta para que facilite el proceso de tabulacién.

Luego de realizar el estudio categorizara y tabulara, es decir contabilizard cuantas veces

se repite cada categoria, se utiliza la tabulacion manual, ya que la muestra es pequefia.

Para el andlisis de los datos se seleccionara el estadigrafo de porcentaje, la presentacion
de los datos se lo hara en forma tabular y grafica mediante cuadros estadisticos
realizados en Microsoft Excel.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis de los resultados

Pregunta N._01

¢La empresa realiza evaluaciones al desempefio laboral a cada uno de los

colaboradores?

TABLA N._04 Evaluaciones al desempefio laboral

OPCION CANTIDAD |PORCENTAJE
Si 12 40%

No 18 60%

TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena
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GRAFICO N. 07 Evaluaciones al desempefio laboral

(LA EMPRESA REALIZA EVALUACIONES AL
DESEMPENO LABORAL A CADA UNO DE LOS

COLABORADORES?

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

Anélisis:

Los datos muestran que el 40% que son 12 empleados dicen que la empresa Domingos
Jeans realiza evaluaciones del desempefio laboral a cada uno de los trabajadores, frente
al 60% que representado por 18 empleados indican que la no se realizan evaluaciones de

desempefio a cada uno de los colaboradores.

Interpretacion:

Los datos tabulados indican que la mayoria de los colaboradores que laboran en la
empresa Domingos Jeans no se realizan evaluaciones de desempefio laboral a cada uno
de sus trabajadores, al contrario del grupo de personas que indican lo contrario, es decir
que en la empresa no se realizan evaluaciones de desempefio a cada trabajador, se puede
notar, que con este pequefio margen de diferencia existen notables falencias en este

aspecto.
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Pregunta N._02

¢Considera Ud. Que una evaluacion del desempefio laboral lograria incrementar la

produccién?

TABLA N. 05 Incrementar la produccion

OPCION CANTIDAD | PORCENTAJE
Si 25 83%
No 5 17%
TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

GRAFICO N._08 Incrementar la produccion

NO :Incrementar la produccién?

_\

(]

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

Anélisis:

Los datos muestran que el 83% que son 25 empleados consideran que la evaluacion del
desempefio laboral si lograria incrementar la produccién de la empresa, frente al 17%
que son 5 empleados que indican que la evaluacion lograria incrementar la produccion.
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Interpretacion:

La informacion obtenida por parte de los encuestados de la empresa Domingos Jeans,
determina que la evaluacion del desempefio laboral que se realiza a los trabajadores de
dicha empresa si lograria incrementar la produccion de la misma, frente a una reducida

cantidad que indican todo lo contrario, es decir que la evaluacion no incrementaria el

nivel de produccion.

Pregunta N._03

¢Usted considera que sus tareas asignadas son terminadas en los tiempos establecidos y

programados?

TABLA N._06 Las tareas son terminadas en tiempos establecidos

OPCION CANTIDAD | PORCENTAJE
Nunca 7 23%
Casi Nunca 12 40%
Frecuentemente 9 30%
Siempre 2 7%
TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta

Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

GRAFICO N._09 Las tareas son terminadas en tiempos establecidos

éLas tareas son terminadas en tiempos
establecidos?

Siempre
7%

Frecuenteme
nte
30%

Fuente: La encuesta

Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena
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Anélisis:

Los datos muestran que un23% que son 7 empleados dicen que las rareas asignadas
nunca son terminadas en los tiempos establecidos y programados, un 40%, con 12
personas indican que casi nunca se cumplen los tiempos establecidos para terminar las
tareas asignadas, un 30% representado por 9 colaboradores indican que los tiempos
establecidos y programados para las tareas se cumplen frecuentemente, finalmente in
7% representado por 2 trabajadores indican que siempre se cumplen con los tiempos

antes mencionados.

Interpretacion:

La informacion obtenida determina que la mayor parte de los trabajadores muestran una
postura que casi nunca se cumplen los tiempos establecidos y programados para las
tareas asignadas en la empresa, seguida muy de cerca con la opinion de que si se cumple
frecuentemente, no asi si se considera que una parte considerable indican que nunca se
cumplen los tiempos establecidos y programados para las tareas asignadas. Este detalle
determina en si, que a pesar de que hay muy poca gente que indica que siempre se
cumplen los tiempos antes mencionados, frente a una amplia mayoria que no concuerda

con esta aseveracion los tiempos no se estan cumpliendo como se deberian.

Pregunta N._04

¢ Qué motivacién se aplica en la empresa para una mayor produccion?

TABLA N._07 Motivacion

OPCION CANTIDAD | PORCENTAJE
Incentivos econdémicos 3 10%

Premios 13 43%
Reconocimientos 2 7%

Ninguno 12 40%

TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta

Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena
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GRAFICO N._10 Motivacion

¢QUE MOTIVACION SE APLICA EN LA EMPRESA PARA
UNA MAYOR PRODUCCION?

Ninguno .. a
40% "x\ -~

_______

Reconocimient —2%
05
7%

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

Anélisis:

Los datos muestran que el 10% que son 3 empleados dicen que han recibido incentivos
econdmicos, 13 empleados equivalente al 43% de la muestra indican que han recibido
premios, un 7% representado por 2 empleados indican que los han motivado con
reconocimientos de algun tipo, finalmente un 40% representado por 12 empleados

indican que no han recibido ningln tipo de motivacion.

Interpretacion:

Con la informacion obtenida se puede determinar que la mayoria de empleados de la
empresa se han recibido algun tipo de motivacién, principalmente premios, seguidos de
lejos con un pequefio grupo que indican que han recibido incentivos econémicos y
reconocimientos, pese a que el nimero de individuos que representan a los que se los
motiva de alguna manera, una amplia fraccion indican que no han recibido ningun

incentivo motivacional.
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Pregunta N._05

¢ Como califica la supervision del personal que se realiza en la empresa?

TABLA N._08 Supervision del personal

OPCION CANTIDAD |PORCENTAJE
Excelente 1 3%
Bueno 8 27%
Regular 12 40%
Malo 9 30%
TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

GRAFICO N._11 Supervision del personal

{COMO CALIFICA LA SUPERVISION DEL PERSONAL
QUE SE REALIZA EN LA EMPRESA?

Malo .
30% -

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

Anélisis:

En relacion a la pregunta citada textualmente, “;COmo califica la supervision del
personal que se realiza en la empresa?” el 3% representado por un empleado indica que
la supervision que la empresa realiza es excelente, un 27% que son 8 encuestados

indican que la supervision es Buena, el 40%, indica que la supervision que se realiza en
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la empresa es Regular finalmente un 30% con 9 colaboradores indican que la

supervision es mala.

Interpretacion:

Los datos arrojados por la presente encuesta en esta pregunta, el mas alto porcentaje de
los empleados, es decir la mayoria indican que la supervision es regular, continuando su
evaluacion a una sumatoria, inclindndose negativamente como malo, entre estos dos
criterios forman un amplio grupo que se encuentra desconforme con la supervision del
personal, pese al elevado margen de diferencia que opina lo contrario, identificando

claramente las falencias en la supervision del personal.

Pregunta N._06

¢Considera Ud. gque los niveles de inventarios satisfacen las necesidades internas de

produccién de la empresa?

TABLA N._09 Los niveles de inventarios satisfacen las necesidades

OPCION CANTIDAD | PORCENTAJE
Totalmente 3 10%
Lo suficiente 8 27%
Moderadamente 15 50%
Nada 4 13%
TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta

Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena
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GRAFICO N° 12 Los niveles de inventarios satisfacen las necesidades

¢CONSIDERA UD. QUE LOS NIVELES DE INVENTARIOS
SATISFACEN LAS NECESIDADES INTERNAS DE

PRODUCCION DE LA EMPRESA?,
Mada - ” f

135

&

Moderadamen _Jf
te

A

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

Anélisis:

Del total de los encuestados, 3 de ellos representando al 10% de la muestra indican que
los inventarios satisfacen las necesidades internas de produccion de la empresa, 27%
con 8 encuestados indican que el nivel de inventarios es suficiente, 15 empleados que
son el 50% indican que los niveles de inventarios satisfacen moderadamente las
necesidades de produccion, finalmente, 4 de los colaboradores que representan al 13%
de la muestra indican que el nivel de inventarios no satisfacen en nada las necesidades

internas de produccion.

Interpretacion:

En conclusion, con un margen de diferencia muy pequefio entre quienes opinan que los
niveles de inventarios si satisfacen de uno u otro modo las necesidades internas de
produccién de la empresa, es notorio que dichos niveles deberian administrarse de una
manera mas adecuada, de modo que sea posible mantener una produccion

suficientemente sustentable con el inventario interno de la empresa Domingos Jeans.
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Pregunta N._07

¢Existen procesos de produccion especificos que ayuden a incrementar el volumen de

produccién?

TABLA N° 10 Procesos

OPCION CANTIDAD | PORCENTAJE
Si 16 53%

No 14 47%

TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

GRAFICO N° 13 Procesos

SEXISTEN PROCESOS DE PRODUCCION ESPECIFICOS
QUE AYUDEN A INCREMENTAR EL VOLUMEN DE
PRODUCCION?

Fuente: La encuesta

Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

Anélisis:

Del total de los encuestados, 16 de ellos que representan al 53% de la muestra indican
que si existen procesos de produccion especificos que ayuden a incrementar el volumen
de produccion, 14 encuestados que son el 47% indican que no se han especificado

procesos de produccidn que ayuden a incrementar el volumen de produccion.
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Interpretacion:

En conclusion con un muy reducido margen de diferencia entre quienes consideran que
si existen procesos especificos que ayuden a incrementar el volumen de produccién de
la empresa Domingos Jeans se determina que a pesar de que se inclina afirmativamente
la premisa, hay quienes opinan lo contrario, es decir que no en todos los procesos

existen estandares de produccion que ayuden a incrementar dicha produccion.

Pregunta N._08

¢ Cudl es el indicador que mide la produccién de la empresa?

TABLA N° 11 Indicador de la produccién

OPCION CANTIDAD | PORCENTAJE
Unidades producidas 17 57%
Capacidad utilizada 9 30%
Maquinaria y equipo 1 3%

adecuado

Horas trabajadas 3 10%

TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

GRAFICO N° 14 Indicador de la produccion

¢CUAL ES EL INDICADOR QUE MIDE LA PRODUCCION
DE LA EMPRESA?
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Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena
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Anélisis:

Los datos muestran que el 57% que son 17 empleados indican que el indicador que
mide la produccién de la empresa son las unidades producidas, 30% que son 9
colaboradores indican que el indicador que mide la produccién es la capacidad utilizada,
3% que es un colaborador indica que el indicador que mide la produccion es la
maquinaria y equipo adecuado, finalmente 3 encuestados que representan el 10%
restante de la muestra dicen que el indicador que mide la produccion son las horas

trabajadas.

Interpretacion:

La informacion obtenida determinan que la mayor parte de empleados de la empresa
Domingos Jeans dicen que el indicador que mide la produccion en la empresa son las
unidades producidas y otros se inclinan por otras opciones como son la capacidad
utilizada, maquinaria, horas trabajadas y equipo adecuado respectivamente, con esta
informacidén es evidente que una gran parte de la muestra determina su trabajo en la
produccién, mientras que el restante deberia enfocar su mision en conjunto con la
empresa de manera que logren generar una produccién sustentable para beneficio

mutuo.

Pregunta N._09

¢Cree que el producto final satisface las necesidades de los clientes?

TABLA N° 12 El producto final

OPCION CANTIDAD | PORCENTAJE
Si 23 7%
No 7 23%
TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta

Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena
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GRAFICO N° 15 El producto final

{CREE QUE EL PRODUCTO FINAL SATISFACE LAS
NECESIDADES DE LOS CLIENTES?

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

Anélisis:
Del total encuestado un 77% representado por 23 personas indican que la produccion
final satisface las necesidades de los clientes, no asi frente al 23% representado por 7

colaboradores indican que no lo hacen.

Interpretacion:

Por lo tanto, la produccion final, satisface las necesidades de los clientes finales de la
empresa Domingos Jeans, pese a este resultado existe un amplio nivel de personas que
piensan que la produccién no satisface las necesidades de los mismos, es claramente
evidente que en este aspecto de satisfaccion al cliente en cuanto al producto pese a que

se cumple este se puede mejorar.
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Pregunta N._10
¢Se aplican politicas adecuadas para obtener una mejor produccion?

