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RESUMEN EJECUTIVO

La Fabrica de calzado Lady Rose se dedica a la elaboracion artesanal de zapatos de
cuero, se crea en el afio de 1996 como tienda de calzado en la ciudad de Ambato con
una gran variedad de linea para dama, caballero y nifios. Hoy en dia ofrecen
productos como: casual, deportivo, formal, y ademas cuentan con una linea exclusiva
de botines, botas, tobilleras, botas cafia media, botas cafia alta y botas sobre la rodilla,
que hoy en dia se ha convertido en su especialidad.

Es por esta razon que el presente trabajo de investigacion se ha enfocado en
diagnosticar la situacion de la Evaluacion del Desempefio en los niveles de
productividad de los empleados de la fabrica de calzado de cuero Lady Rose.

Los datos arrojados por la investigacion a traves de los instrumentos aplicados a los
colaboradores/as de la fabrica, indican que la Evaluacion de Desempefio incide en los
niveles de Productividad de los empleados de la fabrica de calzado de cuero Lady
Rose.

La técnica utilizada para la mencionada investigacion es la aplicacién del manual de
evaluacion del desempefio de los empleados de la fabrica Lady Rose para contribuir,
optimizar tiempos especificos y esfuerzos requeridos en la ejecucion de las funciones
de cada uno de los empleados que integran la fabrica.

PALABRAS CLAVES: Manuales Administrativos, Lady Rose, Industria del calzado,
Evaluacién del Desempefio, Productividad.
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EJECUTIVE SUMMARY

Lady Rose Factory is engaged in the manufacture of hand-made leather footwear. It
was founded in 1996 as a footwear store in Ambato city with variety for men, women
and kids, nowadays they offer products such as: occasional, sports, formal,
furthermore they have an exclusive line of boots, ankle boots, medium boots and
waders, these are their current special field.

For these reasons, this project has focused in to diagnosticate the performance
evaluation situation in levels of productivity of Lady Rose’s employees.

The results got from the research through the applied instruments to the factory’s
colaborators show us that performance evaluation take influence on productivity
levels of Lady Rose’s employees.

The technique used for this research project is the application of performance
evaluation manual on Lady Rose’s employees to contribute, to optimize specific
times and efforts required in the execution of functions of each employee who take
part in the company.

KEYWORDS: Administrative guide, Lady Rose, Footwear industry, Performance
evaluation, Productivity.

XMl



INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion se realizé en la fabrica de calzado de cuero
“Lady Rose” de la ciudad de Ambato, la cual estd dedicada a la produccion y
comercializacion de calzado para damas, y caballeros desde hace mas de 15 afios, la
misma que se ha distinguido por la calidad de sus productos y la elaboracion artesanal

de los mismaos.
Esta investigacion esta estructurada en capitulos en los que se detalla lo siguiente:

El Primer capitulo se refiere al problema, identificacion, contextualizacion y anéalisis

de la problematica de investigacion, y se determind la justificacion del mismo.

El Segundo capitulo se detalla los antecedentes investigativos, aqui se recopild
informacion bibliogréafica acerca del problema en estudio y sobre las variables que en
este caso son Evaluacion del Desempefio y la Productividad, se determina la
fundamentacion filoséfica y legal, se categorizan las variables, también se define la

hip6tesis con sus variables.

El Tercer capitulo esta integrado por la modalidad basica de la investigacion, nivel o
tipo de investigacion, poblacion y muestra, operacionalizacion de variables, plan de

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

El Cuarto capitulo estd formado por el analisis de los resultados, interpretacion de
datos recopilados durante el proceso de investigacion aplicado a los empleados de la

fabrica, verificacion de hipdtesis y graficacion de los resultados.

En el Quinto capitulo se expone conclusiones y recomendaciones producto de los

objetivos especificos.
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En el Sexto capitulo se puntualiza la propuesta, que posee la alternativa de solucién
para la fabrica mediante la implementacion de un método de evaluacién que es un
manual de evaluacion del desempefio que se los aplica a los colaboradores de la
fabrica “Lady Rose” con la finalidad de mejorar la productividad y poder incentivar a

los empleados para obtener los resultados deseados.

XV



CAPITULO I

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.TEMA

La Evaluacion del Desempefio y su incidencia en el nivel de productividad de los
empleados de la fabrica de calzado de cuero LADY ROSE.

1.2. PLATEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1. CONTEXTUALIZACION

El mundo empresarial actual que se desarrolla en un mercado globalizado y con la

tendencia a la conformacién de las aldeas globales, se encuentra en procesos de

mejoramiento continuo de la calidad de sus servicios o productos, y, para ellos
1



recurre a varios procesos que contribuyen a retroalimentar el funcionamiento
organizacional.

Las empresas que sobresalen y logran posicionarse en el mercado, pero sobre todo
aquellas que se mantiene en el mismo, son aquellas que no han dejado de lado la
preocupacion por atender al elemento mas importante de la organizacion, su
TALENTO HUMANO.

Lo que anteriormente conociamos como recursos humanos, luego como
administracion de recursos humanos, se ha convertido en el pilar fundamental de
aquellas organizaciones que han logrado el éxito, priorizando el hoy Ilamado
TALENTO HUMANO, y sus necesidades personales y profesionales.

Siendo entonces el talento humano fundamental en las organizaciones, su nivel de
desempefio y productividad serd un eje transversal del funcionamiento
organizacional, y para medir ese nivel de productividad se debe aplicar un proceso de
EVALUACION DEL DESEMPENO, objetivo y que propenda a fortalecer el

desempefio de una persona en su puesto de trabajo.

La evaluacion al desempefio es un tema de trato sutil dentro de las organizaciones,
pues se la ha utilizado de manera equivocada y sesgada. Una evaluacion ética
generara calidad en el servicio, sustentada en una filosofia de mejoramiento dia a dia
en las labores que desempefian, sin importar el lugar que ocupe en la institucion, sera
un compartir de valores y normas reconocidas como buenas, en disfrutar de una
situacion ética estimulante, que los actores reconozcan en su colectividad y en sus
funciones, al tiempo que una identidad e interés comdn motiven el accionar.

Un convivir de calidad solo serd posible sustentarlo, més alla de la generacion de
estandares e indicadores cuando se vuelva una actitud y una cultura colectiva,

socialmente reconocida, ejercida y significativamente trascendental



1.2.2. ANALISIS CRITICO

Todo proceso humano estd sujeto a algin tipo de evaluacion, més adn las
organizaciones, pues aquellas que no miden el rendimiento de sus empleados, jaméas
tendran una vision clara de su nivel de productividad, y, de como son utilizados los

recursos de la organizacion.

Los empresarios y los empleados son escépticos en relacion con las evaluaciones del
desempefio, se maneja el paradigma que estas se aplican para cumplir con procesos

de aumento salarial o para procesos de recorte de personal.

Sin embargo debemos propender romper esquemas mentales previos y demostrar la
afirmacion que la aplicacion de un proceso de evaluacion objetivo constituye una
herramienta de desarrollo, considerando que desde el punto de vista individual la
evaluacion brinda la retroalimentacién esencial para analizar las fortalezas y
debilidades, asi como para mejorar el desempefio. Pretendiendo medir o estimar el
valor agregado de los empleados de una organizacion, la efectividad de la aplicacion
de procesos establecidos y el nivel de contribucion y cumplimiento de los objetivos

estratégicos.

La aplicacién de esta herramienta nos permitié detectar areas de mejoramiento
consideradas como debilidades de la gestion administrativa, las cuales una vez
identificadas se fortaleceran en funcién de generar la medicion de resultados en la
gestion organizacional y desempefio de los empleados, en funcion de los objetivos
estratégicos, como base para el establecimiento de planes de carrera, incentivos y
retribuciones que se reflejaran en un mejoramiento continuo del servicio y una

busqueda permanente de la calidad.



1.2.3. PROGNOSIS

Siendo la evaluacion del desempefio una herramienta fundamental que permite medir
el nivel de efectividad del empleado en el desempefio de su funcion, es I6gico pensar
que la ausencia del manejo de esta herramienta no proporciona datos que permitan

valorar el nivel de productividad individual y organizacional.

En la fabrica de calzado de cuero Lady Rose nunca se ha realizado un proceso de
evaluacion del desempefio, y es imprescindible que se implemente de manera
inmediata en sus empleados, pues la ausencia de esta herramienta fundamental en la
vida organizacional en un futuro acrecentara la deficiencia en los niveles de
productividad, no permitird realizar una deteccion adecuada de requerimientos de
capacitacion con la finalidad de mejorar procesos, no se podra realizar estudios de

tiempos y movimientos que eviten desperdicios de materiales y de tiempo.

Al no aplicar procesos de evaluacion del desempefio del personal en la fabrica de
calzado de cuero Lady Rose no se contara con una informacion veridica la cual
servira de base para tomar decisiones de desarrollo , y , ademas establecer sistemas de

remuneracién adecuados, equitativos y justos para el personal de la empresa.

1.2.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢La Evaluacién del Desempefio incide en los niveles de productividad de los

empleados de la fabrica de calzado de cuero LADY ROSE en el periodo 2011?



1.2.5. PREGUNTAS DIRECTRICES

¢Qué método de evaluacion del desempefio de personal se utiliza en la fabrica de
calzado de cuero Lady Rose?

¢Como se realiza el proceso de deteccion de necesidades de capacitacion de los

empleados de la fabrica de calzado de cuero Lady Rose?

1.2.6. DELIMITACION

DELIMITACION ESPACIAL.- la presente investigacion se realizara en la fabrica
de calzado de cuero Lady Rose.

DELIMITACION TEMPORAL.- se realizara en el periodo comprendido entre
junio y septiembre/2011

1.3. JUSTIFICACION

La evaluacion de desempefio es un procedimiento organizado y consecuente que nos
permite medir, evaluar e influir sobre las formas, comportamientos y resultados
relacionados con el desempefio de una labor, asi como el grado de compromiso del
empleado en el desarrollo de su trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es

productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro.

Siendo la evaluacién del desempefio una herramienta que permite medir la
efectividad y la eficiencia en la que una persona cumple con las funciones del puesto
en el cual se desempefia, es indispensable que en la fabrica de calzado LADY ROSE,

se aplique este subsistema de la Gestion del Talento Humano, y, conocedora que en
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esta institucion no se ha utilizado un proceso de evaluacion del desempefio , sino que
solamente se ha llevado a cabo un estudio aplicando test psicoldgicos, es menester
implementar un proceso objetivo para determinar las fortalezas y las falencias de los
empleados de la fabrica de calzado de cuero LADY ROSE.

Cuando no se han aplicado herramientas que permitan medir el desempefio en una
organizacion, los empleados muestran resistencia al cambio y sobre todo cuando no
se les ha explicado cuéles seran los beneficios que puede alcanzar la organizacion o el
empleado como ente productivo y de manera personal.

Ademas no se podria establecer politicas de compensacion que motiven a los

empleados a elevar su rendimiento y alcanzar estandares de productividad requeridos

por la organizacion.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. GENERAL

Implementar una Evaluacién del Desempefio para aumentar los niveles de

productividad de los empleados de la fabrica de calzado Lady Rose.

1.4.2. ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacion actual del desempefio de los empleados de la fabrica de
calzado de cuero LADY ROSE.



e Establecer el método de evaluacion del desempefio que se utilizan en la fabrica de
calzado de cuero LADY ROSE.

e Proponer un proceso objetivo de evaluacion del desempefio que permita mejorar el
nivel de productividad de los empleados de la fabrica de calzado de cuero LADY
ROSE.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1.ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Es importante para el desarrollo administrativo, conociendo puntos débiles y fuertes
del personal, conocer la calidad de cada uno de los colaboradores, requerida para un
programa de seleccion, desarrollo administrativo, definicion de funciones vy

establecimiento de base racional y equitativa para recompensar el desemperio.

TIRADO G. (2012) “El rendimiento laboral y su incidencia en la produccion de la
industria de Polimeros y Plasticos Cia. Ltda. INPOLPLAST” (Tesis inédita de
ingenieria) Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de
Ambato.



CONCLUSIONES

Mediante la investigacion se pudo conocer gque el recurso humano es el activo mas
importante e integral de toda organizacion, la fabrica no cuenta con un método
adecuado de evaluacion por tal motivo el rendimiento es bajo creando un recurso

humano incompetente y conformista a la hora de realizar sus tareas en el trabajo.

Se ha podido observar que la evaluacion que han recibido los trabajadores es muy
escasa sin basarse en las verdaderas necesidades que se han detectado por esta razon

el trabajo se ha convertido en una rutina generando cansancio en los mismos.

Es muy necesaria la innovacion de un meétodo de evaluacion y su aplicacion dentro
de la empresa ya que ayudard a optimizar el desempefio de los trabajadores,

obteniendo un ambiente positivo para la empresa.

RECOMENDACIONES

La empresa debe elaborar un método de evaluacion con el fin de obtener personal
competente en el mercado para beneficio de los trabajadores y de la empresa.

El aprendizaje mediante un método de evaluacion debe ser en base a las necesidades
que se presenta en las areas para obtener resultados positivos como puede ser crear un
buen ambiente laboral, motivacion al personal al momento de realizar las tareas,

compafierismo entre los trabajadores.

Aplicar métodos de evaluacion para incentivar constantemente al trabajador y hacerle
sentir lo importante que es para la empresa el rendimiento en sus funciones y

actividades.



JACOME M. (2012) “La Productividad y su incidencia en la competitividad de la
empresa INCALSID Cia. Ltda. dela ciudad de Ambato” (Tesis inédita de ingenieria)

Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad Técnica de Ambato.

CONCLUSIONES

Se establecio que la productividad ha sufrido un decremento debido principalmente
al incumplimiento de las cuotas productivas y a la base minima establecida, como lo

evidencian los resultados obtenidos en las encuestas.

Se comprobd que el nivel productivo de la empresa puede incrementarse segun el
criterio de los colaboradores, sin embargo debido a la deficiente supervision y la falta
de control no se ha podido direccionar los esfuerzos para cumplir las cuotas de
produccion establecidas.

