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Simbolo

pH

%

kg

LISTA DE SIMBOLOS

Significado

Es un simbolo tipografico que se usa, entre otras

cosas, para representar grados de angulos.

Medida del grado de acidez o alcalinidad de una

sustancia o una solucion.
Porcentaje es un simbolo matematico, que representa
una cantidad dada como una fraccién en 100 partes

iguales.

Sumatoria que permite representar sumas de varios

sumandos.

Unidad basica de masa del Sistema Internacional de
Unidades (SI).
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Diagrama Gantt

FODA

Hh

Odoo

GLOSARIO

Herramienta grafica cuyo objetivo es exponer el
tiempo de dedicacion previsto para diferentes tareas o

actividades a lo largo de un tiempo total determinado.

Tiempo esperado en el que una actividad se puede

realizar.

Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas

Horas hombre, tiempo invertido en horas por cada

persona.

indice de productividad

Tiempo mas probable en el que una actividad se

puede realizar en condiciones normales.

Tiempo optimista, en el que una actividad se puede

realizar en condiciones normales.

Software de planificacion de recursos empresariales

integrado.

Tiempo pesimista, es el tiempo maximo en el que una

actividad se puede realizar.

IX



PERT

Polin

Herramienta de gestion de proyectos que se emplea
para analizar cada tarea necesaria para completar un

proyecto.

A veces llamado un pallet o paleta, es una estructura
de transporte plana que soporta los bienes de una

manera estable.



RESUMEN

La evaluacién del desempefio es un sistema que le permite a las
organizaciones medir el rendimiento y productividad de los colaboradores por
medio de un método definido, el cual evalla factores necesarios e indispensables

para llevar a cabo de forma positiva las actividades de un puesto de trabajo.

El objetivo principal de la presente investigacion es disefiar un sistema de
evaluacion de desempefio, el cual permita medir el rendimiento y productividad
del personal del departamento de produccién de una empresa que se dedica a la
fabricacion de productos quimicos para limpieza industrial; actualmente la
empresa no cuenta con un sistema formal para medir los resultados de los

colaboradores.

La investigacion tiene un disefio no experimental transversal, con un
enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo), el tipo de estudio y alcance es
descriptivo, tomando muestras representativas por juicio, e identificar un método
para el proceso de evaluacién del desempefio, desarrollar paso a paso los
elementos que se necesitan para su integracion y generacién de resultados sobre

el rendimiento y productividad del personal.

Entre los principales resultados de la implementacion del sistema de
evaluacion de desempefio se tiene el control y gestién del talento humano
disponible, identificar necesidades de capacitacion, incentivos, promociones,
sanciones o bajas, de acuerdo con los resultados obtenidos, ademas se obtuvo
una reduccion en los tiempos del proceso de fabricacion debido a que los

colaboradores estdn mas comprometidos con el trabajo y su rendimiento.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

o Contexto general

En una empresa perteneciente a la industria de productos quimicos;
especificamente en el area de produccion se ha venido observando problemas
por bajo rendimiento y productividad del personal en los ultimos dos afios. La
empresa esta en una transicion de pequefia a mediada empresa y aun cuenta
con un proceso productivo manual en todas sus etapas; por lo tanto, los
resultados esperados de las tareas asignadas individualmente dependen en
mayor parte del esfuerzo, capacidad y compromiso del talento humano para
lograr alcanzar las metas propuestas en las planificaciones del area de

produccién.

La organizacion no cuenta con un método, herramienta o sistema que le
brinde la informacién acerca del rendimiento del personal que posee, por lo tanto,
es dificil poder identificar necesidades u oportunidades de mejora para el recurso

humano y tener mayor control sobre el mismo.

o Descripcién del problema

En la planta de produccion de una empresa de productos quimicos se
presentan inconvenientes por el bajo rendimiento y productividad del personal, el
logro de las metas propuestas del departamento y el alcance de los objetivos
individuales respecto a las tareas y atribuciones asignadas en el puesto de

trabajo.
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En las causas identificadas se observa una deficiencia en el compromiso
laboral, insatisfaccion del personal, capacitacion, falta de habilidades y
conocimientos, el descriptor y perfil de puesto no esta disefiado correctamente
para cubrir las actividades del cargo; estos factores afectan las relaciones

interpersonales, el ambiente laboral, el rendimiento y la productividad en general.

La empresa actualmente no mide el rendimiento y productividad del
personal de produccion, Unicamente cuenta con un indicador de cumplimiento
sobre la planificacibn semanal de produccion; esto limita el acceso a informacion

atil para la toma de decisiones respecto al control y gestion del talento humano.

. Formulacion del problema

Pregunta central
¢, Como medir el rendimiento y productividad del personal de una planta de
produccion de productos quimicos, conforme a las especificaciones y

requerimientos del puesto de trabajo?

Preguntas auxiliares

o ¢ Como se determina actualmente el rendimiento y productividad del
personal de la planta de produccién de acuerdo con los objetivos
individuales?

o ¢, Qué metodologia se puede utilizar para medir el rendimiento de
una persona del area de produccion de acuerdo con el puesto de
trabajo?

o ¢, Qué alcance y qué factores son necesarios medir para el personal
en una evaluacion de desempefo, respecto a comportamientos,

conocimientos, habilidades y destrezas?
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o ¢, Como integrar un sistema de evaluacién de desempefio como
estrategia laboral para aumentar la productividad de Departamento
de Produccién?

o ¢, Cuales son las ventajas y beneficios de contar con un sistema de

evaluacion de desempefio del personal en el departamento?

o Delimitacion del problema

La investigacion abarca el estudio de evaluacion de desempefio del

personal de la planta de produccién de una empresa de productos quimicos.
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OBJETIVOS

General

Disefiar un sistema de evaluacion de desempefio que permita determinar
el rendimiento y productividad del personal de una planta de produccion de
productos quimicos, identificar oportunidades de mejora para gestionar

eficientemente el talento humano.

Especificos

1. Diagnosticar el funcionamiento de la estructura organizacional y el
procedimiento actual de evaluacion del rendimiento y productividad del
departamento de produccion para determinar el cumplimiento de objetivos

individuales de acuerdo con el puesto de trabajo.

2. Determinar que metodologia de evaluacién se adapta al proceso y al
personal de la planta de produccién para medir el rendimiento y
productividad comprobando el cumplimiento de objetivos establecidos en

el puesto de trabajo.

3. Definir el alcance y los factores necesarios e importantes que deben ser
incluidos en la evaluacién de desempefio del personal y que brinden la
informacion necesaria para gestionar correctamente al personal disponible

en el area de trabajo.
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Establecer los pasos necesarios para integrar eficientemente la
metodologia de evaluacion de desempefio en el area de produccion con

la finalidad de tener un procedimiento establecido.

Identificar las ventajas y beneficios de contar con un sistema de evaluacion

de desempefio en el area de produccion.

XVII



RESUMEN DEL MARCO METODOLOGICO

La investigacion se realizé desde un enfoque mixto; cualitativo por las
observaciones, andlisis de procedimientos y actividades relacionadas con la
gestion del talento humano como habilidades, conductas y comportamientos en
el area de trabajo; y cuantitativo por el analisis matematico y estadistico de los
resultados obtenidos como tiempos de produccion, kilogramos fabricados

semanalmente.

Esta investigacion tiene alcance descriptivo y disefio no experimental
transversal, debido a que se describe la situacion actual de la empresa respecto
a la determinacién del rendimiento y productividad del Departamento de
Produccion mediante el analisis de informacion documental, ademas, las
variables involucradas para el desarrollo del sistema de evaluacion de
desempefio no se manipularon durante el tiempo de la investigacion, ni fue
necesario realizar algun tipo de experimento, debido a que la investigacion
Unicamente esta enfocada en utilizar el sistema de evaluacion de desempefio
como herramienta de medicion, ademas se tomaron muestras representativas

por juicio para el analisis de los datos recolectados.

La investigacion se llevo a cabo en seis fases, para una mayor

comprension y desarrollo de los resultados, como se muestra a continuacion:
o Primera fase: consistié en apoyo documental de la bibliografia, por medio

de la revisidon y andlisis de temas claves y relacionados con la evaluacién

del desempefio, esto con el objetivo de poder fundamentar el tema de
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investigacion, se utilizaron herramientas como los motores de busqueda

en internet, libros, tesis, articulos y documentales sobre el tema.

Segunda fase: se realiz6 un diagnostico de la situacion actual de la
empresa bajo estudio; acerca de la metodologia de medicion del
rendimiento y productividad del personal en el Departamento de
Produccion por medio de la evaluacién y analisis de los procesos actuales
del departamento, utilizando herramientas como observacion directa e

indirecta, realizacién de encuestas, entrevistas estructuradas y FODA.

Tercera fase: se definié el método de evaluacion de desempefio para
utilizar, por medio de la identificacion y analisis de los diferentes métodos
gue existen en la actualidad, se utilizaron herramientas como cuadros

comparativos para un mejor analisis y toma de decision.

Cuarta fase: se establecio el alcance esperado y los factores necesarios
para incluir en el proceso de evaluacion de desempefio de personal, por
medio de la evaluacién y andlisis de la informacion obtenida de los
métodos, ademas los factores indispensables en el proceso productivo de
fabricacion, en esta fase se utilizé herramientas como observacion directa,

categorizacion, estudio de tiempos y diagrama PERT.

Quinta fase: se desarroll6 el sistema de evaluacién de desempefio para el
Departamento de Produccion, por medio de su integracién y alineacion al
plan estratégico de la organizacion, se utilizaron las herramientas:
cronogramas e indicadores para los resultados de las evaluaciones de

desempeiio.
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Sexta fase: como resultado de la implementacion del sistema de
evaluacion de desempefio se identificaron ventajas y beneficios de contar
con dicho sistema, por medio de la sintesis y analisis de los resultados
obtenidos, se utilizaron herramientas como cuadros comparativos para su

mejor comprension.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién esta basado en el disefio de un
sistema de evaluacion de desempefio para el personal del Departamento de
Produccion en una empresa que se dedica a la fabricacion de productos quimicos
para limpieza industrial. La problemética radica en el bajo rendimiento y
productividad del personal y no contar con un proceso formal para determinar y
medir los resultados de cada uno de los colaboradores, por lo tanto, le es dificil
poder gestionar y controlar correctamente el talento humano disponible en el area

de trabajo.

El objetivo primordial de disefar un sistema de evaluacion de desempefio
es verificar el nivel de productividad y el grado de cumplimiento de los objetivos
de cada puesto de trabajo y los resultados obtenidos durante un plazo
determinado, tomando en cuenta el rendimiento, conductas y comportamientos
necesarios para cada actividad. Si la organizacion no cuenta con un meétodo,
herramienta o sistema que le brinde la informacién acerca del rendimiento del
personal que posee, es dificil poder identificar necesidades u oportunidades de

mejora para el recurso humano y por lo tanto, no se tiene control sobre el mismo.

La importancia de la investigacion radica en que el recurso mas valioso
para las organizaciones lo constituye el recurso humano, debido a que es el que
lleva a cabo las actividades para alcanzar los objetivos estratégicos de la
organizacion, por lo tanto, es de suma importancia tener el control sobre el
rendimiento de este a través de una evaluacion de desempefio; dicho sistema
sirve como instrumento para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos

de cada colaborador.

XX



Los métodos que se analizaron para poder determinar cual se adaptaba
mejor y brindaba mayores beneficios para el area en estudio. Los resultados
obtenidos de la investigacion estan enfocados en la correcta gestion del talento
humano a través del control, medicidn e integracion de este, identificar no solo
problemas sino oportunidades de mejora para la empresa bajo estudio, como,
por ejemplo: necesidades de capacitacion, incentivos, promociones, sanciones,
bajas y retroalimentaciones puntuales para el autodesarrollo de los

colaboradores.

La investigacion se desarroll6 en seis fases puntuales, se inicié con el
apoyo documental de la bibliografia, diagnéstico de la situacién actual de la
empresa, definicion del método de evaluacion por utilizar, establecimiento del
alcance y factores a incluir en la evaluacion de desempefio, disefio del sistema
de evaluacion de desempefio y por ultimo la identificacion de las ventajas y
beneficios del sistema de evaluacion. El enfoque del presente estudio es mixto;
cualitativo-cuantitativo ya que la informacion recolectada fue de ambos tipos, el

alcance de la investigacion es descriptivo y el disefio no experimental transversal.

Los resultados de la investigacién permitieron integrar la metodologia de
evaluacion de desempefio como prueba piloto para poder medir el rendimiento y
productividad del personal en el Departamento de Produccion, se observaron
cambios significativos en los tiempos de produccién y la identificaciéon de

oportunidades de mejora para el desarrollo personal de cada colaborador.
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1. MARCO REFERENCIAL

En este capitulo se presenta la informacion necesaria previo al desarrollo,
andlisis y comprension de la presente investigacion, identificando los

antecedentes, teorias, conceptos y caracteristicas que la sustentan.

1.1. Evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio como herramienta para medir el rendimiento
y aumentar la productividad de los colaboradores de una organizacion es un tema
que se ha estudiado e implementado desde hace mucho tiempo atrds. “Dato
histérico que se conoce y se puede relacionar con la evaluacion del desempefio
data del siglo XVI, pues San Ignacio de Loyola, empleaba un sistema por el cual,
a través de informes, evaluaba la actividad realizada por los Jesuitas” (Rodriguez,
2017, p. 10).

Las organizaciones necesitan que los colaboradores cumplan con sus
metas individuales para poder alcanzar los objetivos estratégicos generales y
para ello necesita tener un control sobre las habilidades, conocimientos y
experiencia de su personal tomando en cuenta qué “tan importante resulta la justa
apreciacion del desempeio del colaborador como el establecimiento de planes
de accion encaminados a reforzar, mejorar o corregir aquellos elementos que
permitan un mejor desempefio en el puesto” como lo expresa (Corral, 2016, parr.
10).



Los sistemas de evaluacion han sufrido cambios de acuerdo con las
necesidades de las organizaciones ya que estos se han convertido en un aspecto
clave para poder gestionar correctamente el talento humano dentro de las
compafiias. Como lo explica Gan y Triginé (2012), la evaluacion de desempefio
“fundamentalmente, se trata de analizar y cuantificar el valor de un individuo para
la organizacion, en relacion exclusivamente con su puesto de trabajo y en

relacion con el periodo evaluado” (p. 194).

La importancia y necesidad de contar con una herramienta o sistema de
evaluacion del desempefo es debido a que “tiene gran efecto sobre el
rendimiento laboral, pues no solo es la base para las decisiones de personal -
remuneracion, promocion, etc., sino que también afecta la motivacion de los
empleados, que es pieza clave en su rendimiento y satisfaccion” (Martinez, 2012,
p. 285).

Todo resultado obtenido de una evaluacion de desempefio debe ir de la
mano de una retroalimentacion o feedback oportuno porque como se hace
mencion “El feedback positivo es una herramienta muy potente de aprendizaje
que sirve para reforzar las habilidades y motivacién de la persona que las recibe.
Es una forma de agradecer y aprobar su labor como colaborador, su esfuerzo y
dedicacion” (Lopez y Curbelo, 2013, parr. 9). “Las personas esperan que se les
diga como estan haciendo las cosas. Ademas, un buen sistema de evaluacion de
desempefio combinado con administraciébn por objetivos sera un excelente

motivador de los colaboradores” (Alles, 2013, p. 9).



El desempefio laboral segun Guzman (2017):

El término desempefo laboral se refiere a lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto, le son esenciales
aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con
que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de
la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en
el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades
personales que se requieren en el desempeio de determinadas

ocupaciones 0 cargosy, por ende, la idoneidad demostrada. (p. 6)

Hoy en dia existe una variedad de métodos para la evaluacién de
desempeiio que se pueden implementar en las organizaciones, de acuerdo con
los resultados esperados, puesto de trabajo, caracteristicas del personal, entre
otros, entre los métodos podemos encontrar segun Chiavenato (2007): Método
de evaluacién del desempefio mediante escala gréfica, de eleccion forzosa,
desempefio mediante investigacibn de campo, mediante incidentes criticos,
comparacion de pares, frases descriptivas. Otro tipo de evaluacion mas reciente
es la denominada 360. “Es un esquema sofisticado que permite que un empleado
sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados. Puede incluir

otras personas como vendedores o clientes” (Alles, 2005, p. 145).

Una parte de la gestion del talento humano se enfoca principalmente en
mejorar el rendimiento y la productividad de sus colaboradores, la cual es “una
medida de la eficiencia en el uso de los factores en el proceso productivo. Si una
economia produce con un unico factor, como el trabajo, la productividad puede
entenderse como la cantidad de producto por unidad de trabajo” (Céspedes,
Lavado y Ramirez, 2016, pp. 12-13).



El tema de evaluacion de desempefio dentro de las organizaciones es de
suma importancia y de gran ayuda como lo muestran los trabajos de investigacion
citados anteriormente, en los cuales se hace énfasis en el uso indispensable de
los sistemas de evaluacion de desempefio como estrategia competitiva. Es
necesario contar con un sistema que permita determinar el rendimiento y la
productividad de los colaboradores con el objetivo de identificar las necesidades

y oportunidad de mejora.



2.  MARCO TEORICO

En el presente capitulo se detalla informacion conceptual y antecedentes
relacionados con el sistema de evaluacion de desempefio, necesarias para darle
soporte y validez a la presente investigacion por medio de conocimiento

previamente analizado y el cual brinda puntos claves de referencia.

2.1 Evaluacion de desempefio

La evaluacién de desempefio es uno de los procesos fundamentales
dentro de las organizaciones porque ayuda a determinar el rendimiento general
de los colaboradores y poder tomar decisiones de acuerdo con los resultados
obtenidos en dichas evaluaciones. Los sistemas de evaluacion de desempefio
permiten gestionar correctamente al talento humano disponible en las areas de
trabajo; identificar aspectos importantes como lo son: necesidades de
capacitacion para el personal, falta de motivacién, ausencia de conocimientos y
habilidades necesarias para desempefiar las actividades asignadas, oportunidad

de promocion interna, aumento salarial 0 recompensas no monetarias.

Los sistemas de evaluacion deben implementarse con el objetivo de
mejorar y aumentar el rendimiento y productividad de los colaboradores a traves
de una eficiente y oportuna retroalimentacién. Algunos autores definen la

evaluacion del desempefio de la siguiente manera:



“Valoracion, sistematica, de la actuacién de cada persona en funcion de
las actividades que desempenia, las metas y los resultados que debe alcanzar,
las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo” (Chiavenato, 2009,
p. 245).

‘En términos generales: la evaluacion debe de llevarse a efecto
independientemente de las circunstancias favorables o desfavorables que se
vivan en las organizaciones con respecto a su salud econdmica u organizacional”

(Amador, 2016, p. 232).

