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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general disefiar un sistema de
evaluacién de desempefio, aplicable a las jefaturas de la Planta Industrial por
su gran aporte al desarrollo humano y profesional. La investigacion fue
descriptiva, y aplicada, debido que ayudara a solucionar un problema
practico en la empresa y el disefio no experimental. La poblacién y muestra
en estudio lo constituyeron, los directivos de la planta industrial Chemoto
S.A.C. (jefe de contabilidad y tesoreria, jefe de logistica y almacén, jefe de
produccion y ensamble, jefe de recursos humanos y jefe comercial), asi
como los 27 trabajadores de la planta industrial entre personal soldadores,
mecanicos, de almacenes, administrativos y de servicios, Los instrumentos
utilizados fueron un cuestionario de entrevista y encuestas, matriz de

evaluacién y fichas de observacion.

Entre los principales resultados se encontr6 que en la Planta Industrial
Chemoto estan empleando un sistema de evaluacion del desempefio
tradicional sin un propésito claro. Los jefes consideran que se debe
implementar una herramienta objetiva de evaluacién, con propdsitos de
ascensos, remuneraciones, capacitaciones y desarrollo de personal. Los
trabajadores consideran que en la empresa no existe un programa de
beneficios e incentivos y que estan insatisfechos con las condiciones fisicas y

materiales, asi como con las politicas administrativas de la empresa.

Se recomienda implementar la herramienta de evaluacion de 360° en la
Planta Industrial Chemoto, por su gran aporte al desarrollo humano y
profesional para sus empleados. Y que para su buen uso de estas
herramientas se debe proveer previamente de capacitaciones y
sensibilizacién del personal, asi como alinear los factores a evaluar a los

objetivos organizacionales.

PALABRAS CLAVES: Desempefio, Disefio, Evaluacion, Productividad,

Talento Humano.



ABSTRACT

This research has the general objective to design a performance
evaluation system applicable to the headquarters of the Industrial Plant
for his great contribution to the human and professional development.
The research was descriptive, and applied, because it will help solve a
practical problem in the business and non-experimental design. The
population and study sample was constituted, the directors of the
industrial plant SAC Chemoto (Head of accounting and treasury, head
of logistics and warehousing, production and assembly chief, head of
human resources and commercial supremo) and the 27 workers of the
plant between staff welders, mechanics, warehouse, administrative and
service The instruments used were a questionnaire and interview

surveys, evaluation matrix and observation sheets.

The main results found in the Industrial Plant Chemoto are employing a
traditional performance evaluation without a clear purpose. The heads
should consider implementing an objective assessment tool, for
purposes of promotions, salaries, training and staff development. The
workers believe that there is a benefit program and incentives in
business and who are dissatisfied with the physical and material

conditions as well as administrative policies of the company.

It is recommended to implement the assessment tool 360 in the
Industrial Plant Chemoto, for his great contribution to the human and
professional development for its employees. And for good use of these
tools must first provide staff training and awareness and to assess the
factors align to organizational goals.

Keyword: Performance, Design, Evaluation, Productivity, Talent.
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INTRODUCCION

Toda organizacion espera obtener un recurso humano calificado que se
identifique con los objetivos de la empresa y realice las tareas con una
efectividad sobresaliente, en términos de eficacia y eficiencia, en la
busqueda de un mejoramiento continuo que permita garantizar el éxito
de la organizacion y su crecimiento dentro de la misma. La
investigacion propone un Disefio de Sistema de Evaluacion de
Desempefio de 360° en la Planta Industrial CHEMOTO S.A.C. del
departamento de Lambayeque, para mejorar el desempefio laboral de

los trabajadores.

Este estudio permiti6 obtener informacion documental bien
estructurada y de veracidad comprobada, acerca del proceso de
Evaluacion del Desempefio; contar con un sistema de retroalimentacién
constante de beneficio mutuo, tanto para el personal como para la
organizacién; establecer un instrumento para conocer con exactitud las
debilidades y fortalezas del personal de apoyo administrativo, con la
finalidad de ejercer las acciones correctivas necesarias basandole en
los resultados obtenidos; mejorar la productividad de su recurso
humano con la finalidad de que contribuya activamente en el logro de
los objetivos trazados; desarrollar este sistema de Evaluacion del
Desempefio, periddicamente en el personal de apoyo administrativo de
la organizaciébn y desarrollar de manera préactica y eficiente los

conocimientos tedricos adquiridos en la universidad.

Desde el punto de vista profesional se aportara a la Planta Industrial
Chemoto un Sistema de Evaluacion del desempefio de 360°, el cual
sera practico, técnico y eficiente para medir el desempefio laboral de
los trabajadores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del

departamento de Lambayeque.

XV



El estudio consta de 6 capitulos que a continuacion se detalla:

En el capitulo uno se muestra los aspectos generales sobre el

problema de investigacion.

El capitulo dos, contiene la informacion tedrica sobre los antecedentes

y base teodrica del Sistema de Evaluacion de Desempefio.