Se evidencio la necesidad de estandarizar el control del tiempo en todas las areas
productivas, ya que permitird medir y controlar los niveles productivos con mayor
facilidad.

Se observd que INCALSID carece de una optimizacion del tiempo como recurso
principal, ya que este incide directamente en el incumplimiento de la planificacion
productiva, generando inconvenientes con los clientes externos, debido a que no

despachan en el tiempo establecido el producto terminado.
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RECOMENDACIONES

Controlar el nivel de cumplimiento de las cuotas productivas a traves de reportes
diarios que permitan conocer los niveles de eficacia sobre la marcha y tomar

decisiones oportunas para cumplir con la planificacion realizada.

Socializar a los colaboradores los resultados obtenidos en las encuestas y hacerles
participes de la implementacién del plan de control, para incrementar los niveles de
produccion y producir méas pares de calzado; asi como los beneficios que generaran a

futuro, para evitar resistencia al cambio y generar compromiso en el talento humano.

Estandarizar el control del tiempo en toda el area productiva y es recomendable
analizar los resultados de los indicadores semanalmente a fin de generar una

optimizacion adecuada de la productividad.

Implantar en indicador absoluto para controlar el grado de cumplimiento del tiempo
de produccidn hasta el despacho a clientes y designar a una persona del equipo de
ventas para realizar el seguimiento respectivo, asi como posteriormente realizar un

analisis de los resultados del mismo.

2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La investigacion se basa en el paradigma Critico Propositivo, con un enfoque de
desarrollo del talento humano como factor fundamental de la productividad

empresarial.

Se identifica como critico, porque se realiza un proceso critico, a lo largo de la
investigacion conociéndose la situacién actual de la empresa, apreciando su
problemética, para posteriormente en base a los resultados obtenidos, llegar a la
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estructuracion de una propuestas de solucion, que permita atacar en el mejor grado
posible el problema existente, con miras a un mejoramiento del nivel de
productividad de la fabrica de calzado LADY ROSE.

El estudio respectivo se fundamenta en la corriente actual de desarrollo del Talento
humano de las organizaciones y la consideracion del mismo como su capital mas
importante y la correcta administracion de los mismos como una de sus tareas méas
decisivas. Sin embargo la administracion de este talento no es una tarea muy sencilla.
Cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas
las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son muy
diversos. Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las mismas

constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones.

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente surgen en el
mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa; con esto, cada
uno de los componente de ella debe moldearse para ajustarse 6ptimamente a estos

cambios.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que
estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento del recurso
humano como capital humano, es a este factor a quien debe considerarse de real
importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que
se encuentre como un factor capaz de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si

a su trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza y con como es reconocido.
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2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

CcODIGO DE TRABAJO
CAPITULO |

DE LA NATURALEZA DEL CONTRATO DE TRABAJO

Art. 12.- Relaciéon Individual de Trabajo.- Existe relacion individual de trabajo
siempre que una persona natural o fisica presta servicios personales, por una
remuneracion y bajo la dependencia de otra persona natural o juridica, cualquiera que

sea el acto que le de origen.

Art. 35.- Obligaciones del Empleador o Empresario.- Son obligaciones del

empleador o empresario:

1.- Tratar a los trabajadores y trabajadoras con el debido respeto y consideracion, no

infiriéndoles maltratos de palabra o de obra.

2.- Respetar el derecho a la intimidad personal y familiar del trabajador o trabajadora,
en consecuencia no puede introducirse sin autorizacion del trabajador o de autoridad
competente, en los instrumentos de trabajo, como internet y otras técnicas de
informacién y comunicacion que estén a cargo del trabajador o trabajadora para su
trabajo, ni instalar mecanismos de control que lesiones su pudor, ni sin haberlas

advertido previamente.

3.- Llevar un registro de trabajadores (as) en el que conste el nombre, edad,
procedencia, estado civil, clase de trabajo, remuneracion, fecha de ingreso y salida,
este registro se actualizara con los cambios que produzcan y con determinacion de la
fecha en que se producen los cambios. Este registro serd la Unica prueba cuando se

produzca una discusion acerca del nimero de trabajadores de la empresa y en caso de
13



que no se lo haya llevado se estara a lo que con juramento digan los trabajadores o el

sindicato a través de su representante.

4.- Pagar puntualmente y en forma completa las cantidades que correspondan al
trabajador por su trabajo, en la cuantia, plazos y términos del contrato individual de
trabajo, contrato colectivo de trabajo y este codigo.

5.- Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo segun las
disposiciones legales y reglamentarias, las medidas de prevencién, seguridad e
higiene del trabajo, ordenadas por las autoridades competentes y con especiales

facilidades para el acceso y desplazamiento de las personas con discapacidad.

6.- Establecer y mantener comedores para los trabajadores cuando estos laboren en
jornadas Unicas de trabajo. Esta obligacion puede ser suplida con la entrega de valor
del almuerzo y autorizacion para que abandonen el puesto por tiempo razonable para

gue tomen el almuerzo en los establecimientos cercanos al lugar de trabajo.

7.- Establecer almacenes de articulos de primera necesidad para suministrar a precio
de costo a sus trabajadores, en la cantidad necesaria para la subsistencia del
trabajador o trabajadora y su familia.

El empleador o empresario cumplira esta obligacion directamente mediante el
establecimiento de su propio comisariato 0 la contratacion de este servicio con

empresas especializadas.

8.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los dutiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para
que este sea realizado. El tiempo que se pierda por la falta de estos instrumentos, sera
remunerado como tiempo de trabajo efectivo y siempre que por cualquier otra causa

imputable al empleador no se pierda el tiempo.
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9.- Pagar al trabajador o trabajadora los gastos de ida y vuelta, alojamiento y
alimentacion, cuando por razones del trabajo, deba trasladarse a lugar distinto desde

su residencia.

10.- Proporcionar cada afio, en forma complementaria gratuita, por lo menos un
vestido adecuado para el trabajo. Este vestido es diferente al que, por razones de
seguridad, salud e higiene deba entregar segun las normas especiales del Art... si en
el afio respectivo, el empleador o empresario no hubiere entregado el vestido, debera
pagar el precio del mismo, en dinero en efectivo. El trabajador que saliere del trabajo
sin haber recibido el vestido o su equivalente en dinero, tendréa derecho a demandar el

pago del vestido de todo el tiempo que no se haya entregado.

11.- Pagar al trabajador reemplazar la remuneracién del trabajador reemplazado, a

menos que sea inferior.

12.- Conceder tres dias de licencia con remuneracién completa al trabajador o
trabajadora, en caso de fallecimiento de su conyugue o conviviente en unién de
hecho, o de sus parientes dentro del cuarto grado de consanguineidad o segundo de
afinidad.

13.- Conceder licencia a los trabajadores (as) licencia para ser atendidos por los

facultativos del IESS o para atender requerimientos o notificaciones de las
autoridades publicas y de los jueces, tribunales y cortes.
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2.4. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Variable Independiente Variable dependiente

ADMINISTRACION
ADMINISTRACION DE PROCESOS

GESTION

GESTION DEL DE

HUMANO

EVALUACION
DEL
DESEMPENO

PRODUCTIVIDAD

VARIABLE INDEPENDIENTE V<:>)EPENDIENTE

Grafico N2 1:Red de categorias fundamentales

Elaborado por: Tannia Sanchez
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2.4.1 VARIABLE INDEPENDIENTE: EVALUACION DEL DESEMPENO.

ADMINISTRACION

La 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 econémico o social, dependiendo

de los fines perseguidos por la organizacion.

Otras definiciones de Administracion (segun varios autores):

o La Administracion consiste en lograr un objetivo predeterminado, mediante el
esfuerzo ajeno. (George R. Terry)

o La Administracién es una ciencia social que persigue la satisfaccion de
objetivos institucionales por medio de una estructura y a través del esfuerzo
humano coordinado. (José A. Fernandez Arenas)

o 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
maxima productividad. (Lourdes Miuinch Galindo y José Garcia Martinez)

http://es.wikipedia.org/wiki/Administraci%C3%B3n
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

(Chiavenato Idalberto introduccién a la moderna Gestion del Talento Humano Pag.
8-9).

La administracion de recursos humanos (ARH) es el conjunto de politicas y préacticas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
“personas” o recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefio.

La ARH es una funcién administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento,
evaluacion y remuneracion de los empleados. En cierto sentido, todos los gerentes
son gerentes de personas porque estan involucrados en actividades como
reclutamiento, entrevistas, seleccién y entrenamiento.

La ARM es una funcion de la organizacion relacionada con la provision, el
entrenamiento, el desarrollo, la motivacion y el mantenimiento de los empleados

Aspectos fundamentales de la gestion moderna de personas.

1.-Son seres humanos: estan dotados de personalidad propia profundamente
diferentes entre si, tienen historias distintas y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestién adecuada
de los recursos organizacionales. Son personas y no meros recursos de la
organizacion.

2.- Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: elementos
impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y
aprendizajes indispensables en su constante renovacion y competitividad en
un mundo de cambios y desafios. Las personas son fuente de impulso propio
que dinamiza la organizacion, y no agentes pasivos, inertes y estaticos.

3.- Socio de la organizacion: son capaces de conducirla a la excelencia y al
éxito. Como socias, las personas intervienen en la organizacion esfuerzo,
dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc., con la esperanza de
recibir retornos de estas inversiones: Salarios, incentivos financieros,
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crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier inversion solo se justifica
cuando trae un retorno razonable. En la medida en que el retorno sea
gratificante y sostenido, la tendencia serd& mantener o aumentar la inversion.
De ahi la reciprocidad de la interaccion de personas y organizaciones, asi
como la autonomia de las personas, que no son pasivas ni inertes. Las

personas son socias activas de la organizacion y no meros sujetos pasivos.

EVALUACION DEL DESEMPENO.

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

negocio de la organizacion.

La Evaluacion del Desempefio recibe denominaciones variadas, como evaluacion del
mérito, evaluacion del personal, informes de progreso, evaluacion de eficiencia

individual o grupal, etc. Y varian de una organizacién a otra.
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2.4.2 VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD

ADMINISTRACION DE PROCESOS

(Mintzber, 2005).Es la ciencia social enfocada a los procesos productivos en la
manufactura y encargada de la planificacion, organizacion y control de los recursos
(humanos, financieros, materiales, tecnoldgicos, el conocimiento, etc) de la
organizacion con el fin de obtener el maximo beneficio posible; el mismo que puede

ser econdmico o social, dependiendo de los fines perseguidos por la organizacion.

GESTION DE RECURSOS

(Rosenberg J.M , 2008).Se refiere a todas las actividades realizadas para la
organizacion, uso y control de recursos necesarios para el cumplimiento de los
objetivos de una empresa y en respecto a la manera en que son utilizados los recursos

que se posee, los que determinan el éxito o fracaso de una industria.

PRODUCTIVIDAD

(J. Jiménez, 2007). Productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad
de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la
fabricacion la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las

maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.
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2.5. HIPOTESIS

La evaluacion del desempefio del personal incidird en el nivel de productividad de
los empleados de la Féabrica de calzado de cuero Lady Rose.

2.6. SENALAMIENTO DE VARIABLES DE LA HIPOTESIS

Variable Independiente: Evaluacion del Desempefio

Variable Dependiente: Productividad
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1. ENFOQUE

Debido a que en la Fundamentaciéon Filoséfica se aplico el paradigma critico-
propositivo por tanto se utilizé el enfoque cualitativo cuantitativo por las siguientes

razones:
Nos permitié determinar las caracteristicas de como se realizé la investigacion
permitiéndonos llegar a la esencia y mejor comprension del problema objeto de

estudio.

Por tanto se observé el mismo desde adentro, involucrandonos de forma total tanto

que nos guio al encuentro de la hipotesis.
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3.2. MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

Debido al ambito de estudio la modalidad basica de investigacion que se utiliz6 para
el presente trabajo son las siguientes:

De Campo: Debido a que se efectuaron los respectivos estudios en lugar donde se

realizan los hechos.

Bibliogréafica-documental: Esta investigacion se apoyd en la investigacion
bibliografica que contienen; las bases teoricas relacionadas con las variables de la
hipotesis tomando en cuenta ademas los procesos metodoldgicos

De intervencion social: Para el presente trabajo también se utilizé la investigacion
de intervencién social puesto que se debe tomar contacto directo con las personas que
nos sirvieron como fuentes de importante informacién, y hacia quienes se proyectd el

beneficio de los estudios realizados y de la respectiva propuesta.

3.3. NIVEL O TIPO DE LA INVESTIGACION

Descriptiva: A través de bibliografia y documentacion se aporté al problema

investigado y tiene interés en accion social.

Exploratorio.- Se analizé la situacion de la empresa desde su interior para conocer

la problematica existente en la actualidad.

Asociacion de variables.- Dependiente e independiente. Son los componentes

directos que vinculan a la investigacion en la empresa.
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3.4. POBLACION Y MUESTRA

Para el calculo de la poblacion parte del estudio se aplicara el muestreo probabilistico
como muestreo regulado, por lo tanto la investigacion seré aplicada a la totalidad de
la poblacion de la fabrica de calzado de cuero Lady Rose es decir a los 43 empleados,

divididos en los siguientes departamentos:

DEPARTAMENTO 7 PERSONAS
ADMINISTRATIVO
DEPARTAMENTO DE VENTAS 13 VENDEDORAS DE MOSTRADOR

DEPARTAMENTO DE PRODUCCION | 23 OBREROS

TOTAL DE EMPLEADOS DE LA 43 EMPLEADOS
EMPRESA
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3.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Independiente Evaluacion del desempefio

Cuadro N2.1
) y ) Técnicas e
Concepto Dimension Indicadores Items ]
instrumentos
El anélisis del desempefio o de la ¢Conoce usted | Encuestas

gestion de una persona es un
instrumento para dirigir y

supervisar personal.

Una evaluacién del desempefio
debe realizarse siempre con
relacion al perfil del puesto. Solo
se podra decir que una persona
se desempefia bien o mal, en
relacion con algo y en este caso
“ese algo” es el puesto que

ocupa.

