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Guatemala, 22 de enero de 2013.

Director:

Hugo Leonel Montenegro Franco
Escuela de Ingenieria Civil
Presente.

Estimado Director:

Reciba un atento y cordial saludo de la Escuela de Estudios de Postgrado.
El propdsito de la presente es para informarle que se ha revisado los cursos
aprobados del primer afio y el Disefio de Investigacion del estudiante José
Moisés de Paz Morataya con carné numero 2001-12749, quien opto la modalidad
del “PROCESO DE GRADUACION DE LOS ESTUDIANTES DE LA FACULTAD
DE INGENIERIA OPCION ESTUDIOS DE POSTGRADO”.

Y si habiendo cumplido y aprobado con los requisitos establecidos en el
normativo de este Proceso de Graduacion en el Punto 6.2, aprobado por la Junta
Directiva de la Facultad de Ingenieria en el Punto Decimo, Inciso 10.2, del Acta
28-2011 de fecha 19 de septiembre de 2011, firmo y sello la presente para el
tramite correspondiente de graduacion de Pregrado.

Miriams Adk
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INGE 79

Postgrado

Cc: archivo
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Guatemala,
5 de febrero de 2013
Ref. IC. 006.13

Ingeniero

Hugo Humberto Rivera Pérez
Secretario Académico
Facultad de Ingenieria
Guatemala

ingeniero Rivera.

De manera atenta informo a usted gue el estudiante José Moisés de Paz Morataya,
Carnet No. 200112749, ha cumplido con el proceso de graduacion de Licenciatura mediante la
modalidad “Estudio de Postgrado”, presentando a esta Direccion de Escuela el DISENO DE LA
INVESTIGACION DE EgTABLEC!MENTO DE INDICADORES DE RENDIMIENTO DEL PERSONAL
PARA LA MEIORA DE LA PRODUCTIVIDAD, EN EL DEPARTAMENTO DE COMPRAS DE UNA
EMPRESA DE ALIMENTOS, asesorado por la Msc. Inga. Miriam Adela Pineda Samayoa,
debidamente aprobado pbr la Direccién de Escuela de Estudios de Postgrado, por lo que en
calidad de Director de la Escuela de Ingenieria Civil, doy mi visto bueno para continuar con el
procedimiento correspondiente.

Sin otro particular me suscribo de usted.

ID Y ENSENAD A TODOS

/bbdeb.

Mis de /M 08 e Trabajo Académico y Mejora Continua
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El Decano de la Facultad de Ingenieria de la Universidad de San Carlos de
‘Guatemala, luego de conocer la aprobacion pof parte del Director de la
Escuela de Ingenieria Civ'if, al Trabajo de Graduacién titulado: DISENO DE
LA iNVEST!GACI‘(')N DE ESTABLECIMIENTO DE INDICADORES DE
RENDIMIENTO DEL PERSONAL PARA LA MEJORA DE LA
PRODUCTIVIDAD, EN EL DEPARTAMENTO DE COMPRAS DE UNA
EMPRESA DE ALIMENTOS, presentado por el estudiante universitario: José
Moisés de Paz Morataya, autoriza la impresién del mismo.

IMPRIMASE:

Ing. Murphy Olympo Paiz Recinos

Guatemala, 8 de febrero de 2013
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Competencia

Comprador

Descriptor de puesto

Eficiencia

Evaluacién de

desempefio

Indicador

Metodologia

GLOSARIO

Conjunto de atributos que una persona posee y
le permiten desarrollar accion efectiva en

determinado ambito.

Persona encargada a realizar las gestiones
necesarias para adquirir bienes para consumo

propio 0 una organizacion.

Documento que detalla atribuciones,
responsabilidades, autoridades, indicadores de

un colaborador de una organizacion.

Es la relacion entre lo obtenido entre lo invertido;
es la capacidad de disponer de alguien o de algo

para conseguir un objetivo determinado.

Es medir el rendimiento de un colaborar
aplicando algun método para determinar su
rendimiento.

Parametro que indica o sirve para indicar.

Es el conjunto de procedimientos racionales

utilizados para alcanzar uno o varios objetivos.