“Es un instrumento para dirigir y supervisar personal, entre sus objetivos
principales podemos sefialar el desarrollo personal y profesional del colaborador,
la mejora permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento

adecuado de los recursos humanos” (Alles, 2005, p. 27).

Segun la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC, 2019):

La evaluacion del desempeio laboral es una herramienta de gestion que
con base en juicios objetivos sobre la conducta, las competencias
laborales y los aportes al cumplimiento de las metas institucionales de los
empleados de carrera y en periodo de prueba en el desempefio de sus
respectivos empleos, busca valorar el mérito como principio sobre el cual
se fundamentan sus respectivos empleos, busca valorar el mérito como
principio sobre el cual se fundamenta el ingreso, la permanencia y el retiro

del servicio. (p.2)



“La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima
el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su contribucion total a
la organizacioén; y en ultimo término, justifica su permanencia en la empresa”
(Werther y Davis, 2008, p. 302).

2.1.1. Historia

La evaluacién de desempefio es una actividad que lleva varios afios
practicandose a lo largo de la historia, con el trascurrir del tiempo ha sufrido varios
cambios y se ha convertido de ser un proceso simple a un proceso sistematizado
y con un enfoque de mejora continua. La informacion acerca de la evaluacion de
desempeiio data a partir de la edad moderna cuando Ignacio de Loyola empleaba
el sistema para evaluar los trabajos realizados por los jesuitas por medio de

informes que contaba con calificaciones conforme a los resultados obtenidos.

Otro dato historico acerca de la evaluacion del desempefio se le atribuye
a Frederick W. Taylor en el sigo XX; quien estaba convencido de que los
empleados podian aumentar las unidades que normalmente producian si se les
pagaba algo extra, es decir que los incentivos monetarios eran la base para que
los trabajadores alcanzaran las metas esperadas (Capuano, 2004).

En el afio de 1842, Estados Unidos implementd un sistema de evaluacion
del desempefio de forma legal por medio de una ley impuesta por el congreso, la
cual aplicaba tanto para el sector publico como privado, dicha ley tenia como
objetivo mejorar las habilidades y destrezas de los colaboradores. Siempre en
estaos unidos, para el afio de 1880 el ejército norteamericano empez6 a utilizar
las evaluaciones de desempefio para poder reclutar a su personal; y evaluar

caracteristicas fisicas e intelectuales.



Una empresa reconocida a nivel mundial, como lo es la General Motors
empezo a evaluar a sus ejecutivos a partir del afio 1918 de forma simple, sin
embargo, los sistemas de evaluacion de desempefio empezaron a tener

relevancia después de la segunda guerra mundial. (Chiavenato, 2007)

En sus inicios la evaluacion de desempefio se enfocaba en evaluar la
productividad solamente de las maquinas y no de los trabajadores operativos, sin
embargo, a principios del siglo XX con la teoria de la administracion se promulgé
la evaluacion del desempefio de los trabajadores operativos, alineado con la
eficiencia de las maquinas y considerando aspectos generales para realizar las

actividades y alcanzar un aumento en la eficiencia de las empresas.

Los estudios enfocados a la eficiencia de los colaboradores fueron
analizados y cuestionados con el objetivo de perfeccionar y aumentar los
resultados que brindaban a las organizaciones, debido a las nuevas teorias de la

administracion que se hicieron dentro de la escuela de relaciones humanas.

Varios cuestionamientos realizados fueron identificar cual era el motivo
principal que estimulaba a las personas a realizar sus trabajos y con ello
establecieron bases practicas para favorecer las condiciones laborales y asi
lograr un progreso en la productividad, también identificaron que la motivaciéon de
los colaboradores era necesaria para poder realizar sus actividades y aportar al

cumplimiento de los objetivos de la empresa. (Chiavenato, 2007)

En la historia de la evaluacién del desempefio aparecieron nuevas
transiciones, debido al surgimiento de la popular sociedad del conocimiento que
dio lugar a la decadencia de los trabajos manuales e incremento de los trabajos

enfocados con el conocimiento, lo cual hizo que fuera indispensable cuantificar



el rendimiento de los colaboradores de forma mas compleja, estos

acontecimientos surgieron con el auge de la Revolucion Industrial.

Con el paso de los afos el proceso de evaluar el rendimiento y
productividad de los trabajadores evoluciond, sobre todo con el uso de la
tecnologia, la cual ha dado lugar a incorporar nuevos aspectos por evaluar y de
forma mas detallada con el objetivo de obtener mejores resultados de las
evaluaciones. Han surgidos en los ultimos afios modelos de evaluacion de
desempeiio enfocados en las competencias y en los objetivos, sin embargo,
estos modelos no abarcan toda la informacion para determinar el desarrollo

profesional de un trabajador.

La historia de la evaluacion de desempefio sefiala como el recurso
humano ha ganado mucha importancia para las empresas, lo cual ha generado
enfocarse en progresar las condiciones de trabajo y otros aspectos
fundamentales para alcanzar los resultados deseados. La evaluacién del
desempefio es un argumento que sigue en planes de investigacion y en el
establecimiento de nuevos métodos que se acoplen a los cambios del dia a dia
para alcanzar la gestibn adecuadamente del recurso humano con el objetivo de
alcanzar las metas de la empresa, definir sistemas de recompensas, cuantificar
el nivel de cumplimiento, definir un proceso sistematico para la mejora continua

de las empresas.

2.1.2. Preguntas claves en el proceso de evaluacion de

desempefio

En el desarrollo de la evaluacion de desempefio es necesario debatir
diferentes aspectos para alcanzar resultados practicos. Los responsables de

realizar tal proceso deben tener claro y bien definido lo siguiente:



o Establecer ¢Cual es la razon por la cual la organizacion evaluard el

desempefio?
o Establecer ¢ Qué tipo de desempefio quiere medir?
o Identificar ¢ Coémo deberia ser el proceso ideal para realizar la evaluacion

de desempefio?

o Definir ¢, Quiénes seran los responsables de llevar a cabo la evaluacion de
desempefio?

o Establecer ¢ Periodicidad de la evaluacion de desempefio?

o Identificar ¢ Proceso correcto de comunicacién acerca de la evaluacion de

desempefio para todos los involucrados?

Luego de haber respondido las preguntas mencionadas anteriormente, y
haber establecido los pasos a seguir se podra implementar un sistema de
evaluacion de desempefio orientado en los puestos de trabajo, competencias y
habilidades que ayuden al éxito de la empresa.

2.1.3. Utilidad de las evaluaciones de desempefio

Las evaluaciones de desempefio generan una serie de beneficios, tanto
para la organizacion, como para los empleados; esto se cumple si el proceso se
realiza de forma estructurada y objetiva. El beneficio principal se ve reflejado en
el progreso del desempenfio de los trabajadores a través de una retroalimentacion
pertinente y certera a cerca de los resultados de su trabajo. Con la evaluacion de
desempefio se pueden definir estrategias de compensacion salarial que
estimulen a aumentar su desempefio. Promociones internas que se utilizan como
reconocimientos por los resultados obtenidos en un periodo determinado de

tiempo.
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Otros beneficios que ofrece la evaluacion de desempefio es reconocer la
falta de capacitacion y progreso en las areas de trabajo, de acuerdo con
conocimientos, habilidades y destrezas que beneficien al trabajador a realizar
mejor sus tareas. La planificacién y desarrollo de la carrera profesional es un
tema que sobresale en los resultados de las evaluaciones de desempefio debido
a que la retroalimentacion posibilita la toma de decisiones sobre el desarrollo

profesional (Werther y Davis, 2008).

Reconocer procesos con escasa informacion o deficiente que llevan a los
colaboradores a obtener un efecto negativo en sus evaluaciones, esto apoya a
realizar una sintesis detallada de los descriptores y perfiles de puestos, con el fin
de sincronizar adecuadamente los objetivos hacia los resultados que se desean
alcanzar, asimismo se detectan inconvenientes en el proceso de reclutamiento y
seleccién para mejorarse. Otro de los beneficios que ofrece el proceso de
evaluacion de desempefio es identificar los diferentes aspectos externos que
inciden de manera directa e indirecta en el desempefio de los colaboradores,

tales como: la familia, salud, la economia, entre otros.

Las relaciones personales entre colaboradores, supervisores y jefes se
pueden mejorar ya que es un aspecto que considerar en las evaluaciones. Para
aprovechar las ventajas que brinda el proceso de evaluacion de desempefio es
indispensable que las empresas opten por un mecanismo que sea efectivo,
seguro y aceptado, principalmente que se acomode a las particularidades y
necesidades de la empresa, definir un plazo fijo de tiempo para realizar las

evaluaciones.
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2.1.4. Elementos del sistema de evaluacion de desempefio

Para que el sistema de evaluacion de desempefio sea eficiente, es
necesario definir y establecer los elementos que lo integraran, y que estan
intimamente enlazados con la medicion de este. Los elementos deben ser

generales y enfocados al puesto de trabajo.

Los resultados de la evaluacion deberian brindar los mismos resultados,
independientemente si la evaluacion es para un gerente, supervisor o al personal
operativo, la intencion es que los elementos inmersos sean iguales para todos
los niveles de la empresa. En la figura siguiente se muestran los elementos claves
para un sistema de evaluacion del desempefio, identificando la importancia de

contar con un patron de medicion que pueda ser corroborado en el proceso:
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Figura 1. Elementos del sistema de evaluacion de desempefio

Desempeno Evaluacion Realimentacion
individual del desempefio del empleado

Normas y estandares
de desempeno
individual o grupal

Normas relacionadas
con el desempeno

Decisiones del Registros del
departamento empleado
de personal

Fuente: Werther y Davis (2008). Elementos claves en los sistemas de evaluacion del

desempenio.

2.1.5. Problemas en las evaluaciones de desempefio

Como todo proceso y sistema de medicion tiene beneficios y problemas
gue surgen por no seguir de forma sistematica y objetiva las evaluaciones de
desempeiio. Algunos problemas recurrentes que pueden presentarse son: la falta
de creacion de directrices y pardmetros para realizar el proceso, no establecer
juicios objetivos para hacer las evaluaciones, deficiente organizacion entre los
participantes; evaluado y evaluador, fallas de las personas que realizan la
evaluacion al no aplicar profesionalismo e imparcialidad al momento de medir
ciertos aspectos, brindar una retroalimentacion incorrecta al evaluado que no le
permita identificar sus deficiencias y oportunidades de mejora, y uno de los
problemas mas comunes se dan por la mala comunicacion que existe entre las

personas y los departamentos (Alles, 2005).
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Otros problemas que se presentan son debido a que las personas
involucradas piensan y sienten que las evaluaciones representan un castigo o
sancion de su trabajo, o bien que las personas que realizan las evaluaciones
manifiesten que el proceso es una pérdida de tiempo y solo consiste en completar
un formato. Si la evaluacién toma en consideracion factores que no agregan
valor, el resultado serd negativo. Por eso es importante definir el proceso de

evaluacion para garantizar su efectividad.

2.1.6. Métodos de evaluacion de desempefio

A lo largo de los afios se han desarrollado varios métodos para realizar el
proceso de evaluacion de desempefio y con el propésito de elevar y progresar el

rendimiento y productividad de los colaboradores.

Cada uno se enfoca en aspectos diferentes, sin embargo, son métodos
excluyentes y pueden utilizarse de forma combinada si asi lo desea la
organizacion y poder obtener mejores resultados. No solo usarlo como métrica
para compensacion salarial o bajas, sino como un instrumento de avance para

los trabajadores de la empresa. (Chiavenato, 2007)

Los métodos de evaluacibn de desempefio miden: caracteristicas,
conductas y resultados y todos poseen ventajas y desventajas al momento de
ponerlos en préactica. A continuacion, se describen algunos de los métodos més

utilizados por las industrias:
o Escalas mixtas: es una variante del método de escala de puntuacion, la

disimilitud consiste en ofrecer tres definiciones especificas al evaluador:

superior, promedio e inferior. (Alles, 2005)
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Escala de puntuacion: método sencillo que consiste en asignar una
puntuacién que va de un valor bajo a un valor alto, o bien, de satisfactorio
a insatisfactorio, entre los extremos de estas puntuaciones existen otros
valores intermedios, es aplicado a ciertas caracteristicas y factores que la
organizacion necesita medir acerca del trabajador, por ejemplo: iniciativa,
rendimiento, cooperacion, calidad del trabajo, entre otros. Se considera un
meétodo de antafio y utilizado por la sencillez de su aplicacién, sin embargo,
por ser un método subjetivo se pierde la opcidon de mejorar el desempefio
del colaborador. (Werther y Davis, 2008)

Lista de verificacién: este método trabaja con una serie de oraciones
enfocadas al desempefio y caracteristicas de los trabajadores y cada
oracion tiene asignada una puntuaciéon de acuerdo con su importancia y
relevancia para el puesto, un ejemplo de las oraciones que se pueden
incluir en este método es: suele ayudar a quienes lo necesitan, mantiene
muy aseado su lugar de trabajo, es un método practico de aplicar, pero al
igual que la escala de puntuacién es un método muy subjetivo que puede

dar lugar a interpretaciones erroneas.

Eleccion forzada: este método consiste en una serie de frases descriptivas
acerca del desempefio del empelado, es comun utilizar dos frases
positivas o dos frases negativas en la cual el evaluador debe elegir la que
mejor se adapte al desempefio que ha presentado el empleado en un
periodo determinado, el niumero de frases descriptivas puede variar segun
la necesidad de la organizacion. Es un método facil de utilizar y reduce la
posibilidad de que el evaluador distorsione la informacion, sin embargo, no
brinda retroalimentacion para que el empleado pueda mejorar en las areas

deficientes.
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Investigacion de campo: este método utiliza una serie de entrevistas
realizadas por un experto en evaluaciones y el jefe inmediato del evaluado
y se lleva a cabo en cuatro etapas que son: evaluacion inicial del
trabajador, sintesis realizada por el especialista a través preguntas
planteadas al superior inmediato, plan de trabajo a cerca de los resultados
obtenidos y, por ultimo, realizar una comprobacién del desempefio en un
determinado tiempo. Es un método muy costoso por eso las

organizaciones no lo utilizan (Chiavenato, 2009).

Comparacion de pares: este método esta basado en evaluar a dos 0 mas
trabajadores del mismo nivel jerarquico, en el cual se compara el
desempeiio de ambos, en varias ocasiones sirve para la toma de
decisiones con relacibn a recompensas monetarias, se debe tener
precaucion para no llevar la evaluacion al punto de competicién de ambos

empleados en lugar de promover la cooperar entre ellos.

Formas narrativas: es necesario realizar un ensayo que describa al
empleado, y le permite al jefe expresar su opinién sobre el evaluado. Es
necesario que el ensayo se desarrolle con la mejor redaccion posible.
(Alles, 2005)

Incidentes criticos: estd basado en particularidades extremas que
muestran desempefos positivos (éxito) o negativos (fracaso), mide el
desempefio extraordinario con el objetivo de identificar los puntos sélidos

y fragiles del trabajador (Chiavenato, 2009).

Autoevaluaciones: meéetodo progresista para realizar la evaluacion de

desempeiio de los colaboradores por medio de una autoevaluacion, que
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2.2.

sirve como inspirador para elevar el desarrollo personal y permite mayor

participacion en el proceso de evaluacion.

Administracion por objetivos: en este método es importante que se
planteen los objetivos entre ambas partes, evaluador y el evaluado; dichos
objetivos deben ser mediables y alcanzables, la evaluacion debe
realizarse periédicamente para poder corregir en caso de que el
cumplimiento de los objetivos no se esté alcanzando adecuadamente.
Este método puede llegar a fallar debido a que se evallan aspectos
cuantitativos y se dejan de lado aspectos cualitativos que en algunos
puestos pueden llegar a ser muy importantes, ademas el planteamiento de
objetivos se puede quedar corto o excederse si no se analizan

correctamente.

Evaluacion de 360°: en este método existe una participacion general de
todas las personas y puestos que tienen relacién con el empleado que sera
evaluado, y no solo el jefe inmediato, lo cual permite tener un mayor
panorama del desempefio que exige el puesto. Este método sirve como
herramienta para mejorar el desarrollo personal y profesional, es de
caracter anénimo y brinda mayor retroalimentacion para la persona
evaluada.

Este método tiene la desventaja de que se puedan emitir juicios
malintencionados para la persona evaluada, por tal motivo es importante

seleccionar cuidadosamente a las personas que realizaran la evaluacion.

Productividad

La productividad es la relacion que se genera entre la cantidad de

productos o servicios de un sistema productivo y los recursos empleados para
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obtenerlos; entre los recursos empleados podemos mencionar: tiempo,
materiales, mano de obra, materia prima, entre otros. La productividad puede

representarse mediante la siguiente relacion:

o salidas (1)
productividad = ————
entradas

La productividad necesita que se manifieste primero la eficiencia al usar
los recursos basicos sin desperdiciar, como son; el tiempo, el espacio y la
materia-energia; con la finalidad de no mermarlos; para efectuar las
actividades lo mas rapido posible; y lograr ahorro actuando con rapidez;
recurriendo a la aplicacion de la ciencia en técnicas con creatividad; es la
sintesis de dos finalidades inseparables; ahorro de recursos y velocidad

de proceso, para producir o crear. (Herrera, 2013, p. 17)

Segun una definicidn general, la productividad es la relacion entre la
produccion obtenida por un sistema de produccion o servicios y los
recursos utilizados para obtenerla. Asi pues, la productividad se define
como el uso eficiente de recursos — trabajo, capital, tierra, materiales,
energia, informacién — en la produccién de diversos bienes y servicios.
(Prokopenko, 1989, p. 3)

2.2.1. Tipos de productividad

Existen diferentes tipos de productividad dependiendo de los ingresos y
egresos implicados en un proceso, es decir las herramientas empleadas para la
fabricacion de un bien o servicio y los resultados alcanzados. Entre los tipos de

productividad se pueden mencionar:
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o Productividad laboral: es la relacibn que hay entre el incremento o
descenso del rendimiento para la elaboracion de un bien y el tiempo
generado por el personal operativo, conocida también como productividad

por hora trabajada.

o Productividad parcial: este tipo de productividad evalta la relacion que
existe entre cantidad total de salidas y un insumo en especifico; de un total

de insumos involucrados en el proceso.

o Productividad marginal: permite determinar la variacion en unidades
producidas al hacer uso de un insumo adicional, mientras los demas

insumos involucrados se mantienen constantes.

o Productividad total: se conoce como la dependencia que se genera entre
la cantidad total de unidades producidas y la cantidad total de factores de

entrada inmersos en el proceso. (Carro y Gonzales, 2015)

2.2.2. Factores que afectan la productividad

Los factores que impactan en la productividad son internos y externos, es
indispensable identificaros para poder controlarlos y tenerlos bajo monitoreo, con
el fin de observar el comportamiento y los cambios que sufren estos factores a

con el pasar del tiempo, y que afectan a la productividad.