Perfil del puesto

Evaluacion del

desempefio

Registro N2 de
entradas
Registro N2 de

salidas

Por cumplimiento de

objetivos

las  funciones
asignadas a su
puesto?
¢Alguna  vez
han evaluado su
desempefio?
¢La empresa le
brinda

capacitaciones?

Cuestionarios

Elaborado por: Tannia Sanchez.
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Variable Dependiente productividad

Cuadro N#2
) y ) Técnicas e
Concepto Dimension Indicadores Items _
instrumentos
Es la relacién entre los Productos Costo de mano de ¢Las rutas de Encuestas

productos y uno 0 mas de los
recursos usados en el proceso

de produccion; puede

aplicarse a diversas entidades.

Recursos usados

Proceso de

produccion

obra por unidad

Medicion del cuero

por dm?

Rapidez en el
desarrollo de

productos.

Tiempo total de

produccién

produccion siguen un

orden establecido?

¢ Se establece
claramente las metas

acorde a su puesto?

¢Existe alguna escala
valorativa para
supervisar la

produccion?

Cuestionarios

Elaborado por: Tannia Sanchez.
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3.6. RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para realizar el proceso de recoleccion de la informacion de aplicard la técnica de
ENCUESTAS, pues ella permitird que el personal de la fabrica de calzado de cuero
Lady Rose, responda por escrito a preguntas entregadas a cada uno, este método

evitara la perdida de tiempo y la interrupcion de las actividades de la fabrica.

3.7. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Para el procesamiento y el andlisis de los resultados se seguira el siguiente

esquema;
Revision de informacion primaria y secundaria.

Filtracion de la informacién defectuosa, contradictoria, que no sea pertinente al tema,

0 estén incompleto etc.
Sistematizacion de informacion bibliografica y primaria recogida en la investigacion.

Tabulacion de la informacién a traves de gréaficos, para verificar y cuantificar la

investigacion.

Estudio estadistico, para efectuar el analisis y la interpretacion objetiva, para la

verificacion de la hipotesis.

Presentacion de datos e interpretacion de resultados, con lo que obtendremos las

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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CAPITULO IV

4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1.1 Anexo 1. Encuesta a los empleados de la Fabrica de calzado Lady Rose

PREGUNTA 1
1.- ¢ Conoce usted las funciones asignadas a su puesto?
Cuadro N&.3
OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Si 17 40%
No 26 60%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez.

Conocimiento de las funciones del
puesto

Si
40%
No

60%

Grafico N2 2 Conocimiento de las funciones del puesto

Elaborado por: Tannia Sanchez
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ANALISIS

Con el resultado obtenido nos hemos dado cuenta que el 40% que corresponde a 17
empleados conocen las funciones asignadas a sus puestos de trabajo , mientras que el
60% que corresponde a 26 empleados no tienen conocimiento de las funciones que

deben cumplir en su puesto de trabajo.
INTERPRETACION

Con los datos obtenidos podemos observar que las funciones no han sido establecidas
y puestas en conocimiento de los empleados cuando se incorporan a su puesto de

trabajo generando confusion y duplicidad de funciones.
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PREGUNTA 2

2.- ¢Su puesto de trabajo es polifuncional?

Cuadro N2 4
OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Si 15 35%
No 28 65%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez.

Puesto de trabajo Polifuncional
Si
35%

Gréfico N2 3Puesto de trabajo Polifuncional

Elaborado por: Tannia Sanchez

ANALISIS

Del 35% que corresponde a 15 empleados consideran a su puesto de trabajo

polifuncional y el 65% que corresponde a 28 empleados que no consideran a su

puesto polifuncional.

INTERPRETACION

De los resultados observables se puede interpretar que al no existir una adecuada

induccion en cuanto a las funciones de los empleados se provoca que muchos

consideren que realizan actividades fuera de sus funciones o que realizan varias

actividades de diferentes puestos lo que consideran como polifuncionalidad.
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PREGUNTA 3

3.- ¢ Las funciones que cumplen estén acorde al puesto de trabajo?

Cuadro N&.5
OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Si 30 70%
No 13 30%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez.

Funciones que estan acorde al puesto de
trabajo

No
30%

Si
70%

Gréfico N2 4 Funciones que estan acorde al puesto de trabajo

Elaborado por: Tannia Sanchez

ANALISIS

Del resultado obtenido de la encuesta realizada encontramos que el 70 % de los
empleados consideran que cumplen con las funciones del puesto que ejecutan,
mientras que el 30 % considera que no cumplen con las funciones que corresponden

al puesto de trabajo asignado.
INTERPRETACION

Realizando un analisis de los datos obtenidos podemos concluir que los existe un
grupo de empleados que no tiene claras las funciones que debe cumplir en su puesto

de trabajo lo que obstaculiza el proceso productivo y la basqueda de la calidad
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PREGUNTA 4

4.- ¢Conoce usted los pardmetros con los cuales la empresa evalla su

desempefio?
Cuadro N2.6
OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Si 31 72%
No 12 28%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez.

Conocimientos de los parametros de
Evaluacion del Desempeiio
No

28%
Si

72%

Grafico N2 5Conocimientos de los parametro de Evaluacién del Desempefio

Elaborado por: Tannia Sanchez

ANALISIS

De la encuesta realizada nos podemos dar cuenta que el 72% que corresponde a 31
empleados que afirman conocer los parametros sobre los cuales se evaluard su
desemperio y el 28% que corresponde a 12 empleados que no tiene conocimiento de

los parametros de evaluacion
INTERPRETACION

Con estos resultados se puede concluir que la mayoria de los empleados tienen
conocimiento sobre los aspectos de sus funciones que seran evaluados lo que

permitird que se aplique claramente un proceso de evaluacion del desempefio 6ptimo.
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PREGUNTAS

5.- ¢Alguna vez han evaluado su desempefio?

Cuadro N&.7
OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Si 31 2%
No 12 28%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez.

QUINC -
ENALM Han evaluado su desempeiio

ENTE
0%

Grafico N2 6Han evaluado su desempefio

Elaborado por: Tannia Sdnchez

ANALISIS

En la presente encuesta realizada podemos decir que el 100% del personal no ha sido

evaluado en relacién nunca.
INTERPRETACION

Al observar los resultados se puede establecer que en la fabrica Lady Rose nunca se
han aplicado un proceso de evaluacion del desempefio a los empleados lo que no ha
permitido detectar cuales son las falencias que presentan en el cumplimiento de sus

funciones y establecer planes de capacitacion para fortalecer las debilidades.
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PREGUNTA 6

6.- ¢La empresa le brinda capacitaciones?

Cuadro N2.8
OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Si 10 23%
No 33 7%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez

Capacitaciones Brindadas

Gréfico N2 7 Capacitaciones brindadas

Elaborado por: Tannia Sanchez

ANALISIS

Con los resultados obtenidos de la presente encuesta realizada, observamos que el

23% que corresponde a 10 empleados afirman haber recibido capacitaciones y el 77%

que corresponde a 33 empleados no han recibido ningun tipo de capacitacion.

INTERPRETACION

Con los datos obtenidos podemos observar que en la fabrica Lady Rose no se han

aplicado programas planificados de capacitacion que permitan cubrir las necesidades

de capacitacion detectadas para mejorar el proceso productivo.

34




PREGUNTA 7
7.- Las capacitaciones son:

Cuadro N2.9
OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO

SEMANALES 0 0%
MENSUALES 0 0%
SEMESTRALES 10 23%

ANUALES 0 0%
NUNCA 33 7%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez

TRIMES
MENSUATRMINTE
O%ENTE
0%

Las capacitaciones SEMESTRALMENT
E

0%

SEMANALMENTE
100%

Grafico N2 8Las capacitaciones

Elaborado por: Tannia Sanchez

ANALISIS

En la presente encuesta realizada encontramos que el 100% del personal no tiene

capacitaciones.
INTERPRETACION

Con el resultado obtenido podemos concluir que los empleados no han sido
capacitados en ningun ambito y al no aplicarse procesos organizados de capacitacion

gue respondan a un plan de deteccidn de necesidades de capacitacion.
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PREGUNTA 8

8.- ¢ Existe alguna escala valorativa para supervisar la productividad?

Cuadro N2.10

OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 29 67%
NO 14 33%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez

produccion

No
33%

Si
67%

Existencia de una escala valorativa para la

Gréfico N2 9Existencia de una escala valorativa para la produccion

Elaborado por: Tannia Sanchez

ANALISIS

De acuerdo a la presente encuesta realizada el 67% que corresponde a 29 empleados

afirma que la empresa cuenta con escalas valorativas que regulen la productividad de

la fabrica, y el 33% que corresponde a 14 empleados no tienen conocimiento de la

existencia de escalas valorativas para supervisar la productividad.

INTERPRETACION

Con estos resultados podemos observar que existen parametros de productividad que

permitiran medir el rendimiento productivo de los empleados en la fabrica.
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PREGUNTA9

9.- ¢ Las rutas de produccion siguen un orden establecido?

Cuadro N2.11

OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 43 100%
NO 0 0%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez

Seguimiento de rutas en un orden
establecido

Grafico N2 10Seguimiento de rutas en un orden establecido

Elaborado por: Tannia Sanchez

ANALISIS

Con los resultados de la presente encuesta realizada, encontramos que el 100% de

los empleados conocen que las rutas de produccidn sigue un orden establecido.

INTERPRETACION

Los datos obtenidos nos permiten concluir que las rutas de produccion estan

claramente establecidas y son de conocimiento de los empleados lo que contribuye

claramente a viabilizar del proceso productivo y a la calidad del producto.
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PREGUNTA 10

10.- ¢ Se establece claramente las metas acordes a su puesto?

Cuadro N°.12

OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 43 100%
NO 0 0%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez

Establecimiento de metas acorde a su
puesto

0%

Si
100%

Gréfico N2 11Establecimiento de metas acorde a su puesto
Elaborado por: Tannia Sanchez

ANALISIS

De acuerdo a la encuesta realizada el 100% del personal aseguran que si se establecen

claramente las metas acorde a su puesto de trabajo.
INTERPRETACION

De esta forma podemos decir que el personal tiene claramente definida la meta que
debe cumplir de acuerdo a su puesto de trabajo y que esto se refleja en la disminucion

de desperdicios de materia prima y de tiempo de fabricacion.
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PREGUNTA 11

11.- ¢ Conoce claramente las actividades de ruta originadas para su puesto?

Cuadro N3.13

OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 27 63%
NO 16 37%
TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez

Conocimiento de las rutas claramente

Grafico N2 12 Conocimiento de las rutas claramente

Elaborado por: Tannia Sdnchez

ANALISIS

De acuerdo a la encuesta realizada el 63% del personal que corresponde a 27

empleados conocen claramente las rutas originadas para su puesto, mientras que el

37% del personal que corresponde a 16 empleados no conocen claramente las

actividades de ruta originadas para su puesto de trabajo.

INTERPRETACION

De esta forma podemos decir que la mayoria de empleados conocen bien las rutas

originadas para su puesto de trabajo pero debe haber mejor comunicacion con

respecto a las rutas de trabajo para beneficio de la fabrica y sus colaboradores.
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PREGUNTA 12
12.- ¢ Con que frecuencia se modifican los objetivos de las rutas?
Cuadro N&.14

OPCIONES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO

SEMANALMENTE 43 100%
QUINCENALMENTE 0 0%
MENSUALMENTE 0 0%
TRIMESTRALMENTE 0 0%
SEMESTRALMENTE 0 0%
ANUALMENTE 0 0%

TOTAL 43 100%

Elaborado por: Tannia Sanchez

Frecuencia de modificacion de rutas

B SEMANALMENTE  E QUINCENALMENTE ® MENSUALMENTE

B TRIMESTRALMENTE m SEMESTRALMENTE m ANUALMENTE
0%

! 100%

Grafico N2 13Frecuencia de modificacion de rutas

Elaborado por: Tannia Sanchez
ANALISIS

Segun los resultados obtenidos en la presente encuesta realizada, encontramos que el

100% de las rutas se modifican semanalmente.
INTERPRETACION

De esta manera podemos llegar a la conclusion de que las rutas tienen una variacion

semanalmente y asi exista variacion en cuanto a la produccion.
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4.2 PRUEBA DEL CHICUADRADO O JICUADRADO (X?)

TEMA: La evaluacion del desempefio y su incidencia en el nivel d productividad de

los empleados de la fabrica de calzado de cuero Lady Rose.

1.- PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS:

Ho: La evaluacion del desempefio no incide en el nivel de productividad de los
empleados de la fabrica de calzado de cuero Lady Rose.
H1: La evaluacion del desempefio incide en el nivel de productividad de los

empleados de la fabrica de calzado de cuero Lady Rose.

2.- SELECCION DEL NIVEL DE SIGNIFICACION: Se utilizara el nivel o=
0.05 (corresponde al 95%)

3.- DESCRIPCION DE LA POBLACION: Se extrajo una muestra de 43empleados

a quienes se les aplicé un cuestionario sobre el tema, que contiene dos categorias

4.- ESPECIFICACION DEL ESTADISTICO: De acuerdo a la tabla de
contingencia 4x2 utilizaremos la férmula:

x? = 2224onde

x%= Chi cuadrado
Y= Sumatoria
0= Frecuencias observadas

E= Frecuencias esperadas
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5.- ESPECIFICACION DE LAS REGIONES DE ACEPTACION Y
RECHAZO:

Para decidir sobre estas regiones, primero determinamos los grados de libertad,

conociendo que el cuadro esta formado por 4 filas y 2 columnas.

Gl= (f-1) (c-1) FILAS= f
gl= (4-1) (2-1) COLUMNAS= ¢
gl= 3x1=3 GRADO DE LIBERTAD= gl

Entonces con tres grados de libertad y un nivel o= 0.05 tenemos en la tabla del chi
cuadrado el valor 7.815. Por tanto se aceptara la hip6tesis nula para todo valor de chi
cuadrado calculado que se encuentre hasta 7.815 y se rechaza la hipdtesis nula
cuando los valores calculados son mayores de 7.815.