En el capitulo tres, se describe el marco metodologico de la
investigacion, resaltando los pasos que se siguieron para el desarrollo
de la investigacion: la hipotesis, las variables y su Operacionalizacion,
la metodologia de estudio, el método de investigacion y las técnicas e

instrumentos de recopilacion de datos y su tratamiento.

En el capitulo cuatro, se describen los resultados de la investigacion,
considerando la discusion de los resultados.

En el capitulo cinco, se plantea la propuesta del proyecto de
investigacion, resaltado el disefio de la herramienta de evaluacion de

360 grados para la Planta Industrial de Chemoto.

Finalmente el capitulo seis, se presentan las conclusiones vy

recomendaciones como resultado del presente estudio.

XVi



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



11. Situacion Probleméatica

Toda organizacion espera obtener el maximo rendimiento de su equipo
de trabajo, de alli la importancia que tiene para su supervivencia el
contar con un recurso humano calificado que se identifigue con los
objetivos de la empresa y realice las tareas con una efectividad
sobresaliente, en términos de eficacia y eficiencia, en la busqueda de
un mejoramiento continuo que permita garantizar el éxito de la
organizacion y su crecimiento dentro de la misma. En ese sentido, los
departamentos de recursos humanos, o los profesionales vinculados a
estos, distribuyen esfuerzos de tiempo y presupuestos para tener

mejor personal posible.
Internacionales

Para lograr dicho fin, uno de los principales procesos asociados es la
evaluacion del desempefio. La evaluacion de desempefio es un
proceso sistémico y periddico que permite al empleador medir como los
trabajadores llevan a cabo sus labores (Guerra, 2007). Ello permite a
las empresas tomar decisiones respecto de cuan cerca se encuentra el
personal con las metas trazadas y la linea de carrera trazada para

ellos, realizar ajustes salariales, entre otros.

La Evaluacién de Desempefio surge como un instrumento clave para
medir el quehacer de los trabajadores. Permite ver si el empleado ha
cumplido con las metas propuestas a principio de afio y si cumple con
los requerimientos correspondientes a su cargo. Sin embargo en un
mercado laboral tan dindmico ya no solo basta con medir el
cumplimiento de metas si no que se hace necesaria la inclusién de
evaluacion del trabajo para reflejar el verdadero desempefio de los
trabajadores y alinear los objetivos estratégicos de la empresa con el
desarrollo profesional del personal. Ademas este proceso permite

gestionar los diversos aspectos de recursos humanos como son la



Seleccion, Capacitacion, Desarrollo, Promociones, Compensaciones,
(Angel, Dubin, Salvador & Simon, 2008).

La gestion del desempefio tiene sus antecedentes en los modelos de
gestion americanos en los afios 60, en el marco del contexto
regulatorio y de mercado laboral de Estados Unidos, muchas de las
practicas se importaron afios mas tarde a través de la implantacion de
las multinacionales americanas en territorio europeo. En Espafa la
evaluacion del desempefio se caracteriza la “heterogeneidad’. Cada
empresa disefia, adapta e implementa los sistemas (dentro de las
limitaciones de recursos), de una forma personalizada a su cultura, a
las caracteristicas de sus profesionales y, sobre todo, a las
competencias y objetivos que son criticos para hacer crecer y

evolucionar su negocio (Moreno, 2012).

En el Perd al igual que en Espafia existen una gran diversidad de
‘recetas’ en términos de cémo medir, cudles seran los canales y sujetos
de evaluacion y, sobre todo, a qué otras practicas de RRHH se

vinculan los resultados de las evaluaciones.

La Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
que se dedica a la fabricacién, importacion y exportacion de vehiculos
menores: trimovil de pasajeros, motocicletas, trimévil de carga, al por
mayor y menor, localizada en Lambayeque, implementara a partir del
afio 2016 un nuevo modelo de Gestidon de Recursos Humanos por las
dificultades continuas que se observa en la organizacion,
principalmente relacionadas a la insatisfaccion por los salarios que
reciben, el cual consideran injusto. La empresa paga por dia trabajado
mas no por resultados. Por ello se pretende redefinir todos los
procesos de Recursos Humanos. En este trabajo se disefiara y aplicara

un nuevo Sistema de Evaluacién de Desempefio, que incluird la



medicion por cumplimiento de objetivos y calificacion de las

competencias claves para la empresa.

12.  Formulacion del problema

¢El desempeiio del personal de la Planta Industrial Chemoto S.A.C.,

mejorara con el nuevo Sistema de Evaluacién de 360°7?

13. Delimitacion de la investigacion

La investigacion fue realizada en la Provincia de Lambayeque en la
direccion Av. Lambayeque lote. 01 C.P. extension Santa Ana donde se
encuentra localizada la Planta Industrial Chemoto S.A.C. En la
investigacion participd solo una persona utilizando instrumentos de

recoleccion de datos en el lapso de marzo — 2015 a octubre — 2015.