Los factores de productividad de la empresa tienen dos clasificaciones;
internos y externos. Los factores internos se clasifican en factores duros y
blandos, y los factores externos en ajustes estructurales, recursos naturales y
administracion publica e infraestructura (Mukherjee y Singh, citados en

Prokopenko, 1980). La clasificacion se muestra a continuacion:
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Factores Internos:

Factores duros: no se pueden modificar facilmente.

©)

©)

(@]

(@]

Producto

Planta y equipo
Tecnologia
Materiales y energia

Factores blandos: se pueden modificar y cambiar facilmente.

(@]

o

o

o

Recurso humano (personas)
Organizacion y sistemas
Métodos de trabajo

Estilos de direccién

Factores externos:

Ajustes estructurales: son el resultado y causa del desarrollo econdémico y

social.

o

o

Econdmicos

Demograficos y sociales

Recursos naturales: capacidad de los paises para generar y utilizar los

recursos.
o Mano de obra

o Tierra

o Energia

o Materias primas

Administracion publica e infraestructura: politicas y estrategias estatales.

©)

o

Mecanismos institucionales
Politicas y estrategia
Infraestructura

Empresas publicas
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2.2.3. Importancia de la productividad

La productividad es de suma importancia porque:

El dnico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar
sosteniblemente su competitividad y rentabilidad es aumentando su
productividad. Los instrumentos fundamentales que originan una mayor
productividad son: la mejora de métodos, la determinacién de los tiempos
correspondientes a los métodos mejorados, la eliminacién de despilfarros
(mudas) y un sistema adecuado de retribuciones. (AdminTEMSA, 2014,

parr. 1)

Las organizaciones buscan periddicamente producir mas con los mismos
recursos o menos, la productividad debe analizarse para poder determinar los
procesos mas adecuados de gestion y mejora continua, definir tiempos muertos,
recursos Utiles para el proceso de fabricacion. Si la organizacién no mide la
productividad no tendra oportunidad de competir en el mercado que cada vez es

mas exigente.
2.2.4. Indicadores de productividad
Los indicadores de productividad son herramientas que se utilizan para
evaluar y cuantificar los resultados de un proceso. Entre los indicadores podemos

mencionar: eficiencia, eficacia y efectividad, son términos muy parecidos, pero

no iguales.
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2.2.4.1. Eficacia

“Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera” (Real Academia
Espafiola [RAE], 2019, parr. 1). La eficacia no es mas que al alcanzar los

objetivos y metas establecidas por una organizacion.

2.2.4.2. Eficiencia

“Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto
determinado” (RAE, 2019, parr. 1). La eficacia no es mas que al alcanzar los
objetivos y metas establecidas por una organizacién con el menor uso de

recursos.

2.2.4.3. Efectividad

Es la relacién entre los resultados logrados y los resultados que nos
habiamos propuesto. y da cuenta del grado de cumplimiento de los
objetivos que hemos planificado: cantidades a producir, clientes a tener,
ordenes de compra a colocar, etc. Cuando se considera la efectividad
como unico criterio se cae en los estilos efectivitas, aquellos donde lo
importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se
vincula con la productividad a través de impactar en el logro de mayores
y mejores productos (segun el objetivo), sin embargo, adolece de la nocién

de uso de recursos. (Rodriguez y Gomez, 1991, p. 34)
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2.3. Medicién del trabajo

La medicion es el proceso de realizar comparaciones entre unidades de
medida. Segun Caso (2003), la medicién del trabajo es una técnica que buscar
determinar un estandar que sera asignado para la realizacion de un trabajo
concreto. Este proceso involucra el contenido del trabajo, el método utilizado,

fatiga del trabajador y retrasos personales inevitables.

Aplicacion de técnicas para determinar el tiempo que invierte un trabajador
cualificado en llevar a cabo una tarea definida, efectuandola segiin una norma de

ejecucion preestablecida. (British Standdars Institution citado en OIT, 1996)

2.4. Rendimiento laboral

“Proporcién entre el producto o el resultado obtenido y los medios
utilizados. Producto o utilidad que rinde o da alguien o algo. EI rendimiento
laboral no es mas que el resultado que proporciona uno o mas empleados,

incluyendo las acciones y comportamientos” (RAE, 2019).

2.5. Industria quimica

“El objetivo fundamental de una industria quimica es la de lograr utilidades
mediante la compra de materias primas, transformacién fisicoquimica de las
mismas, venta de productos elaborados, inversion en instalaciones de
produccioén, contratacion de recursos humanos de todos los niveles” (Suarez,
2004, p. 10).

La industria quimica es una de las que se ha desarrollado con mayor

rapidez, tanto en extension como en intensidad. Este doble y rapido
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desarrollo tiene relacion con el hecho de que cada vez que la
investigacion quimica aporta una sustancia nueva — y el numero de
moléculas nuevas ha aumentado en millones en los ultimos 100 afos —
siempre es posible ensayar su aplicacion en cientos de maneras y para
fines distintos, y raro sera que entre tantas posibilidades no hay siquiera
una que no resulte revolucionaria: textiles, plaguicidas, fertilizantes,
desfoliantes, medicamentos, detergentes, refractarios, semiconductores,

varios especiales, plasticos, cauchos, etc. (Vian, 2006, p. 2)

2.6. Ramas de la industria quimica

De acuerdo con la fabricacion de productos; la industria quimica se divide
en diferentes ramas como indica Estela, (2020).

o Industria quimica béasica

o Industria petroquimica

o Industria farmacéutica

o Industria de los fertilizantes
o Industria de los solventes

o Industria de los pesticidas
o Industria de los plasticos.
2.7. Productos quimicos

Un producto quimico, es un conjunto de compuestos quimicos (aunque en
ocasiones sea uno solo) destinado a cumplir una funcién. Generalmente
el que cumple la funcion principal es un solo componente, llamado
componente activo. Los compuestos restantes o excipientes son para

llevar a las condiciones 6ptimas al componente activo (concentracion, pH,
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densidad, viscosidad, etc.), darle mejor aspecto y aroma, cargas (para
abaratar costos), etc.). (Universidad Publica de Navarra [UPNA], 2017,

p.3)

Existe una variedad de productos quimicos de acuerdo con su

peligrosidad, entre los cuales podemos mencionar:

o Productos explosivos

o Productos inflamables

o Productos comburentes

o Gases comprimidos o licuados

o Productos corrosivos

o Productos toxicos

o Productos irritantes

o Productos cancerigenos, mugatenos y teratbgenos

o Productos peligrosos para el medio ambiente (UPNA, 2017).

2.8. Compatibilidad de productos quimicos

Los productos quimicos pueden reaccionar o no con otros productos de
acuerdo con sus componentes, por esa razon es de suma importancia que
puedan almacenarse y manipularse de forma segura para evitar accidentes
dentro de las industrias, como, por ejemplo: explosiones, incendios y generar
gases toxicos dafiinos para las personas y el medio ambiente. Los productos
guimicos deben estar debidamente identificados de acuerdo con su peligrosidad

y conforme a ellos agrupase de la siguiente forma:

o Liquidos inflamables

o Gases comprimidos
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° ACidOS

o Sustancias peligrosas volatiles

o Oxidantes liquidos

o Sustancias peligrosas liquidas no volétiles

o Bases liquidas

2.9. Productos quimicos de limpieza y desinfeccién

Son productos cuya composicion esta constituida principalmente por agua
y compuestos quimicos como cloro, acidos, alcoholes, hidréxidos, entre otros. La
finalidad de estos productos es quitar la suciedad, bacterias, microorganismos y
agentes dafinos para la salud. Entre los productos de limpieza y desinfecciéon

industrial podemos mencionar:

. Detergentes

o Jabones

. Desengrasantes

o Limpiadores

o Lavavaijillas

o Abrillantadores

2.10. Clasificacion de productos quimicos de limpieza y desinfeccién

Con forme a la particularidad quimica de pH los productos de limpieza se

catalogan por su grado de alcalinidad o acidez, de la siguiente manera:

o Alcalinos: desengrasantes, limpiadores con aceite de pino, lavatrastos,

cloro
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o Neutros: limpiadores de alfombras y tapiceria, jabones liquidos para
manos

o Acidos: quita sarro, desoxidantes y suavizantes de telas.

2.11. Herramientas de analisis

Para el proceso de toma de decisiones empresariales, los altos mandos y
gerentes necesitan datos puntuales, dicha informacion debe pasar previamente
por una sintesis que ayude a identificar los puntos positivos y negativos de los
procesos y proyectos por evaluar, y para ello es necesario utilizar las
herramientas de analisis. A continuacion, se muestran varias de las herramientas

de andlisis que se emplearan para el desarrollo del presente trabajo.

2.12. FODA

El andlisis FODA es una herramienta que describe la situacién actual de
una empresa, proyecto, institucion, incluso de una persona, y en la cual se
identifican los aspectos internos como lo son: fortalezas y debilidades; y los
aspectos externos como lo son: oportunidades y amenazas. EI FODA sirve para
desarrollar estrategias de negocios que mejoren las condiciones actuales de la
empresa, la representacion grafica de esta herramienta se muestra en cuatro

cuadrantes de la siguiente forma:
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Figura 2. FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES

&En que eres bueno? éQué puedes mejorar?

éTienes algo que te iTienes menos
diferencie? ventajas que otros?

AMENAZAS

é Qué te podria
distraer?

é Qué hace tu
competencia?

Fuente: Hernandez (2015). Features Post. Consultado el 18 de octubre de 2020.
Recuperado de: https://dulliz93.wixsite.com/creacion-reciclabe/single-
post/2015/07/05/FODA-%C2%BFQu%C3%A9-es-cual-es-su-funci%eC3%B3n-y-como-se-
hace

2.13. Cuadros comparativos

El cuadro comparativo es un instrumento de analisis de informacién en la
cual se expresan diferentes ideas, nociones, pensamientos, juicios Yy
particularidades previamente definidas con el motivo de identificar las ventajas y
desventajas para la toma de decisiones entre las diferentes ideas expresadas. A
continuacion, se muestra la representacion grafica de un cuadro comparativo:
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Figura 3. Cuadro comparativo

CUADRO COMPARATIVO

DESCRIFCION

e o w -

Fuente: CoreIDRAW Graphics. (s.f.). Como realizar cuadros comparativos. Consultado el 18 de
octubre de 2020. Recuperado de: https://cuadrocomparativo.org/consejos-e-informacion-sobre-

como-hacer-cuadros-comparativos-ejemplos-de-cuadros-comparativos/

2.14. Entrevistas

Las entrevistas son herramientas de analisis de informacion, donde existe
un intercambio de pensamientos e ideas entre dos 0 mas personas. La entrevista
se realiza a través de un dialogo sobre un tema puntual, ya sea estructurado o
no estructurado. En una entrevista interviene: el entrevistador; quien realiza las
preguntas y entrevistado; quien responde esas preguntas. El objetivo primordial
de una entrevista es obtener informacién, opiniones y percepciones de las
personas, utilizar formatos o esquemas con una serie de preguntas directas y

libres segun sea el tipo de entrevista para realizar.
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3. DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo estaba enfocado en disefiar un sistema de evaluacion
de desempenio para los trabajadores del area de produccion; el cual se concluyé
a través de un enfoque mixto cualitativo-cuantitativo, reuniendo informacién no
numeéricos como habilidades, conductas y competencias de los empleados del
area, y datos numeéricos como el calculo de tiempos de produccion y
productividad. El disefio de investigacion empleado fue no experimental
transversal, sintetizando las variables inmersas en circunstancias naturales y

durante un tiempo.

El alcance de la investigacion fue descriptivo, con el apoyo del andlisis de
la informacion recolectada para la correcta identificacién de la situacion actual
sobre la medicion del rendimiento y productividad del personal, se tomaron
muestras representativas por juicio. Para brindar una respuesta al problema

planteado, el trabajo se realizé por medio de las siguientes fases:

Fase 1. Revisidbn documental de la literatura y bibliografia existente: en
esta fase del trabajo se hizo una verificacion previa de la teoria y bibliografia
existente acerca de los sistemas de evaluacion de desempefio del personal que
sustentaran el estudio de investigacion, y al mismo tiempo contribuyo para la
preparacion de antecedentes y marco teérico. En esta fase se utilizaron técnicas
como la observacion indirecta, recopilacion de datos con ayuda de la revisiéon de
las distintas fuentes como: libros, informes y otros trabajos de investigacion
relacionados con el tema los cuales sirvieron como base y apoyo para

fundamentar la presente investigacion.
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Fase 2. Diagnéstico de la situacion actual acerca de la medicién del
rendimiento y productividad de los trabajadores: en esta fase del trabajo fue
preciso e indispensable hacer un diagndstico acerca de la situacion de los
procesos de administracion del personal dentro de la empresa, que incorporaré
la manera en que actualmente se realiza la medicion del rendimiento y
productividad de los trabajadores del area de produccion. Esta fase se llevo a
través de la recopilacion de datos e informacion sobre los procedimientos,
detallar con objetividad las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades de
mejora con el uso de herramientas como: FODA, observacion directa, entrevistas

y encuestas.

Fase 3. Investigacion y analisis de los distintos métodos de evaluacién de
desempefio existentes para indicar el mas idoneo: en esta fase se hizo una
investigacion documental minuciosa acerca de los distintos métodos empleados
para concluir el proceso de evaluacién de desempefio de los trabajadores de la
empresa, se hizo un analisis comparativo de los métodos indagados con el motivo
de definir cual se acopla mejor a las exigencias y particularidades del
departamento de produccion y el cual generard las bases para evaluar

debidamente el rendimiento y productividad de los empleados.

Fase 4. Definicion del alcance y los factores necesarios para incluir en una
evaluacion de desemperio: en esta fase de la investigacion se hizo una sintesis
y analisis de los datos obtenidos en la fase anterior, se detectaron los factores
precisos e importantes que debe contener la evaluacion de desempeiio del

personal del area de produccién y que se acoplen a las necesidades del area.
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Para dicha fase fue indispensable observar e indagar el proceso de
produccion e identificar los distintos factores inmersos, ademas se definio el
alcance que poseera el sistema de evaluacion, dentro de las herramientas

empleadas en la fase se tiene la categorizacion y diagrama PERT.

Fase 5. Desarrollo del sistema de evaluacion de desempefio: en dicha
fase se desarroll6 un procedimiento puntual para el sistema de evaluacién de
desempefio con datos obtenidos en las fases anteriores, se definid el objetivo,
alcance, autoridades y herramientas a emplear, en esta fase se estudiaron los

descriptores y perfiles de puestos para poder encajarlos al sistema de evaluacion.

Fase 6. Identificar las ventajas y beneficios que se generan con un
sistema de evaluacién de desempefio: en esta fase del trabajo se hizo una
sintesis y analisis de los datos recopilados en el desarrollo e implementacion del
sistema de evaluacion de desempefio, se identificaron las ventajas y los
beneficios que se generaron respecto a la medicién del rendimiento vy

productividad con la utilizacién de un sistema preciso y ordenado.
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4. PRESENTACION DE RESULTADOS

El presente trabajo se basa en el disefio de un sistema de evaluacion del
desempefio del personal del departamento de produccién de una empresa que
fabrica productos quimicos de limpieza e higiene industrial, con el motivo de
mejorar e incrementar la productividad del departamento, debido a que la
empresa hoy en dia no posee un sistema formal para determinar, cuantificar y
evaluar el rendimiento y productividad de los empleados, es dificil controlarlos y

administrarlos oportunamente.

Con base en la informacion recabada, a través de una revision y analisis
de los procedimientos actuales de la organizacién, revisidon de la literatura
existente para sustentar la investigacion, y trabajo de campo a través de
observacion directa y entrevistas, a continuacion, se muestran los resultados de

los objetivos planteados en la investigacion.

4.1. Diagndéstico situacional de la empresa: medicion del rendimiento y

productividad del personal

Mediante la revisién y observacion directa de procesos se determina que
la empresa en estudio cuenta con una estructura organizacional funcional, se rige
por procesos estandarizados y normatividad interna; ayudandole a realizar las

diferentes actividades de su empresa y lograr sus objetivos.
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En el organigrama se establecen los departamentos y los cargos de cada
uno de ellos, inicia con el cargo mas representativo de la empresa, luego pasa a
los niveles estratégicos y operativos, la jerarquia es vertical y estd definida
claramente, asi como la relaciébn que existe entre cada departamento. El

organigrama del area de produccion es el siguiente:

Figura 4. Organigrama de produccion

GERENTE DE PRODUCCION

'

JEFE DE PRODUCCION

; ;

SUPERVISOR DE SUPERVISOR DE
DEL;;%R;.LSC%T@N CONTROL DE CALIDAD ASEGURAMIENTO
DE CALIDAD

l

AUXILIAR DE PRODUCCION

~,

DE CALIDAD

‘ AUXILIAR DE CONTROL

>

\ 4

OPERARIOS DE
PRODUCCION

Fuente: elaboracion propia, empleando datos de la empresa.
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Con base en la informacion recabada a través de entrevistas a
colaboradores y observacién directa del proceso; actualmente no existe un
procedimiento establecido en el Departamento de Produccién para determinar
y evaluar el desempefio de las personas del area, y no se han fijado objetivos
individuales para cada persona, lo que dificulta comprender las expectativas

del colaborador y como cuantificar los resultados en un periodo determinado.

El area de produccion tiene como objetivo general el cumplimiento de
un plan de produccién semanal, el cual esta dado por kilos semanales, la
planificaciébn de este plan de produccion es variable segun la demanda y
proyecciones del departamento de ventas. El cumplimiento del plan de
produccién semanal debe ser mayor al 85 % y se registra en un reporte de

programacion semanal como se muestra en el formato del anexo 1.

Con los datos del reporte semanal de produccién se determina la
productividad del departamento de produccién, el cual a su vez representa un
indicador del area y la unidad de medida es en %, para calcularlo se utiliza la
siguiente formula:

Productividad = % de Cumplimiento del Programa de Produccion

2 Kg Fabricados Semanal (2)

Productividad S l=
roductividad Semana ¥ Kg del Programa Semanal

Se utilizé la herramienta FODA para sintetizar la situacion actual de la
organizacién, en la que se identificaron aspectos internos y externos, descritos

en la figura siguiente:
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Figura 5. Andlisis FODA

Fuente: elaboracion propia.