La representacion grafica seria:

Zona de
Zona de Aceptacion
Rechazo l
I
0 2 4 6 7.815 10 12 15.83x

42



PROCESO DE REALIZACION DE LA PRUEBA

FRECUENCIAS

OBSERVADAS
CATEGORIAS SUB
PREGUNTAS Sl NO | TOTAL
2.- ¢Su puesto de trabajo es polifuncional? 15 28 43
3.- ¢Las funciones que cumple estan acorde al puesto de trabajo? | 30 13 43
4.- ;Conoce usted los parametros con los cuales la empresa 31 12 43
evalla su desempefio?
8.- ¢Existe alguna escala valorativa para supervisar la 29 14 43
productividad?
SUBTOTAL 105 67 172
CATEGORIAS SUB

PREGUNTAS Si NO | TOTAL
2.- ¢Su puesto de trabajo es polifuncional? 26.25 | 16.75 43
3.- ¢ Las funciones que cumple estan acorde al puesto de
trabajo? 26.25 | 16.75 43
4.- ;Conoce usted los parametros con los cuales la empresa 26.25 | 16.75 43
evalla su desempefio?
8.- ¢Existe alguna escala valorativa para supervisar la 26.25 | 16.75 43
productividad?
SUBTOTAL 105 67 172

0 E O-E (O-E)? (O-E)* IE

15 26.25 11.25 1.265.625 4.8214

28 16.75 11.25 1.265.625 7.5559
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30 26.25 3.75 14.0625 0.5357
13 16.75 3.75 14.0625 0.8395
31 26.25 4.75 22.5625 0.8595
12 16.75 4.75 22.5625 1.3470
29 26.25 2.75 7.5625 0.2881
14 16.75 2.75 7.5625 0.4514
172 172 15.839

Cuadro  N-°.
15
Elaborado

por: Tannia

Sanchez

7.- DECISION: Como el chi cuadrado calculado es 15.839 se halla en la zona de

rechazo, en vista de que es mayor que el valor del chi cuadrado de la tabla = 7.815

por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa que dice

“La evaluacion del desempeiio incide en el nivel de productividad de los empleados

de la fabrica de calzado de cuero Lady Rose” y con eso se ha comprobado la hipdtesis

del trabajo de investigacion.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1. CONCLUSIONES

- Se llega a la conclusion de que en la Fabrica “Lady Rose” no existe ningiin
y g

método de evaluacion en todos estos anos.

- Debemos establecer el método de Evaluacion del Desemperfio que se utiliza en

la fabrica “Lady Rose”.

- Es importante proponer un proceso objetivo de Evaluacion del Desempefio
que nos permita mejorar el nivel de productividad de los empleados de la

fabrica de calzado “Lady Rose”.
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5.2. RECOMENDACIONES

- Se recomienda establecer el método de Evaluacion del Desempefio por

listas de verificacion.

- El método de Evaluacion del Desempefio de la Fabrica de calzado
“Lady Rose” que se puede utilizar es el anteriormente propuesto que
es de listas de verificacion.

- El proceso de Evaluacion del Desempefio que nos puede permitir el
mejoramiento del nivel de productividad de los empleados de la
Fabrica de calzado “Lady Rose” es el método de Evaluacion de
Desempefio por lista de verificacion que se desarrolla en el siguiente

capitulo de propuesta.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

TITULO: “MANUAL DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS
EMPLEADOS DE LA FABRICA DE CALZADO DE CUERO LADY ROSE”

6.1. Datos Informativos.

6.1.1. Institucion Ejecutora: Fabrica de calzado de cuero Lady Rose

6.1.2. Direccidn: Instalaciones de la Fabrica Av. Los Chasquis y Pastaza.

6.1.3. Beneficiarios: Directivos y empleados de la Fabrica de calzado de cuero
Lady Rose

6.1.4. Equipo responsable:Egresada. Tannia Carolina Sdnchez Heredia
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6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Partiendo de las conclusiones y recomendaciones de la investigacion. Se puede decir
que una manera asertiva de mejorar la calidad del producto que ofrece la Fabrica de
calzado de cuero Lady Rose es detectar las falencias existentes en el desempefio de
los empleados de manera que se pueda aplicar procesos de mejoramiento continuo
para optimizar tiempos y movimientos y establecer estandares de calidad aplicables a

cada area de la empresa.

Esta propuesta, pretende enfocar la solucién del problema hacia el manejo adecuado
de los procesos productivos mediante sistemas de capacitacién continuos que
permitan superar falencias y desarrollar destrezas y habilidades que garanticen

eficiencia y eficacia.

6.3. JUSTIFICACION.

La propuesta es necesaria porque persigue establecer la forma de evaluar el trabajo de
los empleados de la Fébrica de calzado de cuero Lady Rose mediante un sistema de
Evaluacién del desempefio justo y objetivo que permita detectar las falencias y
debilidades tanto en el desempefio de los empleados como en los procesos que

desarrollan cada uno.

Como resultado de la evaluacion del desempefio se podra también detectar
necesidades de capacitacion lo que nos permitira fortalecer el desenvolvimiento de
cada empleado frente a sus funciones, asi como la basqueda permanente de la calidad

en el producto que se fabrica.

A partir de la aplicacién de un proceso de evaluacion del desempefio objetivo se
podra también establecer estandares de calidad que sirvan como guia del nivel de

productividad que se pretende alcanzar en la fabrica de calzado Lady Rose.

Todo proceso de evaluacion del desempefio debe ser la base del establecimiento de un
plan de incentivos y ascensos que permitan motivar a los empleados a la busqueda

permanente de la excelencia.
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6.4. OBJETIVOS

6.4.1. GENERAL

Evaluar el Desempefio de los empleados de la Fabrica de calzado de cuero Lady
Rose, mediante la medicién cuantitativa de las actividades encomendadas, en funcion

de la calidad, que permita la conservacion y mejoramiento del Talento Humano

6.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Elaborar un Manual de Evaluacion que direccione la aplicacion del subsistema de
Evaluacién al Desempefio de los empleados de la Fabrica de calzado de cuero Lady
Rose.

Elaborar un formulario para la Evaluacion al desempefio de los empleados de la
fabrica de calzado de cuero Lady Roses que permita una valoracion justa y
equilibrada.

Establecer indicadores de logro del desempefio que permitan medir el nivel de aporte
de las competencias y desempefio del empleado en la consecucion de los objetivos

organizacionales.

6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD.

La propuesta esta dedicada a los empleados de la fabrica de calzado de cuero Lady
Rose, para lo cual cuento con el apoyo de los directivos de la fabrica, en la busqueda

permanente del mejoramiento continuo.
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Esta es una propuesta factible de realizar, pues hay el compromiso de los directivos y
de los empleados, para que se dé cumplimiento a este proyecto se ha estudiado la

realidad de la empresa y sus requerimientos de mejorar la calidad del producto.

Las condiciones de trabajo en las cuales se desarrollan los empleados de la fabrica de
calzado de cuero Lady Rose son adecuadas Y la infraestructura fisica y organizativa

se presta para la ejecucién de la propuesta.

Con la ejecucién de esta propuesta se consolidara la relacion entre directivos y

empleados al establecerse palanes de compensacién y capacitacién adecuados.

6.6. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

TEMA

MANUAL DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LA
FABRICA DE CALZADO DE CUERO LADY ROSE

ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION

Siendo la evaluacion del desempefio una apreciacion sistematica de como cada
persona o empleado se desempefia en un puesto y su potencial de desarrollo futuro, v,
que este proceso debe contribuir como una herramienta para estimular o juzgar el
valor, la excelencia y las cualidades de una persona, es una prioridad entonces que las

instituciones tengan una herramienta que les permita aplicar dicho subsistema.
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La Fabrica de calzado de cuero Lady Rose nace en 1996 como tienda de calzado en la
ciudad de Ambato, caballero y nifio, con productos como zapato tubular, casual,

deportivo, formal, escolar, los cuales se han convertido en su especialidad

En lo referente a la aplicacion del subsistema de EVALUACION AL DESEMPENO
del personal administrativo, la fabrica tiene una gran deficiencia por el hecho de no
contar con un sistema de evaluacion que le permita realizar una valoracion al
desempefio de los empleados y es por ello que he tomado la iniciativa de presentar
una propuesta que abarque este subsistema, con la finalidad de que se realice una
valoracion justa y no paternalista que no sea previamente viciada con favoritismos,
sino mas bien que sea ecudnime y equilibrada que le permita al empleado acceder a
un sistema de capacitacion, ascensos, traslados y promociones como un proceso

altamente motivador y efectivo.

MANUAL DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS
DE LA FABRICA LADY ROSE

PRESENTACION

El presente manual permitird aplicar a cabalidad dentro de la fabrica Lady Rose, el
proceso de evaluacion del desempefio, considerando la base legal proporcionada por
el Ministerio de Relaciones Laborales, pero apoyandose en un proceso autbnomo que
busque detectar las debilidades del talento humano de la Fabrica Lady Rose y
potenciarlo de manera que se transforme en altamente productivo y efectivo,

contribuyendo de manera 6ptima a la consecucion de los objetivos institucionales.

La presente propuesta tiene como finalidad contribuir para el mejor desarrollo de las
funciones del Departamento de Recursos Humanos, presentando el manual de

evaluacion del desempefio que sigue a continuacién, manual que tiene por objetivo
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establecer un sistema efectivo y sin paternalismo que permita evaluar el desempefio
de los empleados de la fabrica Lady Rose, pretendiendo optimizar el tiempo
especifico y los esfuerzos requeridos en la ejecucion de las funciones de los

empleados.

El presente manual contiene objetivos, politicas, estrategias, el procedimiento para
realizar el estudio de la base legal, un modelo de la evaluacion, politicas que deben
utilizar los evaluadores, el modelo del formulario, una explicacion del formulario, y

la tabla de calificaciones de la evaluacion.

OBJETIVOS:

GENERAL

Plantear un sistema de evaluacién que permita detectar las fortalezas y debilidades
del desempefio de los empleados, mediante técnicas y procedimientos propuestos en
el presente manual, para optimizar el aprovechamiento de las competencias de cada

funcionario y alcanzar la excelencia en el servicio.

ESPECIFICOS.

Establecer un sistema general apropiado que permita evaluar el desempefio de los

empleados de la fabrica Lady Rose.

Optimizar el tiempo especifico y los esfuerzos en la ejecucion de las funciones que

desempefia los empleados de la fabrica Lady Rose.
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Lograr la maximizacién de resultados en la elaboracion de los productos que oferta la
fabrica Lady Rose mediante el establecimiento de indicadores de logro y de

desempefio que permitan medir la consecucion de los objetivos empresariales.

Aplicar un proceso de incentivos compuesto por ascensos y promociones en base a

resultados de excelencia en el desempefio.

Promover el comprometimiento de los empleados con una cultura de evaluacion

continua y sentimiento de pertenencia institucional.

BASE LEGAL

Es de gran importancia que la fabrica Lady Rose aplique a sus empleados un proceso
de evaluacion del desempefio fundamentalmente por la necesidad de mejoramiento
continuo y bdsqueda permanente de excelencia que existe en la fabrica y basados en

las disposiciones emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales.

DEFINICIONES BASICAS

Actividad.- Es el conjunto de acciones especificas que ejecuta una unidad, equipo, 0
empleado; necesarias para asegurar el alcance de los objetivos y metas previstas en

los planes operativos de gestion de los procesos.

Atributos.- Caracteristicas y cualidades de los productos o servicios que son

aceptados por los clientes internos (servidores) y externos (ciudadanos).

Calificacion absoluta.- Es aquella determinada por los resultados obtenidos en la

gestion de los equipos, procesos Yy organizacion, confrontando los objetivos
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propuestos con los alcanzados, conforme los planes operativos y planificacion
estratégica.

Calificacion relativa.- Es aquella determinada en funcién de los resultados

individuales alcanzados a través de la evaluacion de los indicadores de desempefio.

Cliente interno.- Proceso receptor de productos o servicios generados por otros
procesos relacionados, dentro de la organizacion, y que son utilizados como insumos

de trabajo para la generacion de productos terminales.

Cliente externo.- Es la persona natural o juridica, quien legitimiza la gestion de la
organizacion, el ente estratégico de la organizacion que requiere de productos o
servicios. La permanencia de la organizacion dependerd de la satisfaccion de sus

clientes- ciudadanos.

Competencias.- Son todos aquellos comportamientos observables producto de las
caracteristicas subyacentes en las personas (conocimientos, actitudes, aptitudes,
destreza, capacidades) que estan relacionadas con un alto rendimiento en la

organizacion.
Escala de calificacion.- Representa los diferentes niveles de gestion y desempefio
organizacional. Estas escalas son cuantitativas y cualitativas, contiene los siguientes

parametros:

Excelente: Supera las expectativas en el cumplimiento de los objetivos esperados,

establecidos en el componente determinacion de objetivos.

Muy Bueno: Es la que alcanza los objetivos esperados.
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Satisfactorio: Es la que permite mantener un nivel minimo aceptable de gestion

organizacional.

Deficiente: Es la que obtiene resultados menores a los aceptables e inducen al

deterioro de la organizacion publica y a la insatisfaccion ciudadana.

Inaceptable: Refleja que la gestion no permite atender las demandas ciudadanas ni

alcanzar los objetivos organizacionales.

Equipo.- Es un grupo de colaboradores responsables de un proceso total, que genera

un producto o servicio a un cliente interno o externo.

Factores claves de éxito.- Es el recurso, elemento o condicién necesarios para

facilitar y lograr los propdsitos u objetivos planificados.

Indicadores de logro.- Son aquellos parametros que permiten medir el desarrollo y

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Indicadores de desempefio.- Son aquellos pardmetros que permiten identificar el
nivel de aportacidn de los equipos y las personas en funcion de sus competencias a la

gestién organizacional.

Incidentes criticos.- Es el recurso, elemento o condicion, que impidieron, 0 no

facilitaron alcanzar los propdsitos u objetivos planificados.