TABLA N° 13 Politicas de produccion

OPCION CANTIDAD | PORCENTAJE
Si 4 13%

No 26 87%

TOTAL 30 100%

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

GRAFICO N° 16 Politicas de produccion

iSE APLICAN POLITICAS ADECUADAS PARA DBTENER
UMNA MEJOR PRODUCCION?

Mo

Fuente: La encuesta
Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena

Anélisis:
Del total encuestado un 13% representado por 4 personas indican que no si se aplican
politicas adecuadas para obtener una mejor produccion, mientras que un 87% que son

26 personas indican que no se aplican politicas de produccion.

Interpretacion:

Por lo tanto, en la empresa Domingos Jeans, es evidente que la mayor parte de quienes
laboran no aplican politicas para obtener una mejor produccion, esto indica que la
produccidn se esta realizando de una manera desordenada y que deberia ser evaluada y

corregida mediante la evaluacion de desempefio laboral.
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TABLA N° 14 Analisis de produccién

Dia Produccion por dia

Lunes 150
Martes 180
Miércoles 160
Jueves 170
Viernes 200
Total de unidades producidas 860

Elaborado por: Sofia Villagran

860 prendas semanales/ 5 = 172 prendas que se realizan en promedio
diariamente en el departamento de produccién y esto va a variar de acuerdo al

disefio de la prenda.

GRAFICO N° 17 Analisis de produccion

Produccion diaria

Elaborado por: Sofia Villagran
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Interpretacion de resultado

De acuerdo a la produccion observada nos permite conocer que el nivel de produccion
de la empresa es deficiente ya que nos muestra 172 prendas diarias que se elaboran en el

departamento, se podria decir que la organizacion no tiene politicas de produccion que

le permitan controlar y evaluar los procesos de fabricacion.

4.2 Verificacion de hipotesis

Para la verificacion del presente trabajo se va a utilizar el método estadigrafo

denominado Chi cuadrado, de esta manera se va a evaluar la relacion de la hipotesis

entre las dos variables.

4.2.1. Combinacidén de frecuencias

TABLA N° 15 Frecuencias Observadas

Preguntas

Excelente

Bueno

Subtotal

¢cLa empresa realiza
evaluaciones al
desempefio laboral a
cada uno de los
colaboradores?

12

18

30

10

¢Se aplican politicas
adecuadas para obtener
una mejor produccién?

15

85

30

TOTAL

16

44

60

Fuente: La encuesta

Elaborado por: Aida Sofia Villagran Llerena
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4.2.2. Frecuencias esperadas

TABLA N° 16 Frecuencias esperadas

Preguntas Excelente | Bueno | Subtotal
¢La empresa realiza
evaluaciones al
1 |desempefio laboral a 8,00 22,00 30
cada uno de los
colaboradores?
¢Se aplican politicas
10 |adecuadas para obtener 8,00 22,00 30
una mejor produccién?
TOTAL 16 44 60

Elaborado por: Sofia Villagran

4.2.3 Modelo légico

Ho = Hipdtesis nula

Ho= La implementacion de un método de evaluacion del desempefio laboral de escalas

gréficas y listas de verificacion NO permite incrementar el volumen de produccién en la

empresa Domingos Jeans.

Hi = Hipdtesis alterna

HiLa implementacion de un método de evaluacion del desempefio laboral de escalas

gréficas y listas de verificacion SI permite incrementar el volumen de produccién en la

empresa Domingos Jeans.
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4.2.4 Nivel de Significacion

El nivel de significacion con el que se trabaja es del 5%.
- Z _[(0-E)?
YELT|TE

En donde:

X? = Chi-cuadrado
> = Sumatoria
O = Frecuencia observada

E = Frecuencia esperada o tedrica

4.2.5 Nivel de Significacion y Regla de Decision

4.2.5.1 Grado de Libertad

Para determinar los grados de libertad se utiliza la siguiente férmula:
GL = (c-1) (f-1)

GL =(2-1) (2-1)

GL =1*1

GL =1

4.2.5.2 Grado de Significacion

o =0.05

En donde:

@) = Frecuencia Observada
E = Frecuencia Esperada
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O-E
O-E?

O-E? / E = Resultado de las frecuencias observadas y esperadas al cuadrado dividido

Frecuencias observada- frecuencias esperadas

Resultado de las frecuencias observadas y esperadas al cuadrado

para las frecuencias esperadas

4.2.6 Calculo del Chi-Cuadrado
TABLA N° 17 CALCULO DEL CHI-CUADRADO

0 E O-E (O-E)2 |(O-E)2/E
12 8,00 4,00 16,00 2,00

18| 2200 -4,00| 16,00 0,73

4 800/ -400| 16,00 2,00

26| 22,00 4,00| 16,00 0,73
TOTAL 5,45

Fuente: La muestra
Elaborado por: El Investigador

4.2.7 Verificacion de la hipotesis

GRAFICO N° 18 Verificacion de la hipétesis

Zona de
Aceptacion

Zona de
Rechazo

VC=3.8

Fuente: Niveles

Elaborado por: Sofia Villagran
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TABLA N° 18 VERIFICACION DEL CHI-CUADRADO

GL 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1 0,5
1 7,9 6,6 5,02 3,8 2,7 1,3
2 10,6 9,2 7,38 6 4,6 2,77
3 12,8 11,3 9,35 7,8 6,3 4,11
4 14,9 13,3 11,14 9,5 7,8 5,39

Fuente: La muestra
Elaborado por: El Investigador

Conclusion

El valor de X?a=5,45 >X?=3,80 dando como resultado la aceptacion de la hipétesis
alterna, es decir, implementar un modelo de evaluacion del desempefio laboral de
escalas graficas y listas de verificacion que permita incrementar el volumen de

produccién en la empresa Domingos Jeans.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Mediante la investigacion realizada a los trabadores de la, empresa Domingos Jeans y

estudiado el problema mas de cerca se ha llegado a las siguientes conclusiones:

Mediante la investigacion se pudo conocer que el recurso humano es el pilar
fundamental de una organizacién, la empresa Domingos Jeans no cuentan con
un sistema de medicion del desempefio de sus trabajadores que permita
evidenciar el nivel de desempefio de cada empleado en su puesto de trabajo. La
empresa no realiza evaluaciones de desempefio laboral a todos los miembros de
la organizacion.

La evaluacion del desempefio laboral lograria incrementar el desempefio laboral
de sus empleados, considerando muy necesario la implementacion de un método
de evaluacién y su aplicacion dentro de la empresa ya que ayudara a optimizar
el desempefio de los trabajadores, obteniendo un ambiente de trabajo positivo

para la empresa.

Existe un bajo rendimiento de los trabajadores por la falta de evaluacion v;
ademas no existe una adecuada supervision al momento de realizar la

organizacion en los procesos de produccion.
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5.2.

No existen procesos especificos definidos para cada actividad en el
departamento de produccion de la empresa por lo cual las tareas asignadas a los
empleados no son terminadas en los tiempos establecidos.

La empresa si motiva a un amplio grupo de diversas maneras como premios,
incentivos econémicos, y reconocimientos por sus esfuerzos de acurdo a los
volumenes de produccidn gue realizan los colaboradores en el desempefio de sus
funciones.

Los niveles de inventario de la empresa no siempre satisfacen las necesidades
internas de produccion por lo cual se manifiesta la existencia de cuellos de
botella que interfieren en los procesos de produccion de la empresa.

La empresa Domingos Jeans no cuenta con politicas de produccion establecidas
para definir los estandares de produccién de los empleados, realizando de
manera tradicional la evaluacién por unidades producidas.

La empresa Domingos Jeans no cuentan con un sistema de medicion del
desempefio de sus trabajadores que permita conocer el nivel de
desenvolvimiento de cada colaborador en su puesto de trabajo, ademas no
cuenta con politicas que permitan el incremento de la produccién dentro de la

empresa.

RECOMENDACIONES

Implementar un modelo de evaluacién del desempefio que permita medir
periddicamente el desenvolvimiento de los colaboradores en el cumplimiento de
sus funciones considerando que el recurso humano es el activo mas importante
e integral de toda organizacion para incrementar la produccion de la empresa
Domingos Jeans.

Se recomienda realizar evaluaciones del personal periddicamente ya que el
recurso humano es el pilar fundamental de una organizacion,

Es indispensable que la evaluacion del desempefio laboral del personal se realice
constantemente, de manera que con un seguimiento se logre la meta del volumen

de produccion deseado.
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Es recomendable que se defina un plan de actividades — beneficios tanto para los
trabajadores como para la empresa en conjunto con las evaluaciones, con el fin
de alcanzar la produccion en los tiempos establecidos.

Se recomienda que se realicen actividades internas que motiven a los empleados
en la produccion, estas pueden ser charlas, eventos deportivos, de manera que
todos se encuentren en un ambiente laboral mas amigable y que el apoyo sea en
conjunto con todos los trabajadores de produccion.

Es recomendable controlar los niveles de stock en la empresa, es decir que se
definan los niveles minimos y méaximos de cada elemento necesario para
produccion, con el que se permita reabastecer las necesidades inmediatas.

Es indispensable establecer procesos de produccion especificos para cada una de
las actividades con las que se obtiene el producto final, de esta manera se
encontrard la via mas rapida que permita el flujo de produccién con una mejor

frecuencia.
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CAPITULO VI

6. LA PROPUESTA

6.1 TEMA

Disefio de un método de evaluacion de desempefio laboral que permita incrementar el

volumen de produccion de la empresa Domingos Jeans.

6.1.1. DATOS INFORMATIVOS

Institucion ejecutora: Empresa DOMINGOS JEANS

Beneficiarios: Directivos, obreros y externos de empresa DOMINGOS JEANS
Teléfono: 032 871 320 — 0991365027

Ubicacion: Via principal el Tambo, Cantén Pelileo, Provincia de Tungurahua.
Responsable: Domingo Sanchez

Costo de la Propuesta: 2550.00

Financiamiento: Recursos propios de la empresa

Tiempo estimado para la ejecucion:

Inicio: Enero 2013  Finalizacion: Noviembre 2013
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6.2 ANTESCEDENTES

Hoy en dia las empresas se encuentran llevando a cabo un proceso de transformacion,
en busca de alcanzar una mayor competencia y una elevada competitividad. Las
transformaciones actuales de la empresas, es que se hace necesario contar con el
personal calificado y preparado para llevar a cabo las responsabilidades especificas de
cada puestos de trabajo, y evaluar a los trabajadores en el cumplimiento de sus
funciones. Es por ello que se hace necesario crear sistemas de evaluacién del
desempefio que permitan elevar la calidad del capital humano con que cuentan nuestras

organizaciones.

Para Domingos Jeans es importante resaltar que nuestro estudio requerira de un proceso
sistematico y periodico de Evaluacion del Desempefio, estableciendo de antemano lo
que se va a evaluar y de qué manera se va a realizar y se limita a un periodo de tiempo,
gue normalmente es anual o semestral, considerando la evaluacion del desempefio como
un instrumento que se utilizard para comprobar el grado de cumplimiento de los
objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema permitira una medicion
sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de
resultados (lo que las personas son, hacen y logran), Permitiendo determinar la
existencia de problemas en cuanto se refiere a la integracion de un empleado en la
organizacion. Identificando los tipos de problemas del personal evaluado, sus

fortalezas, posibilidades, capacidades y los caracteriza.

Mediante la apropiada evaluacion del personal Domingos Jeans podra evaluar a los
trabajadores a fin de que continlen trabajando en la empresa permitiendo el
mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados, generarando
un ambiente en el que el empleado experimente ayuda para mejorar su desempefio al
ejecutar un proceso y obtener un mejor resultado, no convirtiéndose en una herramienta

para calificarlo si el resultado es malo.
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6.3. JUSTIFICACION

En la actualidad el sector de las empresas dedicadas a la manufactura de prendas de
vestir en el pais, y sobre todo en el canton de Pelileo provincia de Tungurahua, se
encuentran en un desarrollo constante y si no logran ubicarse de manera eficiente en el
mercado competitivo existe una alta incidencia de cierre de estas empresas, ya que otras
empresas con capacidades instaladas y un muy acertados métodos de manejo vy
evaluacion del talento humano no daran cabida a empresas que no logren un correcto
desempefio en el mercado. Muy pocas empresas utilizan sistemas de evaluacién de
personal constante, hay que poner suma atencion en este pilar, ya que es fundamental y

decisivo al momento de establecer el futuro de una empresa.