Productividad

Puesto de trabajo

Es la relacion entre la cantidad de productos
obtenida por un sistema y los recursos utilizados

para obtener dicha produccion.
Es el espacio fisico que un colaborador ocupa en

una  organizacion, desarrollando  alguna

actividad, y recibe un salario o sueldo especifico.

Vi



RESUMEN

Las empresas quieren ser mas competitivas y mejorar sus resultados para
ir creciendo, para esto es necesario hacer un uso eficiente de los recursos

disponibles y medir su productividad.

La medicion de la productividad, la trasladan a cada area o departamento
gue lo conforman, estos a sus colaboradores con el objeto de medir el impacto
que tienen dentro de la organizacion; a continuacion se presenta la estructura

de cOmo se realizara este estudio dentro de una empresa de alimentos.

En antecedentes, se describe en forma general la empresa, la integracion

del Departamento de Compras.

En los objetivos, el objetivo general se establece a donde se dirige el
estudio, los objetivos especificos, son las direcciones mas especificas de esta

investigacion.

En la justificacion, se presenta el por qué es necesario este estudio en el
Departamento de Compras, y en la definicion del problema, se describe en
forma general qué consecuencias se tiene de la falta de descriptores de

puestos e indicadores de rendimiento.

El marco tedrico y conceptual, da una idea general de qué se tratara cada
capitulo del trabajo final, resultado de la investigacién realizada y en el
contenido se presenta cual sera la estructura base para presentar la

informacion recopilada.

Vi



La hipotesis, es el planteamiento que se confirmara o se rechazara al
terminar la investigacion, comprobando si lo planteado es verdadero o falso.
Los métodos y técnicas, se describe el enfoque, el tipo y disefio de la
investigacion, el tamafo de la muestra, las técnicas a utilizar para recolectar la
informacion, el procesamiento y andlisis de datos y las fases que comprenden
para la investigacion. En el cronograma, se presentan las actividades a realizar
y su duracion estimada de tiempo, y en recursos, se enlistan los recursos a

utilizar para realizar la investigacion.

VIiI



1. INTRODUCCION

Las empresas en la actualidad, utilizan diferentes métodos y formas para
medir su desempefio, pero siempre es a través de indicadores con el fin de
medir donde estan, establecer metas a donde quieren llegar para mejorar su

productividad y rendimiento.

De esto se establecen indicadores de desempefio en cascada hacia sus
departamentos y areas, y estos a su vez al personal que lo conforman, con el

objeto de todos trabajar hacia en punto en coman.

En el presente proyecto se establecen las bases para realizar el estudio al
Departamento de Compras de una empresa dedicada a la produccion de
alimentos, con el objeto de establecer los indicadores mas aptos para evaluar a
los colaboradores.

En los capitulos que conforman esta investigacion se trata de presentar un
esquema general de la empresa, su historia, a qué se dedica, sus principios y
valores, conociendo un poco de la empresa, se realiza un analisis del area para
establecer los descriptores de puestos, las evaluaciones de desemperfio, los

indicadores y la propuesta de los mismos.

La realizacion de este estudio, sirve de base para mejorar el desempefio
de los colaboradores del Departamento de Compras, asimismo, permite tomar
decisiones para mejorar su desempefio y condiciones laborales, ademas
proponer una distribucion de carga de trabajo mas equitativa, con el fin de que

todos se desemperiien al mismo nivel y con salarios muy similares.



Los colaboradores del Departamento de Compras de la empresa de
alimentos, no tienen indicadores establecidos para la medicion de su
desemperio, con este estudio se tratan de definir los mismos, por medio de la
evaluacion de los puestos de trabajo, estableciendo los descriptores de puestos
donde se definen las funciones, responsabilidades y la autoridad delegada a
cada uno; permitiendo evaluar su rendimiento y productividad para reestructurar

funciones y atribuciones, haciendo que la carga de trabajo sea equitativa.

El esfuerzo de este analisis, es reducir el exceso de horas extras
invertidas por algunos colaboradores por la carga de trabajo, asi como
reconocer el esfuerzo que se realiza para cumplir con las metas por medio de
incentivos econdmicos y no econémicos, ademas de comparar el rendimiento

entre colaboradores.