14. Justificacion e Importancia de la Investigacion

Hoy en dia la globalizacion ha causado nuevas maneras de trabajar, de
operar procesos, de dirigir los mismos y sus organizaciones, lo que
conlleva a niveles mas elevados de competencias profesionales y
técnicas requeridas de sus recursos humanos. Por ello, las
organizaciones deben adaptarse, e incluso anticiparse a los cambios,
planeando adecuadamente sus estrategias y alineando los aportes de
su capital humano con dichas estrategias a fin de alcanzar los objetivos

y metas de la organizacion.

La administracion de recursos humanos es una de las areas que
requiere de mayor atencion y minuciosidad y la evaluacion de
desempefio constituye una de las funciones clave, por el interés de la

organizacién en medir el rendimiento global del empleado, y por tal



motivo, la motivacién que se le proporcione a cada persona influird en
el optimo desarrollo de sus competencias y por lo tanto aumento de la
productividad. Motivo por el cual el interés de nuestra investigacion en
disefiar un nuevo sistema de evaluacion del desempefio de 360° del
personal de la planta industrial Chemoto S.A.C. del departamento de
Lambayeque.

Por lo tanto la realizacion de este proyecto servira para mejorar el
sistema de evaluacion del desempefio del personal existente en la
Planta Industrial CHEMOTO S.A.C., lo que permitird alcanzar una
eficiente gestion de la calidad constituyéndose en una herramienta de
forma permanente que oriente su funcionamiento hacia la mejora de

sus procesos Yy de sus resultados en dicha empresa.

Este estudio permitira:

- Obtener informacion documental, bien estructurada y de
veracidad comprobada, acerca del proceso de Evaluacion del
Desempefio.

- Contar con un sistema de retroalimentacion constante, de
beneficio mutuo, tanto para el personal como para la
organizacion.

- Establecer un instrumento para conocer con exactitud las
debilidades y fortalezas del personal de apoyo administrativo,
con la finalidad de ejercer las acciones correctivas necesarias
basandole en los resultados obtenidos.

- Mejorar la productividad de su recurso humano con la finalidad
de que contribuya activamente en el logro de los objetivos
trazados.



- Desarrollar este sistema de Evaluacion del Desempefio,
periodicamente en el personal de apoyo administrativo de la
organizacion.

- Desarrollar de manera practica y eficiente los conocimientos
tedricos adquiridos en la universidad.

Desde el punto de vista profesional se aportara a la Planta Industrial

Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque un Sistema de

Evaluacion del desempefio de 360°, el cual sera practico, técnico y

eficiente para medir el desempefio laboral de los trabajadores de la

Planta Industrial.

15. Limitaciones de la Investigacion

La presente investigacion se desarrollé en la Planta Industrial Chemoto
que esta ubicada en la Av. Lambayeque lote. 01 C.P. extension Santa

Ana de la Provincia de Lambayeque.

16. Objetivos de la Investigacion

16.1. Objetivo General
Proponer un Sistema de Evaluacién de Desempefio de 360° en

la Planta Industrial CHEMOTO S.A.C., para mejorar el

desemperio laboral de los trabajadores.

16.2. Objetivos Especificos

a) Analizar el Modelo de Evaluaciéon de Desempefio Laboral que

actualmente posee la Planta Industrial.



b)

d)

Analizar el nivel de satisfaccién laboral de los trabajadores en
relacion a beneficios e incentivos laborales, condiciones laborales,
politicas administrativas entre otras dimensiones.

Proponer la aplicacion de un Sistema de Evaluacion de
Desempefio Laboral denominado de 360° por Competencias en la
Planta Industria Chemoto.

Realizar el analisis beneficio / costo de la propuesta.
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21. Antecedentes de Estudios

Desde hace unos afios se han venido desarrollando investigaciones
sobre como una adecuada gestién del talento humano dentro de una
empresa, mejora considerablemente los indices de productividad tanto
de la empresa como de sus empleados. Se observa que se han
abarcado temas como evaluacion del desempefio, motivacion,
compensacion salarial y oportunidades de mejora ofreciendo a
posibilidad de hacer carrera en la empresa. Estos factores influyen
directamente en el desempefio de los colaboradores, logrando su
fidelizacion reflejado en un mejor desarrollo de sus actividades y en el

aumento de las ventas (Chiavenato, 2009).

Internacionales

Corado (2013) publica en Guatemala la tesis “Factores que afectan la
adecuada aplicacién de la evaluacion del desempefio en el Proyecto
BLP (Beteer Life Project” desarrollado con el objetivo general de
determinar los factores que afectan la adecuada aplicaciéon de la
evaluacion del desempefio en el Proyecto BLP. Con el fin de llevar a
cabo esta investigacion fue importante para el autor tomar en cuenta la
opinion y las experiencias tanto de los puestos de alta jerarquia, como
de todos los empleados. La poblacion en estudio estuvo comprendida
por 25 sujetos. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario
dirigido a evaluadores (Directora, Subdirectora, Gerente de IT, Gerente
de Campo y Gerente Financiero) un total de cinco personas, para
identificar puntos de vista y opiniones relacionadas con la actual
evaluacion de desempefio y la manera de mejorarla. Contiene un total
de 11 preguntas; 2 de opcion mdultiple y 9 cerradas. El cuestionario
estuvo dirigido al personal técnico, administrativo y facilitadores, un

total de veinte personas cuya opinion determinard el grado de



conocimiento sobre el tema de evaluacion del desempefio,
capacitacion recibida para desarrollarla y su punto de vista respecto a

la misma.
Las principales conclusiones de esta tesis fueron:

- Los factores que afectan la adecuada aplicacion de la evaluacion
en el Proyecto BLP, son: la falta de capacitacion de los
evaluadores para la aplicacion de dicha herramienta, no poseen
un manual sobre el tema que les sirva como guia y los evaluados

consideran que la comunicacion con sus jefes es deficiente.

- Al evaluar la capacitacion del recurso humano se detectd que los
evaluadores no cuentan con la capacitacion necesaria para la
aplicacion efectiva de la evaluacion del desempefio a sus

subordinados, ni éstos para ser sometidos a la misma.

Méndez (2012) publica en Guatemala la tesis “Criterios para
implementar un modelo de evaluacion de desempefio de 360° en el
departamento de ventas de una empresa productora y
comercializadora de aceites, margarinas y grasas industriales
especializadas”, con el objetivo de determinar los criterios que deben
considerarse para implementar un Modelo de Evaluacién de
Desempefio en la empresa dedicada a la produccion y comercializacion
de aceites, margarinas y grasas industriales especializadas. La
investigacion fue descriptiva. Para la recopilacién de la informacion el
autor solicitdo la cooperacion de las 13 personas que comprenden el
personal del departamento de ventas con gente bajo su cargo; para ser
encuestados, asi como la colaboracion del gerente de ventas para ser
entrevistado. Se encuestaron 69 personas del nivel operativo, tomando

como base el calculo para la poblacién de 84 personas de este nivel en
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el &rea de ventas y un grado de error del 5%.ElI muestreo que se utilizé

es el no probabilistico por conveniencia.
Entre las conclusiones que el autor menciona podemos mencionar:

- A través de la entrevista realizada a la Gerencia de ventas se
lograron establecer los factores necesarios que permitan la
realizacion de la propuesta de instrumento de evaluacion
desempefio de 360° para el personal operativo del &area de
ventas.

- Se determin6 que todo el personal encuestado, esta de acuerdo
en que se debe implementar un modelo de evaluacion de
desemperio el cual beneficiara a todos dentro de la organizacion;
sefalando con claridad las obligaciones y lo que se espera de los

colaboradores.

Vifan & Yadira (2012) en la investigacion “Disefio e implantacion de un
sistema de evaluacion del desempefio por competencias y su impacto
en la productividad de los trabajadores de la empresa Global Chem
Cia. Ltda” publicada en Ecuador, con el objetivo de Implementar el
modelo de evaluacién de desempefio por competencias y determinar
su influencia en la productividad de la empresa. El tipo de investigacion
fue correlacional y tipo de disefio cuantitativo. La poblacion analizada
fue de 70 personas. Las conclusiones que arribo el autor se describe

a continuacion:

- Se pudo comprobar que el Disefio e Implantacién de un Sistema
de Evaluaciéon al Desempefio por Competencias si influye en la
productividad de los trabajadores de la empresa Global Chem
Cia. Ltda., mismo que se verificO en las encuestas realizadas en
la empresa. El estudio demuestra que la aplicacion del modelo de
competencias le ha permitido a la empresa establecer politicas

claras para todo su personal y ha posibilitado seleccionara cada
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persona para el puesto que ha sido requerido. La empresa ha
podido definir planes de capacitacion y desarrollo con las
personas en base a los resultados individuales, ademas de
proponer una evaluacion constante a todo su personal para
mantenerlos comprometidos con la compafia asegurandose a

corto y largo plazo el logro de los objetivos empresariales.

- Al gestionar el talento humano a través de una evaluacién de
desempeiio los autores demostraron ventajas competitivas como:

predecir problemas y adelantarnos a soluciones.

2.2. Base Teo6rica Cientifica

2.2.1. Evaluacién del desempefio

Segun Chiavenato (2007) la evaluacion del desempefio no es un fin en
si mismo, sino un instrumento, una herramienta para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la empresa; ocurre ya sea que
exista 0 no un programa formal de evaluacién en la organizacion. Los
superiores jerarquicos estan siempre observando la forma en que los
empleados desempefian sus tareas y se estan formando impresiones

acerca de su valor relativo para la organizacion.

Para Santos (2001) los programas de evaluacién son fundamentales
dentro del sistema de Recursos Humanos en cualquier compafiia.
Estos ademas, contribuyen a la determinacion del salario, a la
promocién, al mejoramiento continuo, al establecimiento de planes de
capacitacion y desarrollo; para investigacion y
para acciones de personal tales como traslados, suspensiones y hasta

despidos, etc.