El objetivo principal de establecer un método de evaluacion de personal es el de
mantener una organizacion eficiente desde cada punto de vista, de manera que
administrativamente cada sector interno de la empresa especialmente el productivo sea
eficientemente evaluado tanto individualmente como grupalmente.

6.4. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo de evaluacion del desempefio para mejorar la produccién en la

empresa Domingos Jeans del cantdn Pelileo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

% Proponer un método de Evaluacion del desempefio laboral que permita

incrementar el volumen de produccion de la empresa Domingos Jeans.
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% Realizar una simulacion aplicando los formatos de evaluacion del desempefio
por el Método de Escalas graficas y Listas de Verificacion al nivel operativo y
Administrativo de la empresa Domingos Jeans.

% Analizar los resultados de la simulacion de los métodos de evaluacion del

desempefio de Escalas Graficas y Listas de Verificacion.

6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Politico-Econémico

El presente trabajo se podra realizar de manera eficiente gracias al apoyo que brindara la
empresa y los colaboradores de la empresa Domingos Jeans de la ciudad de Pelileo, los
mismos que proporcionaran la informacion necesaria para el desarrollo de esta
investigacion, ya que ampliard el conocimiento del desempefio del factor mas
importante dentro de la empresa como es el factor humano, permitiendo un mejor

desempefio en cada una de las areas de la empresa.

La propuesta es factible realizar ya que en este momento el Gobierno Ecuatoriano y las
leyes vigentes apoyan principalmente a la produccion nacional, evitando el ingreso de
productos extranjeros e incentivando la compra del producto nacional. Las costumbres
de compra han ido evolucionando en nuestro pais desde la exigencia de adquirir
productos a precios cdmodos, hasta solicitar calidad y precio que ahora son las

variables mas solicitadas y demandadas en el mercado.

Tecnologia

El factor tecnolégico va a desempefiar un factor importante dentro de nuestra
investigacion ya que nos apoyamos de la tecnologia disponible como la computadora,
el internet, para obtener la informacién necesaria para el cumplimiento de los objetivos

de nuestra investigacion.
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Organizacion

En el desarrollo de la investigacion contamos con el apoyo y respaldo de los
propietarios de la empresa Domingos Jeans asi como también con la colaboracion del
personal que labora dentro de esta organizacion, ya que la investigacion esta enfocada
al mejoramiento de la empresa a través del estudio del factor fundamental de una

empresa como es el capital humano.

Equidad de género

En la actualidad tanto hombres como mujeres tienen las mismas oportunidades para
desempefiarse en un cargo asi como también las mismas responsabilidades de las
exigencias de un cargo es por eso que la empresa brinda el apoyo para el surgimiento de

los dos géneros dentro de su organizacion.

Ambiental

En lo Ambiental la propuesta es factible realizar, debido a que la empresa DOMINGOS
JEANS ejecuta actividades que intervienen de manera nociva en la contaminacion del
medio ambiente, ya que al ser una empresa que se dedica exclusivamente a la
confeccion de prendas de vestir en jeans realiza un proceso apartado de los
contaminantes ambientales, ademas cuenta con el reciclaje de desperdicios de tela,

plasticos y tubos de catén.

Financiero
La empresa Domingos Jeans esta en capacidad de determinar las actividades dirigidas a
posicionar a la empresa de una mejor manera en el mercado, la cual mejorara la

situacion financiera de ésta en el futuro.
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6.6. FUNDAMENTACION

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).

Cuadro N° 07 Factores del desempefio

Competencias de la
persona

Valor de la recompensas

Esfuerzo individual > Desempefio

Percepcion de que las _ _
recompensas dependen Percepcion de la funcién

del esfuerzo

Fuente: Idalberto Chiavenato

Elaborado por : Sofia Villagran

¢ Cual es el punto central y la evaluaciéon del desempefio?

La evaluacion del desempefio se puede enfocar en el puesto que ocupa la persona o en
las competencias que aporta a la organizacion para contribuir al éxito de ésta. Asi, surge
la pregunta: ¢;qué es mas importante, el desempefio en el puesto o la aportacion de las

competencias que requiere la organizacion? (Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2010)
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¢Por que se evalla el desempefio?

Toda persona necesita recibir realimentacion sobre su desempefio para saber corno
ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Sin esta realimentacion
las personas caminan a ciegas. Para tener idea de los potenciales de las personas, la

organizacion también debe saber cdmo desempefian sus actividades.

Asi, las personas y las organizaciones necesitan saber todo respecto a su desempefio.
Las principales razones que explican el interés de las organizaciones por evaluar el

desempefio de sus colaboradores son:

1.- Recompensas: La evaluacién del desempefio ofrece un juicio sistematico que
permite argumentar aumentos de salario, promociones, transferencias y, muchas veces,

despidos de trabajadores. Es la evaluacion por méritos.

2.- Realimentacion: La evaluacion proporciona informacién de la percepcién que
tienen las personas con las que interactla el colaborador, tanto de su desempefio, como

de sus actitudes y competencias.

3.- Desarrollo: La evaluacidon permite que cada colaborador sepa exactamente cuales
son sus puntos fuertes (aquello que podra aplicar con mas intensidad en el trabajo) y los
débiles (aquello que debe mejorar por medio del entrenamiento o el desarrollo

personal).

4.- Relaciones: La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con
las personas que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porque sabe qué tan bien

evallan su desempefio.

5.- Percepcidn: La evaluacion proporciona a cada colaborador medios para saber lo que
las personas en su derredor piensan respecto a él. Esto mejora la percepcion que tiene de

si mismo y de su entorno social.
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6.- Potencial de desarrollo: La evaluacion proporciona a la organizacion medios para
conocer a fondo el potencial de desarrollo de sus colaboradores, de modo que puede

definir programas de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etcétera.

7.- Asesoria: La evaluacion ofrece, al gerente o al especia-lista de recursos humanos,
informacion que le servira para aconsejar y orientar a los colaboradores. (Chiavenato,
Evaluacion Laboral, 2010)

La evaluacion del desempefio debe proporcionar beneficios a la organizacion y a las

personas. Para ello, debe cumplir los siguientes lineamientos basicos:

1. La evaluacién debe cubrir no sélo el desempefio actual de las actividades, sino
también la consecucion de metas y objetivos. EI desempefio y los objetivos deben ser

temas inseparables de la evaluacion del desempefio.

2. La evaluacion debe dar importancia al colaborador que ocupa el puesto y no en la
impresion que se tiene respecto a los habitos personales que observa en el trabajo. La
evaluacion se debe concentrar en un analisis objetivo del desempefio y no en una
evaluacion subjetiva de los habitos personales. Empefio y desempefio son cosas muy

diferentes.

3. La evaluacion debe ser aceptada por las dos partes, el evaluador y el evaluado. Los
dos deben estar de acuerdo en que la evaluacion producird algun beneficio para la

organizacion y para el colaborador.

4, La evaluacion del desempefio debe servir para mejorar la productividad del
colaborador en la organizacion y lo debe llevar a estar mejor equipado para producir con
eficacia y eficiencia. (Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2010)
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Grafico N° 19 El proceso de evaluacion del desempefio

Identificar objetivos
especificos de la

[ evaluacion del
desempefio

v

Establecer
expectativas de la

Ambient Ambiente persona

e externo interno - v -
Analizar el trabajo

desempefiado

'

Evaluar el
desempefio

A

A\ 4
Discutir la
evaluacion con el

Fuente: Idalberto Chiavenato trabajador

Elaborado por: Sofia Villagran

Los puntos débiles del proceso de evaluacion son:

1.- Que las personas implicadas en la evaluacion del desempefio !a perciban corno una

situacion que recompensa o sanciona el desempefio anterior.

2.- Que la importancia del proceso recaerd méas en llenar formularios que en la

evaluacion critica y objetiva del desempefio.

3.- Que las personas evaluadas perciben el proceso como injusto y tendencioso. La

inequidad perjudica enormemente el proceso de evaluacion.

4.- Que los comentarios desfavorables del evaluador provocan una reaccién negativa

del evaluado y su resistencia a aceptarlos.
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5.- Que la evaluacion sea inocua, es decir, que se base en factores de evaluacion que no
llevan a nada y que no agregan valor para nadie. (Chiavenato, Evaluacion Laboral,
2010)

¢ Quién debe evaluar el desempefio?

La evaluacion del desempefio es un proceso que reduce la incertidumbre v que, al
mismo tiempo, busca la consonancia. La evaluacion disminuye la incertidumbre del
colaborador porgue le proporciona re alimentacion respecto a su desempefio. Busca la
consonancia porque le proporciona el intercambio de ideas entre el colaborador y su
gerente, asi como la coincidencia de sus conceptos. En realidad, la evaluacion del
desempefio debe mostrar al colaborador lo que las personas piensan de su trabajo y de

su aportacion a la organizacion y al cliente.

En el fondo, el principal interesado en la evaluacion del desempefio es el propio
colaborador, pero también la organizacion. Antes, las organizaciones creaban sistemas
de evaluacion centralizados en el Unico 6rgano que monopolizaba el asunto: el
departamento de recursos humanos. La situacion esta cambiando. El ideal seria un
sistema simple de evaluacidn, en el cual el propio trabajo o entorno proporcione toda la
realimentacion sobre el desempefio de la persona, sin necesidad de intermediarios ni la
intervencion de terceros. La jerarquia, el staff y la centralizacion siempre imponen
regias y normas rigida que se alejan de la realidad que rodea al colaborador y que hacen
del proceso de evaluacion un verdadero maraton burocratico. (Chiavenato, Evaluacion
Laboral, 2010)

Meétodos tradicionales de evaluacion del desempefio

Existen diversos métodos para evaluar el desempefio humano. Evaluar el desempefio de
un gran numero de personas dentro de las organizaciones, mediante criterios que
produzcan equidad y justicia y al mismo tiempo estimulen a las personas, no es una
tarea facil. Por ello, muchas organizaciones construyen sus propios sistemas de
evaluacion, que se cifien a sus caracteristicas peculiares, y los dividen para evaluar al

personal de direccién y de gerencia (donde prevalece la vision estratégica), los
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empleados de base (con predominio de la vision téctica) y los jornaleros (donde impera

la vision de las operaciones).

Los métodos tradicionales de evaluacion del desempefio mas utilizados son: las escalas
gréficas, la eleccidn forzosa, la investigacion de campo, los incidentes criticos y las
listas de verificacién. Veamos cada uno de ellos. ((Chiavenato, Evaluacion Laboral,
2010))

Los principales objetivos de los métodos de evaluacion de personal entre otros son:

e Efectuar la medicion del potencial humano en el desarrollo de sus tareas.
¢ Implementar politicas salariales y de compensaciones, basados en el desempefio.
e Detectar necesidades y programar actividades de capacitacion y desarrollo.
e Evaluar la productividad y la competitividad de las unidades y la organizacion.
e Establecer politicas de promocion, ascensos y rotaciones adecuadas.
e Mejorar las relaciones humanas en el trabajo y elevar el clima organizacional.
e Validar los procesos de seleccion y asignacion de personal.
e Mejorar las relaciones jefe-subordinado basadas en la confianza mutua.
e Actualizar las descripciones de los puestos
((Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2010))

6.6.1 ESCALAS GRAFICAS

Es una tabla de doble asiento donde se registran, en los renglones, los factores de la
evaluacion y en las columnas las calificaciones de la evaluacion del desempefio. Los
factores de la evaluacion representan los criterios relevantes o los parametros basicos

para evaluar el desempefio de los trabajadores.

El primer paso es escoger la definicion de los factores de la evaluacion del desempefio
que serviran como instrumento para calificar y comparar el desempefio de los
trabajadores implicados. Los factores de la evaluacion son comportamientos y actitudes
que selecciona y valora la organizacion. Asi, los trabajadores que alcanzan mejor

desempefio en sus actividades son quienes alcanzan calificaciones mas al-tas en estos
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factores, sin importar el puesto que ocupen. Entonces, si una organizacion escoge el
conocimiento del puesto como un factor a evaluar, sefiala a todos los trabajadores la
importancia y la prioridad que confiere a ese aspecto. EI numero de factores de la
evaluacion varia segun los intereses de cada organizacion pero, en general, se ubica

entre cinco y diez factores.