Jerarquizacion de objetivos y metas.- Jerarquizacion de objetivos y metas.-
Consiste en la asignacion cuantitativa a cada objetivo y meta; ponderacion que
revelara el grado de importancia de dichos elementos en el cumplimiento de las

estrategias organizacionales.
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Meta.- Es la determinacion precisa de un resultado cuantificable o verificable, a ser
alcanzado con relacion a la naturaleza de un objetivo en un determinado periodo de

tiempo en funcién de los recursos disponibles.

Misidn.- Es una declaracion objetiva, la formulacion de los propdsitos asignados a
una organizacion, que define su ambito de accién y orienta su estrategia de

diferenciacion. Es la razon de ser de una organizacion publica.

Objetivo.- Enunciado general o especifico de lo que la organizacion, unidad, proceso,
equipo, puesto, o0 persona, espera alcanzar en un periodo determinado, para cumplir la

mision y vision organizacional.

Ocupacion.- Conjunto de roles que un servidor debe desarrollar para agregar valor a

la gestion de la organizacion

Plan anual operativo.- Documento que condensa los planes operativos de cada
proceso, orientados a la consecucién de los objetivos planteados, en funcion del plan

estratégico y la mision organizacional.

Planificacion estratégica.- Es el proceso por el cual el nivel estratégico de la
organizacion, orienta su gestion con visién de futuro, estableciendo politicas,

procedimientos y acciones para alcanzar sus objetivos.

Politica.- Es el conjunto de directrices que orientan la accion para la consecucion de

un objetivo.
Proceso.- Conjunto de actividades relacionadas entre si que transforman insumos
agregando valor, a fin de entregar un bien o servicio a un cliente externo o interno,

optimizando los recursos de la organizacion.
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Relevancia.- Ponderacion que refleja la importancia y jerarquia de los objetivos en

funcién de la mision organizacional.

Retroalimentacion.- Proceso que permite identificar factores claves de éxito y areas
de mejoria, en funcion de los resultados determinados en la Calificacion de Servicios

y Evaluacién del Desempefio, a fin de establecer planes de mejoramiento.

Servidor Publico.- Toda persona legalmente nombrada o contratada para prestar

servicios remunerados en la organizacion puablica.
Vision.- Es la declaracion amplia y suficiente, de proyeccion motivante y

comprometedora de la organizacion en el futuro, concordante con los principios,

valores y mision organizacional
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POLITICAS

El presente manual servira para la evaluacion del desempefio de los empleados de la

fabrica Lady Rose.

Se haré uso del presente manual a través de los técnicos en sistemas administrativos

del personal del departamento de Recursos Humanos de la Fabrica.

Se revisara permanentemente el Manual de evaluacion del Desempefio de manera que

se realicen ajustes necesarios y se le mantengan actualizados

El contenido del manual sera funcional y servird para delimitar la competencia y
responsabilidades de los trabajadores dentro del proceso de evaluacion del

desempefio

PROCEDIMIENTO

Al inicio de cada afio se designaran a los técnicos, encargados para la aplicacion del

sistema de evaluacién

Se entregard a la gerencia un oficio dandole a conocer la necesidad de evaluar

anualmente la eficiencia del personal administrativo

Se convocara a una reunion a los jefes departamentales con el propésito de coordinar

la aplicacion de la evaluacion del desempefio.
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Se mantendra reuniones de trabajo entre los técnicos del departamento de recursos

humanos y el personal

PROCEDIMIENTOS PARA REALIZAR EL ESTUDIO DE LA BASE LEGAL
DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

OBJETIVO

Aplicar el subsistema de evaluacion del desempefio en base a aspectos legales

establecidos

PROCEDIMIENTOS

El personal del departamento de Recursos Humanos , encargados de la aplicacion de

la evaluacion del desempefio deberan efectuar los siguientes analisis :

Caodigo de Trabajo

Disposiciones emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales en relacion a lo que

tiene relacion con la evaluacion del desempefio

El reglamento interno de la empresa

INSTRUCCIONES

Cada vez que se administre el subsistema de evaluacion del desempefio se hara una
revision de los aspectos legales relacionados con la evaluacién del desempefio que se

encuentran en transicion.
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MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA LA FABRICA
LADY ROSE

JUSTIFICATIVO

El departamento de Recursos Humanos aplicara el subsistema de evaluacion del
desempefio de los funcionarios administrativos en base a lo dispuesto por el
Ministerio de Relaciones Laborales y la reglamentacion existente en el CODIGO DE
TRABAJO.

PERIODO DE EVALUACION

Se recomienda evaluar en el periodo comprendido entre diciembre y enero de cada

afo

OBJETIVOS:

GENERAL

Aplicar el subsistema de evaluacién del desempefio de los empleados de la Fabrica
Lady Rose, para fortalecer el mejoramiento personal y profesional de sus recursos
humanos, tomando como base la codificacion profesional y la evaluacion del mérito

individual, para alcanzar logro de la eficiencia y eficacia de la empresa para la

elaboracion de productos de calidad

60



OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer el resultado de la evaluacion del desempefio como un pardmetro para la

concepcion de ascensos, becas, cursos de capacitacion, entre otros.

Determinacion de los niveles de eficiencia de los empleados de la fabrica, como base

para promover su desarrollo personal y profesional y el otorgamiento de incentivos.

POLITICAS

La aplicacion del subsistema de evaluacion del Desempefio estara orientado dentro de
los aspectos normativos, técnicos y administrativos del sistema y la realidad

empresarial ecuatoriana

Los resultados de la evaluacién del departamento serviran para realizar estudios
técnicos que permitan una adecuada planificacién, utilizacién y desarrollo de los
recursos humanos y constituye un antecedente para la concepcion de los derechos y

estimulos que establece el Cédigo de Trabajo.

Seran evaluados todos los empleados de la fabrica.

Se conformaran un comité de evaluacion del desempefio el mismo que tendrd como
funcién velar por el cumplimiento del programa de evaluacion del departamento
conformado por el Gerente o su delegado, Jefe de Recursos Humanos, un empleado

que desempefie iguales funciones y dos técnicos en el area de evaluacion.

La ponderacion para calificar los diferentes factores del reparto anual de disciplina se

establece considerando la realidad y la necesidad de la fabrica.
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ESTRATEGIAS

La asesoria en la aplicacion del subsistema de evaluacion del desempefio se dara a
través de reuniones de trabajo y cursos de adiestramiento para el personal

involucrado y otros que consideren adecuados

Motivar a los evaluadores a través del adiestramiento para que califiquen a sus
colaboradores en base a su participacion y resultados logrados

Se actualizard anualmente los resultados de la evaluacion del desempefio y se
establece una coordinacién con los subsistemas de Organizacion y métodos,

clasificacion, seleccion y aplicacion de estudios técnicos

Se concientizara al personal de la fabrica de la importancia de ser evaluado

anualmente y sus beneficios

Se analizara la mayor incidencia en los aspectos relacionados con la disciplina, con el
propdsito que la ponderacién que se establece sirva como medida correctiva para
disminuir o eliminar la frecuencia de atrasos, faltas o incumplimientos de

disposiciones superiores.

INDICADORES DE GESTION

Hay que puntualizar que debemos de saber discernir entre indicadores de

cumplimiento, de evaluacion, de eficiencia, de eficacia e indicadores de gestion.

Indicadores de cumplimiento: teniendo en cuenta que cumplir tiene que ver con la
conclusion de una tarea. Los indicadores de cumplimiento estan relacionados con los
ratios que nos indican el grado de consecucién de tareas y/o trabajos. Ejemplo:
cumplimiento del programa de pedidos, cumplimiento del cuello de botella, etc...
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Indicadores de evaluacion: Teniendo en cuenta que evaluacion tiene que ver con el
rendimiento que obtenemos de una tarea, trabajo o proceso. Los indicadores de
evaluacion estan relacionados con los ratios y/o los métodos que nos ayudan a
identificar nuestras fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora. Ejemplo:
evaluacion del proceso de Gestion de pedidos siguiendo las directrices del modelo
Reder de EFQM.

Indicadores de eficiencia: teniendo en cuenta que eficiencia tiene que ver con la
actitud y la capacidad para llevar a cabo un trabajo o una tarea con el minimo gasto
de tiempo. Los indicadores de eficiencia estan relacionados con los ratios que nos
indican el tiempo invertido en la consecucion de tareas y/o trabajos. Ejemplo: Tiempo
fabricacion de un producto, Periodo de maduracion de un producto, ratio de piezas /

hora, rotacion del material, etc.

Indicadores de eficacia: Teniendo en cuenta que eficaz tiene que ver con hacer
efectivo un intento o propdsito. Los indicadores de eficacia estan relacionados con los
ratios que nos indican capacidad o acierto en la consecucion de tareas y/o trabajos.

Ejemplo: grado de satisfaccion de los clientes con relacion a los pedidos.

Indicadores de gestidn: teniendo en cuenta que gestion tiene que ver con administrar
y/o establecer acciones concretas para hacer realidad las tareas y/o trabajos
programados Yy planificados. Los indicadores de gestion estan relacionados con los
ratios que nos permiten administrar realmente un proceso. Ejemplo: administracion

y/o gestion de los "buffer” de fabricacion y de los cuellos de botella
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Una organizacion se plantea por lo tanto la necesidad de definir indicadores dando

respuesta a las siguientes preguntas:

¢ Qué debemos medir?

¢Donde es conveniente medir?

¢Cuando hay que medir? ;En qué momento o con que frecuencia?
¢Quien debe medir?

¢ Coémo se debe medir?

¢ Como se van a difundir los resultados?

¢Quien y con qué frecuencia se va a revisar y/o auditar el sistema de obtencion de

datos?

Nuestra primera prioridad es identificar todos los indicadores y relacionarlos con los
procesos de gestién. Cualquier discrepancia deberd ser resuelta, en el sentido de
desarrollar y/o sistematizar nuevos indicadores, nuevos procesos y/o dar de baja lo
innecesario. Luego estaremos obligados a identificar y/o implantar esos indicadores

de gestidn que son o seran los principales artifices del pilotaje de los procesos.

Calidad: Nivel de cumplimiento de las especificaciones asociadas a necesidades y

expectativas del cliente usuario.

Oportunidad: Disponibilidad del bien o servicio en relacion al tiempo en el que se

requiere o demanda.

Costo: Establece relaciones de costo - beneficio de los servicios proporcionados y

los recursos consumidos.
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Servicio: Conjunto de prestaciones adicionales al servicio basico, que generan una

experiencia positiva o negativa en el cliente—usuario que lo recepta.

Tiempo: Establece la cantidad de tiempo empleada para ofrecer un servicio

Cuando los clientes reciben un servicio de gran calidad, a un costo razonable y que
excede sus expectativas, estd recibiendo un gran valor agregado, por lo tanto la
relacion entre COSTO y CALIDAD es una RELACION DE VALOR PARA EL
CLIENTE.

Cuando los clientes reciben un servicio de calidad y con mucha rapidez, perciben que
estan recibiendo un servicio de alto nivel, la relacién entonces entre CALIDAD y
TIEMPO, es una RELACION DE EFICIENCIA EN EL SERVICIO.
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ACTIVIDADES QUE SE REALIZAN PARA LA EVALUACION DEL

DESEMPENO

Para poder aplicar el sistema de evaluacion al desempefio se debe cumplir las

siguientes actividades:
Cuadro N&.15

ACTIVIDAD

RESPONSABLES

DESCRIPCION

Establecer politicas de

evaluacion

Dpto. Recursos Humanos

Determinar politicas
integrales de evaluacion

que incluyan

Establecer indicadores de

gestion y logro

Dpto. Recursos Humanos

Determinar indices de
logro y desempefio en base
a los requerimiento y

funciones de los puestos

Andlisis de los formularios

de evaluacién

Dpto. Recursos Humanos
Comision Evaluadora
Representantes del sector

de empleados

Revision de formularios

Socializacién del proceso

de evaluacién

Depto. Recursos Humanos

Socializar con los
empleados el proceso de
evaluacion a fin de
absolver toda duda que
pueda obstaculizar el

proceso.

Aplicacion del proceso de

evaluacion

Depto. Recursos Humanos

Comisioén Evaluadora

Ejecutar el proceso de
evaluacion del desempefio

en toda la empresa

Revision de resultados

obtenidos en la evaluacion

Depto. Recursos Humanos

Comision Evaluadora

En sesiones de trabajo

realizar una evaluacion de
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al desempefio

la aplicacion del proceso
de evaluacion y analizar

los resultados alcanzados

Elaboracién de Plan
individual de Desarrollo

Depto. Recursos Humanos

Comision Evaluadora

Establecer las acciones
correctivas que se tomaran
para contribuir al
mejoramiento individual

de cada empleado.

Entrevista de entrega de

resultados

Comision Evaluadora

Reunidn de trabajo con el
empleado para darle a
conocer los resultados
alcanzados y el plan de
desarrollo individual a

aplicarse

Seguimiento de la
aplicacion del Plan de

Desarrollo Individual.

Dpto. De Recursos

Humanos

Aplicar un proceso de
seguimiento continuo y
medicion de los resultados
alcanzados con la
aplicacion del Plan
Individual de Desarrollo

Elaborado por: Tannia Sanchez
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REGLAMENTO INTERNO PARA LA APLICACION DEL SUBSISTEMA DE
EVALUACION AL DESEMPERNO DE LOS EMPLEADOS DE LA FABRICA
LADY ROSE

OBJETIVO

Establecer los normativos que regulen la aplicacion del Subsistema de Evaluacion del

desempefio para una ejecucion correcta y eficiente del subsistema.

ALCANCE

El presente reglamento se utilizard para regular la aplicacion del subsistema de

Evaluacion del Desempefio de todos los empleados de la fabrica.

DEFINICIONES:

Actividad.- Es el conjunto de acciones especificas que ejecuta una unidad, equipo, 0
servidor; necesarias para asegurar el alcance de los objetivos y metas previstas en los

planes operativos de gestion de los procesos.

Atributos.- Caracteristicas y cualidades de los productos o servicios que son

aceptados por los clientes internos (servidores) y externos (ciudadanos).

Calificacion absoluta.- Es aquella determinada por los resultados obtenidos en la
gestion de los equipos, procesos Yy organizacién, confrontando los objetivos
propuestos con los alcanzados, conforme los planes operativos y planificacion

estratégica.