12



Segun Byars & Rue (1996) la Evaluacién del Desempefio o Evaluacién
de resultados es un proceso destinado a determinar y comunicar a los
empleados la forma en que estan desempefiando su trabajo y, en

principio a elaborar planes de mejora.

Segun Carroll & Schneir (1982, Citado en Gomez, Balkin y Cardy,
2008) la evaluaciéon del desempefio, implica la identificacion, medida y
gestion del rendimiento de las personas de una organizacion. La
identificacion significa determinar qué areas del trabajo deberia analizar
el directivo cuando mide el rendimiento. Segun refieren los autores el
sistema de evaluacion, deberia centrarse en el rendimiento que afecta
al éxito de la organizacién en lugar de en caracteristicas irrelevantes
para el rendimiento, tales como la raza, la edad o el sexo. Una buena
medida del rendimiento debe ser algo coherente en toda la
organizacion. Es decir, todos los directivos de la organizacion deben
mantener estandares de calificacibn comparables, segin Banks &
Roberson (1985, citado en Gémez et al, 2008). La gestiones el
objetivo general de cualquier sistema de evaluacién segun refiere los
autores mencionados. La evaluacién debe adoptar una vision orientada
al futuro respecto de lo que los trabajadores pueden hacer para
alcanzar su potencial en la organizacion. Esto significa que los
directivos deben ofrecer informacién a los trabajadores sobre su

rendimiento anterior y ayudarles para alcanzar un rendimiento superior.

Segun Chiavenato (2007) la evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica de como cada trabajador se desempefia en un
puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Segun refiere toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia
y las cualidades del trabajador. Asimismo refiere que la evaluacion de
los trabajadores que desempefian papeles dentro de una organizacion

se deber hacer aplicando varios procedimientos, como evaluaciéon del
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desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados,
informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc.
Algunos de estos conceptos son intercambiables. En resumen, segun
el autor mencionado la evaluacion del desempefio es un concepto
dindmico, porque las organizaciones siempre evaltan a los empleados,
formal o informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion
del desempefio representa una técnica de administracion
imprescindible dentro de la actividad administrativa. Es un medio que
permite detectar problemas en la supervisiéon del personal y en la
integracion del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi
como discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen
mas potencial que el exigido por el puesto, problemas de motivacion,
etc. Segun Chiavenato (2009) los primeros pasos del encargado de la
funcién de administracion de recursos humanos dirigidos a implantar la

evaluacion del desempefio deben ser:

- Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza
entre las personas.

- Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan
metas de trabajo.

- Desarrollar un estilo de administraciébn democratico, participativo y
consultivo.

- Crear un proposito de direccion, futuro y mejora continua de las
personas.

- Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion,
desarrollo personal y profesional.

- Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de
diagnoéstico de oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea
un sistema arbitrario, basado en juicios.
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Métodos de evaluacion del desempefio

Segun Alles (2005) los métodos de evaluacion de desempefio se
clasifican de acuerdo con aquello que miden: caracteristicas, conductas

(competencias) o resultados.

Los métodos basados en caracteristicas mide hasta qué punto un
empleado posee ciertas caracteristicas, como confiabilidad, creatividad,
iniciativa o liderazgo, que la empresa considera importantes para el
presente o para el futuro. Entre los métodos mas conocidos tenemos
la escalas graficas de calificacién, métodos de escalas mixtas, método

de distribucion forzada, método de forma narrativa, etc.

Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador
identificar de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la
escala. Estos métodos se desarrollan para describir de manera
especifica deberian exhibirse en un puesto. Entre los principales
métodos tenemos: El método de incidente critico escala fundamentada
para la medicién del comportamiento y la escala de observaciéon del

comportamiento.

Los métodos basados en resultados evalian los logros de los
empleados, los resultados que obtienen en su trabajo. Entre sus
principales métodos tenemos las mediciones de productividad y la

administracion por objetivos.

Segun Bohlander et al., (2001) existen varios métodos de evaluacion
del desempeiio, cada uno de los cuales presenta ventajas y
desventajas y relativa adecuacién a determinados tipos de cargos y
situaciones. Segun los autores pueden utilizarse varios sistemas de

evaluacion, como también estructurar cada uno de éstos en un nivel
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diferente, adecuados al tipo y caracteristicas de los evaluados y al nivel
y caracteristicas de los evaluadores.

Entre los principales métodos, Bohlander et al., (2001) describen:

- Métodos de escala (escalas graficas, escalas de puntuacion, listas
de verificacion, escalas de calificacion conductual, etc.).

- Métodos con acento en la seleccidon de comportamientos que se
ajustan a la observacién (método de eleccion forzada u obligatoria).

- Métodos basados en registros observacionales, tales como los
métodos de investigacion o verificacibn en campo (frases
descriptivas, establecimiento de categorias observables, etc.).

- Métodos centrados en el registro de acontecimientos criticos o
exitosos (método de incidentes criticos, registro de acontecimientos
notables).