El método de las escalas graficas evalla el desempefio de las personas por medio de
factores con previa definicion y graduacion. Para ello utiliza un formulario de doble
asiento, en el cual las lineas horizontales representan los factores de la evaluacion del
desempefio, mientras que las verticales representan los grados de variacion de los
mismos. Los factores, previa seleccion, definen las cualidades que se pretende evaluar
en el caso de cada persona. Cada factor es definido mediante una breve descripcion,
simple y objetiva. Cuanto mejor sea ésta, tanto mayor sera la precision del factor. Cada
factor se dimensiona para que retrate una banda amplia del desempefio, que va desde el
malo o insatisfactorio hasta el 6ptimo o excelente. Entre estos dos extremos existen

valores intermedios. ((Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2010))
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Tabla N° 19 Escalas graficas

Habilidades/ Comportamientos Metas y resultados
capacidades/

necesidades/ rasgos

Conocimiento del puesto | Desempefio de la tarea | Cantidad de trabajo

Conocimiento del . ) _ )
_ Espiritu de equipo Calidad de trabajo
negocio
_ Relaciones humanas Atencion al cliente
Puntualidad
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion del cliente
Lealtad Creatividad Reduccion de costos
Honestidad Liderazgo Rapidez de soluciones
. . ) Reduccidn de
Presentacion personal Habitos de seguridad _
subterfugios
Buen juicio Responsabilidad

Ausencia de accidentes

Capacidad de ejecucién | Actitud e iniciativa

) Mantenimiento de
Comprension de _ .
Personalidad equipos
situaciones
Soltura Cumplimiento de los
Facilidad para aprender
plazos

Enfoque en los resultados

Fuente: Idalberto Chiavenato

Una vez definidos los factores de la evaluacion, el segundo paso sera definir los grados
de la evaluacion para establecer las escalas de variacion del desempefio en cada uno de
ellos. Por lo general se utilizan tres, cuatro o cinco grados de variacion (6ptimo, bueno,
regular, tolerable y malo) para cada factor. Con los factores de la evaluacion y sus

respectivos grados se prepara la escala grafica de evaluaciéon, como muestra la figura
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Tabla N° 20 Escala grafica de evaluacion del desempefio

Factores

Excelente

Bueno

Regular

Tolerable

Malo

Produccion (cantidad de
trabajo realizado)

Siempre supera los
pardmetros

A veces supera
los parametros

Satisface los
pardmetros

A veces debajo de
los parametros

Siempre debajo
de los parametros

Calidad (esmero en el trabajo)

Trabajo de calidad
excepcional

Trabajo de
calidad superior

Calidad satisfactoria

Calidad
insatisfactoria

Trabajo de
pésima calidad

Conocimiento del trabajo

Conoce todo el

Conoce més de lo

Conoce lo suficiente

Conoce parte del

Conoce poco el

(pericia en el trabajo) trabajo necesario trabajo trabajo
Cooperacion (relaciones Excelente espiritu de | Buen espiritu de | Colabora Colabora poco No colabora
interpersonales) colaboracion colaboracion normalmente

Comprension de las Excelente capacidad | Buena capacidad | Satisfactoria Poca capacidad Ninguna
situaciones (capacidad para intuitiva intuitiva capacidad intuitiva intuitiva capacidad
resolver los problemas) intuitiva

Creatividad(capacidad para
innovar)

Siempre tiene
excelentes ideas

Casi siempre
tiene excelentes
ideas

Algunas veces
presenta ideas

Rara vez presenta
ideas

Nunca presenta
ideas

Realizacién(capacidad para
hacer)

Excelente capacidad
de realizacién

Buena capacidad
de realizacion

Razonable capacidad
de realizacion

Dificultad para
realizar

Incapaz de
realizar

Fuente: Idalberto Chiavenato
Elaborado por: Sofia Villagran
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Escalas Graficas

Este es el método mas utilizado y divulgado. Aparentemente es el mas simple, pero su
aplicacion exige mdultiples cuidados con el fin de evitarla subjetividad y el
prejuzgamiento del evaluador, que podrian causar interferencias considerables. No
todos los estudiosos de la materia estan de acuerdo con este método, ya que en el mismo
se deben aplicar ciertos criterios, procedimientos matematicos y estadisticos en la
elaboracion y montaje y principalmente en el procesamiento de los resultados. Esos
criterios y procedimientos antes nombrados se vuelven necesarios para corregir las
distorsiones de orden personal de los evaluadores. (CHIAVENATO, Idalberto,

Administracion de Recursos Humanos,2010)

Caracteristicas:

» Evalua el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion previamente

definidos y graduados.

* Para su aplicacion se utiliza un formulario de doble entrada en el cual las lineas
horizontales representan los factores de evaluacion de desempefio, en tanto que las
columnas (verticales) representan los grados de variacion de tales factores.

* Los factores se seleccionan previamente para definir en cada empleado las cualidades

que se intenta evaluar.

* Cada factor se define con una descripcion sumaria, simple, objetiva, para evitar
distorsiones. Por otro lado, en estos factores se dimensiona el desempefio, que van

desde los mas débiles o insatisfactorios hasta el mas 6ptimo o muy satisfactorio.

Ventajas:

* Brinda a los evaluadores un instrumento de evaluacion de facil comprension y de

simple aplicacion.
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* Posibilita una vision integrada y resumida de los factores de evaluacion, es decir, de
las caracteristicas de desempefio mas destacadas por la empresa y la situacion de cada

empleado ante ellas.

» Exige poco trabajo al evaluador en el registro de la evaluacion, ya que lo simplifica

enormemente.

Desventajas:

* No permite al evaluador tener mucha flexibilidad y por ello debe ajustarse al

instrumento y no éste a las caracteristicas del evaluado.

» Estad sujeto a distorsiones e interferencias personales de los evaluadores, quienes
tienden a generalizar su apreciacién acerca de los subordinados para todos los factores

de evaluacion. Cada persona interpreta 'y percibe las situaciones a su manera.
* Tiende a rutinizar y generalizar los resultados de las evaluaciones.

* Requiere procedimientos matematicos y estadisticos para corregir distorsiones e

influencia personal de los evaluadores.

El método de las escalas graficas reduce las opciones de la evaluacién a los grados de
variacion de los factores, lo cual limita las posibilidades del evaluador. También se
critica este método porque, mediante la estadistica o las matemaéticas que arrojan valores
objetivos para evaluar a las personas, reduce los resultados de la evaluacién a
expresiones numéricas. Por ejemplo, cuando los grados tienen valores numéricos como
excelente = 5, bueno = 4, regular = 3, tolerable = 2 y malo = 1.

(CHIAVENATO, Idalberto, Administracion de Recursos Humanos,2010)

85



6.6.2 LISTAS DE VERIFICACION

Es un método tradicional de evaluacion del desempefio a partir de una relacion que
enumera los factores de la evaluacion a considerar (check-lists) de cada trabajador.
Cada uno de esos factores del desempefio recibe una evaluacion cuantitativa, como
muestra la figura. ((Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2010))

Tabla N° 21 Lista de verificacion

EVALUACION DEL DESEMPENO

NOMBRE PUESTO DEPARTAMENTO

Areas de desempefio |1 |2 |3 |4|5|Areas de desempefio 1/2|3(4(5
Habilidades para

decidir Iniciativa personal

Acepta cambios Soporta la tension y la presion
Acepta direccion Conoce el trabajo

Acepta

responsabilidades Liderazgo

Actitud Calidad del trabajo

Cumple las reglas Cantidad de produccion
Cooperacioén Précticas de seguridad
Autonomia Planificacion y organizacion
Presta atencion a los

costos Cuida el patrimonio

Tomado de: (Chiavenato, Evaluacion Laboral, 2010)
Elaborado por: Sofia Villagran

La lista de verificacion funciona como una especie de recordatorio para que el gerente
evalle todas las caracteristicas principales de un trabajador. En la practica es una

simplificacion del método de las escalas graficas.

86




6.7 METODOLOGIA, MODELO OPERATIVO

6.7.1 MARCO ESTRATEGICO

6.7.1.1 Misién

Domingos Jeans es una empresa que se dedica a la confeccion y comercializacion de
prendas de vestir en jeans, caracterizdndose por su entrega oportuna de productos de
excelente calidad, disefio y precio, brindando estabilidad laboral a sus colaboradores,

proveedores y la organizacion.

6.7.1.2 Vision

Mantener el liderazgo competitivo por medio de una gestion transparente, creativa e
innovadora logrando la satisfaccion y fidelizacion del cliente para ampliar y garantizar
el mercado. Para su cumplimiento la empresa Domingos Jeans cuenta con personal

comprometido con el desarrollo de la organizacion.

6.7.1.3 Valores

Nuestros desarrollos y disefios estdn pensados satisfacer las necesidades de los clientes
de forma original, cbmoda y versatil:

e Lealtad: estamos comprometidos con nuestros clientes, colaboradores y la
organizacion.

e Honestidad: somos integros, coherentes y justos entre lo que pensamos, hacemos,
decimos y sentimos, enmarcados en las leyes de nuestra sociedad.

¢ Responsabilidad: cumplimos nuestras obligaciones con excelencia desde el principio
y hacemos uso correcto de los recursos.

e Transparencia y ética: en el ejercicio de la actividad organizacional.

e Creatividad: en el disefio, desarrollo, elaboracion y comercializacion de nuestros

productos.
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e Competitividad: en el ejercicio de las actividades.
e Trabajo en equipo: durante el ejercicio de la tarea.

e Respeto: mutuo entre las personas que conforman la organizacion.

6.7.1.4 PRINCIPIOS:

DOMINGO’S JEANS se basa en los principios de verdad y honradez siempre
demostrando responsabilidad en cada una de sus acciones.

Palabras claves: Proteccion del medio ambiente, Respeto, Responsabilidad

6.7.2 EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO ESCALAS
GRAFICAS

Es una tabla de doble asiento donde se registran, en los renglones, los factores de la
evaluacion y en las columnas las calificaciones de la evaluacion del desempefio. Los
factores de la evaluacion representan los criterios relevantes o los parametros basicos

para evaluar el desempefio de los trabajadores.(ldalberto Chiavenato,2010)

6.7.2.1 EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE ESCALAS
GRAFICAS PARA EL AREA ADMINISTRATIVA: CONTADOR
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Tabla N° 22 FORMATO DE ESCALA GRAFICA PARA LA CONTADORA

DESCRIPCION

A B C D E
CONOCIMIENTO Conoce Perfectamente sus |Conoce sus Obligaciones y|Conoce sus obligaciones [Conoce sus No Conoce sus
DEL CARGO obligaciones y demuestra  |cada dia se supera en sus satisfactoriamente obligaciones, pero no obligaciones, demuestra
sus habilidades labores las domina deseos de aprender
CALIDAD DEL Siempre realiza bien su Frecuentemente realiza En ocasiones realiza bien| Rara vez realiza bien[Nunca realiza bien su
TRABAJO trabajo bien su trabajo su trabajo su trabajo trabajo

[ |

|

|

i

RESPONSABILIDAD

Siempre cumple con su

trabajo
[ ]

Frecuentemente cumple
con su trabajo

]

En ocasiones cumpl
su trabajo

e con

]

Rara vez cumple con
sus trabajo

No es responsable de su
trabajo

]

SOLUCION DE Identifica y previene los Buena capacidad para Desarrolla alternativas  |Ocasionalmente No brinda alternativas de
PROBLEMAS problemas a tiempo solucionar problemas de solucion brinda alternativas de solucion

| | solucion
INICIATIVA Siempre contribuye con Frecuentemente aporta Ocasionalmente aporta |Rara vez contribuye [No aporta con ideas para

ideas en el trabajo

ideas para el trabajo

i

ideas en el trabajo

i

con ideas
en el trabajo

—

el desarrollo de su trabajo

i

PLANIFICACION

Siempre planifica

i

Casi siempre plinifica

|

En ocasiones busca
ayuda para planificar

|

Planifica pero no con
exactitud

No realiza a tiempo sus
planificaciones

i

TRABAJO EN Le gusta trabajar en equipo [Frecuentemente trabaja en [En ocasiones trabajaen [Trabaja en equipo por [No le gusta trabajar en
EQUIPO equipo equipo obligacion equipo
ACTITUD Siempre tiene un A veces se comporta Tiene un A veces se comporta [Siempre tiene un

comportamiento adecuado

i

adecuadamente

| ]

comportamiento
satisfactorio

i

inadecuademente

comportamiento
inadecuado

|

[ ]

Elaborado por: Sofia Villagran
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Para la presente explicacion la investigadora ha realizado la evaluacion del desempefio
del trabajo a un miembro del area administrativa de la empresa DOMINGO’S JEANS
utilizando el método de Escalas Gréficas, basandose en los siguientes pardmetros.