68



Calificacion relativa.- Es aquella determinada en funcion de los resultados
individuales alcanzados a través de la evaluacion de los indicadores de desempefio.

Cliente interno.- Proceso receptor de productos o servicios generados por otros
procesos relacionados, dentro de la organizacion, y que son utilizados como insumos

de trabajo para la generacion de productos terminales.

Cliente externo.- Es la persona natural o juridica, quien legitimiza la gestion de la
organizacion, el ente estratégico de la organizacion que requiere de productos
servicios. La permanencia de la organizacion dependerd de la satisfaccion de sus

clientes- ciudadanos.

Competencias.- Son todos aquellos comportamientos observables producto de las
caracteristicas subyacentes en las personas (conocimientos, actitudes, aptitudes,
destreza, capacidades) que estan relacionadas con un alto rendimiento en la

organizacion.
Escala de calificacion.- Representa los diferentes niveles de gestion y desempefio
organizacional. Estas escalas son cuantitativas y cualitativas, contiene los siguientes

parametros:

Excelente: Supera las expectativas en el cumplimiento de los objetivos esperados,

establecidos en el componente determinacion de objetivos.
Muy Bueno:Es la que alcanza los objetivos esperados.
Satisfactorio: Es la que permite mantener un nivel minimo aceptable de gestion

organizacional.
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Deficiente: Es la que obtiene resultados menores a los aceptables e inducen al
deterioro de la empresa y a la insatisfaccion del cliente.

Inaceptable: Refleja que la gestion no permite atender las demandas de los clientes ni

alcanzar los objetivos organizacionales.

Equipo.- Es un grupo de colaboradores responsables de un proceso total, que genera

un producto o servicio a un cliente interno o externo.

Factores claves de éxito.- Es el recurso, elemento o condicién necesarios para

facilitar y lograr los propositos u objetivos planificados.

Indicadores de logro.- Son aquellos pardmetros que permiten medir el desarrollo y

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Indicadores de desempefio.- Son aquellos pardmetros que permiten identificar el
nivel de aportacion de los equipos y las personas en funcién de sus competencias a la

gestion organizacional.

Incidentes criticos.- Es el recurso, elemento o condicién, que impidieron, o no

facilitaron alcanzar los propositos u objetivos planificados.

Jerarquizacion de objetivos y metas.- Consiste en la asignacion cuantitativa a cada
objetivo y meta; ponderacion que revelard el grado de importancia de dichos

elementos en el cumplimiento de las estrategias organizacionales.
Meta.- Es la determinacion precisa de un resultado cuantificable o verificable, a ser
alcanzado con relacién a la naturaleza de un objetivo en un determinado periodo de

tiempo en funcion de los recursos disponibles.
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Misidn.- Es una declaracion objetiva, la formulacion de los propdsitos asignados a
una organizacion, que define su ambito de accién y orienta su estrategia de

diferenciacion. Es la razon de ser de una organizacion publica.

Obijetivo.- Enunciado general o especifico de lo que la organizacion, unidad, proceso,
equipo, puesto, 0 persona, espera alcanzar en un periodo determinado, para cumplir la

mision y vision organizacional.

Ocupacion.- Conjunto de roles que un empleado debe desarrollar para agregar valor
a la gestion de la organizacion

Plan anual operativo.- Documento que condensa los planes operativos de cada
proceso, orientados a la consecucién de los objetivos planteados, en funcion del plan

estratégico y la mision organizacional.

Planificacion estratégica.- Es el proceso por el cual el nivel estratégico de la
organizacién, orienta su gestion con vision de futuro, estableciendo politicas,

procedimientos y acciones para alcanzar sus objetivos.

Politica.- Es el conjunto de directrices que orientan la accion para la consecucién de

un objetivo.

Proceso.- Conjunto de actividades relacionadas entre si que transforman insumos
agregando valor, a fin de entregar un bien o servicio a un cliente externo o interno,
optimizando los recursos de la organizacion.

Relevancia.- Ponderacion que refleja la importancia y jerarquia de los objetivos en

funcién de la misién organizacional.
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Retroalimentacion.- Proceso que permite identificar factores claves de éxito y areas
de mejoria, en funcion de los resultados determinados en la Calificacion de Servicios

y Evaluacion del Desempefio, a fin de establecer planes de mejoramiento.

Servidor Publico.- Toda persona legalmente nombrada o contratada para prestar

servicios remunerados en la organizacion puablica.

Vision.- Es la declaracion amplia y suficiente, de proyeccion motivante y
comprometedora de la organizacion en el futuro, concordante con los principios,
valores y mision organizacional.

DE LAS RESPONSABILIDADES

LA COMISION EVALUADORA

La comision evaluadora estara conformada por:

a) El Gerente de la Empresa o su delegado quien lo presidira;

b) El Director de Recursos Humanos, o su delegado;

¢) Un empleado aleatorio con funciones iguales al puesto que va a ser evaluado;

d) Dos Técnicos en el area de evaluacion del desempefio
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PAPEL DE LA COMISION EVALUADORA

La comision evaluadora debera:

Cumplir y hacer cumplir el programa de evaluacion a los empleados de la fabrica

Lady Rose

Conocer los resultados de la evaluacién de los empleados de la fabrica.

Velar por el cumplimiento de las recomendaciones emitidas antes de la aplicacion de

este subsistema

Receptar los reclamos presentados por los evaluados, en forma oficial a traves del

Departamento de Recursos Humanos de la fabrica.

Solicitar informacion a los evaluadores y/o evaluados , o ratificando la calificacion

dada por los evaluadores

Emitir el dictamen definitivo, ya sea ratificando o rectificando la calificacién dada

por los evaluadores

Dar a conocer al empleado reclamante el dictamen final emitido por la comisién
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POLITICAS PARA LOS EVALUADORES

Las personas que sean designadas como evaluadores deberan regirse por las

siguientes politicas:

Los evaluadores deben efectuar la evaluacion a sus colaboradores considerando el

periodo establecido

Deben asistir obligatoriamente al curso de capacitacion que el departamento de
Recursos Humanos de la fabrica dictard abarcando los temas del uso de técnicas e
instrumentos de evaluacion de personal, ademas se les debe explicar la forma de
utilizar el formulario de evaluacién y los errores que no deben cometer para que los

resultados sean veridicos

Proporcionar la Comision evaluadora la informacién y documentos necesarios
relativos a los empleados que presenten reclamos por inconformidad con la

evaluacion

EL PAPEL DE LOS EVALUADOS

Los evaluados por ser los que van a recibir una calificacion a su desempefio

constituyen el eje de este proceso y por tanto deberan:

Estar en el ejercicio de sus funciones

Los trabajadores que han laborado en dos o mas unidades dentro de la empresa,
dentro del periodo considerando para la evaluacion, serdn evaluados por los
respectivos jefes de esas unidades y el promedio de las evaluaciones serd la

calificacion obtenida
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Asistir a la entrevista de evaluacion convocada por el evaluador y revisar

conjuntamente los resultados de dicha evaluacion.

Senalar en el formulario de evaluacion su acuerdo o desacuerdo con los criterios

emitidos por el evaluador

Firmar la evaluacioén tanto al estar de acuerdo como al no estarlo, caso contrario sera

sancionado por el Departamento de Recursos Humanos a peticion del evaluador

Conocer oficialmente el resultado cuantitativo y cualitativo de la evaluacion

En caso de inconformidad con los resultados de la evaluacion, podra apelar ante la
Comision evaluadora dentro de los ocho dias posteriores a la comunicacion oficial de

los resultados

LA ENTREVISTA DE EVALUACION

La entrevista de evaluacién que se programa con el jefe inmediato, luego de la
calificacion de servicios, consiste en realizar el andlisis de las funciones,
responsabilidades y actuaciones del empleado, a fin de conocer en qué situacién se
encuentra y orientarlo convenientemente hacia la participacion efectiva en los

programas organizacionales.

Los objetivos de esta entrevista son:

Analizar entre el evaluador y el evaluado las funciones, responsabilidades y actuacion

de este Ultimo en su puesto de trabajo

Dar al evaluado la oportunidad de conocer la situacién en que se encuentra a fin de

adoptar medidas de mejoramiento en caso de requerirlas.
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Motivar al evaluado a mejorar su desempefio participando efectivamente en la

programacion establecida.

Se debe tomar en cuenta que para realizar una entrevista de evaluacion y que los
resultados de la misma sean efectivos se le debe otorgar todo el tiempo necesario,
porque pese a todo se puede garantizar que esta inversion de tiempo revierte
positivamente mas tarde, puesto que las dificultades que no se solucionan a tiempo se

convierten en grandes problemas.

Ademéas se debe considerar que siendo la entrevista una situacion en la que se
analizan datos confidenciales que solo interesan al jefe y al evaluado, el ambiente
fisico debe ser adecuado y libre de interferencias, reduciéndose la tension al minimo
tranquilizando la inquietud del empleado, ganado su confianza para que pueda

responder a la entrevista en forma favorable y participe activamente en ella.

La actitud del evaluador serda constructiva considerando que ningun fin se logra
derrumbando la moral de una persona, tomando en cuenta que el afan de obtener
resultados de la evaluacién se enfoca y proyecta hacia el futuro en un plan de accion,
en el puede aprenderse de los errores cometidos.

La entrevista permitird una resolucién conjunta de problemas, en un clima de
sinceridad y mutuo respeto, solo asi serd posible explorar sin generar resentimientos,

aspectos de actuacion del individuo que le ayuden a desenvolverse y progresar.

En esta entrevista las caracteristicas de personalidad solo deberan discutirse cuando
se tengan buenas razones para suponer que interfieren negativamente en el
cumplimiento del trabajo, y jamas se deben realizar comparaciones porque no hay dos
empleados que tengan exactamente las mismas caracteristicas, y establecer
comparaciones solo conduciran a infructuosas rivalidades.
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DEL PROCEDIMIENTO:

Generalidades:

Subsistema de Calificacion de Servicios y Evaluacion del Desempefio.- Es el
proceso sistematico y periddico tendiente a identificar el nivel de eficiencia y eficacia
de los empleados, mediante su aporte e incidencia en la consecucion de los objetivos

y metas alcanzadas, procesos, equipos, puestos y personas, de la institucion

Criterios de utilidad.- La aplicacién del Subsistema de Calificacién de Servicios y

Evaluacién del Desempefio, se fundamenta en los siguientes criterios de utilidad:

Identificar areas de mejoria.- La aplicacion del subsistema, permitira
detectarincidentes criticos y factores claves de éxito que posibilitaron o impidieron el
cumplimiento de los objetivos propuestos en los planes operativos, lo que facilitara
identificar areas de mejoria en: procesos, gestién de recursos humanoS, recursos

tecnoldgicos, econémicos, politicos, normativos, técnicos, instrumentales, etc.

Proveer retroalimentacion.- A través de los resultados de la Calificacion de
Servicios y Evaluacién del Desempefio y mediante la identificacion de areas de
mejoria, permitira reprogramar los planes operativos, establecer el plan de
mejoramiento de los procesos organizacionales, desarrollo de competencias de los
servidores, asi como la elaboracion de planes de carrera, con un enfoque sistémico

destinado a aumentar la productividad en el sector publico.

Motivar a directivos y servidores.- De los resultados alcanzados en la Calificacion
de Servicios y Evaluacion del Desempefio a traves del establecimiento de los factores
claves de éxito, se identificaran unidades, procesos, equipos, Yy servidores de
rendimiento excepcional que seran reconocidos, difundiéndose sus logros; y

comprometiendo a directivos y coordinadores.
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Medir los resultados de la gestion organizacional.- Estableciendo indicadores de
logro y desempefio permite medir el aporte de los empleados, equipos y los procesos

a los objetivos de la gestion organizacional.

Identificar y alcanzar economias organizacionales.- Relacionando los insumos
consumidos, con el desempefio de los empleados en la consecucién de metas y
objetivos de los procesos y de la organizacion; asi como, los impactos o resultados de

la gestidn organizacional, con los centros de costos, en funcion de lo planificado.

Generar nueva cultura organizacional.- El subsistema genera una cultura
organizacional de medicién de resultados consolidada, con valores de sistemas
competitivos aceptados, metas claras y alcanzables para cada unidad, proceso, equipo

y servidores.

Cohesionar el sistema de gestion y desarrollo de recursos humanos.- Bajo el
concepto de cliente proveedor, el subsistema se transforma en insumo para los
subsistemas de: planificacion, seleccion de personal, carrera, capacitacion y sistema

retributivo.

PRINCIPIOS

El subsistema de calificacion de servicios y evaluacion del desempefio se fundamenta

en los siguientes principios:

Relevancia.- Definicion de objetivos e identificacién de indicadores que reflejen
confiablemente los cambios producidos; en la gestion y productividad de la
organizacion, desempefio del servidor; y, la aplicabilidad de los resultados del

subsistema.
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b)

d)

Confiabilidad.- Actuar permanentemente con oportunidad, exactitud, claridad,
transparencia, credibilidad y validez objetiva, en la aplicacion de politicas, normas,
técnicas y criterios, adoptados en la administracion del subsistema, generando
aceptacion y confianza en los servidores de la organizacion y en el usuario-

ciudadano.

Confidencialidad.- Administrar segura, oportuna, racional y adecuadamente la
informacion resultante del proceso, de modo que esta llegue exclusivamente, a quién
esté autorizado a conocerla; garantizando la correcta y transparente difusion y

aplicacion de los resultados de la gestion y desempefio organizacional.

Consecuencia.- EIl subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la vida

funcional del empleado.

COMPONENTES DEL SUBSISTEMA

El Subsistema de Calificacion de Servicios y Evaluacion del Desempefio; esta
integrado por: determinacion de objetivos, entrenamiento de evaluadores y evaluados;
comprobacion de gestion; calificacion de objetivos alcanzados; registro y difusion; vy,

retroalimentacion.