Del resultado del andlisis FODA, nos centramos en las debilidades debido
a que son los puntos internos de la empresa, y en los que tenemos la posibilidad
de detectar que no existe un sistema de evaluacion, cuenta con elevada rotacion
de personal, hay una baja compensacién de salario y se tiene un clima laboral
negativo en el departamento. Del andlisis podemos detectar ademas que se
necesita el desarrollo de un sistema de evaluacion de desempefio el cual
posibilite mantener el control de las debilidades del &rea de produccion.
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Para lograr conocer la percepcion que poseen los colaboradores
(operarios, supervisores y jefes de areas) sobre la evaluacién de desemperio en
el departamento, se formul6 el siguiente cuestionario estructurado; el cual
contiene una secuencia de interrogantes que contribuirdn a establecer las

percepciones sobre el tema, como se detalla en el apéndice 1.

La encuesta ha sido ejecutada a todo el personal del departamento de

produccion, en total trece empleados, los resultados recabados de las encuestas

se detallan en la siguiente grafica:

Figura 6. Encuesta de evaluacion de desempefio

Evaluacion de Desempeio

% si M % NO
77%
” 69% 69%
@]
K 54% 54%
2 46% 46%
>
O
ks 31% 31%
[ 23%
[a)
X
1 2 3 4 5
No. de Pregunta
Fuente: elaboracion propia.
o El 31 % de los encuestados no sabe en qué consiste una evaluacion de
desempefio.
o EL 69 % de los encuestados afirma que no existe una evaluacion de

desempeiio formal en el area.
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o EL 54 % de los encuestado sabe quién evalla el resultado de su trabajo

o El 46 % de los encuestados no sabe que parametros se utilizan para una
evaluacion de desempefio. Algunos de los parametros que menciond el
54 % restante de los encuestados fueron: calidad en el trabajo, tiempos,
agilidad, comportamientos, puntualidad, responsabilidad y compromiso.

o El 77 % de los encuestados estan de acuerdo en que su trabajo sea

reconocido a través de una evaluacion de desemperio.

Es perceptible que en el Departamento de Produccion no existe un
sistema estricto para efectuar la evaluacion de desempefio, los operarios no
poseen entendimiento sobre el tema, lo que hace dificil que se pueda gestionar
correctamente el talento humano, ya sea para corregirlo, sancionarlo,

recompensarlo o si necesita reforzar conocimientos y capacitacion.

Para lograr entender como esta el clima laboral del area de produccion se
hizo el cuestionario del apéndice 2, el cual tuvo como fin evaluar el nivel de
satisfaccion que poseen los colaboradores con la organizacion y la interaccion
gue poseen con las autoridades, la encuesta se realizé a todo el personal del
area de produccion; un total de trece personas. Como resultado de las encuestas
de clima laboral que se realizaron se pudo obtener el siguiente grafico y su

respectivo andlisis:
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Figura 7. Encuesta de clima laboral

CLIMA LABORAL

"
<
=
o
"
-4
Wi
-8
w
(=]
o
=

NO. DE PREGUNTA

B MUY INSATISFACTORIO W INSATISFECHO  m BUENO SATISFACTORIO  m EXCELENTE

Fuente: elaboracion propia.

El clima laboral del &rea de produccién obtuvo una nota general de
72 %, la nota corresponde a una escala de punteo bueno, lo cual indica que las
personas se sienten bien en su area de trabajo, sin embargo, es necesario
evaluar aspectos como la compensacion salarial y las instalaciones de trabajo
para que el clima pueda mejorar. Algunas fortalezas mencionadas fueron: trabajo
en equipo, comunicaciéon, calidad en procesos y productos. Las areas de
oportunidad: administracién de recursos. Las recomendaciones para mejorar el
desempeiio de la empresa: planificar el crecimiento, mejorar el equipo y

herramientas de trabajo, capacitaciones, mejorar proyecciones de produccion.
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4.2. Seleccién del método de evaluacion de desempefio para la

medicién del rendimiento y productividad del area de produccion

Con los datos reunidos en la revision del marco teérico y la bibliografia
existente sobre el tema, se puede identificar que hoy en dia hay una diversidad
variedad de metodologias para la evaluacion del desempefio del personal. Se
han estudiado y analizado once metodologias, en las cuales se han identificado
aspectos positivos — ventajas y negativos - desventajas, asi como el nivel de
complejidad al momento de ponerlas en practica, las consideraciones generales

para cada uno, el enfoque y los criterios que utilizada cada método.

Para lograr determinar y elegir el método que se acople adecuadamente
al departamento de produccién y posibilite evaluar el rendimiento y productividad
de los colaboradores, se hizo un cuadro comparativo, que brinda un mejor
analisis de cada método y elegir el que se acople a las particularidades de los
cargos del departamento de produccion:

Tabla I. Métodos de evaluacion de desempefio
Método Ventajas Desventajas
Escala de Permite evaluar diferentes Método subijetivo.
Puntuacion actividades y factores.
Lista de Oraciones con puntuacion Método subjetivo
Verificacion de acuerdo con la

importancia

Escalas Mixtas Evalla 3 descripciones: Método confuso a la hora

superior, promedio e inferior de realizarlo, no permite
colocar comentarios
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Continuacion de la tabla .

Método
Eleccién forzada

Investigacion de

campo
Comparacion de
pares

Formas narrativas

Incidentes criticos

Autoevaluaciones

Administracion
por objetivos

Evaluaciéon 360°

Ventajas

Evalla de acuerdo con
frases positivas 0 negativas
Se realiza por medio de un

experto
Permite tomar decisiones
sobre recompensas de

acuerdo al desempefio

Permite describir al
evaluado mediante un
ensayo

Evalia puntos fuertes y
débiles del empleado

Funciona como motivador
para el empleado

Objetivos medibles y
alcanzables

Participacion de los puestos
relacionados

Fuente: elaboracion propia.

Desventajas

No hay retroalimentacion
para el evaluado

Método costoso y largo

los

Conflicto entre

evaluados

Es necesario que el ensayo
tenga una buena redaccion

Puede ocasionar conflicto o

frustracion entre los
empleados

Resultados engafiosos

Se evallan aspectos
cuantitativos y no
cualitativos

Se pueden presentar

juicios malintencionados

De los resultados extraidos del cuadro comparativo, se decidié que el

método que se acopla mejor a las necesidades del personal del area de

produccion es el método de escala de puntuacion; es un método sencillo, tiene

varias ponderaciones, desde la mas baja a la mas alta, lo cual permite tener

opciones al momento de calificar, se pueden incluir los aspectos que la empresa

u organizacion considere necesarios para la evaluacion.

Se desarrollé la

siguiente plantilla para poder realizar las evaluaciones del personal.
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Tabla Il. Plantilla para evaluacién de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO — METODO ESCALA DE PUNTUACION

Informacion sobre el Evaluado Informacion sobre el Evaluador
Nombre: Nombre:
Puesto: Puesto:

Fecha de la Evaluacion: I:l

Instrucciones: Califiqgue cada uno de los factores marcando el nimero con la descripcién que mejor refleje el
comportamiento del evaluado. Siendo un valor de 4 (Excelente) y 1 (Deficiente)

4 3 2 1

Desempefio en la Funciéon Excelente  Aceptable No Satisfactorio Deficiente

1. Produccién
2. Calidad del trabajo

3. Conocimiento del trabajo

Valores y Comportamientos Personales

. Sentido comun y juicio.

. Responsabilidad e Integridad.

. Cumplimiento de normas y reglamentos.

. Habilidad para aprender

4
5
6. Cooperacion e Iniciativa.
7
8
9

. Relaciones con otras personas.

10. Pasion e Innovacion.

Actividades de Autodesarrollo para el evaluado

Comentarios del evaluado

Firma del Evaluador Firma del Evaluado

Fuente: elaboracion propia, con datos obtenidos de Rivera (2011). Presentacion y analisis de
resultados. Consultado el 19 de octubre de 2020. Recuperado de:
http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/06/06_3166.pdf
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4.3. Definicion del alcance y factores por incluir en la evaluacion de

desempefio del personal del area de produccion

El sistema de evaluacion de desempefio debe poseer un alcance preciso
y concreto, con el motivo de establecer las tareas, responsables, duracion y
limites de este. El alcance expresado para el sistema de evaluacion del

desempefio del departamento de produccion es el siguiente:

La evaluacion de desempefio aplica a todo el personal operativo del area
de produccién, basandose en los requerimientos del puesto de trabajo descritos
en el perfil correspondiente; como lo son: competencias, habilidades y destrezas,
la aplicaciéon de dicha evaluacion sera empleada para el jefe inmediato cada seis
meses. Los resultados se comunicaran a través de una retroalimentacion para el

evaluado, dejando evidencia de lo generado y esperado.

Para lograr concretar los factores indispensables e importantes agregar en
la evaluacion de desemperio, se hicieron observaciones directas el proceso de
fabricacion, y con ello identificar las todas las tareas inmersas y las cualidades

gue se requieren. EIl proceso posee de tres fases importantes para fabricar los

productos:

o Pesaje

o Mezclado
. Empaque

A continuacion, se describe el proceso de fabricacion con el detalle de las
tareas inmersas, el proceso no describe las tareas de supervision y control de

calidad:
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Figura 8. Diagrama de flujo del proceso de fabricacion
PROCESO DE FABRICACION
PESAJE MEZCLADO EMPAQUE
INICIO INICIO INICID

L J

L ]

ORDEN DE PRODUCCION
PESAJE

[ PrEPARAR MATERIA PRIMA |

ORDEN DE PRODUCCION
MEZCLADD

PREFAFRAR DESPEIE INICIAL
DE MEZCLADC

'

Y

PREPARAR UTENSILIOS PARA
PESAJE DE MP

REFROCESD

[ PREPARAR ENIUAGLUE ¥ ]

v

v

PREPARAFR DESPEIE INICIAL
C'E LINEA PARA PESAJE

REVISAR PESDS INICIALES
DE MP

f ™)
REALIZAR PESAIE DE MP
{Seqln cantidades

solicitadas en orden de

Produccidn)

v

s N
REVISAR PES0S5 DE MP CON

SUFERVISOR DE
FRODUCCION ¥ OPERARIO
DE MEZCLADO

S

PESOS CORRECTOS

[ commecirpesme |

'

REALIZAR DESPEJIE FINAL
DE PESAJE

CONTADOR ¥ US0 DE

LLENAR REGISTRO DE
EQUIPC

{.ﬂPRDB\.ﬂ.E]ﬂN DE 1RA.

AGREGAR AGUA AL TANGUE
PARTE DE DESPEIE INICIAL)

TRASLADAR MP AL AREA DE
MEZCLADD

REVISION DE AGUA Y
APROBACION DE DESPEIE
INICIAL DE MEZCLADD
(204, PARTE)

PRODUCTD CLMPLE

REALLZAR DESPEJE FINAL
DE MEZCLADO

L J

ORDEN DE PRODUCCION
EMPACQLE

CONTABILIZAR ETIQUETAS Y
# DE LOTES

'

PREPARAR DESPEIE INICTAL
DE EMPACUE

ARMAR CAJA

'

REALLZAR TAPONEADO ¥ ]

[ ETIQUETAR ENVASE ¥ ]

ENCAJADO DE ENVASE

[ ARMAR TARIMA

.

[ CIERRE DE ORDEN ]

¥

EJI':EPE]E FINAL DE EHPAQL.IE]

—

Fuente: elaboracion propia.
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Como se puede observar, el proceso de fabricacion tiene una relacion de
dependencia entre los tres procesos, es decir, el resultado de salida de un
proceso es la entrada del siguiente proceso, sin embargo, las tres etapas pueden
iniciar al mismo tiempo. Generalmente, para una orden de produccion estan
involucradas tres personas (operativas), una en cada etapa; adicionalmente se
cuenta con personal de supervision de producciéon y de control de calidad. La
empresa cuenta con una gama de productos bastante amplia, mas de cien
productos, cada uno de ellos cuenta con caracteristicas diferentes para su

fabricacion.

A pesar de que las tres etapas de los procesos poseen diferentes
actividades; las cualidades, requerimientos y factores que se necesitan evaluar
son iguales para todas. Para que una orden de produccion satisfaga las
especificaciones implicitas en los procesos internos de la empresa, se necesita
gue los empleados cumplan con algunas disposiciones detalladas en tabla de

categorizacion siguiente:

Tabla lll. Categorizacion de factores por evaluar

Categoria Factor por evaluar Descripcién

. Evalie el volumen del trabajo ejecutado
Produccion
normalmente.

Evalle la exactitud, frecuencia de errores,
Desempefio en la ) ) . )
Calidad del trabajo | presentacion, esmero y orden del trabajo
funcion .
ejecutado

Conocimiento  del | Evalle el grado de conocimiento y experiencia

trabajo para ejecutar su trabajo.
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Continuacion de la tabla Ill.

reglamentos

Categoria Factor por evaluar Descripcién
Sentido  comin 'y Evaluar el nivel de distinguir la esencia de
juicio un problema y la facultad para ajustarse a
situaciones poco frecuentes.
Evalte la puntualidad y la dedicacion al
trabaja, asi como la realizacion del mismo
Responsabilidad e | dentro del plazo estipulado y la necesidad
integridad de supervisiéon para obtener los resultados
esperados. Evalle si es digno de
confianza.
Evalle la voluntad para cooperar y ayudar
Cooperacién ela sus compafieros, asi como su
VillorEs iniciativa adaptabilidad y la manera de acatar
comportamientos ordenes.
personales Cumplimiento de Cumplimiento de las BPM’'S, cooperacion
al orden y limpieza del lugar de trabajo,
normas y

satisfaciendo reglas de seguridad, asi

como la higiene y presentacion personal.

Habilidad

aprender

para

Evalle si se le facilita aprender cosas
nuevas, asi como la aplicacion de lo
aprendido en su trabajo.

Relaciones con otras

personas

Evalle si es bien aceptado por sus
compafieros y su capacidad para colaborar

con los demas y trabajar e equipo.

Pasién e innovacion

Evalle su capacidad para proponer nuevas
ideas y sugerencias, asi como su iniciativa
y el entusiasmo que demuestra al realizar

su trabajo.

Fuente: elaboracion propia.
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Los factores antes mencionados deben incluirse en la evaluacion de
desemperio, ya que son factores necesarios e importantes que cooperan con la
satisfaccion general de los requerimientos solicitados en las actividades del
proceso de fabricacion. Para dar a los evaluadores una referencia mas a la hora
de ejecutar la evaluacion del desempeiio de los colaboradores, también se hizo
un analisis profundo del proceso de fabricacion desde la perspectiva del tiempo
estandar de operacién, se realizaron mediciones de trabajo; describir con mas

detalle las actividades inmersas de una orden de produccion.

La empresa cuenta con una clasificacion interna para los productos de
acuerdo al proceso de fabricacion que necesiten; entre los que podemos
nombrar: productos liquidos, productos viscosos y trasvasados. Para el presente
trabajo se analizo la clasificacion de productos liquidos, ya que representan mas
del 60 % del total de productos fabricados. Con informacién obtenida de vistas
de campo, observacion directa, entrevistas al personal y revision de
procedimientos, se definid el orden de las actividades como se muestra en el

apéndice 3.

Luego de identificar y seleccionar la secuencia de las actividades
implicadas en el proceso de fabricacion, se condujo a la toma y recopilacién de
datos; para lo cual se midieron los tiempos durante 5 dias consecutivos, se
utilizaron 10 productos liquidos diferentes con un tamafio de lote de 1500 a 2000
kilogramos. El procedimiento para la medicion de tiempos se realiz6 utilizando
como herramienta un cronometro digital;, en modo vuelta a cero, los
colaboradores seleccionados para ser cronometrados (tiempo en minutos), son
personas que trabajan con un ritmo medio, los colaboradores fueron notificados
previamente sobre el estudio. El formato de recopilacién de datos se presenta

en el apéndice 4.
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Los datos recabados se tabularon en una base de datos de Excel, donde
se obtuvieron tiempos promedios para realizar cada actividad en el proceso de
fabricacion, es preciso enfatizar que las actividades se midieron en condiciones
normales de operacion. Con base en la informacién recabada se utilizé el método
PERT, y asi contribuir al analisis y determinacion del tiempo minimo requerido
para las actividades inmersas en una orden de produccion y los recursos Utiles

(mano de obra) para finalizarla.

El método PERT es una representacion grafica que combina el método de
la ruta critica, el cual a su vez nos ayuda a identificar el tiempo mas largo que
toma la realizacién de un proyecto o trabajo y los posibles cuellos de botella o
atrasos del proceso. La ruta critica nos ayudo a identificar que actividades del

proceso de fabricacién son de mayor urgencia.

Para poder desarrollar el método PERT es necesario calcular algunas

variables como:

o tiempo optimista (O): es el tiempo menor en el que se puede realizar una
actividad.
o tiempo mas probable (M): es el tiempo en que se puede realizar una tarea

en condiciones normales.

o tiempo pesimista (P): es el tiempo maximo en el que se puede realizar una
tarea.
o tiempo esperado (E): es el tiempo en que se puede realizar una tarea,

considerando demoras, problemas e inconvenientes en el proceso.

50



Para el presente trabajo el tiempo mas probable sera igual al promedio de
tiempo de cada actividad, el cual ya fue calculado en la medicion de tiempo, para
el tiempo optimista se restaron 5 minutos del tiempo mas probable (M) y para el
tiempo pesimista se sumaron 10 minutos del tiempo mas probable (M). La formula

utilizada para calcular el tiempo esperado es la siguiente:

E:(0+4M+P) (3)
6

En virtud de que las actividades inmersas para la fabricacion de una orden
de produccion son muy extensas (29 actividades en total), se dispuso a unirlas
para alcanzar un andlisis mas completo de la informacion, obteniendo como
resultado 17 actividades en total. Las actividades se han identificado con una
letra del abecedario y ademas se ha establecido la precedencia de las actividades
para poder visualizar el grafico PERT. Asimismo, se han establecido los cargos

y personas interesadas para cada tarea del proceso, como indica el apéndice 5.

Los resultados que se obtuvieron en el apéndice 5 indican que, para
realizar una orden de produccion, de inicio a fin, se necesita un total de 767
minutos; es decir, 12.7 horas hombre en total. El tiempo contiene la participacion
de 8 personas en todo el proceso de fabricacion. En algunas ocasiones se tiene
disponible a dos personas para ciertos procesos operativos como, por ejemplo:
etiquetado de envase, encajado, armado de polines de producto terminado, e
incluso se utiliza el tiempo de homogenizacion (mezclado) de los productos para
aprovechar el recurso humano de forma efectiva, y, por consiguiente, el tiempo

de fabricacion puede llegar a ser menor hasta 3 horas por orden de produccion.
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A continuacion, se muestran los resultados extraidos en la ruta critica, se
puede observar que tarda un total de 542 minutos, es decir, 9 horas en culminar
una orden de produccion. Asimismo, se hizo el diagrama para obtener una mejor
visualizacion del proceso. El apéndice 6 muestra graficamente el diagrama

PERT, para una mayor visualizacion.