2. ANTECEDENTES

En el Departamento de Compras se tiene definido indicadores y metas
como un conjunto, pero en la actualidad no se han definido los indicadores de
desempefio para los compradores, motivo por el cual se vuelven de vital
importancia como se indica, las evaluaciones de desempefio, asi como la
apertura de grados de las competencias y otras mediciones, deben responder a
metas altas pero realistas, deben suponer un desafio que pueda alcanzarse
(Alles, 2006).

Para establecer los indicadores necesarios para la evaluacion del
desemperio de los compradores, primero se debe empezar a definir qué hacen,
coémo lo hacen, las funciones, responsabilidades y obligaciones que tienen cada
uno, es por eso que, un andlisis del contexto de la organizacion, requiere de la
definicién de las competencias para cada puesto de trabajo, identificando entre
las competencias reales y las necesarias, para definir el nivel de desarrollo
personal y profesional (Palomo, 2002), ademas el estudio del perfil
competencial necesario para desempefiar un puesto de trabajo y su
coincidencia con el perfil de competencias de un individuo en concreto, permite
predecir el futuro éxito profesional de dicha persona en un puesto de trabajo
(Puchol, 2005, p. 18).

Conociendo qué hacen los compradores, se definira cuales son los
indicadores necesarios para medir su rendimiento para alcanzar las metas y
objetivos que se planteen para cada uno de ellos, al ser humano en general le
gusta medir, hace mediciones de todo, kilbmetros, temperatura, kilos o libras,

las mediciones estan dentro de la forma de vida (Salgueiro, 2001), ademas, los



indicadores miden la efectividad de un area, sistema, proceso, programa o

empresa en su conjunto (Fleitman, 2007).

La medicion del trabajo realizada, permitira tomar acciones para mejorarlo,
alcanzar resultados que permitan hacer del proceso de compras mas eficiente y

productivo para la organizacion.



3. OBJETIVOS

General

Establecer los indicadores de rendimiento para medir la productividad del

Departamento de Compras de una empresa de alimentos.

Especificos

1. Elaborar los descriptores de puesto por competencias para el
Departamento de Compras.

2. Establecer los indicadores de rendimiento de personal para medir la

productividad del Departamento de Compras.

3. Describir la forma de medicién de los indicadores de rendimiento para la

productividad del Departamento de Compras.






4. JUSTIFICACION

La empresa de alimentos, estable metas y objetivos afio con afio, crea
estrategias para alcanzar sus fines y ser mas competitiva dia a dia, eso hace
gue hacia dentro de la organizacion, por departamentos y areas, también se
establezcan metas y objetivos, y estos son trasmitidos en cascada hasta llegar
a los niveles operativos. El Departamento de Compras, actualmente tiene sus
metas y objetivos en conjunto, pero no tiene establecido estos para sus
colaboradores, este motiva a realizar este analisis y hacer la propuesta de

indicadores de desempefio.

Es fundamental empezar con realizar mediciones, pero como medir algo
sino se ha definido qué se hace, como se hace, cuando se hace, por qué se
hace, conociendo las actividades, funciones y responsabilidades de los
colaboradores se tendra el conocimiento necesario para definir los indicadores

mas adecuados.

El establecimiento de los indicadores de desempefio, permitira evaluar
como esta operando el personal, cual es la productividad que genera, si se
encuentra con la carga correcta de trabajo o esta sobrecargado o subcargado,
permitiendo tomar decisiones de operaciéon. La medicion del trabajo permite
hacer un uso mas eficiente de los recursos disponibles, el establecimiento de
indicadores permitira evaluar en qué porcentaje contribuyen a alcanzar las
metas como area o departamento, ademas permitira evaluar si es posible dar

algun tipo de reconocimiento al colaborador (econémica o0 no econémica).



Sin embargo, el establecimiento de indicadores de rendimiento del
personal no es suficiente, estos deben ser evaluados y revisados
periodicamente para mejorar la productividad del departamento. Al realizar este
estudio se busca mejorar el desempefio de cada uno de los colaborares del
departamento, tener los lineamientos para analizar su desempefio y medirlo con

el objeto de buscar la mejora continua.



5. DEFINICION DEL PROBLEMA

El planteamiento del problema de la siguiente investigacion es:

¢,Cuales son los indicadores de rendimiento necesarios para medir la

productividad en el Departamento de Compras de una empresa de alimentos?