Tabla N°23 Parametros de evaluacion

Calificacion Escalas Porcentaje
Excelente A 100%
Bueno B 80%
Regular C 60%
Tolerable D 40%
Malo E 20%

Elaborado por: Sofia Villagran
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Tabla N° 24

SIMULACION DE ESCALA: CONTADORA

DESCRIPCION

A B C D E
CONOCIMIENTO Conoce Perfectamente sus [Conoce sus Obligaciones y|Conoce sus obligaciones [Conoce sus No Conoce sus
DEL CARGO obligaciones y demuestra  [cada dia se supera en sus [satisfactoriamente obligaciones, pero no jobligaciones, demuestra
sus habilidades labores . |llas domina deseos de aprender
CALIDAD DEL Siempre realiza bien su Frecuentemente realiza bienfEn ocasiones realiza bien| Rara vez realiza bien|Nunca realiza bien su
TRABAJO trabajo su trabajo su trabajo su trabajo trabajo

]

|

a

|

RESPONSABILIDAD

Siempre cumple con su
trabajo

i

Frecuentemente cumple
con su trabajo

-]

En ocasiones cumple con
su trabajo

i

Rara vez cumple con
sus trabajo

No es responsable de su
trabajo

i

SOLUCION DE Identifica y previene los Buena capacidad para Desarrolla alternativas  |[Ocasionalmente No brinda alternativas de
PROBLEMAS problemas a tiempo solucionar problemas de solucion brinda alternativas de solucién

solucion E |:|
INICIATIVA Siempre contribuye con Frecuentemente aporta Ocasionalmente aporta |Rara vez contribuye |No aporta con ideas para

ideas en el trabajo

ideas para el trabajo

i

ideas en el trabajo

-

con ideas
en el trabajo

—

el desarrollo de su trabajo

i

PLANIFICACION

Siempre planifica

]

Casi siempre plinifica

|

En ocasiones busca
ayuda para planificar

i

Planifica pero no con

exactitud

No realiza a tiempo sus
planificaciones

|

TRABAJO EN Le gusta trabajar en equipo |Frecuentemente trabaja en [En ocasiones trabajaen [Trabaja en equipo por [No le gusta trabajar en
EQUIPO equipo equipo obligacion equipo
ACTITUD Siempre tiene un A veces se comporta Tiene un A veces se comporta [Siempre tiene un

comportamiento adecuado

i

adecuadamente

Il

comportamiento
satisfactorio

e

inadecuademente

—

comportamiento
inadecuado

L

Elaborado por: Sofia Villagran
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Luego de realizada la evaluacion se procedera a conocer las puntuaciones para
ubicarnos en qué nivel de desempefio se encuentra la contadora en el area
administrativa:

Tabla N°25 Puntuaciones del area administrativa

Factores Absoluto |Porcentual

Conocimiento del cargo 3 60,0%
Calidad del trabajo 3 60,0%
Responsabilidad 4 80,0%
Solucién de problemas 2 40,0%
Iniciativa 3 60,0%
Planificacion 3 60,0%
Trabajo en equipo 3 60,0%
Actitud 3 60,0%

Elaborado por: Sofia Villagran

Grafico N° 20 Escalas graficas analisis porcentual administrativo
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Elaborado por: Sofia Villagran
ANALISIS

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 60% que corresponde al conocimiento del
cargo se puede analizar que el desempefio de sus obligaciones es satisfactorio, el 60%
que corresponde a la calidad de trabajo manifiesta que en ocasiones se realiza bien el

trabajo, por otra parte, el 80% que corresponde a la responsabilidad dice que
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frecuentemente se cumple con el trabajo, ademas el 40% que es solucién de problemas
manifiesta que ocasionalmente se brinda alternativas de solucion , el 60% que es la
iniciativa sefiala que ocasionalmente se aporta con ideas en el trabajo, el 60% que
corresponde a la planificacion manifiesta que en ocasiones se requiere de ayuda para
realizar el trabajo, el 60% que es el trabajo en equipo sefiald que solo en ocasiones
trabaja en equipo, mientras que el 60% que corresponde a la actitud sefiala que existe un

comportamiento satisfactorio.

Conocimiento del cargo.- EI 60% correspondiente a conocimiento del cargo nos
permite saber que demuestra un conocimiento regular del en el desempefio de sus
funciones debido a que sus obligaciones no estan bien estructuradas ya que cumple un
papel multifuncional dentro de la empresa Domingos Jeans.

Tabla N° 26 Conocimiento del cargo

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

No demuestra interés por fortalecer los | La empresa no brinda capacitacion

cocimientos.
Falta de politicas que definan el desarrollo

No cuenta con la experiencia necesaria. del trabajo.

Demuestra una actitud conformista en el | Desempefio de un papel multifuncional

desempefio de sus funciones dentro de la organizacién

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.-Se recomienda dar a conocer de manera especifica las obligaciones

del cargo de contador dentro de la empresa siendo las siguientes:
e Elaborar estados financieros

e Estudiar estados financieros y sus analizar los resultados.
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e Asesorar a la gerencia en planes econdmicos y financieros, tales como

presupuestos.
e Presentar los estados financieros a la gerencia.

e Notificar al gerente los avances que se vaya obteniendo en un determinado periodo

de tiempo.

e Reunir todos los documentos que respalden la informacion que se presenta y

presentarlas con la gerencia para la toma de decisiones

e Llevar el control de los pagos de impuestos generados por la empresa.

Calidad del trabajo.- Es el 60% que nos da a conocer que alcanza una puntuacion de 3
que equivale a regular debido a la documentacién inoportuna que brinda el gerente
para el desempefio de sus funciones.

Tabla N° 27 Calidad del trabajo

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

La falta de experiencia Entrega inoportuna de documentacién

No domina las nuevas modalidades de | Falta de comunicacion
manejos contables, declaraciones por

internet, etc.

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Fortalecer los medios de comunicacion para intercambiar
informacién con mas frecuencia entre el gerente y sus subordinados para un mejor

desemperio de las funciones que como contador tiene dentro de la empresa.

94




Responsabilidad.- Tiene el 80% que nos permite conocer que tiene un buen
cumplimiento en su trabajo, debido a que en ocasiones suele ausentarse de la empresa

por asuntos personales.

Tabla N° 28 Responsabilidad

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Se ausenta de la empresa Atraviesa la situacién de ser madre soltera

por lo cual se le presentan situaciones

No acata las disposiciones
fuera de su alcance.

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda que se establezca horarios de trabajo flexibles en
consideracion de la situacion que atraviesa la contadora de la empresa para que haya un

mejor desemperio laboral en el area administrativa de la empresa.

Solucion de problemas.- Corresponde al 40% que nos da a conocer que
ocasionalmente brinda alternativas de solucion en los problemas que se presentan

debido a que no tiene la autorizacion para actuar independientemente.

Tabla N° 29 Solucién de problemas

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Falta de experiencia No tiene la autorizacion para actuar de

manera independiente.
Personalidad voluble

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda brindar a sus colaboradores la potestad para tomar

decisiones en el momento oportuno que la situacion asi lo requiera y brindar la
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confianza necesaria para que vaya desarrollando sus habilidades en beneficio de la

empresa.

Iniciativa.- Corresponde al 60% que manifiesta que solo en ocasiones aporta ideas en el

trabajo debido a que sus labores cotidianas son monétonas.

Tabla N° 30 Iniciativa

Punto de vista Evaluador

Punto de vista de Evaluado

Falta de voluntad

Las ideas no son tomadas en cuenta

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Cada vez es mas evidente que la iniciativa empresarial ayuda

consecuentemente al desarrollo econémico, la innovacién de ideas en oportunidades

econdmicas es el porqué de la iniciativa empresarial, por lo cual se considera

recomendable acoger todas las ideas de las personas que colaboran ya que todos tienen

ideas diferentes que sirven para el progreso y realce de la empresa DOMINGO’S

JEANS.

Planificacion.-Segin se puede observar que cumple en un 60% sus actividades de

planificacion debido a la falta de politicas que regulen el tiempo establecido para cada

actividad a desarrollarse, ademas de no contar la autorizacion para realizar la

planificacién de manera independiente de su jefe.

Tabla N° 31 Planificacion

Punto de vista Evaluador

Punto de vista de Evaluado

actividades

Desorganizacién en sus | Documentacion inoportuna
La planificacion debe contar con la aprobacion del gerente.

El gerente no permanece constantemente en la empresa.

Elaborado por: Sofia Villagran
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Recomendaciones

La Planificacion es un proceso no evadible o fijo que hace posible la existencia y
funcionamiento exitoso de la empresa, esto conduce a poner cada actividad en su sitio
de una manera dinamica que puede cumplir distintas finalidades, sin embargo, esta
claro que para que exista una organizacion satisfactoria, debe existir previamente un
buen trabajo de planificacion, por esto se recomienda tener metas, objetivos, estrategias
y planes bien fijados asi como dias establecido entre el gerente y la contadora para
realizar la planificacion los mismos que posteriormente, seran reflejados mediante el
progreso de la empresa DOMINGO’S JEANS.

Trabajo en equipo.- corresponde al 60% y nos da a conocer que solo en ocasiones

trabaja en equipo, debido a que el desempefio de sus funciones asi lo requiere.

Tabla N° 32 Trabajo en equipo

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Debe ser mas comunicativa Realiza el trabajo en equipo solo cuando

_ _ _ la situacion lo requiere
Debe ser més sociable y carismatico

Se rige a realizar su desempefio

individualmente

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones
Se recomienda trabajar en equipo ya que las personas se organizan de una forma
determinada para lograr un objetivo comun, también tiene muchas ventajas ya que las

tareas asignadas seran mas faciles de ejecutarlas

e Se reducen los tiempos en las investigaciones al aportar y discutir en grupo las

soluciones.
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e Disminuyen los gastos institucionales.

e Existe un mayor conocimiento e informacion.
e Surgen nuevas formas de abordar un problema.
e Se comprenden mejor las decisiones.

e Son mas diversos los puntos de vista.

e Hay una mayor aceptacion de las soluciones.

Actitud.- es el 60% nos manifiesta que tiene un comportamiento regular ya que no
existe la cooperacion de sus comparieros de trabajo en la entrega oportuna de los
informes necesarios para el desarrollo de sus actividades que realiza dentro de la

empresa.

Tabla N° 33 Actitud

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Desarrolla  con  desagrado  sus | Recibe documentacion inoportuna

actividades
Exceso de trabajo por documentacién

acumulada.