La aplicacion del subsistema de EVALUACION AL DESEMPENO, contempla las

siguientes etapas fundamentales.
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CALIFICACION DE OBJETIVOS
Corresponde a cada proceso organizacional identificar del plan operativo anual los
objetivos generales, especificos y metas a alcanzar por el empleado en el proceso,
equipo y puesto; durante el ejercicio contable.
Este formulario permite el registro y seguimiento de las actividades que realiza cada
empleado para alcanzar las metas de acuerdo a los objetivos propuestos en el plan
operativo de la empresa y de cada unidad operativa.
DESCRIPCION

LA COMISION EVALUADORA

Identificara el objetivo general y los especificos del puesto que sera evaluado

establecido dentro del plan operativo

Identificara las caracteristicas de denominacion del puesto establecidas en el

Clasificador de puestos de la fabrica el nombre del servidor que sera evaluado

Establecera los indicadores de desempefio de acuerdo a las competencias que requiera

el puesto a evaluarse

Establecera una escala cualitativa de calificacion a cada competencia

. Asignara 100 puntos para los indicadores de desempefio
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Calificara los objetivos alcanzados por el servidor en base a tiempo y eficiencia segun
lo establecido en el POA

Evaluara cualitativamente el cumplimiento de las actividades establecidas en el POA

en funcion de las competencias requeridas, mediante la entrevista con el evaluado.

EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Revisara las actividades asignadas para cada puesto y entre ellas dividira los 100

puntos del indicador de desempefio

Realizar la sumatoria general de los indicadores obtenidos en cada actividad y

establecerlos como subtotal de desempefio

Reconocer los factores claves de éxito e incidentes critico de cada actividad y que

han contribuido o obstaculizado el cumplimiento de la misma

SATISFACCION DEL CLIENTE INTERNO

Este formulario nos permitira medir el nivel de satisfaccion del cliente interno

(companeros de unidad) en base al servicio prestado, para ello se determinara dos

empleados de la misma unidad de la que forme parte el puesto que sera evaluado.

EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Manejar los formularios de evaluacién satisfaccion del cliente interno

Establecer claramente los procesos cliente-evaluador que seran sujeto de evaluacion
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Establecer cuatro caracteristicas del producto o servicio que sean importantes ,
asignando a cada uno de ellos un valor resultado de la division de 100 puntos para el

ndmero de caracteristica o atributos

Aplicar la evaluacion cualitativa del producto en base a la escala sefialada en el

formulario excelente, Muy buena, satisfactorio, deficiente

Proponer las mejoras necesarias para que el producto o servicio sea de calidad

Realizar la sumatoria total y consignarlos en el formato

Enviar los resultados del proceso evaluado como insumo o materia prima para la

comprobacion de la aplicacién de la Gestion y calificacidn del servicio.

PRESENTACION FORMULARIO DE EVALUACION AL DESEMPERNO

El presente formulario sera la herramienta que sirva para la aplicacion de la
evaluacion al desempefio de los empleados de la Empresa Lady Rose, y por medio de
este se podra recopilar la informacion necesaria para determinar el grado de
eficiencia de los empleados a través de una evaluacion justa y cuyos resultados seran

de beneficio tanto para la empresa como para los empleados.

La Unica finalidad que tiene el formulario que consta a continuacion es el que los
evaluadores puedan recolectar la informacion necesaria de modo que la calificacion
del desempefio de los empleados sea lo mas objetiva posible y sus resultados estén

orientados al mejoramiento de la calidad del producto que la empresa ofrece.

82



FABRICA DE CALZADO DE CUERO LADY ROSE
FORMULARIO DE EVALUACION AL DESEMPENO
PERSONAL ADMINISTRATIVO
FECHA DE LA EVALUACION: EVALUACION No

IMPORTANTE:

Para el EVALUADOR

Realice una evaluacién imparcial y sobre manera evite ser paternalista: tome cuenta
que el desempefio en el trabajo de esta persona debe permitir lograr los objetivos de
nuestra institucion

Considere todo el tiempo de prestacién de servicios, desde su ingreso hasta el
momento actual.

INDICACIONES: Revise uno por uno los factores enlistados a continuacion para
valorar el desemperfio de esta persona, léalos y luego registre su calificacion
utilizando una marca ( X))

CALIFICACIO
N

Si NO

FACTORES

I.DESEMPENO LABORAL

1.1 Es cuidadoso

1.2 Es inquieto

1.3 Es distraido

1.4 Esta siempre predispuesto a trabajar

1.5 Es ordenado en su puesto de trabajo

1.6 Cuida los materiales de trabajo

1.7 Termina el trabajo a tiempo

1.8 Cumple diariamente sus tareas

1.9 Se adapta a jornadas de trabajo

1. 10 Usa adecuadamente equipos de oficina

1.11 Es polifuncional

1.12 Previene accidentes

1.13 Realiza proyectos a favor de la Institucion
1.14 Comparte Utiles de trabajo

I. 15 Realiza trabajo., limpios v ordenados

1.16 Comparte informacion necesaria para que realicen
otra tarea

1.17 Procura no cometer errores

1.18 Tiene necesidad de mejorar sus conocimientos
1.19 Contribuye al compromiso de calidad del servicio que
presta
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1.20 Utiliza conocimientos técnicos y funcionales

1.21 Su actividad esté dentro del requerimiento funcional

1.22 Trabaja planificadamente

1.23 Participa en el trabajo

2. COMPORTAMIENTOS DE IDENITDAD Y AUTONOMIA

2.1 Es confiable

2.2 Es independiente

2.3 Es consiente del impacto de sus actos v palabras

2.4 Motiva a los demas

2.5 Es creativo

2.6 Es saludador

CALIFICACIO
N

FACTORES
Si NO

3. COIUPORTAMIENTOS DE INTERRELACION

3.1 Es tranquilo

3.2 Es timido

3.3 Es agresivo

3.4 Es seguro

3.5 Pide Por favor

3.6 Respeta otros puntos de vista

COMPORTAMIENTOS DE INTERRELACION

3.7 Tiene acciones de lider

3.8 Usa vocabulario inadecuado

3.9 Discute permanentemente

3.10 Hace amigos con facilidad

3. 11 Trabaja en grupos grandes

3.12 Trabaja en grupos pequefios

3.13 Trabaja solo

3.14 Realiza tareas intercambiables

3.15 Toma decisiones adecuadas

3.16 Crea un ambiente agradable de trabajo

3.17 Tiene capacidad para escuchar

3.18 Se relaciona con personas de distintas areas

3.19 Sigue instrucciones sencillas

3.20 Sigue reglas v normas establecidas

3.21 Se integra al grupo

3.22 Se adapta a diferentes equipos de trabajo

3.23 Trabaja en equipo

3.24 Respeta a sus comparneros
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CARACTERISTICAS DEL MODELO DE FORMULARIO PARA EVALUAR
EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA LADY ROSE

Este formato contiene los factores que se necesitan evaluar a niveles de desempefio,
con la finalidad de obtener un formulario practico funcional, Gtil y que disminuya la
subjetividad a un estdndar minimo, y permita obtener los resultados que se quieren

alcanzar con esta evaluacién

Este formulario contiene los siguientes aspectos:

Consta una péagina fija que permite obtener informacion sobre datos personales
novedades de asistencia (atrasos A, permisos P, certificado médico CM, faltas

injustificadas FI)

El blogue de datos personales y novedades de asistencia estara bajo la
responsabilidad de registrar esta informacion por un asistente de recursos humanos

como documento de respaldo sera el reporte de asistencia que emite el sistema.

La aprobacion de la informacion de la primera pagina se constituird en datos sobre el
evaluado y aspectos de control, estara dada por el Jefe del Dpto. de Recursos

Humanos.

En una segunda péagina, se adjunta la fecha en que se realiza la evaluacion vy el
namero de la misma, esta pagina se la califica como intercambiable de acuerdo al
namero de evaluaciones que se realice se convierte en hojas que se archivaran de

acuerdo al namero que se apliquen.
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Se da un especial énfasis en la parte introductoria e indicaciones con respecto a quién
va a realizar el papel de evaluador encargado de la aplicacion del formulario y de

establecer una calificacion.

El establecimiento de factores se lo realiz6 con informacion recabada en base a un
estudio que consistio en la aplicacion de una encuesta a empleados, para lo que se ha

establecido 3 factores importantes a evaluar

Los su factores de evaluacion son calificados por la conceptualizacion de cada grupo

de factores

Se establece una agrupacion de su factores de acuerdo al tipo de calificacion
cuantitativa que se les pueda dar, considerando la necesidad de tener resultados en un

alto grado de credibilidad
Un blogue de conclusiones , observaciones y recomendaciones generales que lo
registran el jefe departamental y Jefe Dpto. de Recursos Humanos en forma

individual

La calificacion est4 dada de la siguiente forma:

FACTORES: 3
NIVELES DE CALIFICACION: 2 (SI-NO)
N° de su factores 53

N° de puntos 106
FACTORES
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1.-DESEMPENO LABORAL que contiene 23 subfactores, es decir, 46 puntos que
equivalen al 43.40%
2.-COMPORTAMIENTO DE IDENTIDAD Y AUTONOMIA con 6 subfactores

que son 12 puntos, es decir, equivalen al 11.32%

3.-COMPORTAMIENTOS DE INTERRELACION, que tiene 24 subfactores lo

que equivale al 45.28%, es decir, 48 puntos

VALORACION DE LA EVALUACION

PRIMER FACTOR

Se debera obtener como resultado Sl en los 21 subfactores es decir del 1.1 y desde el
1.4 al 1.23.Equivalente al 39.63% de este factor para lo que se le ha asignado una
calificacion a cada subfactor de 1.88

Se debera obtener como resultado NO en 2 subfactores es decir 1.2 y 1.3. equivalente
al 3.77% de este factor con una calificacion para cada uno de 1.88. Es decir que el
100% de este factor equivale al 43.40% que debera estar distribuido en resultados de
Slenun 39.61% y en resultados de NO en un 3.77%

SEGUNDO FACTOR
Se debera obtener como resultado Sl en los 6 subfactores es decir en la totalidad lo
que equivaldra al 100% de este factor, asignandole para cada subfactor una

calificacion de 1.88

Considerando que el 100% de este factor es el 11.32%
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TERCER FACTOR

Se debera obtener como resultado NO en los 5 subfactores es decir: 3.2, 3.3, 3.8, 3.9,
3.13. Equivalente al 9.43% para lo que a cada factor se le asigna una valoracion de
1.88.

Se deberd obtener Sl en los 19 subfactores es decir: 3.1, 3.4 al 3.7, 3.10 al 3.12.Lo
que equivaldra al 35.85% asignandole a cada subfactor una puntuacién de 1.88
Tomaremos en cuenta que el 100% de este factor es el 45,28% constituido por el
35.85% de resultados S1'y el 9.43% de resultados NO

IMPORTANTE, sera considerar que si la calificacion registra en un determinado
subfactor que deberia tener por ejemplo Sl y tiene una valoracion distinta con un NO,
la valoracién de este subfactor no tendra calificacion alguna(es decir el valor de este

subfactor sera 0)
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DE LA CALIFICACION

La calificacion de la evaluacion se la registrara en la respectiva tabla de calificacion:

ESCALAS DE CALIFICACION

Las escalas de calificacion para la evaluacion de los resultados de la gestion y

desempefio organizacional serdn cualitativas y cuantitativas.

Las calificaciones cualitativas: excelente, muy bueno, satisfactorio, deficiente e

inaceptable.

Para la evaluacién gue se aplicara en la Empresa Lady Rose, que pretende alcanzar

una evaluacién potenciadora y no coercitiva se tomaran las siguientes escalas:

Excelente.- Es aquel que sobrepasa ampliamente los objetivos esperados,

establecidos en el POA, calificacidn que estara comprendida entre 95% al 100%.

Muy bueno.- Alcanza los objetivos esperados, calificacion que estara comprendida
entre el 86% al 94.99%.

Satisfactorio.- Mantiene un nivel minimo aceptable de gestion organizacional,

calificacion que estd comprendida entre el 72% y 85.99% de los objetivos propuestos.
Deficiente.- Obtiene resultados menores a los aceptables, e inducen al deterioro de la

empresa, Y a la insatisfaccion de los clientes; calificacion que esta comprendida entre

el 58% y 71.99% de los objetivos esperados.
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b)

d)

Inaceptable.- Su desempefio no permite atender las demandas del cliente interno ni
del cliente externo, y obstaculiza el alcanzar los objetivos institucionales, calificacion

que serd inferior al 58% de los objetivos esperados.

EFECTOS DE LA CALIFICACION DE SERVICIOS Y EVALUACION DEL
DESEMPENO

La Calificacion de Servicios y Evaluacion del Desempefio derivara los siguientes

efectos:

El empleado que obtenga en la evaluacién la calificacion de excelente 0 muy bueno,
sera considerado en el plan de incentivos (ascensos y promociones), y potenciacion
de sus competencias, siendo reconocido publicamente e incentivado con procesos de

capacitacion nacionales e internacionales auspiciados por la institucion.

La calificacion de satisfactorio exigira del empleado la adquisicién y desarrollo de
sus competencias, Y, la institucion se preocupara de la capacitacion requerida para tal
efecto.