Actualmente la empresa cuenta con cuatro compradores, que tienen como
objetivo realizar la adquisicién de los materiales para toda la organizacion, pero
no existe un descriptor de puestos para cada uno que permita establecer cuéles
son sus funciones y atribuciones, sus responsabilidades y autoridad dentro de

la empresa.

El descriptor de puestos por competencias, permite establecer las
funciones, responsabilidades, criterios de desempefio, competencias, el
entorno, alcance, contexto y condiciones para el desempefio, la evidencia del

desemperio, los resultados.

Al no tener el descriptor de puesto, no se tienen establecidas las
competencias minimas de cada comprador, hace que al momento de seleccién
de alguna persona para ocupar una de las posiciones, no se evalué
correctamente y no se llene el puesto de trabajo con el personal mas idéneo

para realizar esas funciones.

La falta de indicadores de rendimiento para los colaboradores del

Departamento de Compras, no permite evaluar como se estan desarrollando



actualmente, ni compararlo entre ellos mismos, eso conlleva a no tener metas

gue encaminen sus esfuerzos y resultados

Ademas, la falta de un descriptor de puestos, no define los indicadores de
rendimiento, no existe ninguna medicion ni comparacién para evaluar los
resultados si son eficientes, por lo que se formulan las siguientes preguntas de

investigacion

¢, Como establecer las competencias de los puestos qué son la base para
definir los indicadores de rendimiento?

¢, Qué indicadores de rendimiento de personal para medir la productividad

se deben establecer?

¢,Cual es la forma correcta para realizar la medicion de los indicadores de

rendimiento?

Estas preguntas permiten encaminar u orientarnos en el estudio que se
debera realizar para presentar una propuesta que permita resolver el problema

gue se ha planteado.

o Alcance y limites

La investigacion a realizarse, sera en el Departamento de Compras de una
empresa que se dedica a la fabricacion de alimentos para consumo
masivo, ubicada en la zona 18 de la Ciudad de Guatemala, el tiempo de
estudio serd en el segundo semestre del 2012 al primer semestre del
2013, se analiza el Departamento de Compras, conformado por el jefe del

departamento, y los puestos de los cuatro compradores de esta industria.
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6. MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

Los indicadores de desempefio, son utiles si se tiene una base sobre la
cual deben de actuar los compradores, que les permita definir claramente, cual

es su campo de accion, cuales son las decisiones que pueden realizar.

Descripcion de los capitulos

o Capitulo 1. Antecedentes de la empresa: se presenta la descripcion en
general de la empresa, la mision, visién y los objetivos de la organizacion,
los lineamientos establecidos para del Departamento de Compras, las
metas y objetivos; ademas se establece como se desarrollan las
actividades actualmente dentro del Departamento de Compras, cuales son
los roles, funciones y atribuciones actuales de cada comprador y lo que
hacen, la forma en lo hacen y porque lo hacen, en los antecedentes se
trata de hacer una sintesis conceptual de las investigaciones o trabajos

realizados (Tamayo, 2004).

Algunos conceptos que se desarrollaran en este capitulo, son el objetivo
de la empresa, qué hace, los productos qué fabrica y comercializa, la
clasificacion de esta organizaciéon, el tipo de sociedad, su fecha de
constitucion, sus expectativas de crecimiento, sus lineas de produccion

mas importantes y otros aspectos relevantes.

De la mejora que el departamento busca para alcanzar las metas
establecidas, surge la necesidad de desarrollar un estudio sobre

indicadores para la medicién de desemperio de los colaboradores.

11



Los antecedentes de la empresa son importantes, ya que es la fuente de
informacion basica, se debe indicar en forma resumida como se inicio, el
nivel de desarrollo, los pasos dados hasta la fecha y la situacion de
desarrollo actual de la empresa, sefialando la informacién mas importante
permitiendo formar una idea del entorno del Departamento de Compras
dentro de esta organizacion; permite conocer el horizonte y el contexto

que rodea a la empresa (local, nacional, regional).

Dentro de los antecedentes, se diferencia entre tedricos consultados y
empiricos establecidos por el conocimiento de los mismos colaboradores.
Los primeros son los establecidos para este tipo de industria en forma
general y los segundos son establecidos por la obtencion directa de la
informacién, dentro de la organizacién. La historia de la empresa se
desarrolla en base a la fecha de cambios importantes dentro de la

organizacion.