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Las actitudes no sélo modifican el comportamiento individual, sino
también grupal. Una persona con una actitud positiva frente a los problemas, puede
conseguir incentivar al grupo a salir adelante y a mejorar; mientras que una con una
actitud negativa, consigue “infectarlo” pero para guiarlo en una conducta que lo llevara
al fracaso, por lo cual se recomienda mantener siempre su buen comportamiento para el

progreso de la empresa.
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6.7.2.2 EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE ESCALAS GRAFICAS PARA EL AREA DE PRODUCCION.
Tabla N° 34 FORMATO ESCALA GRAFICAS: PRODUCCION

] GRADOS
DESCRIPCION A B C D E
Conoce Perfectamente sus |[Conoce sus Obligaciones y|Conoce sus obligaciones Conoce sus No Conoce sus

CONOCIMIENTO

obligaciones y de muestra

cada dia se supera en sus

satisfactoriamente

obligaciones, pero no

obligaciones, demuestra

DEL CARGO sus habilidades labores las domina deseos de aprender
CALIDAD DE Siempre realiza bien su Casi siempre realiza bien |{Su cumplimiento es A veces tiene errores [Siempre tiene errores en
TRABAJO trabajo su trabajo normal en su trabajo su trabajo

—

—

i

—

RESPONSABILIDAD

Siempre cumple con sus
tareas

Frecuentemente cumple
con sus tareas

Ocasionalmente cumple

con sus tareas

F

/A veces cumple con
sus tareas

No cumple con sus
tareas

INICIATIVA Siempre contribuye Con  [Con frecuencia Aporta  |Ocasionalmente aporta |Rara vez aporta ideas [Nunca aporta con ideas en
ideas en su trabajo ideas en su trabajo ideas en el trabajo len su trabajo su trabajo

TIEMPO DE Realiza su tarea Antes de lo |Casi Siempre supera Entrega su trabajo en ellA veces tarda en Frecuentemente

PRODUCCION programado El tiempo de produccion tiempo establecido Entregar su trabajo  tiene demoras en el trabajo

MATERIAL Utiliza la materia prima Utiliza la materia prima  (Genera desperdicio de  |Pocas veces genera  [Siempre genera

UTLIZADO cuidadosamente, tratando deadecuadamente, tratando |material prima lo normal desperdicio de desperdicios por cumplir

no generar desperdicio

de generar poco
desperdicio

—

i

materia prima

—

con el tiempo establecido

COOPERACION

Excelente espiritu de
colaboracion

1]

Buen espiritu de
colaboracion

—

Colabora normalmente

|

Colabora poco

Nunca colabora

Nl

TRABAJO EN
EQUIPO

Simpre trabaja en equipo

Con frecuencia trabaja en

equipo
[ |

En ocasiones trabaja en
equipo

i

Trabaja en equipo por|
obligacion

Nunca trabaja en equipo

Elaborado por: Sofia Villagran
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Para la presente explicacion la investigadora ha realizado la evaluacion del desempefio
del trabajo a un miembro del &rea de produccién de la empresa DOMINGO’S JEANS

utilizando el método de Escalas Gréaficas, basandose en los siguientes parametros.

Tabla N° 35 Parametros de evaluacion

Calificacion Escalas Porcentaje
Excelente A 100%
Bueno B 80%
Regular C 60%
Tolerable D 40%
Malo E 20%

Elaborado por: Sofia Villagran
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Tabla N° 36 SIMULACION DE ESCALA GRAFICA: PRODUCCION

] GRADOS
DESCRIPCION A B C D E
Conoce Perfectamente sus [Conoce sus Obligaciones y|Conoce sus obligaciones Conoce sus No Conoce sus

CONOCIMIENTO

obligaciones y de muestra

cada dia se supera en sus

satisfactoriamente

obligaciones, pero no

obligaciones, demuestra

DEL CARGO sus habilidades labores x |las domina deseos de aprender
CALIDAD DE Siempre realiza bien su  [Casi siempre realiza bien [Su trabajo es normal /A veces tiene errores [Siempre tiene errores en
TRABAJO trabajo su trabajo en su trabajo su trabajo

—

—

N

—

RESPONSABILIDAD

Siempre cumple con sus
tareas

Frecuentemente cumple
con sus tareas

le

X

Ocasionalmente cum
con sus tareas

F

A veces cumple con
sus tareas

No cumple con sus
Tareas

INICIATIVA Siempre contribuye Con  [Con frecuencia Aporta  |Ocasionalmente aporta |Rara vez aporta ideas [Nunca aporta con ideas en
ideas en su trabajo ideas en su trabajo ideas en el trabajo len su trabajo su trabajo
[« [ ]
TIEMPO DE Realiza su tarea Antes de lo |Casi Siempre supera Entrega su trabajo en ellA veces tarda en Frecuentemente
PRODUCCION programado El tiempo de produccion tiempo establecido Entregar su trabajo  tiene demoras en el trabajo
[« ] [ ]
MATERIAL Utiliza la materia prima Utiliza la materia prima  (Genera desperdicio de  |Pocas veces genera  [Siempre genera
UTLIZADO cuidadosamente, tratando deadecuadamente, tratando |material prima lo normal desperdicio de desperdicios por cumplir

no generar desperdicio

de generar poco
desperdicio

.

i

materia prima

—

con el tiempo establecido

COOPERACION

Excelente espiritu de
colaboracion

1]

Buen espiritu de
colaboracién

—

Colabora normalmente

|

Colabora poco

X

Nunca colabora

inl

TRABAJO EN
EQUIPO

Simpre trabaja en equipo

Con frecuencia trabaja en

equipo
[ |

En ocasiones trabaja en
equipo

i

Trabaja en equipo por|
obligacion

Nunca trabaja en equipo

Elaborado por: Sofia Villagran
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Luego de realizada la evaluacion se procedera a conocer las puntuaciones para

ubicarnos en qué nivel de desempefio se encuentra el desempefio del puesto:

Tabla N° 37 Puntuaciones: produccién

Factores a analizar Absoluto | Porcentual
Conocimiento del cargo 3 60%
Calidad del trabajo 3 60%
Responsabilidad 3 60%
Iniciativa 3 60%
Tiempos de produccion 3 60%
Material utilizado 4 80%
Cooperacion 2 40%
Trabajo en equipo 3 60%
Elaborado por: Sofia Villagran
Grafico N° 21 Escalas graficas andlisis Porcentual: produccién
Analisis Porcentual
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Elaborado por: Sofia Villagran

ANALISIS:

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 60% que corresponde al conocimiento del

cargo nos permite conocer que las obligaciones se cumplen satisfactoriamente, el 60%
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que corresponde a la calidad de trabajo manifiesta que su trabajo es normal, por su
parte, el 60% que corresponde a la responsabilidad dice que ocasionalmente cumple
con sus tareas, por otra parte el 60% que la iniciativa manifiesta que ocasionalmente
aporta con ideas en su trabajo, el 60% que corresponde al tiempo de produccion nos
sefiala que entrega su trabajo en el tiempo establecido, por otra parte el 80% que
corresponde al material utilizado nos permite conocer que se utiliza la materia prima
adecuadamente tratando de generar poco desperdicio, el 40% que es la cooperacion dice
que existe poca colaboracién en la empresa finalmente el 60% que corresponde al

trabajo en equipo sefiald que solo en ocasiones trabaja en equipo.

Conocimiento del cargo.- ElI 60% correspondiente a conocimiento del cargo nos
permite saber que conoce sus obligaciones Y realiza su trabajo regularmente ya que
ademas cuenta con el conocimiento adquirido por la experiencia del manejo de la
maquinaria que existe dentro de la empresa Domingos Jeans asi como el desarrollo de
los procesos de produccion.

Tabla N° 38 Conocimiento del cargo

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Falta de conocimientos técnicos Falta de capacitacion

Falta de incentivos

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda brindar capacitacion a sus colaboradores para que
el proceso de produccion se desarrolle basada en conocimientos acomparados de la

experiencia que poseen las personas:
e Manejo de maquinarias
¢ Mantenimiento de maquinarias

e Procesos de produccion
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e Inventarios

Calidad del trabajo.- Es el 60% que nos da a conocer que el desempefio de su trabajo

es regular debido a que realiza el desarrollo de las prendas basado en el disefio

establecido.
Tabla N° 39 Calidad del trabajo

Punto de vista Evaluador

Punto de vista de Evaluado

Realiza su trabajo desordenadamente

Elaboracion de prendas con procesos

demorosos

Cuenta con insumos de baja calidad

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda seguir cumpliendo los parametros establecidos en el

disefio de la prenda para mantener y mejorar la calidad del producto, y de esa manera

seguir trabajando en la introduccién la marca en el mercado.

Responsabilidad.- Tiene el 60% que manifiesta que ocasionalmente cumple con su

trabajo, debido a que en ocasiones suele ausentarse de la empresa por asuntos

personales.

Tabla N° 40 Responsabilidad

Punto de vista Evaluador

Punto de vista de Evaluado

Irresponsable

No acata disposiciones

No se siente comprometido con la
empresa
No cuenta con los materiales necesarios

para la elaboracién de prendas

Elaborado por: Sofia Villagran
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Recomendaciones.- Se recomienda que se establezca horarios de trabajo rigurosos para
todos los colaboradores de la empresa para que haya un mejor desempefio laboral por
parte de los trabajadores de la empresa, implantando sanciones que permitan controlar

el ausentismo de los trabajadores.

Iniciativa.- Corresponde al 60% que manifiesta que solo en ocasiones aporta ideas en el

trabajo debido a la falta de motivacion e incentivos.

Tabla N° 41 Iniciativa

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Egoismo Falta de motivacion e incentivos

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Cada vez es mas evidente que la iniciativa empresarial ayuda
consecuentemente al desarrollo econémico, la innovacion de ideas en oportunidades
econdémicas es el porqué de la iniciativa empresarial, por lo cual se considera
recomendable, establecer estrategias de motivacion; ya que los individuos buscan ser
reconocidos por sus acciones, esto los mantienen activos. Los comportamientos van a
depender o a mantener mediante el refuerzo positivo, en otras palabras, estos dejan de

tener un buen desempefio cuando falta un positivo refuerzo que motive.

Tiempos de produccién.-El 60% sefiala que no entrega su trabajo en el tiempo
establecido ya que cuenta con la maquinarias necesaria para la fabricacion de las
prendas de vestir pero no tiene un proceso definido para la confeccion, ademas sefiala
que en el tiempo muerto no cuenta con la materia prima a su disposicion para el avance

del proceso de produccion.
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Tabla N° 42 Tiempos de produccion

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

No comunica a tiempo sus necesidades | Falta de materia prima a tiempo

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se conoce que el tiempo de produccién es el tiempo necesario
para realizar una o varias operaciones por lo cual se recomienda realizar la
elaboracion de la prendas siguiendo la secuencia correspondiente para tratar de
optimizar el tiempo asi como también proveer oportunamente de material necesario para

la elaboracion de la prenda de vestir.

Material utilizado.- EI 80% que corresponde a la utilizacion adecuada de la materia
prima, tratando de generar poco desperdicio gracias a que para la confeccion de las

prendas se usa solamente el material necesario.

Tabla N° 43 Material utilizado

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Administra sus recursos adecuadamente | Trata en lo posible optimizar recursos

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Los materiales o suministros son los elementos basicos que se
transforman en productos terminados a través del uso de la mano de obra por lo cual se
recomienda optimizar los recursos de forma adecuada, para asi brindar el respaldo a las
actividades que realiza la empresa cuidando siempre los intereses comunes de los

involucrados organizacion-colaboradores.
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Cooperacion.- Corresponde al 40% que nos manifiesta que existe poca colaboracion ya
que se cumple solamente con lo estableciendo en sus funciones sin brindar su potencial

para el desarrollo de las actividades de la empresa.

Tabla N° 44 Cooperacion

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado
Egoismo Falta de dinamismo entre comparieros
Falta de interés Clima organizacional inadecuado

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Es recomendable que se incentive y concientice sobre la
importancia de colaborar con el cumplimiento de los objetivos establecidos en la
empresa con la finalidad conseguir el progreso econémico y bienestar de la empresa
Domingos Jeans y por ende de sus colaboradores que subsisten con el desarrollo de la

empresa.

Trabajo en equipo alcanza un porcentaje del 60 % que nos da una calificacién

regular.

Tabla N° 45 Trabajo en equipo

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado
Egoismo Malas relaciones interpersonales con sus
comparieros

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda trabajar en equipo ya que las personas se organizan
de una forma determinada para lograr un objetivo comun, también tiene muchas

ventajas ya que las tareas asignadas serdn mas faciles de ejecutarlas en menos tiempo,
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ademés se debe mejorar el ambiente laboral a través de actividades de recreacion en

donde se crea la armonia entre comparieros.

6.7.3 EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE LISTAS DE
VERIFICACION.

Es un método tradicional de evaluacion del desempefio a partir de una relacién que
enumera los factores de la evaluacion a considerar de cada trabajador. Cada uno de esos

factores del desempefio recibe una evaluacion cuantitativa.