- Métodos con acento en la comparacion entre sujetos (por pares,
contra el total del grupo, contra tipologia exitosa, etc.) o contra
estdndares (método de puntos comparativos, de evaluacién
comparativa, de distribucion obligatoria).

Los autores recomiendan tener siempre presente que el sistema
escogido, sera una herramienta, un método, un medio y no un fin en si
mismo. Es un medio para obtener informacion datos e informacion que
puedan registrarse, procesarse y canalizarse para la toma de
decisiones y disposiciones que busquen mejorar e incrementar el

desempefio humano dentro de las organizaciones.

A continuacion describimos algunos métodos, segun Bohlander et al.,
(2001)
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Método de Escala Gréfica:

Sus principales caracteristicas:

Evalla el desempefio de las personas mediante factores de
evaluacion previamente definidos y graduados

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

Los factores se seleccionan previamente para definir en cada
empleado las cualidades que se intenta evaluar.

Cada factor se define con una descripcion sumaria, simple,
objetiva, para evitar distorsiones. Por otro lado, en estos factores
se dimensiona el desempefio, que van desde los mas débiles o
insatisfactorios hasta el mas 6ptimo o muy satisfactorio.

El método de evaluacién del desempefio por escalas graficas
puede implementarse mediante varios procesos de clasificacion,
de los cuales los mas conocidos son: Escala gréafica continda,

Escala grafica semi continuas, y Escala grafica discontinua.

Método de eleccidn forzada:
Caracteristicas:

Consiste evaluar el desempefio de los individuos mediante
frases descriptivas de determinadas alternativas de tipos de
desempenio individual.
La naturaleza de las frases puede variar mucho; no obstante,
hay dos formas de composicién:
o Se forman bloques de dos frases de significado positivo y
dos de significado negativo, al juzgar al empleado, el
supervisor o evaluador elige la frase que mas se ajusta, y
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luego, la que menos se ajusta al desempefio del
evaluado.

o Se forman bloques de soélo cuatro fases de significado
positivo, al empleado, el supervisor o evaluador elige las
frases que mas se ajustan al desempefio del evaluado.

Las frases que conforman los conjuntos o bloques no se escogen al
azar, sino que deben seleccionarse de manera razonable mediante un
procedimiento estadistico tendiente a verificar su adecuacion a los
criterios existentes en la empresa y su capacidad de discriminacion, a

través de dos indices: el de aplicabilidad y el de discriminacion.

e Meétodo de investigacion de campo:
Es un método de desempefio desarrollado con base en entrevistas de
un especialista en evaluacién con el supervisor inmediato, mediante el
cual se verifica y evalia el desempefio de sus subordinados,
determindndose las causas, los origenes y los motivos de tal
desempefio, por medio del andlisis de hechos y situaciones. Es un
método mas amplio que permite ademas de un diagndstico del
desempeiio del empleado, la posibilidad de planear junto con el

superior inmediato su desarrollo en el cargo y en la organizacion.
Caracteristicas:

Mediante este método, la evaluacién de desempefio la efectia el
supervisor (jefe), pero con asesoria de un especialista (staff) en
evaluacion del desempefio. El especialista va a cada una de las
secciones para entrevistar a los jefes sobre el desempefio de sus

respectivos subordinados.

Se lleva a cabo siguiendo los 3 siguientes pasos.
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e Evaluacion inicial: el desempefio de cada funcionario se evalla
inicialmente en uno de los tres aspectos siguientes: desempefio
mas satisfactorio, desempefio satisfactorio, desempefio menos
satisfactorio.

e Andlisis suplementario: una vez definida la evaluacién inicial del
desempeiio de cada funcionario, ese desempefio pasa a ser
evaluado con mayor profundidad a través de preguntas del
especialista al jefe.

e Planeamiento: una vez analizado el desempefio se elabora
un plan de accion, que puede implicar: conserjeria al funcionario,
readaptacion del funcionario, entrenamiento, desvinculacion y
sustitucion, promocién a otro cargo, mantenimiento en el cargo.

e Seguimiento: Se trata de una verificacion o comprobacion del

desempeiio da cada funcionario.

e Método comparacidn por pares:
Es un método que compara a los empleados en turnos de a dos, y se
anota en la columna de la derecha aquél que se considera mejor en
cuanto al desempefio. En este método también pueden utilizarse
factores de evaluacion, de este modo cada hoja del formulario sera

ocupada por un factor de evaluacién de desempefio.
Caracteristicas:

e El evaluador debe comparar a cada empleado contra todos los
gue estan evaluados en el mismo grupo.

e La base de la comparacién es, por lo general el desempefio
global.

e El nimero de veces que el empleado es considerado superior a

otro se puede sumar, para que constituya un indice.
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Escala de calificacién basada en el comportamiento:

Utilizan el sistema de comparacion del desempefio con determinados

parametros conductuales especificos.

Caracteristicas:

Descripcidn de desempefio aceptable y desempefio inaceptable
obtenida por los disefiadores del puesto, otros empleados vy el

supervisor.