Capitulo 2. Descriptores de puestos: se construyen los descriptores de
puestos, una vez analizados, cuales son las actividades, atribuciones,
funciones y responsabilidades que deben de cumplir, asi como la
autoridad que tienen para la toma de decisiones en los procesos de
compra, lo que se busca es hacer una definicion de los puestos de trabajo
(Fernandez, 1995).

Descriptor de puestos del comprador: aca se definiran las actividades,
funciones, responsabilidades, atribuciones que se deben de cumplir dentro

del puesto de trabajo.

La descripcion correcta de un puesto de trabajo, permite determinar

factores que hacen qué el desemperio sea eficiente y eficaz. Realizar una

12



correcta descripcién ayuda a determinar los requerimientos del mismo,
permitiendo la valoracion del mismo, la seleccion de la persona idéneay la
posibilidad de evaluar el desempefio de le persona que desarrolla el

puesto de trabajo.

La descripcion de un puesto de trabajo, también permite determinar de un
modo correcto la formacion del ocupante y el programa de desarrollo
personal dentro de la empresa. Al mismo tiempo también determinara una
definicion exacta de la persona que sustituira al capital humano que ocupa
un puesto de trabajo especifico, cuando cese la actividad del trabajador

titular, bien por jubilacion del mismo o cualquier otra causa.

Figura 1. Aspectos importantes de las competencias laborales

h

SABER ) SABER SER

s T

COMPETENCIA
LABORAL

SABER HACER

Fuente: INTECAP. Gestion por competencia laboral. p. 6.
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Las metodologias a la hora de describir un puesto de trabajo, dependen
de los objetivos que se busque con la descripcion: factores de éxito en el
puesto de trabajo, requerimientos del puesto de trabajo, conocimientos
necesarios, experiencia deseable, competencias. Este estudio se basara

en las competencias del capital humano.

Dentro de la descripcion del puesto de trabajo, en la fase de analisis
existen diversas etapas la hora de realizar la fase analitica. Una vez
descrito el puesto de trabajo, este puesto ya existe, por lo que ahora toca
delinear el mismo, es decir, dotarlo de atributos.

Para los colaboradores del Departamento de Compras, se realizara un
disefio de puesto de trabajo en forma individual, ya que existe una
necesidad especifica y esta es de forma puntal, buscando dotar de
indicadores de rendimiento de personal para establecer la base para un

plan de mejora y aumento de la productividad.

Capitulo 3. Evaluacion del desempefio: se define que es la evaluacién del
desempefio, su importancia y los objetivos de la misma, los usos y
beneficios, las ventajas y los métodos que se utilizan, delimitar claramente

que se busca el me evaluacion del desempefio (Deusto, 2007).

El establecimiento de evaluaciones de desempefio, no son un fin mismo,
sino el instrumento que permitira mejorar los resultados de los
colaboradores del Departamento de Compras, se utilizan para evaluar si el
personal esta llegando a los resultados minimos esperados y si existen
formas de mejorar su desempefio, analizando los factores que influyen en

el mismo.

14



Las evaluaciones de desempefio son fundamentales en la administracion
del capital de trabajo (recursos humanos); ya que estos contribuyen a la
determinacion de salarios, promociones, a la mejora continua, planes de

capacitacion y desarrollo, entre otras funciones.

La aplicacion de las evaluaciones de desempefio para el estudio permite:

o Mantener niveles de eficiencia y productividad en las diferentes areas
funcionales.

o Establecer estrategias de mejora continua.

o Permitir mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial

laboral.

Las ventajas que ofrece la evaluacion de desempefio son:

o Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

o Politicas de compensacién: puede ayudar a determinar quiénes
merecen recibir aumentos.

o Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no

aprovechado.

Los elementos mas comunes que conforman las evaluaciones de

desempefio son:

o Los estandares de desempefio, que son los parametros base o
metas que deben alcanzar los colaboradores.
o Las mediciones de desempefio, que son los sistemas de calificacion

utilizados para medir el rendimiento de los colaboradores.
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o Elementos subjetivos del calificador, son distorsiones del calificador

cuando este no puede mantener la imparcialidad.