Tabla IV. Ruta critica

RUTA CRITICA — PRODUCTOS LIQUIDOS

N° » Tiempo esperado
P Identificador | Predecesora (Te)
1 A - 31
2 I A 41
3 J I 36
4 K J 91
5 L K 201
6 N L 31
7 @) N 21
8 P @) 79
9 Q P 11
TOTAL MIN 542
TOTAL HRS 9.0

Fuente: elaboracion propia.
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Como se mencioné anteriormente, el analisis del proceso de fabricacion
es fundamental para que la persona encargada de realizar las evaluaciones de
desempefio tenga una perspectiva mas amplia al momento de realizar los juicios
para cada colaborador. El evaluador tendra como base de referencia, los tiempos
esperados de operacion (E), calculados anteriormente. Basado en la exploracion
de los resultados conseguidos a lo largo del desarrollo de la investigacion, se ha
podido decidir cual es la productividad del departamento de produccién, tomando
en cuenta la capacidad instalada (mano de obra y lineas de operacion) a lo largo
del analisis. La productividad para una linea de produccién se calculd en

consideracion los siguientes recursos:

Tabla V. Recursos

DESCRIPCION CANTIDAD
7 personas:
e 1 jefe de fabrica

e 1 supervisor de produccién
Recurso e 1 supervisor de control de calidad
humano e 1 supervisor de aseguramiento de calidad
e 1 operarios de pesaje
e 1 operarios de mezclado
e 1 operarios de empaque
P';géiigg n e 1 linea de 2000 kg de capacidad
Tiempo e Jornada de: 8 horas/diarias
disponible
Tiempos de la ruta critica:
Capacidad de e Para una orden de produccion de 2000 kg se
produccion necesitan 9 horas y 7 personas. Aplicando una regla
diaria de tres simple, obtenemos que para un dia laboral

se pueden realizar aproximadamente 1500 kg.

Fuente: elaboracion propia.
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Con los recursos de la tabla anterior se calculo la productividad diaria de

la siguiente manera:

Productividad = kilos fabricados al dia ( 4)
roguctiidad = # de colaboradores * horas diarias
15006'l‘+9
Productividad = 1a
horas

7 hombres * 8 T
ia

k
Productividad = 26.79 h—‘Z

El resultado de productividad diaria se puede calcular para el nimero total
de lineas que estén en operacion y sumarlas para obtener una productividad total
del departamento. Es importante identificar que los 26.79 kg/hh representan la
productividad estandar; la cual va a servir de alusion para calcular mas adelante,
el indice de productividad (IP), el cual mide el incremento y se registra en la

formula siguiente:

productividad observada (5)

Indice de Productividad = 100

*
estandar de productividad
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4.4. Pasos para integrar el sistema de evaluacion de desempefio en el

Departamento de Produccidn

Para lograr integrar el sistema de evaluacion de desempefio del
Departamento de Produccion, fue primordial disefiar un sistema; claro, confiable
y efectivo. El disefio necesita identificar el plan estratégico de la organizacion
para que el sistema de evaluacion pueda ser ajustado e integrado exitosamente.

El plan estratégico de la organizacién se detalla a continuacion:

Figura 9. Planeacion estratégica

MISION: Crear y mantener clientes satisfechos
aumentando su productividad a través de soluciones
| quimicas de limpieza e higiene con productos
biodegradables de Calidad Mundial.

| VISION: Ser lideres en Centroamérica desarrollando La
Cultura de Limpieza e Higiene, innovando y evolucionando
| Productos Quimicos con un Servicio Excepcional.

lf/ VALORES: \
\%ﬁ « Trabajo en equipo
« Comunicacion
- ! ‘ « Liderazgo
\\ * Pasion |

‘ L
POLITICA DE CALIDAD: Elaborar productos de alta

y b \
/“ calidad que cumplan las especificaciones estandarizadas
/Q de los productos Vijusa a través del enfoque por procesos,
5 ¥ ‘|

capacitacion del personal y un sistema de gestion de
calidad que permita alcanzar la mejora continua,

\ trazabilidad y satisfaccion del cliente.

VENTAJA COMPETITIVA: ofrecer productos de limpieza e ‘

L)
ﬁ ﬁ' hugie con calidad mundial

procedimiento de evaluacion de desempefio, que permita
gestionar correctamente el talento humano y asi contribuir

WLANEAC]Oﬁ con el logro de los objetivo de la organizacion.
ESTRATEGICA

o\ "
* \ ‘ ESTRATEGIA COMPETITIVA: contar con un
|

Fuente: elaboracion propia, empleando datos de la empresa.
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En la planeacion estratégica de la organizacion, el sistema de evaluacion
de desemperio se ha incorporado como una estrategia competitiva, debido a que
se debe contar con las personas adecuadas (experiencia, conocimientos,
habilidades, destrezas, conductas y comportamientos), para alcanzar las metas
organizacionales. Después de determinar el plan estratégico de la organizacion
se condujo a disefiar la implementacion del sistema de evaluacion de desempefio

de manera efectiva como se describe a continuacion:

Tabla VI. Disefio para el sistema de evaluacién de desempefio

Identificacion del area a Departamento de Produccion

implementar
Identificacion de las personas Jefe de Produccion
involucradas Supervisor de Producciéon

Operarios de Produccién

Establecer el método de Escala de puntuacién

evaluacion de desempefio

Identificacion de factores a Produccion (volumen)

evaluar Calidad en el trabajo
Conocimiento del trabajo
Sentido comun vy juicio
Responsabilidad e integridad
Cooperacion e iniciativa
Cumplimiento de normas y
reglamentos.
Habilidad para aprender
Relaciones interpersonales
Pasion e innovacion

Establecer la plantilla por Ver figura No. 11

utilizar
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Continuacion de la tabla VI.

Definir los criterios para la persona Ver tabla VI
evaluadora

Sintesis del perfil y descriptor de Ver anexo 2
puesto

Definir el proceso para la Ver procedimiento. figura 12
evaluacion de desempefio vy

formatos propuestos

Establecer indicador para el Vertabla VIl
sistema de evaluacion de

desempeiio

Realizar cronograma para Ver figura 13
implementar el sistema de

evaluacion de desempefio

Realizar las Evaluaciones de Ver apéndice 11
desempeiio - Resultados

Resumen de resultados de las Ver figuras 14y 15
Evaluaciones de desempefio

Fuente: elaboracion propia.

Varios apartados del disefio del sistema de evaluacion de desempefio
fueron llevadas a cabo en etapas anteriores del presente trabajo, los puntos
pendientes en el disefio se desarrollaron con el andlisis de la informacion de la
empresa y el marco tedrico, los resultados logrados se describen como se

muestra en la tabla anterior del disefio del sistema de evaluacién de desempefio.

A continuacion, se presenta la plantilla recomendada para utilizar en las
evaluaciones de desempefio del Departamento de Produccion, empleando el
método de escala de puntuacioén; el cual describe los factores a evaluar y las
calificaciones, esto permitira al evaluador contar con mas amplitud para calificar

a los colaboradores.

57



Tabla VII.

Plantilla de evaluaciéon de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO

Informacién sobre el Evaluado

Nombre:

Puesto:

Fecha de la Evaluacion: |

Informacidn sobre el Evaluador

Nombre:

Puesto:

Instrucciones: Califique cada uno de los factores marcando el nimero con la descripcion que mejor refleje el
comportamiento del evaluado. Siendo un valor de 4 (Excelente) y 1 (Deficiente)

Desempefio en la Funcion

1. Produccidén
Evalue el volumen del trabajo ejecutado normalmente.

2. Calidad del trabajo
Evalle la exactitud, frecuencia de errores,

presentacion, esmero y orden del trabajo ejecutado

3. Conocimiento del trabajo
Evalue el grado de conocimiento y experiencia para
ejecutar su trabajo.

Valores y Comportamientos Personales

4. Sentido comuny juicio.

Evalle el grado en que percibe la esencia de un
problemay la capacidad para adaptarse a situaciones
fuera de lo comun.

| 4 3 2 1
Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
Siempre va mas Aveces estd por | Siempre esta
p, Satisface lo i P P .
alld de lo . debajo de lo por debajo de
. Exigido. . L
exigido. exigido. lo exigido.
Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
S . Aveces esta por | Siempre esta
uperior,
. Siempre Exacto. debajo de lo por debajo de
excepcionalmen o o
te exacto. exigido. lo exigido.
Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
SabeTo
) No tiene
necesario para
ejecutarsu mU_Cha_
) experiencia,
trabajo, se Sabe lo Sabe parte del P

esfuerza por
aprender cosas

necesario para
ejecutar bien su

trabajo, necesita
capacitacion para

sabe poco del
trabajo yno
tiene el nivel

nuevasy trabajo. ejecutarlo mejor.
de
desarrollarsu laridad
nivel de escolarida
; requerido.
escolaridad. €d
Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
Es necesario
. Demuestra X
Siempre se proporcionarle .
! razonable . X Siempre toma
puede confiar . , instrucciones o,
sentido comun la decisidn
ensus . ) detalladas para X
" en situaciones equivocada.
decisiones. que no se
normales. |
equivoque.
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Continuacion de la tabla VII.

5. Responsabilidad e Integridad.

Evalue la puntualidad y la dedicacidn al trabajar, asi
como la realizacion del mismo dentro del plazo
estipulado y la necesidad de supervision para obtener
los resultados esperados. Evalte si es digno de
confianza.

6. Cooperacion e Iniciativa.

Evalle la voluntad para cooperary ayudar a sus
compafieros, asi como su adaptabilidad y la manera de
acatar ordenes.

7. Cumplimiento de normas y reglamentos.

Cumplimiento de las BPM'S, contribucion al ordeny
limpieza de su area de trabajo, cumplimento de normas
de seguridad, asi como su aseo y aspecto personal.

8. Habilidad para aprender
EvalUe si se le facilita aprender cosas nuevas, asi como
la aplicacion de lo aprendido en su trabajo.

9. Relaciones con otras personas.

Evalue si es bien aceptado por sus compafierosy su
capacidad para colaborar con los demds y trabajar en
equipo.

Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
No se puede
Es completamente
) . contar con los
digno de Se puede confiar X
) ) resultados Necesita
confianza, no aplicando una i . .
K L, deseados si no vigilancia
requiere de supervision
cuenta con constante.
mucha normal.
L, bastante
Supervision. L,
supervision.
Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
Aveces se
Coopera al
L. muestra Poco
maximo y se . )
dispuesto a dispuesto a
esfuerza por Solo coopera
cooperar. No cooperar. No
ayudara los cuando se le
L. cumple o cumple con lo
demas. Siempre indica.
completamente que se le
cumple lo que se
lo que se le ordena.
le ordena.
ordena.
Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
Es un ejemplo en Cumple mientras |No cumple, se
Cumple y

el cumplimiento

mantiene limpia

se le supervise.

le ha llamado

de las normas y Ha sido la atencién
. yordenada su i
procedimientos | , . sancionado mas de una
. area de trabajo.
establecidos. alguna vez. vez.
Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
Aprende con un L,
Aprende L Lento para Evaluacion
minimo de )
velozmente. o, aprender. negativa.
supervision.
Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
Excepcionalmente
bien aceptado. Tiene cierta .
. . - Trabaja mal
Siempre Trabaja bien con | dificultad para con los
dispuesto a otros. trabajar con los )
) , demas.
trabajaren demas.
equipo.
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Continuacion de la tabla VII.

10. Pasion e Innovacion.

Evalle su capacidad para proponer nuevas ideas y
sugerencias, asi como su iniciativa y el entusiasmo que
demuestra al realizar su trabajo.

Excelente Aceptable No Satisfactorio Deficiente
i Rutinario, tiene
Propone ideasy | Algunas veces K
. pocas ideas .
cambios presenta . No tiene
propias y no

continuamente, es
entusiasta.

sugerencias y

muestra interés.

muestra mucha
iniciativa.

ideas propias.

Actividades de Autodesarrollo para este empleado

Comentarios del evaluado

Firma del Evaluador

Firma del Evaluado

Fuente: elaboracion propia, con datos obtenidos de Rivera (2011). Presentacion y andlisis de

resultados. Consultado el 19 de octubre de 2020. Recuperado de:

http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/06/06_3166.pdf

Con el disefio del sistema de evaluacion de desempefio, se han

predeterminado lineamientos y criterios para que el evaluador considere y siga

en el instante que realice las evaluaciones a los empleados asignados, con el fin

de que los resultados logrados sean precisos y especificos, evitado siempre el

sesgo de informacién en el transcurso, ocasionando un inconveniente en la

evaluacion de desempefio. A continuacion, se describen los criterios para que el

evaluador utilice:
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http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/06/06_3166.pdf

Tabla VIIl.  Criterios para el evaluador

CRITERIOS DESCRIPCION

Realizar la evaluacion de forma clara
y directa, de modo que cualquier

TRANSPARENCIA
persona pueda comprender vy
corroborar la informacion.
Ser objetivo al instante de realizar la
evaluacién de desempefio, aislando
OBJETIVIDAD las ideas, principios e inclinaciones

personales. El fin es determinar el
cumplimiento de los factores
establecidos anteriormente.
Carencia de afeccion a favor o en
contra de alguien o factor al instante
de efectuar la evolucion. Realizar
juicios estrictos con bases solidas.
Brindar a cada uno lo que merece en
méritos y condiciones. Efectuar las
evaluaciones de manera imparcial,
conforme a los resultados.
Participar objetivamente en el proceso
de evaluaciébn de principio a fin.
PARTICIPACION Participar en todo el proceso para
darle un seguimiento oportuno a cada
resultado.
Mantener una conducta confiable y
HONESTIDAD correcta al momento de emitir los
juicios para los colaboradores
Hacer siempre lo correcto, sin afectar
INTEGRIDAD los intereses de otros, firme vy
coherente con lo que piensa y hace.
Evitar emitir juicios hacia las personas
EFECTO HALO en base a una caracteristica particular
y generalizar los demas resultados.

IMPARCIALIDAD

EQUIDAD

Fuente: elaboracion propia.
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Continuando con el disefio para la integracion del sistema de evaluacion
de desemperfio, se necesitd examinar y analizar los descriptores y perfiles de
puestos de trabajo para determinar los conocimientos, habilidades y metas que
una empresa requiere de cada individuo. En la presente investigacion se
utilizaron dnicamente los perfiles y descriptores del puesto de operario de

produccion, indicado en el anexo 2.

Como parte de la sintesis del descriptor y perfil del puesto de operario de
produccion, se detectd que no posee frecuencia ni periodicidad de las tareas
atribuidas, tampoco posee con el detalle de las competencias, habilidades y
destrezas solicitadas para el cargo; estos aspectos son de gran beneficio al
momento de reclutar nuevos colaboradores, también contribuyen con la
evaluacion de desempefio, de hecho, los aspectos y factores englobados en la
evaluacion deberian extraerse del descriptor y perfil de puesto, debido a que son
las especificaciones que la empresa necesita cubrir en el puesto de trabajo y con

ello lograr las metas.
Se identificaron las competencias laborales que deben ser parte del

descriptor y perfil de puesto del operario de produccion, detalladas en la siguiente

tabla.
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Tabla IX. Competencias laborales

CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES VALORES
Buenas practicas Comunicacion efectiva Relaciones Respeto

de manufactura (verbal y escrita) interpersonales

Productos Trabajo en equipo Iniciativa Responsabi
guimicos lidad
Seguridad Gestion del tiempo Cooperacion Integridad
Industrial

Uso de equipo Atencion alos detalles Compromiso Puntualidad
(balanzas,

montacargas)

Primeros auxilios Calidad del trabajo Proactivo Honestidad
y uso de

extintores

Fuente: elaboracion propia.

Prosiguiendo con el disefio del sistema de evaluacion de desempefio se

desarrollé un procedimiento oficial de la siguiente forma:
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Tabla X. Procedimiento para la evaluacion de desempefio
PROCEDIMIENTO PARA EVALUACION DE £
LOGO DESEMPERNO CODIGO
1. OBJETIVO

Establecer el procedimiento para llevar a cabo la evaluacion de
desempeiio del departamento de produccion, permitiendo gestionar
debidamente el talento humano y mejorar el desarrollo de los
colaboradores.

2. ALCANCE

Este

procedimiento aplica para el personal del area de Fabrica.

3. RESPONSABILIDADES

3.1.

3.2.

3.3.

Es responsabilidad del supervisor de produccion ejecutar
periddicamente la evaluacion de desempefio de las personas a
su cargo.

Es responsabilidad del supervisor de produccion comunicar al
evaluado sobre los resultados de la evaluacion de desempefio
a traves de una retroalimentacion.

Es responsabilidad de jefe de fabrica dar seguimiento al
resultado de las evaluaciones de desempefio del departamento
de produccidén para tomar acciones respectivas.

4. DEFINICIONES IMPORTANTES:

Evaluacion de desempefio: valoracidon, sistematica, de la
actuaciéon de cada persona en funcion de las actividades que
desempenia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo.
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Continuacion de la tabla X.

e Meétodo de escala de puntuacion: método sencillo que consiste
en asignar una puntuacion que va de un valor bajo a un valor alto,
o bien, de satisfactorio a insatisfactorio, entre los extremos de
estas puntuaciones existen otros valores intermedios, es aplicado
a ciertas caracteristicas y/o factores que la organizacion necesita
medir sobre el trabajador, por ejemplo: iniciativa, rendimiento,
cooperacion, calidad del trabajo, etc.

5. Criterios para el evaluador

CRITERIOS DESCRIPCION
TRANSPARENCIA | Realizar la evaluacién de forma clara y directa, de modo
gue cualquier persona pueda comprender y corroborar
la informacién.

OBJETIVIDAD Ser lo mas objetivo al momento de realizar la
evaluaciéon de desempefio, apartando las ideas,
creencias y preferencias personales. Identificar que el
objetivo es determinar el cumplimiento de los factores
establecidos previamente.

IMPARCIALIDAD | Ausencia de inclinacion a favor o en contra de alguna
persona o factor al momento de realizar la evolucién.
Realizar juicios estrictos con bases sélidas.

EQUIDAD Brindar a cada uno lo que merece en méritos y
condiciones. Realizar las evaluaciones de forma justa,
de acuerdo con los resultados.

PARTICIPACION | Intervenir objetivamente en el proceso de evaluacion de
inicio a fin. Participar en todo el proceso para darle un
seguimiento oportuno a cada resultado.