La lista de verificacion funciona como una especie de recordatorio para que el gerente
evallUe todas las caracteristicas principales de un trabajador. En la préctica es una

simplificacion del método de las escalas gréaficas.(ldalberto Chiavenato 2010)

6.7.3.1 EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE LISTAS DE
VERIFICACION PARA EL AREA ADMINISTRATIVA

Tabla N° 46 Listas de verificacién: administrativa

EVALUACION DEL DESEMPENO

NOMBRE |PUESTO
DEPARTAMENTO
Areas de desempefio ‘ 1‘ 2‘ 3‘ 4‘ 5

Conoce el trabajo
Planificacion y direccion
Actitud

Iniciativa personal
Cooperacion

Solucién de problemas
Acepta responsabilidades
Cuida el patrimonio

Presta atencion a los costos
Elaborado por: Sofia Villagran
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Para la presente explicacion la investigadora ha realizado la evaluacion del desempefio
del trabajo a un miembro del &rea administrativa que ocupa el puesto de contador de la
empresa DOMINGO’S JEANS utilizando el método de listas de verificacion basandose

en los siguientes parametros.

Tabla N° 47 Parametros de evaluacion

Calificacion Escalas Porcentaje
Excelente 5 100%
Bueno 4 80%
Regular 3 60%
Tolerable 2 40%
Malo 1 20%

Elaborado por: Sofia Villagran

SIMULACION DE EVALUACION DE LISTAS DE VERIFICACION PARA EL
AREA ADMINISTRATIVA: CONTADOR

Tabla N° 48 Simulacidn de listas de verificacion: administrativa

EVALUACION DEL DESEMPENO
NOMBRE |PUESTO
DEPARTAMENTO
Areas de desempefio \ 1\ 2\ 3\ 4\ 5

Conoce el trabajo X
Planificacion y direccion
Actitud X
Iniciativa personal X
Cooperacion X
Solucién de problemas X
Acepta responsabilidades X
Cuida el patrimonio X

Presta atencion a los costos X
Elaborado por: Sofia Villagran
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Luego de realizada la evaluacion se procedera a conocer las puntuaciones para
ubicarnos en queé nivel de desempefio se encuentra cada persona:

Tabla N° 49 Puntuaciones: Administrativa

Factores Absoluto | Porcentual
Conoce el trabajo 3 60%
Planificacion y direccion 3 60%
Actitud 4 80%
Iniciativa personal 3 60%
Cooperacioén 4 80%
Solucién de problemas 2 40%
Acepta responsabilidades 3 60%
Cuida el patrimonio 4 80%
Presta atencion a los costos 4 80%

Elaborado por: Sofia Villagran

Grafico N° 22 Listas de verificacion analisis Porcentual: administrativa
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Elaborado por: Sofia Villagran

ANALISIS

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 60% que corresponde al conocimiento del
trabajo por parte de la contadora , el 60% que corresponde a la planificacion y
direccidn, por su parte, el 80% que corresponde a la actitud que demuestra el empleado

en el desemperfio de sus funciones, por otra parte el 60% que es la iniciativa que aporta
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el empleado en su trabajo, el 80% que es la cooperacion del trabajador con la
organizacion, asi como el 40% que corresponde a la solucion de problemas , el 60%
que es la aceptacion de responsabilidades , mientras que el 80% que corresponde al

cuidado del patrimonio de la empresas, y el 80% brinda atencién a los costos .

Conocimiento del trabajo.- EI 60% correspondiente a conocimiento del trabajo nos
permite saber que la puntuacion obtenida en el conocimiento de su trabajo es regular
debido a que sus obligaciones no estan bien definidas y ademéas no cuenta con la
experiencia necesaria para desenvolverse en el ambito laboral.

Tabla N° 50 Conocimiento del trabajo

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado
Desinterés por  fortalecer los | La empresa no le incentiva a mejorar sus
cocimientos. conocimientos

No cuenta con la experiencia necesaria. Falta de politicas que definan el desarrollo

del trabajo.
Actitud conformista en el desempefio de

sus funciones

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda dar a conocer de manera especifica las

obligaciones del cargo de contador dentro de la empresa.

e Elaborar estados financieros

e Estudiar estados financieros y sus analizar los resultados.

e Asesorar a la gerencia en planes econdmicos y financieros, tales como presupuestos.
e Presentar los estados financieros a la gerencia.

¢ Notificar al gerente los avances gque se vaya obteniendo en un determinado periodo de
tiempo.
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¢ Reunir todos los documentos que respalden la informacion g
¢ Que se presenta y presentarlas con la gerencia para la toma de decisiones
e Llevar el control de los pagos de impuestos generados por la empresa.

Ademas es recomendable gue se esfuerce méas para mejorar su desempefio en el

cumplimiento de tareas.

Planificacién y direccién.-El 60% sefiala que su desempefio en la planificacion es
regulara ya que la empresa no cuenta con el tiempo establecido para cada actividad a
desarrollarse, ademas de no contar la autorizacion para realizar la planificacion de

manera independiente de su jefe.

Tabla N° 51 Planificacion y direccion

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Desorden en realizar sus actividades Documentacién inoportuna

Atraso en el desarrollo de tareas

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- La Planificacion es un proceso no evadible o fijo que hace posible
la existencia y funcionamiento exitoso de la empresa, esto conduce a poner cada
actividad en su sitio de una manera dindmica que puede cumplir distintas finalidades,
sin embargo, esta claro que para que exista una organizacion satisfactoria, debe existir
previamente un buen trabajo de planificacion, asi como la importancia de la direccion
que implica influir y motivar a los colaboradores para que realicen sus tareas esenciales,
por esto se recomienda tener metas, objetivos, estrategias y planes bien fijados, los
mismos que posteriormente, seran reflejados mediante el progreso de la empresa
DOMINGO’S JEANS.
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Actitud.- representado por el 80% y nos manifiesta que demuestra un buen
comportamiento dentro de la empresas ya que nos da a conocer que el desarrollo de su
trabajo lo realiza en un ambiente de armonia y ademas el gusto que tiene por

desempefiarse en esta area.

Tabla N° 52 Actitud

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Trabaja con dedicacion Necesidad de trabajar

Mejorar su estilo de vida

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Las actitudes no sélo modifican el comportamiento individual,
sino también grupal. Una persona con una actitud positiva frente a los problemas,
puede conseguir incentivar al grupo a salir adelante y a mejorar; mientras que una con
una actitud negativa, consigue “infectarlo” pero para guiarlo en una conducta que lo
Ilevara al fracaso, por lo cual se recomienda mantener su buen comportamiento ya que
de esta manera influye su comportamiento positivo hacia los deméas colaboradores

para el desarrollo de la organizacion.

Iniciativa.- Corresponde al 60% que manifiesta aporta de manera regular con ideas en
su trabajo debido a que sus labores cotidianas son monotonas, y no brindan apertura

para desarrollar su iniciativa de manera méas amplia.
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Tabla N° 53 Iniciativa

Punto de vista Evaluador

Punto de vista de Evaluado

Egoista

Falta de motivacion

Sus ideas no son acogidas

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Los tiempos cambian y cada vez es mas evidente que la iniciativa
empresarial siempre ayuda al desarrollo econémico de la empresa, la innovacion de
ideas en oportunidades econdmicas es el porqué de la iniciativa empresarial, por lo cual
se considera recomendable acoger todas las ideas de las personas que colaboran ya que
todos tienen ideas diferentes que sirven para el progreso y realce de la empresa
DOMINGO’S JEANS.

Cooperacion.- Corresponde al 40% que nos manifiesta que existe una tolerable
colaboracidn ya que brinda el apoyo para el desarrollo de las actividades de la empresa,
gracias a que se siente comprometido con el desarrollo de sus funciones.

Tabla N° 54 Cooperacion

Punto de vista Evaluador

Punto de vista de Evaluado

Desinterés

Falta de compromiso con la empresa

Falta de armonia

Falta de incentivos

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Es recomendable que se mantenga el buen espiritu de colaboracion
para el cumplimiento de los objetivos establecidos, con la finalidad conseguir el
progreso econdmico y bienestar de la empresa Domingos Jeans y por ende de sus

colaboradores que subsisten con el desarrollo de la empresa.
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Solucién de problemas.- Corresponde al 40% que nos da a conocer que su aporte en
cuanto a solucion de problemas es tolerable debido a que la falta de experiencia le hace

vulnerable a los problemas.

Tabla N° 55 Solucién de problemas

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Falta de experiencia Falta de confianza

Inseguridad para tomar decisiones

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda brindar la confianza necesaria y la informacién
necesaria para el desarrollo de sus actividades cotidianas y de esa manera brindarle el
apoyo necesario para que con el pasar de los dias vaya adquiriendo los conocimientos
necesarios para que en un futuro pueda tomara decisiones rapidas y oportunas para

solucionar los problemas que se presentan dentro de la empresa.
Acepta Responsabilidades.- Tiene el 60 % que corresponde a que con regularidad
acepta las responsabilidades, debido que todas las actividades que realiza en sus

funciones las elabora bajo la supervision e influencia de la gerencia.

Tabla N° 56 Acepta responsabilidades

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

No cumple con los horarios de trabajo | Desempefio de un papel multifuncional
No pide permiso para ausentarse dentro de la organizacién

Obligaciones personales

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda brindar la confianza para que se pueda tomar
decisiones de manera independiente de la gerencia y con esto promover la aceptacion

de responsabilidades con la finalidad de familiarizar el desempefio de sus tareas.
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Cuida en patrimonio.- Corresponde al 80% que no da a conocer que existe un buen
manejo de los recursos a través del desempefio honesto de los factores econémicos que

se manejan dentro del desarrollo de sus funciones.

Tabla N° 57 Cuida el patrimonio

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Lleva la contabilidad adecuadamente Realiza a tiempo sus roles de pago

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Las empresas para realizar su actividad disponen de diversos
recursos no necesariamente de su propiedad, de ahi se recomienda que se mantenga el

buen manejo de los recursos economicos que dispone la empresa.
Presta atencion a los costos.- Correspondiente al 80% que nos manifiesta realiza los
analisis respectivos para el uso adecuado del recurso econémico en cuanto a costos de

materias primas requeridas por la empresa Domingos Jeans.

Tabla N° 58 Presta atencion a los costos

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Presta atencion a los costos de la materia | Realiza un analisis concientizando los

prima costos de la materia prima adquirida

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda mantener el buen analisis de los costos que la
empresa requiere para la ejecucion de sus labores cotidianas, por ende obtener una

mayor rentabilidad y asi conseguir el bienestar de la empresa y de sus colaboradores.
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6.7.3.2 EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE LISTAS DE
VERIFICACION PARA EL AREA DE PRODUCCION

Tabla N° 59 Listas de verificacion: produccion

EVALUACION DEL DESEMPENO

NOMBRE |PUESTO
DEPARTAMENTO
Areas de desempefio ‘ 1‘ 2‘ 3‘ 4‘ 5

Acepta direccion

Acepta responsabilidades
Cumple reglas

Soporta la tensién la presion
Conoce el trabajo

Calidad del trabajo
Cantidad de produccion
Précticas de seguridad

Cuida el patrimonio
Elaborado por: Sofia Villagran

Para la presente explicacion la investigadora ha realizado la evaluacion del desempefio
del trabajo a un miembro del &rea administrativa de la empresa DOMINGO’S JEANS

utilizando el método de listas de verificacion basandose en los siguientes parametros.

Tabla N° 60 Parametros de evaluacién: produccién

Calificacion Escalas Porcentaje
Excelente 5 100%
Bueno 4 80%
Regular 3 60%
Tolerable 2 40%
Malo 1 20%

Elaborado por: Sofia Villagran
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6.7.3.3 SIMULACION DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL
METODO DE LISTAS DE VERIFICACION PARA EL AREA DE
PRODUCCION

Tabla N° 61 Simulacion de listas de verificacion: produccion

EVALUACION DEL DESEMPENO
NOMBRE |PUESTO
DEPARTAMENTO
Areas de desempefio ‘ 1‘ 2‘ 3‘ 4‘ 5

Acepta direccion X
Acepta responsabilidades X
Cumple reglas X
Soporta la tensién la presion
Conoce el trabajo

Calidad del trabajo
Cantidad de produccion X
Précticas de seguridad

Cuida el patrimonio
Elaborado por: Sofia Villagran

X | X | X

Tabla N° 62 Listas de verificacion puntuaciones: produccién

Factores Absoluta | Porcentual
Acepta direccion 4 80%
Acepta responsabilidades 3 60%
Cumple reglas 2 40%
Soporta la tensién y la presion 4 80%
Conoce el trabajo 4 80%
Calidad del trabajo 4 40%
Cantidad de produccion 4 80%
Précticas de seguridad 2 40%
Cuida el patrimonio 2 40%

Elaborado por: Sofia Villagran
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Grafico N° 23 Listas de verificacion andlisis Porcentual: produccion
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Elaborado por: Sofia Villagran

ANALISIS:

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 80% nos manifiesta que acepta direccion por

parte de su jefe , el 60% que corresponde a aceptar responsabilidades dentro de la

empresa, por su parte, el 40% que corresponde a cumplir reglas que estan establecidas

dentro de la organizacion, por otra parte el 80% sefiala que soporta la tension y la

presion que existe en su trabajo, el 80% manifiesta conocer el trabajo, asi como el 40%

que corresponde a la calidad del trabajo, el 80% que es la cantidad de produccion,

mientras el 40% que corresponde a las practicas de seguridad y el 40% sefala el

cuidado del patrimonio de la empresas.