2.2.1.1. Pasos paralaevaluaciéon del desempefio.

A continuacion describimos los siguientes pasos recomendados por

Dessler, Juarez, Sobrino, & Tepezano (2009).

Paso 1. identificar los conocimientos, las funciones vy
responsabilidades principales del cargo. Seleccionar aquellos
aspectos que a su parecer son centrales en el quehacer del
trabajador. Relacionar estas funciones con indicadores de
resultados. por ejemplo, para un vendedor su principal funcion
es vender y un indicador de resultado es una meta de ventas.
Para un encargado de bodega su principal funcién es mantener
en orden los productos, un indicador asociado es mantener el

inventario al dia.

Paso 2: contrastar estos puntos con el trabajadores de
importancia que el trabajador también forme parte de la
construccion de su evaluacién. Comparta lo que ha establecido
como lo central indague si con estos puntos se esta
considerando todo lo que él/ella realiza. Puede estar olvidando
algo que realiza el trabajador, y que en esta conversacion se
puede rescatar. El trabajador por su parte sentira que es

valorado y tendra mayor claridad de qué se le exige en su cargo.
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Paso 3: defina la metodologia. Si el trabajador es evaluada sélo
por su jefe (evaluacion en 90°), otra en que ademas lo evallan
su pares (en 180°) e incluso algunos en donde la persona
también es evaluada por sus subalternos (en 360°).
Recomendamos partir con una evaluacion en 90° o 180°, para

luego terminar con una evaluacién en 360°.

Paso 4: establezca periodicidad de evaluaciones. Si la
evaluacion es breve (no mas de 2 planas) y no le toma mas de
una hora entregar una retroalimentacién, realicela
mensualmente. también puede ser trimestral o cada 4 meses,
dependiendo del cargo y de la necesidad de ir supervisando las
metas. es posible tener una version abreviada para realizar
mensualmente y otra version mas completa a realizar una vez al
afo. Es importante respetar las fechas, ya que es un rito que
establece orden y tranquilidad (nada mejor que obtener un
feedback sobre mis resultados para corregir mis errores o

fortalecer mis aciertos).

Paso 5: incorpore el auto evaluacion. Siguiendo la misma pauta
de evaluacion, se recomienda que el trabajador también se auto
evalle, asi podra notar las diferencias de percepcién sobre una

misma tarea o funcién y ser mas claro sobre el punto a evaluar.

Paso 6: entregue los resultados. Una vez construido el sistema
de evaluacion de desempefio debe entregar un reporte verbal
y/o escrito sobre el desempefio de cada trabajador y del equipo.
Esta evaluacion no debe ser sOlo un reporte para saber si sus

trabajadores estdn haciendo bien o mal su pega, es una guia
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para el mismo trabajador que le permitira ajustarse a lo que la

empresa define como importante.

2.2.1.2. Evaluacion de 360°

Segun Alles (2005) es un sistema de evaluacién de desempefio
sofisticado utilizado por las empresas. La persona es evaluada por
todo su entorno: jefes, pares y subordinados. Puede incluir a otras
personas, como proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el nimero

de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del sistema.

El camino que dese seguirse en un proceso de evaluacion de 360°
segun Alles (2005) es el siguiente:

- Definicion de las competencias tanto cardinales como especificas
criticas de la organizacion y / o del puesto segun corresponda.

- Disefio de la herramienta soporte del proceso.

- Elecciéon de las personas que van a intervenir como evaluadores.

- Lanzamiento del proceso de valuacién con los interesados y los
evaluadores.

- Relevamiento y procesamiento de los datos de las diferentes
evaluaciones.

- Comunicacioén a los interesados de los resultados de la evaluacion
de 360°.

- Informes

22.2. Desempeiio laboral

Stoner et al., (1992) seiala que el desempeiio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con

anterioridad.
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Segun Dessler et al., (2009) el desempefio laboral es el rendimiento
laboral y la actuacibn que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral

especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Por otro lado, Chiavenato (2002) expone sobre desempefio laboral
como “una sistematica apreciacion del desempeno, del potencial de
desarrollo del individuo en el cargo, afirmando que toda evaluacion es
un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las

cualidades de alguna persona.

Segun estas definiciones se puede afirmar que el desempefio es una
apreciacion por parte de los supervisores de una empresa de la
manera como un empleado logra sus metas u objetivos, asi mismo, el
desempeiio laboral permite visualizar el punto hasta el cual un
empleado puede realizar una labor; aclarando que dicho desempefio
no solo incluye la produccién de unidades tangibles sino también las no
tangibles como lo es el pensar en forma creativa, inventar un producto

nuevo, resolver un conflicto entre otros o vender un bien o servicio.