HONESTIDAD Mantener una conducta confiable y correcta al
momento de emitir los juicios para los colaboradores
INTEGRIDAD Hacer siempre lo correcto, sin afectar los intereses de
otros, firme y coherente con lo que piensa y hace.
EFECTO HALO Evitar emitir juicios hacia las personas en base a una
caracteristica particular y generalizar los demas
resultados.
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Continuacion de la tabla X.

e EIl evaluador debe aplicar los criterios en todo el proceso de
evaluacion de desempefio, para obtener resultados concisos y
lograr el objetivo de este procedimiento. Los criterios serviran
para que la evaluacion se lleve a cabo en los mejores términos,
sin ambigliedad y aplicando la ética y moral en todo el proceso.

6. DESCRIPCION DEL PROCESO

SECUENCIA | RESPONSABLE | ACTIVIDADES

Notificar  al personal de
produccion el proceso de
evaluacion de desempefio:

o Objetivo

Alcance

Finalidad

Método por utilizar
Factores por evaluar
Periodicidad
Responsables

Identificar a los jefes de area (los
que tienen personal a su cargo).

Recursos
humanos

Darles a conocer los criterios y
5 Recursos lineamientos para el evaluador,
humanos contenidos en este
procedimiento.

Dar a conocer los descriptores y
perfiles de puesto. Ver
documentos respectivos.
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Continuacion de la tabla X.

Nota: los jefes de é&rea que
tengan asignado personal a
cargo solo podran realizar las
evaluaciones de desempefio su
tienen mas de 6 meses en el
puesto de trabajo.

Elaborar el calendario de
evaluacion de desempefio. (2

3 Recursos veces al afo).
humanos Junio
Diciembre
Ver documento respectivo
Cumplimiento de funciones y
responsabilidades asignadas en
. el periodo de evaluacion (6

4 Operarios ;
meses). Ver funciones en el
descriptor y perfil de puesto
correspondiente.
Recabar informacién de los
resultados por cada colaborador
a su cargo, conforme a las
competencias laborales:
o Conocimientos

5 Jefe de area o Habilidades
o Actitudes
o Valores

Llenar bitacora de resultados
por operario. Ver documento.

67




Continuacion de la tabla X.

Jefe de area

Ejecutar la evaluacion de
desempeifio del personal a
cargo, conforme al cronograma
previo.

Utilizar el Formato / plantilla de
evaluacion de escala de
puntuacién correspondiente.

Jefe de area

Jefe de Recursos

Humanos

Realizar una reunion con cada
persona evaluada, para notificar
los resultados obtenidos vy
brindar la retroalimentacion
pertinente.

Completar formato de
evaluacion de desempefio.

Jefe de area

Realizar informe de resultados
extraidos de las evaluaciones de
desempeiio del departamento.
Utilizar el formato
correspondiente.

Jefe de area

Realizar planes de accion para
los  colaboradores.  Utilizar
formato correspondiente.

10

Jefe de area

Realizar una reunion con el
Gerente de Area y Recursos
Humanos para brindar los
resultados de las evaluaciones
de desempefio y planes de
accion.

10

Jefe de area

Llevar a cabo los planes de
accion.

11

Recursos
Humanos

Validar el cumplimiento de los
planes de accion.
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Continuacion de la tabla X.

7. DIAGRAMA DE FLUJO: evaluacion de desempefio

PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO

RECURSOS HUMANOS JEFE DE AREA
ol | (Recolectar informacién |
Divu 93'; el proceso de sobre el desempeiio del
Evaluacion de [ colaborador, utilizando
Desempierf;g naafcdc el L la bitacora. )
' . Ty
Realizar la evaluacion
L ] de desempeiio de los
Identificar a los Jefes L colaboradores. J
de drea. Divulgar
_ cn‘;erios Y - -
lineamientos para Brindar los resultados
evaluadores. de la evaluacién al
l colaborador
L o
Ld
Realizar el calendari (Realizar informe sobre
?;eléia:.lai?;esav ol — los resultados de las
o evaluaciones de
actividades L desempefio. y

L
 Realizar planes de
accion para el
desarrollo de los
\, colaboradores v,

L
(Presentar informe de 1a)

evaluacion de
desempefio a Gerencia
\ v a RRHH J

L J

Validar el ]
cumplimiento de los
planes de accidn J

LLevar a cabo los
planes de accidn

Fuente: elaboracion propia.
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Continuacion de la tabla X.

8. DOCUMENTOS RELACIONADOS

Nombre del documento

Cédigo

Instructivo-Empaque

Instructivo-Mezclado

Instructivo-Pesaje

Descriptor y perfil de puesto

Plantilla de Evaluacién de desempefio

Calendario de evaluaciones de
desempeiio

Informe de Evaluaciones de
desempeiio

Planes de accion

9. CONTROL DE CAMBIO

Numero de Fecha de
Version Actualizacion

Descripcion del
Cambio

10.INFORMACION DEL DOCUMENTO

DATOS DEL DOCUMENTO

Puesto Nombre

Firma

FECHA

Elaborado
por:

Revisado
por:

Aprobado
por:

Fuente: elaboracion propia.
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Dentro de los resultados del procedimiento del sistema de evaluacion de
desemperio, ha sido primordial disefar ciertos formatos para usar en el proceso,

como, por ejemplo:

o Un calendario de evaluacién de desempefio, el cual contribuira para que
las evaluaciones se desarrollen en el tiempo predeterminado, el calendario
se detalla en el apéndice 7, las actividades del proceso se representaron
por medio de un diagrama Gantt, sefialando la duracién, principio y fin de
las tareas.

o Formato de bitacora de los resultados por colaborador, para llevar un
mejor control sobre el desempefio, el cual le permitira al evaluador recabar
informacion en el transcurso de evaluacion establecido (6 meses),
completando asi la plantilla del apéndice 8, registrar los sucesos positivos,
negativos y destacados en el ciclo de evaluacién establecido.

o Formato de informe sobre resultados de las evaluaciones de desempefio
del departamento, permite presentar los resultados del departamento de
acuerdo con el desempefio, la informacion es valiosa para la toma de
decisiones por parte de las autoridades correspondientes, como se
muestra en el apéndice 9.

o Formato de planes de accion para el desarrollo personal, serd usado como
evidencia para hacer constar las actividades de desarrollo para cada
persona, con el fin de aumentar el desempefio en el trabajo, detallado en

el apéndice 10.

Siguiendo con el sistema de evaluacion de desempefio se necesito
elaborar un indicador de resultados, con el fin de medir y comparar el
comportamiento de los colaboradores durante un periodo y otro, y mejorar la

gestion del talento humano.
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A continuacion, se presenta una ficha técnica del indicador a emplearse
para cuantificar los resultados de las evaluaciones de desempefio del
departamento de produccién, el indicador manifiesta el % de cumplimiento
conforme al desempefio laboral de todo el departamento, asimismo permite un
mayor andlisis para tomar decisiones, incentivar, sancionar, capacitar o

motivando al personal conforme a los resultados, como se muestra en la tabla

siguiente:
Tabla XI. Indicador de desempefio
FICHA TECNICA DEL INDICADOR
NOMBRE DEL INDICADOR
Desempefio Laboral por Departamento
OBJETIVO DEL TIPO DE F[\fEZT()AD(;BJET'VO TN
INDICADOR INDICADOR META CUMPLIMIENTO CUMPLIMENTO
Determinar el % de
desemperio laboral
de los Eficacia 100 % 6 meses 1 afo

colaboradores del

departamento.

INFORMACION PARA LA MEDICION DEL INDICADOR

UNIDAD

DE FRECUENCIA REaEg:\CI:SIéﬁLE REiT\&TISSAISBLE ACTORES INTERESADOS EN EL RESULTADO
MEDIDA

Jefe de p .
% Semestral | Jefe de Area Recursos Jefe de Area, jefe de (Ij?eqursos
HUMANoS Humanos, Gerente de Area
FUENTE DE INFORMACION FORMULA DE CALCULO

Plantillas de evaluaciones de

desem peﬁo personal (por % De Desempefio Laboral =

colaborador), Informe de desempefio
por departamento.

NUMERO DE
EMPLEADOS

Y, Puntaje de Factores (Total de Evaluados)
Y De Evaluados * 40

DEPARTAMENTO RESPONSABLE FECHA

Fuente: elaboracion propia.
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Para la integracion del sistema de evaluacidn se necesitdé realizar un
cronograma con actividades indispensables para llevar a cabo la prueba piloto,

detallado en la siguiente tabla:

Tabla Xll.  Cronograma para la integracion del sistema de evaluacion de

desempefio
Id Nombre de tarea Duracién Comienzo Fin Predecesoras julio 2021 agosto 2021 sentiemare 2001 | octy
| | 25030l 5 110l15l20l25/300 4| 9 [14l19l24]20] 3 | 8 11318/ 23128] 3
1 | Implementacion del Sistema de 66 dias jue 1/07/21 jue 30/09/21 [ |
| Evaluacion del Desempefio
2 Elaboracitn del procedimiento 12 dias jue 1/07/21 vie 16/07/21 | I
para la evaluacion del
desempefio
3 | Presentacion del procedimiento 2 dias lun 19/07/21 mar 2 I
para su aprobacion 20/07/21
4 Divulgacion del procedimiento al 1 dia mié mié 3 4
persanal 21/07/21 210721
5 | Realizar evaluaciones del 7 dias jue 22/07/21 vie 30/07/21 4 h&
departamento de produccion
6 | Presentacidn de resultados alos 5 dias lun 2/08/21 vie 6/08/21 5 A
| colaboradores
7 | Realizar informe sobre las 5 dias lun 9/08/21 vie 13/08/21 6 Tt
evaluaciones de desemepefio del
| personal
& | Realizar planes de accién para 5 dias lun 16/08/21 vie 20/08/21 7 T,
cada colaborador
9 | Presentar Informe de Resultados 2 dias lun 23/08/21 mar ] TI
24/08/21
Tarea Resumen inactivo I [ Tareas externas
Divisién e oo Tarea manual 1 1 Hitoexterno
) Hita ¢ solo duracion Fecha Iimite 4
Proyecto: Programacion de resu
Fecha: sab 8/10/21 Resumen 1 Informe de resumen manual me————  Progreso
Resumen del proyecto I 1 Resumen manual 1 Progresomanual —
Tarea inactiva solo el comienzo C
Hita inactivo solo fin ]
Pagina 1

Fuente: elaboracion propia.
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Luego de haber evaluado a nueve colaboradores, como parte de la prueba
piloto del sistema de evaluacidon de desempefo, se extrajeron los siguientes

resultados:

Figura 10. Resultados de la evaluacion de desempeiio por factor

EVALUACION DE DESEMPENO POR FACTOR
25
20

1

v

1

CALIFICACION
(@)

NN il

FACTORES

H EXCELENTE (4) M ACEPTABLE (3)  LINO SATISFACTORIO (2)  ® DEFICIENTE (1)

Fuente: elaboracion propia.

Al observar la gréfica anterior, la mayor parte de factores evaluados estan
en una categoria admisible, sin embargo, se necesita enfatizar en factores de
conocimiento del trabajo, considerar que las notas obtenidas fueron bajas; lo que

resalta la falta de conocimiento acerca del trabajo que desempefian.
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Figura 11. Desempefio por colaborador

DESEMPENO POR COLABORADOR

120

100
100 95

87.5
80

75
80 72.5 70
65 62.5
60

CALIFICACION

40

20

0 [ S — S — — [ —

001 002 003 004 005 006 007 008 009
CODIGO DE COLABORADORES

Fuente: elaboracion propia.

El grafico anterior presenta los resultados del desempefio laboral de cada
empleado en el Departamento de Produccién. Se detectd que solo dos
colaboradores poseen un desempefio excelente, seis colaboradores poseen un
desempeiio bueno y dos colaboradores poseen un desempeiio regular, los
resultados permitiran la toma de decisiones para los planes de accién de cada
colaborador segun corresponda. Por razones de confidencialidad, no se

incluyeron nombres de los colaboradores, solo un cédigo para identificarlos.

Con base en los resultados se calculd el indicador recomendado de
desempefio laboral del departamento, y se obtuvo una calificacion buena del
79 %, el desempeiio cumple con lo solicitado, sin embargo, se necesita analizar

oportunidades para mejorar.
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4.5. Ventajas y beneficios de un sistema de evaluacion de desempefio

Con el disefio de un sistema de evaluacion de desempefio, se genera una
serie de ventajas y beneficios tanto para los colaboradores, como para la

organizacion. Las ventajas obtenidas de acuerdo con la teoria se detallan a

continuacion:

Figura 12.

Ventajas del sistema de evaluacién de desempefio

Identificar
Potencial
humano

Remuneracién

VENTAJAS DEL
SISTEMA DE
EVALUACION

DEL
DESEMPENO

comunicacion

o’

Informacion

Fuente: elaboracion propia.
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Identificar objetivamente el potencial de las personas disponibles en el
area de trabajo para gestionarlo adecuadamente

Poseer un procedimiento oficial para ejecutar el proceso de evaluacion de
desempefio.

Mejorar el clima laboral en el area de trabajo, identificar los requerimientos
de los colaboradores y aumentar la satisfaccién con el puesto de trabajo y
la organizacion total.

Brinda una comunicacion efectiva entre colaboradores y jefe inmediato, a
través de retroalimentaciones sobre las evaluaciones de desempefio.
Permite generar informacion para tomar decisiones sobre el desarrollo
personal del empleado en base a los resultados obtenidos en las
evaluaciones de desempefio.

Enfatiza el control, rendimiento y productividad de los empleados, utilizar
un indicador de desempefio.

Establecer un sistema de remuneracidbn y promocion basado en
resultados.

Identificacion de planes de desarrollo para mejorar el rendimiento y
productividad del colaborador.

Analiza y ajusta los perfiles y descriptores de puestos para alcanzar los

resultados previstos en el cargo.

El sistema de evaluacion de desempefio proporciona una serie de

beneficios, detallados en la siguiente tabla:
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Tabla XIII.

Favorece la toma de decisiones
enfocada en criterios claros en
base a lo solicitado en el puesto
de trabajo.

Aumentar la comunicacion de

empleado-trabajador con
ayuda de un feedback
oportuno.

Lograr resultados favorables

de los empleados en cuanto al
rendimiento y productividad,
considerar que seran
evaluados periodicamente.

Cumplir con los objetivos
generales del departamento,
incrementar el rendimiento y
productividad del empleado.

Establecer planes de accién
para cada colaborador segun
sea la necesidad: capacitacion,
motivacion, compensacion,
sancion, entre otros.

Beneficios del sistema de evaluacion de desempefio

Percibir de forma precisa los
objetivos a cumplir en el puesto
de trabajo.

Identificar factores a evaluar en
el cargo y asi progresar
paulatinamente.

Detectar lo requerido en el
puesto de trabajo, y enfocarse
para alcanzar las
especificaciones.

Reconocimiento por el
desempeiio generado, recibir

algun tipo de reconocimiento
econémico y no econdémico;
aumentos, bonos, felicitaciones,
promocion interna.

Detectar las oportunidades y
debilidades para optimizar el
desempeiio.

Fuente: elaboracion propia.

Las ventajas y beneficios producidos en el sistema de evaluacién del
desempefo, no se evidenciaron de inmediato a la prueba piloto del sistema,
algunas requieren mas tiempo, para lograr los resultados deseados. Para efecto
de la presente investigacion existen ventajas y beneficios especificos que se
pudieron detectar en un corto periodo de tiempo posterior a la prueba piloto, como

describe a continuacion:
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o La plantilla utilizada para realizar las evaluaciones de desempefo
contienen un apartado para que el valuador y evaluado coloquen sus
comentarios respecto a los resultados, dichos comentario dieron a conocer
los puntos en los cuales el colaborador esta fallando, los que debe reforzar
por medio de conocimiento, practica, concentracion, los puntos de
reconocimiento por la excelente labor realizada, pero ademas permitié que
el colaborador expresara su conformidad e inconformidad respecto al
puesto de trabajo, jefe, condiciones laborales, remuneracion, entre otros.

o Después de las retroalimentaciones personales con cada colaborador, los
resultados en el rendimiento y productividad del departamento mejoraron
significativamente, en cuanto a cambios de actitud, mayor responsabilidad
en las actividades asignadas, reduccién de tiempos de produccion,
compromiso e involucramiento, motivacion de los colaboradores.

o Los resultados fueron presentados a recursos humanos y gerencia, donde
se determinaron los incrementos salariales de y con base en las
calificaciones alcanzadas en la evaluacién desempefio, los incrementos
fueron de Q. 500.00, Q. 800.00 y Q. 1,000.00. La empresa no posee un
sistema concreto de compensacién salarial, lo cual genera una
oportunidad de mejora a desarrollarse mas adelante y asi mejorar el
sistema de evaluacion de desemperio.

o El jefe inmediato desarrollé planes de accion para cada colaborador, en
los cuales se detallan las actividades para mejorar el desarrollo personal
de cada colaborador, principalmente se tienen recapacitaciones de los
diferentes procesos para lograr el mejoramiento y aumento del rendimiento

y productividad del departamento de produccion.
La prueba piloto del sistema de evaluacién de desempefio también
presentd cambios positivos en el rendimiento y productividad, y reducir asi los

tiempos en el proceso de fabricacion.
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En el apéndice 5 se detallan las actividades inmersas en el proceso de
fabricacion; con las debidas precedencias y tiempos esperados, con base en los
datos, se hizo un comparativo del antes y después de implementar el sistema de
evaluacion de desempefio, se cronometraron las actividades del proceso durante

10 dias (5 dias antes y 5 dias después) generando los siguientes datos:

Tabla XIV. Comparacion de tiempos de produccion

N° Actividades | Identificador | Tiempo Esperado (Te) | Tiempo (Antes) | Tiempo (Después)
1 31 40 35
2 B 51 63 55
3 C 56 65 58
4 D 21 35 25
5 E 31 45 40
6 F 56 66 62
7 G 31 38 33
8 H 16 20 18
9 | 41 47 43
10 J 36 42 40
11 K 91 100 95
12 L 201 215 208
13 M 21 25 22
14 N 31 38 35
15 @] 21 33 29
16 P 21 35 26
17 Q 11 16 14

TOTAL MINUTOS 764 923 838
TOTAL HORAS 12.7 154 14

Fuente: elaboracion propia.
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Del comparativo de tiempos de fabricacion, se detectd que el tiempo total
previo a la implementacion fue de 15.4 horas, es decir 21 % mayor al tiempo
esperado (estandar), mientras que el tiempo después de la implementacién fue
de 14 horas, es decir 10 % mayor al tiempo esperado. Este resultado evidencia
de forma significativa el beneficio en el rendimiento y productividad de los
colaboradores, con la implementacion del sistema. De acuerdo con las visitas de
campo y observaciones directas del proceso de fabricacion se pudieron identificar
que los cambios en los tiempos de fabricacion se debieron a:

o Los colaboradores al saber que esta siendo evaluado, se responsabilizan
mas con su trabajo.

o Los colaboradores estan motivados al saber que el esfuerzo de su trabajo
sera reconocido.

o Los colaboradores mostraron interés en aumentar los conocimientos sobre
el trabajo para mejorar su desempefio.

o Los colaboradores manifestaron mas interés en el cumplimiento de los

objetivos del departamento (programacion semanal de produccién).
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5. DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Diagnostico situacional

Para aportar una solucion factible al problema presentado en el
departamento de produccién, en cuanto al bajo rendimiento y productividad de
los empleados, fue util y preciso realizar un diagnéstico situacional, el cual
permitid determinar, examinar y entender los procesos relacionados en la gestiéon
del talento humano, y la manera de estimar el desempefio de los colaboradores;
identificando que actualmente Unicamente se mide la productividad del
departamento a través del indicador: cumplimiento de la programacion semanal

de produccioén, el cual debe ser mayor al 85 % para ser satisfactorio.