El empleado que obtenga la calificacion de deficiente, serd apoyado por la institucion
en el fortalecimiento de sus competencias y en los requerimientos de capacitacion
necesarias, luego del proceso de desarrollo individual, que durara seis meses, volvera
a ser evaluado, con la finalidad de hacer un seguimiento permanente de su desarrollo,

de obtener la misma calificacidn, sera declarado Inaceptable; y,

El empleado que obtuviere la calificacion de inaceptable, sera objeto de preocupacion
permanente de la institucién, serd incluido en un proceso de capacitacion intensivo y
de un proceso de identificacion de competencias para que estas puedan ser
fortalecidas, ademas debera someterse a un proceso de concientizacion
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organizacional, este proceso durara seis meses, durante el cual serd evaluado
permanentemente con la finalidad de hacer un seguimiento continuo del proceso de
mejoramiento individual, si se observa poco comprometimiento individual y
deficiente grado de identificacion con la empresa al final del proceso, sera
considerado inaceptable y luego al derecho de defensa se procedera segln la
normatividad establecida en el codigo de trabajo , previo agotar el derecho a la

defensa.
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METODO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR LISTA DE VERIFICACIONE

Cuadro N2, 16

EVALUACION DEL DESEMPENO

Areas de desempefio:

Areas de desempefio:

Habilidad para decidir

Iniciativa personal

Acepta cambios

Soporta estrés y presion

Acepta direccion

Conocimiento del trabajo

Aceptar responsabilidades

Liderazgo

Actitud

Calidad del trabajo

Atencion a las reglas

Calidad de produccion

Cooperacion

Préacticas de seguridad

Autonomia

Planeacion y organizacion

Atencion a los costos

Cuidado del patrimonio

Elaborado por: Tannia Sanchez
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FABRICA DE CALZADO DE CUERO “LADY ROSE”

6.7.0RGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Cuadro Ne°. 17

GERENTE GEMERAL

| CONTABILIDAD

L

ADMINISTRACION

|
| |
TIENDA 1 TIENDA 5
FABRICA QuUITO
C.C.
TIENDA 2 RECREOQ
CATEDRAL
TIENDA &
TIENDA 3 QauiTo
CUENCA c.C.
MALL DEL RECREC
sOL
TIENDA 7
TIEMNDA 4 QuITo
QUISAPINCHA QUICENTRO
SUR

Elaborado por: Tannia Sanchez
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LOGISTICA

PRODUCCIONMN

BODEGA
MATERIA
PRIMA

MODELAJE

CORTE

BODEGA
PRODUCTOS
TERMIMADOS

APARADO

ARMADO

ARREGLADO




6.7.1. FLUJOGRAMA DE LA FABRICA DE CALZADO

“LADY ROSE”
Cuadro N2. 18

DEPARTAMENTD
DE PLANIFICACION

BODEGA

MATERLA PRIMA

CAMERLADD Y
REFILADD

N T—

DESTALLADD

T T

APARADD

I T

CUEMA DEHILDS

—

BODEGA
MATERLA PRIMA

h ¥

[ PRENSADD J [ ENTACONADDS J

ARMADD
CARDADD PLANTADD
PULIDD DE
ZUELAS ARREGLADD
BODEGA
PRODUCTD
SECADD TERMINADD
e —

Elaborado por: Tannia Sanchez
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TELA Y NAPA

EMPASTADD
EMPLANTILLADD
CARDADD




Cuadro N°. 19

6.7.2. MATRIZ POA

ACCIONES ESTRATEGICAS

OBIETIVOS
ESTRATEGICOS

INDICADORES

VERIFICADORES

Brindar capacitacion de
acuerdo al puesto de trabajo

Contratar
capacitadores de cada
puesto de trabajo vy
alquilar el local para
impartir la capacitacion

£

La capacitacion durara 8:00 el costo
es de S 1075,00 con esta capacitacidn
el personal podrd producir mas en
menas tiempo.

La produccion diaria es de 150 pares con
la capacitacion se podra llegar a producir
180 pares diarios.

Establecer incentivos
mensuales de acuerdo a la
cantidad de produccidn
obtenida

Los incentivos,
mensuales seran
financiados por medio
de las ventas.

Los incentivos seran otorgados cada
mes, el costo serd asignado por la
fabrica, con este incentivo los
colaboradores de |a fabrica
produciran mayor cantidad

Con la aplicacidn del manual de
evaluacion del desempefio podremaos
verificar quien se merece el incentivo
establecido por la fabrica.

Elaborar calzado con cuero de
calidad y a precios accesibles

Se contactara con los
mejores proveedores de
cuero de Tungurahua.

Se elaboraran 180 pares diarios, se
adquirira cuero de la mejor calidad y
se hara un descuento del 208

Con la adquisicidn del cuero de la mejor
calidad se procedera a elaborar calzado
con disefios de moda y a un costo
accesible con la aplicacidn de los

Invertir mas en publicidad de
radio y prensa para dar a
conocer mas de nuestros
productos

Contratar los servicios
de Radio Centro y del
diario El Heraldo.

La publicidad se realizara en el mes
de mayo por el dia de las madres la
inversidn en total serd de 5 500,00
con esta inversion se hara conocer
mas de nuestra marca y productos a
nuestros clientes y asi las ventas
aumentaran y con ellas la produccidn

Con la inversidn en radio y prensa se
estima que las ventas aumenten un 50%
en todas las tiendas de distribucidn en
todo el pais.

Elaborado por: Tannia Sanchez
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6.7.3. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Cuadro N2. 20

ACCIOMES INVERSION TIEMPO
RESPOMSABLE PRIMER SEGUNDOD TERCER CUARTO
MATERIAL
ESTRATEGICAS CosTO CANTIDAD TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE
Brindar capacitacion de Hojas, esferos, | EME. FEBRE, M AER, MAY, JUN] JULIO, &GO, SEF OCT, MO, DIC.
acuerdo al puesto de &r. Gerente de la fabric] & 107500 |43 colaboradord retroproyector
trabajo

Establecer incentivos
mensuales de acuerdo a

! .. |5r. Gerente de la fabric 400,00 |40 empleados | Dinero ¥ X X X K X A i X X

a cantidad de produccion
obtenida
Elaborar calzade con cuero | 3r. Bodeguero y los o

) i 56200c/ul|__ . |cuerode muy
de calidad y a precios colaboradores de " JBD pares diario . XK X X | X X X XX %X |x ox X

. . L. desc. 20% buena calidad.
accesibles area de produccion
nvertir mas en publicidad
de radic y prensa para dar . ) Radioy Prensa

Sra. Secretaria - Contad| 5 900,00 Sdias ¥

a conocer mas de nuestros gsCrita.

productos

Elaborado por: Tannia Sanchez
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6.7.4. Matriz de Anélisis Externo

Cuadro N2. 21

Factores Criticos de la
Fabrica CALIFICACIO
PESO TOTAL
Lady Rose N
OPORTUNIDADES
Mercado objetivo: clase mediay| g 4 036 0
baja.
Distri{hucifnn del calzado portodo| g 3 027 0
el pais.
Buena imagen en el mercado. 0.03 4 0.36 0
Muevos mercados. 0,10 4 0.4 0
Mercado en crecimiento. 0.10 4 0.4 0
Posibilidad de exportacion. 0,09 3 0,27 0
AMENAZAS
Economia del pais. 0,10 2 0.2 A
Competencia de otras marcas de| (0 09 1 0.09 A
calzado.
Marcas nuevas en el mercado. 0.08 1 0.08 A
Falta de publicidad. 0.07 2 0.14 A
Importacion de calzado a bajo 0.10 2 020 A
costo.
TOTALES: 1 2,77

Elaborado por: Tannia Sanchez

Fuente: Fabrica “Lady Rose”

Del resultado del peso y la calificacion asignado a cada oportunidad y amenaza, se
obtienen2,77. Valor superior al promedio entre 1 y 4, lo que significa que la
produccion de la fabrica de calzado “Lady Rose” aprovecha de buena manera las

oportunidades y amenazas existentes.
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6.7.5. Matriz de Andlisis Interno

Cuadro N2, 22

CALIFI
Factores Criticos de la Fabrica| PESO TOTAL
Lﬂd}‘ Rose CACION
FORTALEZAS
Producto con material de calidad | 0.09 4 0,36 F
Calzado con todotipo de 008 3 024 F
modelos y colores. ' '
Propias tiendas de distribuciony|  pg 4 0 36 F
venta ' '
Precios fijos. 0.08 3 0,24 F
Inversion en la produccion del 008 3 024 F
calzado. ' '
Descuentos. 0,07 2 014 F
Brinda una atencicn al cliente 009 4 036 F
personalizada. ' '
DEBILIDADES
Falta de capacitacion para los 009 4 0 36 D
empleados. ' '
Falta de incentivos. 0.09 4 0.36 D
Infraestructura inadecuada. 0.08 2 0,16 D
Comunicacion deficiente. 0.08 3 0.24 D
Carencia de motivacian y 008 1 008 D
COMpPromiso. ' '
TOTALES: 1 3,14

Elaborado por: Tannia Sdnchez

Fuente: Fabrica “Lady Rose”

Del resultado del peso y la calificacion asignado a cada fortaleza y debilidad, se
obtiene 3,14. Valor superior al promedio entre 1 y 4, lo que significa que la Fabrica

de calzado “Lady Rose” aprovecha muy bien sus fortalezas y sabe manejar sus
debilidades.
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6.8.MARCO ADMINISTRATIVO

6.8.1. RECURSOS FISICOS O INSTITUCIONALES

= Universidad Técnica de Ambato.
= Facultad de Ciencias Administrativas.

= Fabrica de calzado de cuero Lady Rose.

6.8.2.RECURSOSHUMANOS

= Asesor

= Investigadora

6.8.3. RECURSOS MATERIALES

Cuadro N2, 23

MATERIAL VALOR
1. Material de escritorio $80
2. Material bibliografico $50
3. Transporte $40
4. Transcripcién del informe $50
5. Imprevistos $ 100
TOTAL $ 320

Elaborado por: Tannia Sanchez
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6.8.4. RECURSOS ECONOMICOS

Cuadro N2. 24

N° RECURSOS VALOR
1 Recursos materiales. $320
2 Personal de apoyo, 100 mensuales, $400
durante 4 mes.
3 Materiales de oficina, y adquisicién $80
de equipos
TOTAL $800

Elaborado por: Tannia Sanchez

Los gastos seran cubiertos Unica y exclusivamente por la investigadora
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Cuadro N&.25

Id Modo de Nombre de tarea Duracidn 2 dic'12 ene'l3 feb'l3 |mar'l13 abr'l3 may'l3 jun'l3 \jul '13 'ago'13  |sep'13  oct'l3 \nov ‘13 dic'13
9 tarea 182502091623300613202703101724031017243107142128051219260209162330071421280411182501081522290613202703101724010815222
1 ELABORACION DEL PROYECTO 32 dias
2 " ELABORACION DEL MARCO TEORICO 13 dias r—
3 o RECOLECCION DE INFORMACION 10 dias | -]
a +* PROCESAMIENTO DE DATOS 10 dias il
5 o ANALISIS DE RESULTADOS 10 dias B
6 b o FORMULACION DE PROBLEMAS 5 dias id
7 " REDACCION DE INFORME FINAL 5 dias Ea
8 " o TRANSCRIPCION DEL INFORME 6 dias (]
9 " o PRESENTACION DEL INFORME FINAL 11 dias Eed
Tarea B  Hito externo v Informe de resumen manual EEEE——
Division G Tarea inactiva Resumen manual VE—
Proyecto: Proyectol Hito * Hito inactivo Sdlo el comienzo c
Fecha: vie 01/11/13 Resumen PEmm—— Resumen inactivo Sélo fin pal |
Resumen del proyecto WSSy Tarea manual Bl recha limite ~
Tareas externas s, Solo duracion Progreso —

123
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ANEXO 1
Logotipo de la empresa

@4 Lady Lose

Cuero Legitimo

S \U
-'c

P Punto de Fabrica

Av. los Chasquis 06-57 y Pastaza

(593)-32851046
(593)-32419504

ventas_ladyrose@hotmail.com

ANEXO 2
Las sucursales de la empresa Lady Rose
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P Pasaje la Catedral

Bolivar 17-50 y Montalvo
(Frente a la Catedral)

(593)-32827266

catedral_ladyrose@hotmail.com

» Quisapincha

Av. Principal EL CALVARIO
(Frente a la Gasolinera Petrocomercial)

(593)-32772543

quisapincha_ladyrose@hotmail.com

%y Lok

—
—
-
_—
-
o
—
=
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P C. C. El Recreo 21-|

Av. Pedro Vicente Maldonado
Primera Etapa local 21-I

(593)-2666135

recreo_ladyrose@hotmail.com

\4
EL RECREO

» C. C. El Recreo 23-H

Av. Pedro Vicente Maldonado
Primera Etapa local 23-H

(593)-2666142

recreo23h_ladyrose@hotmail.com

N4
EL RECREO

®
Cuero Legitimo

&9 LadfFese
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» Quincetro Sur

Av. Moran Valverde y Quitumbe
Segundo Piso Local 121

(593)-24000131

quicentro_ladyrose@hotmail.com

QuicentroSur

» Mall del Rio

Autopista Cuenca Azogues
Local A-30

(593)-2819156

cuenca_ladyrose_@hotmail.com

A
MALL e

SHOPPINGC CENTER

108



ANEXO 3

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ENCUESTA
La presente encuesta esté dirigida a los empleados de la fabrica de calzado de cuero
“Lady Rose”, con fines académicos.
Instrucciones:

Sefiale con una X la respuesta acorde a su pensamiento.

1.- ¢ Conoce usted las funciones asignadas a su puesto?
SI() NO ( )

2.- ¢Su puesto de trabajo es polifuncional?
SI( ) NO ( )

3.- ¢ Las funciones que cumple estan acorde al puesto de trabajo?
SI( ) NO ( )

4.- ¢Conoce usted los pardmetros con los cuales la empresa evalla su
desempefio?
SI() NO ( )

5.- ¢Alguna vez han evaluado su desempefio?
SI( ) NO ()

6.- ¢ La empresa le brinda capacitaciones?
SI( ) NO ( )

7.- Las capacitaciones son:
Semanales ()

Mensuales () Anuales ()
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8.- ¢ Existe alguna escala valorativa para supervisar la productividad?
SI( ) NO ()

9.- ¢ Las rutas de produccion siguen un orden establecido?
SI() NO ( )

10.- ¢ Se establece claramente las metas acorde a su puesto?
SI( ) NO ( )

11.- ¢ Conoce claramente las actividades de ruta originadas para su puesto?
SI( ) NO ()

12.- ¢ Con qué frecuencia se modifican los objetivos de las rutas?

Semanalmente ()
Quincenalmente ()
Mensualmente ()
Trimestralmente ()
Semestralmente ()
Anualmente ()

GRACIAS POR SU COLABORACION

Anexo 3. Cuestionario de Encuesta de Evaluacion del Desempefio y Productividad.
Adaptacion: Universidad Técnica de Ambato. Facultad Ciencias Administrativas.
Carrera de Organizacion de Empresas.
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