La gran mayoria de las personas tienden a mejorar cuando se les informa
de como estan trabajando y siempre que les reditlie algun beneficio a ellos
y a la organizacion. De tal forma que con la evaluacion del desempefio se
persiguen los propésitos de mejorar el desempeiio (Armstrong, 1991 p.
169).

Capitulo 4. Indicadores de desempefio: se establecen los indicadores de
desempefio, que miden, porque lo miden, la frecuencia de medicion, su

interpretacion y analisis.

o Indicadores de desempefio: establecido el descriptor de puesto, se
procedera a definir los indicadores adecuados en base a las
funciones del puesto y sus responsabilidades.

o Revisibn de los indicadores: se deberd hacer pruebas para
determinar si los indicadores son los adecuados y cudles son los

resultados que se obtienen y su interpretacion

Establecimiento de los indicadores: probados los indicadores y validados

se empezaran a aplicar los mismos.
Capitulo 5. Propuesta de mejora: se integran los descriptores de puestos

con los indicadores establecidos, y ademas se presentan ideas de como

mejorar el desempefio de los compradores.
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Se presentard la matriz de los indicadores para los colaboradores que
integran el Departamento de Compras, las metas y el significado de cada
indicador, asi como contribuyen en conjunto a mejorar el desempefio y la

productividad del departamento.

Presentacion de propuesta: completadas las pruebas y los resultados
satisfactorios, se presentara la propuesta de los descriptores de puestos,
con sus indicadores y los valores de operacién para medidor y mejorar el

desempefio del personal.
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7. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

H1:
El establecimiento de indicadores de desempefio de personal, mejorara el

rendimiento de los compradores.

HO:
La falta de indicadores, no permitird mejorar la productividad ni el desempefio
de los compradores, lo que hace que como departamento no se alcance los

objetivos y metas establecidos.

Variables:
o Independientes
o  Desempeiio del comprador
o Dependientes
o Indicadores de desempefio
» Productividad
= Eficiencia

» Volumen de trabajo
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9. METODOS Y TECNICAS

Los métodos, son los procesos o caminos sistematicos establecidos para

realizar un estudio y las técnicas, son los conjuntos de métodos, tienen como

objetivo alcanzar el resultado de realizar el esta investigacion.

Enfoque

El enfoque del estudio es mixto, porque se hace un andlisis cuantitativo y
cualitativo; cuantitativo porque se analiza el volumen de trabajo de los
compradores (numero cotizaciones, numero de solicitudes de compras,
posiciones por solicitud, numero de Ordenes de compra y otros);

cualitativo, porqué se necesita hacer el descriptor de puesto.

Tipo y disefio de investigacion

Es descriptiva ya que se analiza el fendémeno, cudles son sus
componentes y las variables, ademas su relacién, para determinar las
caracteristicas, los perfiles de personas, de grupo y su entorno, analizando
cualitativa y cuantitativa su entorno.

Disefio de investigacion

El disefio es no experimental, orientada a ser transeccional o transversal,

del tipo descriptivo, se busca obtener informacién a través de la

recolecciéon de datos.
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Seleccion y tamafio de la muestra

No probabilistica, el area de estudio es el Departamento de Compra y sus
colaboradores, el tamafio de la poblacion es de cinco personas (jefe y

cuatro compradores), por lo que la muestra es igual a la poblacion.

Técnicas

o  Observacion no participativa directa del proceso de compra.

o  Cuestionarios de preguntas cerradas y abiertas a los compradores
acerca de sus funciones, responsabilidades, atribuciones vy
actividades desarrolladas.

o Diagramas de flujo, para conocer la secuencia de las actividades y la

toma de decisiones realizadas por los compradores.

Procesamiento de datos

o  Recoleccion de datos: numero de solicitudes de compra, posiciones
por solicitud, numero de cotizaciones, namero de Ordenes de
compra, otros.

o Registro y tabulacién de la informacién anterior.

o Ingreso en de los datos en archivo electrénico de Microsoft Excel.

o  Construccion de gréaficas, diagramas y otros con la informacion

recolectada.

Anéalisis de datos

Para el analisis de los datos, se utilizaran las graficas, diagramas y otras

herramientas construidas con la informacién obtenida, para establecer que
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indicadores de desempefio del personal son necesarios, hacer

evaluaciones de prueba para establecer los parametros 6ptimos de

desempeiio.