Ademas, la realizacion de las observaciones directas y entrevistas al
personal contribuyeron para tener una mejor perspectiva sobre el tema de
evaluacion de desempefio dentro del departamento, se detecté que el 69 % de
los encuestados afirma la ausencia de un método de evaluacién. Con el andlisis
FODA realizado se pudieron identificar aspectos como: alta rotacion de personal,

baja compensacién salarial, mal clima laboral y desmotivacién del personal.

El resultado del objetivo muestra que no existe un procedimiento oficial
para medir el rendimiento y productividad de los empleados, lo que ocasiona una
deficiente gestion por la escasa informacion sobre los resultados alcanzados

individualmente y por departamento.
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5.2. Métodos de evaluacion de desemperio

Para elegir el método que mejor se acopla a las estipulaciones del
departamento de produccion y pueda generar los resultados deseados, se
necesito los diferentes métodos de evaluacion de desempefio existentes en la
actualidad, detectando ventajas y desventajas de cada método en estudio. El uso
de una tabla comparativa como en la tabla | fundamento la aplicacion de los

métodos investigados y la seleccion del mas adecuado.

El método seleccionado fue el de escala de puntuaciéon; debido a su
simplicidad y a las multiples ponderaciones, de menor a mayor, contar con una
diversidad de elecciones para calificar, se incluyeron aspectos y factores
necesarios para el departamento y la organizacion y que contribuyen a evaluar y

comprobar el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

5.3. Definicién del alcance y factores del sistema de evaluacion de

desempefio

Es importante definir con anticipacion el alcance de cualquier tipo de
sistema que desee implementarse en una organizacién para tener mayor claridad
de este. En la presente investigacion se determiné el alcance del sistema de
evaluacion de desempefio con el fin de establecer responsables del sistema, el
tiempo de duracién, los limites y el area de aplicacion; que, para este caso, el
sistema tiene un alcance directamente para el Departamento de Produccion,
basandose en los requerimientos del puesto de trabajo, indicados en el perfil y
descriptor, sin embargo, posteriormente, el sistema podra extenderse a otros

departamentos de la organizacion.
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Para determinar los factores Utiles en la evaluacion de desempefio, se tuvo
gue observar y estudiar el proceso de fabricacion con observaciones directas e
indirectas, consiguiendo como resultado el diagrama de flujo de la figura 10, a
partir de dicho diagrama se pudieron establecer los factores necesarios que el
evaluador calificara para cada colaborador del Departamento de Produccion,
como por ejemplo: volumen de produccién individual, calidad y conocimiento del
trabajo, la relacion que demuestra con los demas comparieros de trabajo, entre

otros, tal como lo muestra en la tabla Il.

De igual forma fue preciso estudiar los tiempos operativos para definir el
tiempo estandar de cada actividad, y tener una base extensa para la evaluacion
del desempefio y productividad del personal, empleando el método PERT y ruta
critica desglosada en el apéndice 6 y tabla Ill respectivamente, se calculé el
tiempo total para concluir una orden de produccion, con un valor de 9 horas, como
lo indica la tabla IV presentando las actividades esenciales del proceso,
precedencia y tiempo esperado para cada actividad.

5.4. Integracion del sistema de evaluacion de desempefio

Con el desarrollo de los objetivos previamente expuestos se recabo
informacion imprescindible para disefiar adecuadamente la integracion del
sistema de evaluacién de desempefio en el departamento de produccidn, fijar los
pasos y actividades que permitieran realizar la prueba piloto del sistema
convenientemente como se describen en la tabla VI, asimismo se hizo un

cronograma para integrar el sistema y poder obtener los resultados deseados.
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Etapa donde se establecio la plantilla por usar en las evaluaciones de
desempeiio, ademas se definieron los criterios que debe utilizar el evaluador al
instante de manifestar juicios y calificaciones a los evaluados, se examino el perfil
y descriptor de puesto de operario de produccion, lo que contribuy6 a detectar la
carencia de conocimientos, capacidades, aptitudes y valores importantes para el
cargo, descrito en la tabla VIIl. Dentro de resultados también se hizo un

procedimiento oficial para realizar proceso de evaluacién de desempefio.

Se llevaron a cabo las evaluaciones de desempefio de nueve
colaboradores, se uso la plantilla propuesta; dando como resultado la informacién
mostrada en las figuras correspondientes. Los resultados de las evaluaciones
resaltaron la necesidad de enriquecer los conocimientos de los colaboradores,
con capacitaciones y monitoreo de las actividades. ElI desempefio del
Departamento de Produccién dio un resultado del 79 %, lo cual indica un
desempeiio bueno, sin embargo, se puede mejorar con el establecimiento de

planes de desarrollo para cada colaborador.

5.5. Ventajas y beneficios del sistema de evaluacién de desemperio

La prueba piloto del sistema de evaluacién de desempefio en el
departamento de produccién, le dio solucion al problema presentado al inicio del
trabajo de investigacién, el cual consistia en la carencia de un método,
herramienta o sistema para cuantificar el rendimiento y productividad de los
colaboradores del departamento. El sistema de evaluacion de desempefio
proporcioné una gama de ventajas y beneficios para la organizacion y los

colaboradores.
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Como se puede visualizar en la figura 12, con las ventajas se identifica el
potencial de las personas asignadas al area de trabajo, como determinar un
sistema de remuneracion enfocado en resultados de las evaluaciones
personales, el sistema de evaluacion de desempefio posibilita controlar mejor el
rendimiento y productividad de los colaboradores, y mejorar la comunicacion

entre ambas partes.

Los beneficios producidos para el jefe y empleado en el sistema de
evaluacion se visualizan en la tabla X, resaltan para el jefe: el beneficio de
obtener mejores resultados de los colaboradores respecto al rendimiento y
productividad. El beneficio destacado para el colaborador: reconocimiento del
esfuerzo y dedicacion por el desempefio demostrado en un periodo de tiempo
establecido. Dentro de las ventajas y beneficios especificos se pudieron observar
en corta duracion, luego de implementar el sistema de evaluacion se tiene:
aumentos salariales segun la calificacion obtenida de cada colaborador,
establecimiento de planes de desarrollo para mejor el rendimiento y productividad

de los colaboradores.
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CONCLUSIONES

Se disefié el sistema de evaluacion de desempefio en una empresa
fabricante de productos de limpieza que posibilita medir el rendimiento y
productividad del personal dentro del Departamento de Produccion,
permitiendo detectar oportunidades para mejorar la gestién del recurso

humano mediante planes de desarrollo para colaboradores.

Identificacion del estado actual de la empresa mediante un diagndstico,
detectando que el Departamento de Produccion no posee ningun
procedimiento formal que mida el rendimiento, productividad vy
cumplimiento de objetivos puntuales plasmados en el cargo, solo un
indicador de cumplimiento sobre el programa semanal de produccion que

debe estar arriba del 85 % para ser satisfactorio.

Se determind que la metodologia que cumplia con los requerimientos y
necesitades del departamento, con base en las caracteristicas del proceso
y los objetivos del puesto de trabajo, es el método de escala de
puntuacion, debido a la sencillez y la flexibilidad de utilizar, logrando medir

el rendimiento y productividad.

Se fij6 el alcance del sistema de evaluacién de desempefio, sefialando a
los responsables, periodo de ejecucion y limites de aplicacion. A partir del
analisis del proceso de fabricacion se identificaron factores importantes
gue deben incluirse en la evaluacion de desempefio; como habilidades,
competencias y actitudes, los factores aportan informacion adecuada para

manejar al personal asignado con base en resultados de la evaluacion.
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Se establecieron los pasos necesarios para integrar eficientemente el
sistema de evaluacioén de desempefio por medio de una prueba piloto que
se implementé en el Departamento de Produccion, arrojando un resultado
del 79 % de desempefio laboral, el sistema funciona como estrategia para
incrementar la productividad, y poder tomar decisiones con base en

resultados de las evaluaciones.

Al contar con un sistema de evaluacion de desempefio en el area de
produccion se identificaron una serie de ventajas y beneficios para la
organizacion y colaboradores; como la reduccién de tiempos de
fabricacion en un 11 %, mejorando el rendimiento y productividad del
departamento, aumentos salariales y el establecimiento de planes de

desarrollo.
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RECOMENDACIONES

Incorporar el sistema de evaluacion de desempefio hacia otros
departamentos, con la finalidad de cumplir los objetivos estratégicos de la
organizacion, y cuantificar el rendimiento de cada persona, detectando
oportunidades de mejora para administrar debidamente el desarrollo

personal.

Monitorear los resultados obtenidos en las evaluaciones de desemperio,
mediante el indicador recomendado, para que el sistema brinde los
resultados deseados y poder mantener controlado el procedimiento de

evaluacion de desempefio.

Analizar otros métodos de evaluacibn de desempefio para cargos
funcionales y estratégicos, involucrar al departamento de recursos
humanos en el proceso de evaluacion y toma de decisiones para la

administracion del recurso humano en las areas de trabajo.

Establecer oficialmente un sistema de remuneracion congruente con
resultados obtenidos de las evaluaciones de desempefio, que posibilite
reconocer, de manera objetiva, la dedicacion ofrecida por los

colaboradores en un periodo de tiempo determinado.
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Realizar un andlisis acerca del clima laboral del Departamento de
Produccion, ya que el ambiente de trabajo donde se desenvuelven los
colaboradores influye directamente en el rendimiento y productividad de
estos, realizar encuestas periddicas para identificar oportunidades de

mejora.
Identificar las ventajas y beneficios a largo plazo que se generan con la

implementacion del sistema de evaluacion de desempefio mediante

cuadros comparativos.
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APENDICES

Apéndice 1. Cuestionario acerca de evaluacion de desempefio

CUESTIONARIO SOBRE LA EVALUACION DE DESEMPERNO

| Fecha: |

ASPECTOS POR EVALUAR

CALIFICACION

SI | NO | OBSERVACIONES

¢, Sabe en qué consiste una evaluacion
de desempefio?

¢ Existe una evaluacion formal de
desempenfo en el area de trabajo?

¢,Conoce quien realiza la evaluacién de
desempefio?

¢ Existen parametros de evaluacién?
¢, Cudles?

¢Le gustaria que su trabajo fuera
reconocido a través de una evaluacion
de Desempefio?

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 2. Cuestionario sobre clima laboral
l Fecha: I
CALIFICACION
Muy . . .
ASPECTOS POR EVALUAR Insatisfactorio Insatisfecho | Bueno | Satisfactorio | Excelente
1 2 3 4 5

1 | Me siento bien en la empresa

Me gusta en general las

funciones que realizo en mi
2 | puesto de trabajo

Mi esfuerzo ha tenido
3 | retribuciones justas

Me siento con libertad de
4 | expresar mis ideas y opiniones

Existe un ambiente de
5 | colaboracién entre departamentos

Tengo claro lo que se espera de
6 | mi trabajo

Tengo oportunidad de crecimiento
7 | dentro de la empresa

Mi jefe inmediato es justo con sus
8 | decisiones

He encontrado buenos
9 | comparieros en esta empresa

Las instalaciones en donde

desempefio mi trabajo son
10 | adecuadas

Subtotal 0
NOTA 0%
FORTALEZAS Y AREAS DE OPORTUNIDAD
Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identifiques para la empresa
FORTALEZAS
AREAS DE

OPORTUNIDAD

¢, Qué le sugeririas ala empresa para mejorar su desempefio?

NOTA: El punteo total obtenido de los aspectos evaluados, se debe considerar en base a la escala
siguiente:

1 - 45 Muy insatisfecho

46 -
61 -
76 -
91-

60 Insatisfecho
75 Bueno

90 Satisfactorio
100 Excelente

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 3. Actividades de una orden de produccion

NO
ACTIVIDADES ACTIVIDADES

1 Emisidn / Revision / Aprobacidn de érdenes de Produccion

2 Planificacion / Entrega de 6rdenes de produccién
Preparacion de materias primas, utensilios de pesaje y despeje

3 inicial de pesaje
Realizacion de despeje inicial para pesaje (Sup. Produccidn y Sup.

4 Control de calidad)

5 Verificacidn inicial de pesos y Pesaje de materias primas

6 Validaciéon de pesaje (operario de mezclado y Sup. De produccion)

7 Preparacion de despeje inicial de mezclado (enjuague y reproceso)
Realizacion de despeje inicial para mezclado (Sup. Produccién y

8 Sup. Control de calidad)

9 Pesaje de agua de produccion
Validaciéon de pesaje de agua de produccidn (verificar

10 concentracién de cloro)

11 Aprobacidn de mezclado (revision de materias primas en el area)
Adicidn de materias primas al tanque (segun proceso de

12 manufactura)
Tiempo de homogenizacion de producto (segun tabla de

13 productos)

14 Toma de muestra de producto en proceso

15 Analisis de laboratorio (Aprobado si el producto cumple)
Conteo de lotes y etiquetas / Preparacidn de despeje inicial de

16 empaque
Realizar despeje inicial de empaque (Sup. Produccion y Sup.

17 Control de calidad)

18 Colocar No. lote a Etiquetas y Cajas

19 Armar caja

20 Etiquetar envases

21 Envasado de producto

22 Taponeado de envase, Encajar producto / sellar caja
Armar polin (tarima de acuerdo con la presentacion), flejar, pesar

23 e identificar
Realizar despeje final de pesaje (Operario, Sup. Produccién y Sup.

25 Control de calidad)
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Continuacién del apéndice 3.

NO
ACTIVIDADE
ACTIVIDADES € =
Realizar despeje final de mezclado (Operario, Sup. Produccién y
26 Sup. Control de calidad)
Realizar despeje final de empaque (Operario, Sup. Produccién y
27 Sup. Control de calidad)
Cerrar orden de produccidon en archivo Excel y sistema Odoo. (Sup.
28 Produccidn)
29 Liberacion de orden de produccion (Aseguramiento de calidad)
Fuente: elaboracion propia.
Apéndice 4. Formato parala medicion de tiempos
LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
ACTIVIDADES | o g | o 2| o 2 | o 8| o S
2| &) 5|2 € 5|25 5|2\ € 8|2 |E| 5
[= [ - [ -

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 5. Tabla de precedencias y tiempos esperados
0| o o ~ | 4
% S % o s o= & W
S| 8 B & 2 | 8=/ Eo| 238 88
> | £ = Z o |E2 S| EL Ew
3 | £ 2 O 5 |2ElES|2El25
<| o 3 @ o |Fgleelrglrga
2 o < l o Ol o o L
o4
Supervisor de
Orden de Produccién Produccion,
11 A (Emis_i,c')n, revis_ic_')n y Aseguramient_o de i o5 | 30 | 40 | 31
aprobacion), Planificacion | control de calidad
de actividades diarias. y jefe de
produccion
Despeje inicial de pesaje Operario de
(preparar Materias primas, | pesaje, Supervisor
2 | B utensilios, area). de produccion, A 45 | 50 | 60 | 51
Supervision y Aprobacion de supervisor de
despeje control de calidad
Operario de
Pesaje de Materias primas | pesaje, Supervisor
3 | C | (revisidn de pesos iniciales y | de producciéony B 50 | 55 | 65 | 56
finales) operario de
mezclado
Despeje final de pesaje Operario de
(Limpieza de area, utensilios | pesaje, Supervisor
4 | D | y Guardar materia prima en de produccion, C 15 | 20 | 30 | 21
su lugar). Supervisién y supervisor de
Aprobacién de despeje control de calidad
Preparacion de despeje Operario de
S mezclado,
inicial de mezclado Supervisor de
5| E (enjuague y reproceso). duccié A 25 | 30 | 40 | 31
Supervision y Aprobacion de produccion,
despeje (lera. Parte) supervisor (.je
' control de calidad
Mezclado de producto Operario de
(pesaje de agua, revision y mezclado,
6 | E validacion de concentracion Supervisor de Eclso| 55| 65| 56

de cloro del agua, revision
de materia prima). (2da.
Parte)

produccion,
supervisor de
control de calidad
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Continuacién del apéndice 5.

o) w 8 3
— " — —~
|8 4 D S 1E |45 &g
S | g i < 2 |2 |Eo 9| a
S| o © 2] i) SIS Ll ael G~
2| = = z g |00l 8glEdjwl
5| E 2 Q 5 |o |Eal2Elo
oz 2 7 o |2 |go|" 32
> | 2 < 0 © 1§ |F&l a|§
: = [
Tiempo de homogenizacion ?nzezrcall;gods
7 | | deproducto (segin tablade |y iiar ge F |45 | 50 | 60 | 31
productos), Toma de muestra
de producto en proceso control de
calidad
Andlisis de laboratorio Supervisor de
8 | H (Aprobado si el producto control de G 10 | 15 | 25 16
cumple) calidad
Preparacion de despeje inicial Operario de
de empaque (Conteo de lotes empaque,
y etiquetas, anotar nimeros Supervisor de
9 I de control de material de produccion, A 35 | 40 | 50 | 41
empaque en la orden de supervisor de
produccion). Supervision y control de
Aprobacién de despeje calidad
Operario de
10| 3 Colocar No. lote a Ethuetas y empaque y | 30 | 35 | 45 | 36
cajas, Armar caja Operario de
mezclado
Operario de
. empague y
11| K Etiquetar envases Operario de J 85 | 90 | 100 | 91
mezclado
Envasado de producto, Operario de
empaque y
12| L Taponeado de envase, . H, K| 195 | 200 | 210 | 201
. . Operario de
Encajar producto / sellar caja
mezclado
Armar polin (tarima de
acuerdo a la presentacion),
13| M flejgr, pesar e identificar, Operario de L 15 | 20 | 30 | 21
Realizar cuadre de orden de empaque
empaque (Producto envasado
en su totalidad)
Operario de
Realizar despeje final de mezclado,
mezclado (limpieza de Supervisor de
14 | N tanque, utensilios y area). produccion, L 25 | 30 | 40 | 31
Supervision y Aprobacion de supervisor de
despeje control de
calidad

104




Continuacién del apéndice 5.