Acepta direccion.- El 80% sefiala que la aceptacion en la direccién es bueno ya que

acepta los conocimientos impartidos por la gerencia para la toma de decisiones
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Tabla N° 63 Acepta direccion

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Buena comunicacion Acepta con agrado sus tareas

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- La direccion implica influir y motivar a los colaboradores para que
realicen sus tareas esenciales, por esto se recomienda tener metas, objetivos, estrategias
y planes bien definidos, los mismos que posteriormente, seran reflejados mediante el
surgimiento de la empresa DOMINGO’S JEANS.

Acepta Responsabilidades.- Tiene el 60 % que corresponde a que con regularidad
acepta las responsabilidades, debido a que no se aplica el principio de la unidad de

mando el cual indica que debe existir un solo jefe para cada persona.

Tabla N° 64 Acepta Responsabilidad

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Egocentrismo Inadecuada asignacion de funciones

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda brindar establecer para que se pueda tomar
decisiones de manera independiente de la gerencia y con esto promover la aceptacion

de responsabilidades con la finalidad de familiarizar el desempefio de sus tareas.

Cumple reglas.- ElI 40% correspondiente a un cumplimiento tolerable en el
cumplimiento de reglas debido a ya que al no contar con los materiales de manera
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oportuna, realiza sus tareas fuera del tiempo establecido para la elaboracion de prenda,

ademas de no cumplir con los horarios de trabajo.

Tabla N° 65 Cumple reglas

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Excesivos tiempos muertos Sus tareas estan en relacién con otras

personas del area de produccién

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda proveer de todo el material necesario de manera
oportuna para no interrumpir el proceso de produccion y asi se realice de manera
adecuada en cumplimiento de las reglas establecidas, por ende la prenda sea entregada a
tiempo, ademas se recomienda que se establezca horarios de trabajo rigurosos para
todos los colaboradores de la empresa para que haya un mejor desempefio laboral por
parte de los trabajadores de la empresa, implantando sanciones que permitan controlar

el ausentismo de los trabajadores.

Soporta la presion y la tensién.- representado por el 80% y nos manifiesta que si es
apto para trabajar bajo presion cuando las condiciones de las temporadas altas de

produccién asi lo ameritan.

Tabla N° 66 Soporta la presion y la tension

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Realiza sus tareas con el mismo | Cuenta con la capacidad necesaria para
entusiasmo en los horarios establecidos | desenvolverse en el ambito de presion y

tension

Cuenta con la maquinaria necesaria para

la elaboracion de las prendas

Elaborado por: Sofia Villagran
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Recomendaciones.- El trabajo bajo presion se conoce como el trabajo que se realiza
bajo condiciones adversas de tiempo o de sobrecarga de tareas, y que demanda
mantener la eficiencia y no cometer mas errores de lo habitual, por lo cual se
recomienda mantener el énfasis a través de incentivos a los colaboradores para que

mantengan esa buena actitud de trabajo.

Conocimiento del trabajo.- EI 80% correspondiente a un buen conocimiento del
trabajo nos permite saber que conoce sus obligaciones y realiza su trabajo
satisfactoriamente ya que ademdas cuenta con el conocimiento del manejo de la
maquinaria que existe dentro de la empresa Domingos Jeans asi como el desarrollo de

los procesos de produccion.

Tabla N° 67 Conocimiento del trabajo

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado
Posee experiencia Posee habilidad y destreza para elaborar
la prenda

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda brindar capacitacion a sus colaboradores para que
el proceso de produccion se desarrolle basada en conocimientos acompafiados de la

experiencia que poseen las personas:
e Manejo de maquinarias

e Mantenimiento de maquinarias

e Procesos de produccion

e |nventarios
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Calidad del trabajo.- Es el 40% que nos da a conocer que el desempefio de su trabajo
es tolerable debido a que realiza el desarrollo de las prendas basado en el disefio

establecido.

Tabla N° 68 Calidad del trabajo

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Falta de organizacion en el proceso de | Falta de materia prima adecuada

produccion

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda seguir cumpliendo los pardmetros establecidos en el
disefio de la prenda para mantener y mejorar la calidad del producto, y de esa manera

seguir trabajando en la introduccién de la variedad de prendas de vestir en el mercado.

Cantidad de produccion.- Corresponde al 80% que nos indica que aporta con un
buen volumen produccién porque cuenta con la materia prima necesaria y apropiada de
manera oportuna para el desarrollo de las prendas.

Tabla N° 69 Cantidad de produccién

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado
Desarrollo de cantidad y no calidad Incumplimiento con los procesos de
produccion

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda establecer proveer de los materiales necesarios

para la elaboracion de la prendas para evitar tiempos muertos y cuellos de botella que
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ocasionan inconvenientes con los colaboradores y con el cumplimiento en las entregas

de la produccioén.

Practicas de seguridad.- corresponde al 40 que con un cumplimiento tolerable en
cuanto a la seguridad ya que no cuenta por parte de la gerencia con los implementos

necesarios para desempefiar sus labores.

Tabla N° 70 Précticas de seguridad

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

No provee los implementos necesarios | No cuenta con los implementos necesarios

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Se recomienda dotar al personal de los implementos necesarios

para proteger la seguridad de los colaboradores de la empresa.

e Mascarillas
e Tapones de caucho u orejeras (auriculares).

e Mandil

Cuida el patrimonio.- Corresponde al 40% nos da a conocer que existe un tolerable

manejo de materias primas y la maquinaria que utiliza en el desarrollo de sus trabajo.

Tabla N° 71 Cuida el patrimonio

Punto de vista Evaluador Punto de vista de Evaluado

Mala utilizacion de la maquinaria Falta de mantenimiento de la maquinaria

Elaborado por: Sofia Villagran

Recomendaciones.- Las empresas para realizar su actividad disponen de diversos

recursos no solamente el recurso econdmico, de ahi se recomienda que se mantenga el
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buen manejo de la maquinaria que dispone la empresa cuidando y haciendo el buen uso

y mantenimiento de las maquinas con la finalidad de no deteriorarla

6.8. ADMINISTRACION

Gréfico N° 24 Organigrama
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6.8.1. Recursos

Para la realizacion de las estrategias de diferenciacion se necesita contar con el

apoyo de diferentes recursos tales como:

Recursos humanos:

e Gerente Propietario

e Secretario

o Jefe de Recursos Humanos
o Jefe de Produccion

e Operarios

e El Investigador

Recursos Fisicos:

¢ Instalaciones de la a empresa “Domingos Jeans”.
e Biblioteca de la Universidad Técnica de Ambato
e Laboratorios de computacion e Internet

e Facultad de Ciencias Administrativas.

Recursos Materiales:

e Suministros de oficina

e Equipos de oficina

e Equipo de computo
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Recursos Econdmicos

Tabla N° 72 Presupuesto de la propuesta

METODOS DE DETALLE COSTO
EVALUACION UNITARIO
Anélisis de Observacion de la produccion diaria. 150
produccion
Escalas Graficas | Formato de Evaluacion por el método de 200
escalas graficas para el departamento
administrativo.
Simulacion de la evaluacion por el método de 300
escalas graficas para el departamento
administrativo.
Anélisis de resultados 100
Formato de Evaluacion por el método de
g 200
escalas gréficas para el departamento de
produccion.
Simulacion de la evaluacién por el método de
g 300
escalas graficas para el departamento de
produccion.
Analisis de resultados 100
Lista de Formato de Evaluacién por el método de 200
e listas de verificacion para el departamento
Verificacion . .
administrativo.
Simulacion de la evaluacién por el método de 300
listas de verificacion para el departamento
administrativo.
Anadlisis de resultados 100
Formato de Evaluacion por el método de
. e 200
listas de verificacion para el departamento de
produccion.
Simulacién de la evaluacién por el método de
g 300
escalas gréficas para el departamento de
produccion.
Analisis de resultados 100
TOTAL 2550

Elaborado por: Sofia Villagran
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6.9 Prevision de la evaluacién

Tabla N° 73 Evaluacion de Monitoreo

Preguntas

Explicacion

¢Quiénes solicitan
evaluar?

El Gerente de la Empresa Domingos Jeans.

¢Por qué evaluar?

Para establecer la utilidad de los modelos de evaluacion del
desempefio.

¢Para qué evaluar?

Para obtener los objetivos propuestos.

¢ Qué evaluar?

El desempefio de cada trabajador de la empresa.

¢Quién evalta?

Gerente, los representantes asignados, capacitadores e
investigadora Sofia Villagran como autora de la propuesta,
que en corto tiempo sera una profesional en el campo de
Organizaciéon de Empresas y podré asi generar acciones de
solucion y apoyo empresarial.

¢Cuando evaluar?

Se debe evaluar al menos una vez cada tres meses.

¢ Como evaluar?

Se medira el desempefio de cada trabajador con las métricas
establecidas en este capitulo.

¢Con qué evaluar?

Mediante la encuesta.

Elaborado por: Sofia Villagran
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6.10 Cronograma

Gréfico N° 25 Cronograma de Actividades
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Elaborado por: Sofia Villagran
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6.11. Plan de accién

Tabla N° 71 Plan de accién

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 accién

Recoleccion de

Jefe de Produccion

Realizar una observacién

evidencias directa al personal del
departamento de produccion

Aplicacion de Gerente Jefe de Produccion

estandares de Jefe de Recursos Humanos Diagndstico del grado de

desempefio 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 produccién

Determinar el tiempo
necesario para la produccion

Elaborado por: Sofia Villagran
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ANEXOS



ANEXO 01
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVASCARRERA DE
ORGANIZACION DE EMPRESAS

Cuestionario N°..........

ENCUESTA SOBRE LA EVALUACION DEL DESEMPENO Y SU INCIDENCIA
EN EL VOLUMEN DE PRODUCCION DE DOMINGOS JEANS EN EL CANTON
PELILEO.

INSTRUCCIONES
La empresa domingos Jeans desea conocer cual es la incidencia que tiene la evaluacion
del desempefio laboral con el proposito de saber cudl es su incidencia en el volumen de

produccidn para continuar con el desarrollo de la empresa.

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar nuestro objetivo.

1. ¢La empresa realiza evaluaciones al desempefio laboral a cada uno de los

colaboradores?

Si
No

2. ¢ Considera Ud. Que una evaluacion del desempefio laboral lograria incrementar la

produccién?

Si
No
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3. ¢Usted considera que sus tareas asignadas son terminadas en los tiempos

establecidos y programados?

Nunca
Casi Nunca
Frecuentemente

Siempre
4. ¢ Qué motivacion se aplica en la empresa para una mayor produccion?

Incentivos econémicos
Premios
Reconocimientos

Ninguno
5. ¢Cbémo califica la supervision del personal que se realiza en la empresa?

Excelente
Bueno
Regular
Malo

6. ¢Considera Ud. que los niveles de inventarios satisfacen las necesidades internas

de produccién de la empresa?

Totalmente

Lo suficiente
Moderadamente
Nada

7. ¢ Existen procesos de produccion especificos que ayuden a incrementar el

volumen de produccion?

Si
No
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8. ¢ Cual es el indicador que mide la produccion de la empresa?

Unidades producidas
Capacidad utilizada
Maquinaria y equipo adecuado

Horas trabajadas

9.¢Cree que el producto final satisface las necesidades de los clientes?

Si

No

10.¢Se aplican politicas adecuadas para obtener una mejor produccién?
Si

No

GRACIAS POR SU COLABORACION
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