Fases del estudio

O

Fase uno

Se reune la informacidn necesaria para la elaboracion de los
descriptores de puestos, mediante la observacién directa, los
cuestionarios y los diagramas utilizados para recolectar y analizar la

informacion.

Esta informacion permite definir las responsabilidades, atribuciones,
autoridad y actividades desarrolladas en el Departamento de
Compras para ser presentada en los descriptores en forma integrada,

clara y concisa.

Fase dos

Con los descriptores de puestos elaborados, esta definida la
informacion que se utilizara de base para establecer los indicadores

de rendimiento mas adecuados para la medicion de la productividad.

Se identifican las variables que se utilizaran para relacionarlas y
definir los indicadores de rendimiento que permitan medir la
productividad del Departamento de Compras en forma individual y en
conjunto, como estos de integran para medir la productividad total del
departamento.
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Fase tres

Se agrupan los indicadores por su similitud, se establece su
interpretacion, sus limites de operacidon y sus metas para mejorar la

productividad en forma continua.

Se agregan los indicadores de desempefio a los descriptores para
tener un documento completo, donde se enlistan funciones,
responsabilidades, sus indicadores y como contribuyen a la
productividad del departamento.

Con este documento maestro conformado por los descriptores de

puestos e indicadores, se presenta la forma de medicién de cada

uno, como estos contribuyen a la productividad del departamento.
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10.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Un cronograma de actividades, es una lista de las actividades necesarias

para realizar es estudio, con sus fechas previstas de comienzo y final. Ademas

permite la asignacion de recursos, precedencias y otra informacion relevante en

la planificacion del estudio.

o Recursos

Tabla l.

Actividades generales a desarrollar

Actividades Cuanto Tiempo  |Lugar Recursos

Estudiar entorno de departamento de compras Entorno, relaciones  [1semana |Empresa General, utiles oficina
Analizar los puestos de trabajo 4 compradores 4 semanas |Departamento de compras |Comprador, utiles oficina
Determinar las competencias genericas 1compradoralavez |4semanas |Departamento de compras |Gerente, utiles oficina
Establecer funciones, atribuciones y responsabilidades |4 perfiles 4 semanas |Departamento de compras |Gerente, utiles oficina
Presentar modelo de perfil 1 perfil 1semana |Departamento de compras |Gerente

Evaluar el modelo de perfil y su enfoque 1 perfil 4 semanas | Departamento de compras |Comprador

Analizar resultados obtenidos 1 perfil 2semana |Departamento de compras [Gerente, utiles oficina
Mejorar el perfil propuesto 4 perfiles 3 semanas |Departamento de compras [Gerente

Presentar perfil final 4 perfiles 1semana [Departamento de compras |Gerente, compradores

Fuente: elaboracion propia, utilizando el programa Microsoft Excel.
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Cronograma de actividades

Figura 2.
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Fuente: elaboracion propia, utilizando el programa Microsoft Project.
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11. RECURSOS

Un recurso, es una fuente o suministro del cual se produce un beneficio.
Normalmente, los recursos son material u otros activos que son transformados
para producir beneficio y en el proceso pueden ser consumidos o0 no estar mas

disponibles. Los necesarios para realizar este estudio son:

. Humanos
José Moisés de Paz Morataya (ejecutor del estudio)
Msc. Inga. Miriam Adela Pineda Samayoa

Msc. Lic. Carlos Rolando Hernandez

o Fisicos
Instalaciones de la empresa de alimentos
Biblioteca de la Escuela de Estudios de Postgrado de la Facultad de
Ingenieria de la Universidad de San Carlos de Guatemala.
Biblioteca de la Facultad de Ingenieria de la Universidad de San Carlos de

Guatemala.

o Materiales
Libros y tesis consultados en las diferentes bibliotecas
Libros y tesis consultados en Internet.

Computadora, impresora, papel y articulos de oficina
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Tablall. Recursos econdmicos

Gastos Costo (Q.)
Impresiones y fotocopias 2 100,00
Articulos de oficina 450,00
USByCD’s 250,00
Papeleria y utiles 125,00
Encuadernacion y empastados 2 100,00
Computadoras 500,00
Internet, teléfono y otros 500,00
Asesor 3 500,00

Total 9 575,00

Fuente: elaboracion propia, utilizando el programa Microsoft Word.
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