Fuente: elaboracion propia.
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Operario de
Realizar despeje final de empaque,
empaque (limpieza de &reay | Supervisor de
15| O guardar material de produccion, M 15 | 20 | 30 | 21
empaque). Supervision y supervisor de
Aprobacién de despeje control de
calidad
Cerrar orden de produccion Supervisor de D
16| P en archivo Excel y sistema roduccion N O 15 | 20 | 30 | 21
QOdoo. (Sup. Produccién) P '
Liberacion de orden de Supervisor de
17 | Q | produccion (Aseguramiento | Aseguramiento P 5 10 | 20 | 11
de calidad) de calidad
TOTAL | 767
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Continuacién del apéndice 6.
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Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 7.

Calendario de evaluaciones de desempefio

Id

MNombre de tarea

Duracién

Comienzo Fin

enern | mayo septiembre enero
dic_| ene | feb | mar | abr | may | jun | jul | ago | sep | oct ‘ nov | dic | ene |
1 | EVALUACION DE 261 dias vie 1/01/21 vie |
| DESEMPERIO 31/12/21
2 RECOLECCION DE 121 dias vie 1/01/21 wvie 18/06/21 I
INFORMACION DE
COLABORADORES
3 REALIZAR EVALUACION EN 5 dias lun 21/06/21 vie 25/06/21 )
PLANTILLA ;
4 PRESENTAR RESULTADOS 1 dia lun 28/06/21 lun 28/06/21 \
AL COLABORADOR
5 PRESENTAR RESULTADOS A 1 dia mar mar 4
GERENCIA'Y RRHH 29/06/21 29/06/21
6 ESTABLECER PLANESDE ~ 1dia mié mig T
ACCION 30/06/21  30/06/21
7 RECOLECCION DE 122dias  jue1/07/21 vie 17/12/21 I I
INFORMACION DE
COLABORADORES
2 REALIZAR EVALUACION EN 4 dias lun 20/12/21 jue 23/12/21 i,
PLANTILLA l
9 PRESENTAR RESULTADOS 1dia vie 24/12/21 vie 24/12/21 K
AL COLABORADOR
10 PRESENTAR RESULTADOS A 1 dia lun 27/12/21 lun 27/12/21 i
GERENCIA 'Y RRHH
n ESTABLECER PLANES DE 1 dia mar mar lv
ACCION 28/12/21  28/12/21
Tarea Resumen inactivo I I Tareas externas
Divisicn s Tarea manual I I Hito externo &
. Hito L solo duracion Facha limite 4
Proyecto: Calendario de Evalua
Fecha: dom 26/09/21 Resumen 1 Informe de resumen manual ee————— Progresc
Resumen del proyecte I 1 Resumen manual 1 >Progreso manual
Tarea inactiva solo el comienzo C
Hito inactivo solo fin ]

Pagina 1

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 8. Bitacora de desempefio

BITACORA DE DESEMPENO

NOMBRE DEL
COLABORADOR:

No. ACONTECIMIENTO

FECHA

Fuente: elaboracion propia.

109




Apéndice 9. Informe de evaluaciones de desempefio

INFORME DE EVALUACION DE DESEMPENO

NOMBRE DEL INDICADOR

META OBJETIVO

OBJETIVO DEL INDICADOR TIPO DE INDICADOR PLAZO DE VIGENCIA DE

META CUMPLIMIENTO CUMPLIMENTO

INFORMACION PARA LA MEDICION DEL INDICADOR

U’:AIEI/;I%EE FRECUENCIA| RESPONSABLE MEDICION RESPONSABLE ANALISIS ACTORESRIE;SLRTE/_\SSC?OS EN EL
FUENTE DE INFORMACION FORMULA DE CALCULO
NUMERO DE
DEPARTAMENTO EMPLEADOS RESPONSABLE FECHA
COMPORTAMIENTO INDICADOR

NO
FACTOR EXCELENTE (4) | ACEPTABLE (3) |SATISFACTORIO DEFICIENTE (1) TOTAL

@

PRODUCCION

CALIDAD DEL TRABAJO

CONOCIMIENTO DEL
TRABAJO

SENTIDO COMUN Y
JUICIO

RESPONSABILIDAD E
INTEGRIDAD

COOPERACION E
INICIATIVA

CUMPLIMIENTO DE
NORMAS Y
REGLAMENTOS

HABILIDAD PARA
APRENDER

RELACIONES CON
OTRAS PERSONAS

PASION E INNOVACION

SUMATORIADE FACTORES

% DE DESEMPENO LABORAL DEL DEPARTAMENTO
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Continuacién del apéndice 9.

colaborador.

MEDICION
Meta
FACTOR Datos - &
Objetivo INDICADOR DE DESEMPENO
PRODUCCION 0% 100% 15
CALIDAD DEL TRABAJO 0% 100% ,9 .1
=z
CONOCIM IENTO DEL TRABAJO 0% 100% § 0.8
£ 06
SENTIDO COMUN Y JUICIO 0% 100% =z 04
g o
RESPONSABILIDAD E INTEGRIDAD 0% 100% 3 02
w0
COOPERACION E INICIATIVA 0, 0, o . .
0% 100% < & PR & & s
PLIMIENTO DE NORMAS Y REGLAME{ (0% 100% © Q ) @0 X & © ¥ O ©
N & PN S P& P ¢S
HABILIDAD PARA APRENDER 0% 100% QQQ & (}Q\ & é_}? Oq‘v N \\}Q \YOO @%
Q ) Q O o o &
[RELACIONES CON OTRAS PERSONAY 0% 100% V\Qv (/Qe (9® Qg‘; © (}5® A @ \‘O$
& R
PASION E INNOVACION 0% 100%
FACTORES DE LA EVALUACION
Analisis/Interpretacion de Resultados del Indicador
RANGO CALIFICACION DESCRIPCION ACCION SUGERIDA
90% - 100% EXCELENTE El desempefio del departamento cump!g con lo requerido. Carta deA fellc@::lcmn /
Establecer recompensas individuales. bonificacion
El desempefio del departamento esta dentro de lo Carta de felicitacion /
70% - 89% BUENO desemp e . ; oete
requerido, es necesario evaluar oportunidades de mejora. bonificacién
Es necesario mejorar el desempefio del departamento,
51% - 69% REGULAR evaluar necesidades de desarrollo personal por Motivacién / Capacitacion

Alerta! El desempefio esta por debajo de lo requerido.
Establecer plan de accién urgente.

Llamada de atencion verbal /
despido

PRIMERA EVALUACION

SEGUNDA EVALUACION

Conclusion

Observaciones

Notas:

Requiere Accién Correctiva, Preventiva o de Mejora:

NO: |:|

Sl

JEFE DE AREA

JEFE DE RECURSUS HUMANOS

GERENTE DE DEPARTAMENTO

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 10.

Formato de plan de accién

DEPARTAMENTO:
NOMBRE DEL COLABORADOR:

PLAN DE ACCION PARA MEJORAR EL DESEMPENO

FECHA:
PUESTO:

FACTOR A MEJORAR

PLAN DE ACCION

RESPONSABLE

RECURSOS

PLAZO DE IMPLEMETANCION

VALIDACON

OBSERVACIONES

PRODUCCION (VOLUMEN)

CALIDAD DEL TRABAIO

CONOCIMIENTO DEL TRABAIO

SENTIDO COMUN Y JUICIO

RESPONSABILIDAD E INTEGRIDAD

COOPERACION E INICIATIVA

CUMPLIMIENTO DE NORMAS Y
REGLAMENTOS

HABILIDAD PARA APRENDER

RELACIONES CON OTRAS PERSONAS

PASION E INNOVACION

COLABORADR

JEFE DE AREA

JEFE DE RECURSOS HUMANOS

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 11.

Resultados de las evaluaciones de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO

CALIFICACIONES

1 | Produccion 16 12 2
Calidad del

2 ) 12 12 4
trabajo
Conocimiento

3 ) 8 9 8
del trabajo
Sentido comun

4 o 8 12 6
y juicio
Responsabilida

5 ) ) 8 18 2
d e integridad
Cooperacién e

6 | 20 12 0
iniciativa
Cumplimiento

7 |denormasy 4 18 4
reglamentos
Habilidad para

8 12 18 0
aprender
Relaciones con

9 20 12 0
otras personas
Pasion e

10 | y 4 18 4
innovacion

TOTAL 112 141 30

Fuente: elaboracion propia.




Apéndice 12.

Matriz de coherencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

Metodologia

Resultados esperados

Pregunta General

;Como  medir la
productividad y grado
de cumplimiento de
los objetivos del
personal, conforme a
las especificaciones y
requerimientos del
puesto de trabajo del

General

Desarrollar un sistema
de evaluacion de
desempefio que
permita determinar el
rendimiento y
productividad del
personal de una planta
de  produccibn  de

talento humano de | productos quimicos,
una planta de | identificando
produccién de | oportunidades de
productos quimicos? | mejora para gestionar
eficientemente el
talento humano.
Pregunta 1 Especifico 1
¢Como se determina | Diagnosticar cémo
actualmente la | funciona la estructura
productividad y | organizacional y el
cumplimiento de | procedimiento  actual

objetivos individuales
del personal de la
planta de produccion?

del departamento de
produccién para
determinar el
rendimiento,

productividad y
cumplimiento de
objetivos individuales

de acuerdo al puesto de
trabajo.

Pregunta 2

¢ Qué metodologia se
puede utilizar para
medir el rendimiento
de una persona del
area de produccion de
acuerdo con el
puesto de trabajo?

Especifico 2

Determinar que
metodologia se adapta
mejor para evaluar el
rendimiento del talento
humano de la planta de
produccién conforme a
los requerimientos del
puesto y que nos ayude
a comprobar el
cumplimiento de los
objetivos.

Tipo de
investigacion:

Aplicada
Técnicas:

Encuestas
Observacién
Entrevista
Investigacion
bibliografica

Instrumentos:
Guias de encuestas
Guias de Entrevistas
Cuestionarios

Como: evaluando los
diferentes métodos de
evaluacion de
desempefio que
existen actualmente y
determinar cuél se
adecua mejor a la
situacion de la
empresa.

Cuando: el periodo
aproximado que
durara la

investigacion es de 18
meses a partir de
junio del afio 2020

Donde: en una
empresa que fabrica
productos quimicos.

Con que recursos:
Humano, fisico,
tiempo (cronograma).

Establecer la importancia de
tener un sistema de
evaluacion de desempefio el
cual ayude a verificar el
cumplimiento de los objetivos
de cada puesto de trabajoy a
la medicion del rendimiento y
productividad individual en el
area de produccion.

Analizar la situacién actual del
departamento de produccion
respecto a la forma en que se
determina la productividad y el
cumplimiento de objetivos del
personal e identificar
oportunidades de mejora.

Poder elegir el método
adecuado para poder evaluar
el rendimiento del personal de
la planta.
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Continuacién del apéndice 12.

Pregunta 3

¢Qué alcance y qué
factores son
necesarios medir para
el talento humano en
una evaluacién de
desempefio; respecto
a comportamientos,

Especifico 3

Definir el alcance y los
factores necesarios e
importantes que deben
incluidos en la

personal y que brinden

de
del

Obtener un listado de los
factores que se necesitan para
poder evaluar
satisfactoriamente al talento
humano.

conocimientos, informacion
habilidades y para
destrezas?
correctamente al
personal disponible en
el area de trabajo.
Pregunta 4 Especifico 4 Definir la forma correcta para

¢Como integrar un
sistema de evaluacion
de desempefio como

Establecer los pasos
necesarios para
integrar eficientemente

estrategia laboral un sistema de
para aumentar la evaluacion de
productividad de | desempefio en el area
departamento de de produccién con la
produccién? finalidad de tener un
procedimiento
establecido.
Pregunta 5 Especifico 5

¢Cuéles son las
ventajas y beneficios
que se obtienen
respecto a la
productividad al
contar con un sistema
de evaluacion de

desempefio del
personal en el
departamento?

Identificar las ventajas y

productividad al contar
un sistema de

desempefio en el area
de produccion.

de

de

poder implementar un sistema

de evaluacion de desempefio

en el area de produccion de la
empresa.

Identificar los beneficios que
se obtienen al evaluar el
desempefio del personal y
poder mejorar la productividad
del &rea.

Fuente: elaboracion propia.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato de produccién semanal

PROGRAMACION/REPORTE PL-FOR-011
PRODUCCION SEMANAL VERSION: 02
SEMANA DEL - AL
Producto Presentacion [Kg planificados| L |M | M| J | V |Estado No. de ,Kg ngo Peso Diferencia Desuacion
lote | fabricados | Tedrico | Real peso (%)
KGDEL CUMPLIMIENTO DEL
K?\AEE;S /_l\'LA N PROGRAMA 0 KG FABRICADOS 0.00 PROGRAMA DE %
SEMANAL PRODUCCION
OBSERVACIONES:

Elaborado por: Supervisor de Produccidn

Fecha:

Revisado por: Jefe de Operaciones

Fecha:

Fecha:

Aprobado por: Jefatura de Fabrica

Fuente: Empresa (2021). Formatos para el registro de produccion.
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Anexo 2. Perfil y descriptor de puesto

PERFIL ¥ DESCRIPTOR. DE PUESTO
RRHH-FOR-
NOMBRE DEL PUESTO WVersion:01
EMPRESA Vigencia: 5 afios

DESCRIPFTOR DE PUESTO
I Datos Generales del Puesto

Nombre del Puesto: Operario de Produccidn
Departamento: Planta de Produccidn
Jefe Inmediato: Supervisor de Produccidn

Puestos a los que reporta: | Supervisor de Produccion
Auxiliar de Produccidn

Puestos que le reportan: MLA.

Horario: Diurna.
Lunes a viernes
Sabado

Il. Objetivo General del Puesto

Desarrollar de forma efectiva los procesos operativos: empaque, mezclado, pesaje y
actividades operativas de Produccidn

lll. Funciones del Puesto
« Conocery cumplir con las funciones para la realizacién de un lote de produccién
¢ Realizar proceso de Pesaje cumpliendo los requisitos de calidad, seguridad industrial y
buenas practicas de manufactura
» HRealizar proceso de Mezclado cumpliendo los requisitos de calidad, seguridad industrial
y buenas practicas de manufactura
« Realizar proceso de Empaque cumpliendo los requisitos de calidad, seguridad industrial
¥ buenas practicas de manufactura
Manejo correcto de enjuagues y excedentes
Realizar procesos de mantenimiento
Realizar limpieza y orden de planta de produccidn
Reporte de nimeros de control y cantidades correctas de los insumos utilizados en los
diferentes procesos de produccion.
Realizar procesos de lavado de manos
Apoyo en la recepcidn de materia prima de contenedor
Realizar toma de temperatura y humedad ambiental
Utilizar correctamente el equipo de la planta
Cumplir con las tareas asignadas diariamente
Apoyar en toma de inventarios de insumos de planta de produccion
Cumplir con las normativas de planta de produccion
Cumplir con los requisitos de calidad establecidos para los productos Vijusa
Cumplir con las normativas de Buenas Practicas de Manufactura
Cumplir con las normativas de Higiene y Seguridad ocupacional
Otras funciones que le sean asignadas de acuerdo con la operativa de la empresa.
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Continuacion del anexo 2.

. Relaciones del Puesto

CONTACTOS INTERNOS PROPOSITO
Supervisor de Produccion Reportes de actividades diarias
Solicitud de despejes autorizados
Realizacion de mantenimientos internos
Reporte de estado e inconvenientes de equipo e
instalaciones
Apoyo en despacho de producto terminado.
Bodega Apoyo en recepciones de materia prima.
Apoyo en descarga de contenedores.
Recepcion de informacion de validaciones para
continuar o detener algln proceso.

Auxiliar de Produccion

Area de Control de Calidad

CONTACTOS EXTERNOS PROPOSITO
N.A. MLA
Administracion de « MNA
Personal:
Equioo de oficina: * Insumos de oficina
quip . « FEquipo de sequridad para las diferentes actividades
» FEtigquetas
Documentos e + Ordenes de Produccién
Informacion * Procesos internos de la planta
confidencial: » Hojas de seguridad de los preductos terminados
« Hojas de sequridad de materias primas

PERFIL DE PUESTO
|. Caracteristicas Generales

Edad: 20 minimo

Genero: Masculino 0 Femenino
Estado Civil: Mo relevante

Educacion: Mivel basico completo
{(Mivel minimo)

Especialidad: Deseable: Perito Contador
(Carrera especifica)

Idioma: Mo aplica

{agreqar nivel de dominio)
Disponibilidad de Viajar: | No necesario
Tipo de licencias de | N.A.
conducir requeridas:
Disponibilidad de | Si, en temporada alta de produccidn (final de afio) y
Horario Extraordinario: | situaciones extraordinarias.
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Continuacion del anexo 2.

Aiios de experiencia: 1 afio

Puestos de experiencia: | Trabajos similares o en bodega
(Puestos desempefiados
previamente)

Areas de Experiencia: | Trabajos similares o en bodega
(Departamentos 0
especialidades)

En caso de promocion interna el nivel de experiencia y
estudios puede ser reemplazado por 1 afic minimo de
antigiiedad en la empresa como auxiliar o asistente
inmediato del puesto a ocupar.

Promocion Interna:

lll. Observaciones
* Riesgos mecanicos:
o Caidas al mismo y/fo diferente nivel / Caida de objeto
o Contacte con superficies filosas, superficies calientes.
o Chogue o volcadura
o Atropellamiento / Aplastamiento / Atrapamiento {en, por entre)
+ Riesgos fisicos:
o Exposicidén a Ruido
o Exposicidon a temperaturas extremas Calor
o Deficiencia de oxigeno (por uso de mascarilla completa)
+ Riesgos quimicos:
o Contacto con sustancias quimicas (liquidos y sdlidos)
o Contacte con material particulado, gases y vapores
+ Riesgos biolégicos:
o Transmisidon de persona a persona.
+ Riesgos ergondmicos:
o Levantamiento manual de cargas / Transporie de cargas
o Empuje y traccidn de cargas / Posturas y movimientos forzados
o Movimiento repetitivo de la extremidad superior
*+ Riesgos locativos:
o Deficiencia organizativa del lugar de trabajo
o Fuego o explosion
*+ Riesgos psicosociales:
o Exigencias psicoldgicas en el trabajo / Control sobre el trabajo

Autorizado por: Firma Fecha:
Gerencia General

Fuente: Empresa (2021). Formatos para el registro de produccion.
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