Estrategias del desempefio laboral
Para Zufiga (2006) las principales estrategias son:

- Reciprocidad

Cuando el individuo considera que las retribuciones que obtiene de la
organizacién son mayores que sus esfuerzos, percibe la relacion como
exitosa. Por el contrario, si no tiene esta percepcidon, se vuelve
propenso a deteriorar su relacion con la organizacién, y puede llegar

incluso a abandonarla (p. 39).
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- Compromiso organizacional

Es el grado en el que un empleado se identifica con la organizacion y
desea seguir participando activamente en ella. Es aquella que se
refiere a que el empleado se identifica con la empresa, metas, objetivos
y que estd metido en ello como cualquier otro que labora ahi, es decir
este se refiere a identificarse con el servicio persona a la organizacion
y el compromiso con el trabajo a identificarse con su labor especifica.
Para Meyer y Allen (1991), el compromiso laboral esta constituido por
tres componentes separables, y cada uno de ellos refleja un estado
psicoldgico Unico y subyacente. EI compromiso afectivo se refiere a la
asociacion emocional de un empleado con la organizacion, de manera
gue éste continda en el empleo porque asi lo desea. El compromiso de
seguimiento o de continuidad se refiere a la conciencia de los costos
asociados a dejar la organizacién, de manera que los empleados
permanecen porque consideran que necesitan el empleo. Finalmente,
el compromiso normativo se asocia con el sentimiento de obligacion,
debido a lo cual los empleados sienten que deben permanecer en la
organizacion. Los autores sugieren que los individuos pueden
experimentar cualquiera de estos tres componentes del compromiso,

en grados variables (p. 41).

- Participacion

La participacion consiste en la implicacion de las personas en las
actividades de la organizacion, aportando cada quien la parte que le
corresponde, para cumplir los objetivos institucionales. A tales efectos,
se debe explicitar los requerimientos de participacion por medio del
disefio de cada puesto de trabajo y la programacion de actividades que
determinan el objetivo a cubrir, las funciones y actividades necesarias a
desempenfarse en el puesto, los estandares de calidad y de cantidad
exigidos en cuanto a productividad, la informacion a intercambiar y los

recursos disponibles (p. 43).
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2.3. Definicion de la Terminologia

Desempefio

Cumplimiento por parte de una persona de aquello a lo que esta

obligado.
Evaluacion del desempefio

La evaluaciéon del desempefio es una apreciacion sistematica de como
cada trabajador se desempefia en un puesto y de su potencial de
desarrollo futuro.

Instrumento de evaluacion basado en comportamientos

Una herramienta de evaluacioén que pide a los directivos que evallen

los comportamientos de un trabajador.

Instrumento de evaluacién basado en rasgos

Una herramienta de evaluacion que pide a un supervisor que emita
juicios acerca de las caracteristicas del trabajador que tienden a ser
consistentes y duraderas.

Instrumentos de evaluacion basados en resultados

Una herramienta de evaluacion que pide a los directivos que evallen
los resultados alcanzados por los trabajadores.

Productividad

Medida del valor que los trabajadores aportan a nivel individual a los

bienes y servicios de la organizacion.
Recursos Humanos

Personas que trabajan en una organizacion. También denominado

personal.
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Rendimiento

Producto o utilidad que da una cosa.
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31. Tipo y Disefo de Investigacion

3.11. Tipo de Investigacion

De acuerdo al problema planteado, esta investigacibn se enmarca
dentro del tipo de investigacion descriptivo, donde se pretende
pormenorizar las particularidades de una realidad estudiada, su analisis
y el planteamiento de soluciones, asi como, evaluar y recolectar datos
sobre las dimensiones del fendbmeno a investigar. De acuerdo a su
orientaciéon es Aplicada, debido que la investigacion ayudara a

solucionar un problema practico en la empresa.

3.1.2. Disefo de Investigacién

Esta investigacion es de disefio no experimental, que podria definirse
como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios donde no se hace variar en
forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre
otras variables. Lo que se hace en la investigacion no experimental es
observar fendbmenos tal como se dan en su contexto natural, para
posteriormente analizarlos. (Hernandez, Fernandez & Baptista; 2010,
p.149)

32. Poblacién y Muestra

Segun Hernandez et al. (2010), no siempre se utilizard muestra en los
estudios de investigacion es por esto que para fines de la investigacion
se utilizd una muestra censal lo que significa que se trabajara con toda

la poblacion.
Por lo anterior mencionado la poblaciéon y muestra de estudio esta

conformada por los directivos de la planta industrial CHEMOTO S.A.C.
(jefe de contabilidad y tesoreria, jefe de logistica y almacén, jefe de
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produccion y ensamble, jefe de recursos humanos y jefe comercial).
Asi como los 27 trabajadores de la planta industrial entre personal

soldadores, mecanicos, de almacenes, administrativos y de servicio.

3.3. Hipotesis
Un sistema de evaluacion de desempefio 360° en la Planta Industrial

CHEMOTO S.A.C. va a contribuir con el mejoramiento del desemperiio

laboral de los trabajadores.

34. Variables

34.1. Variable dependiente
Desempefio laboral de los trabajadores
3.4.2. Variable independiente

Sistema de evaluacion del desempefio 360 grados
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35.

Operacionalizacion de Variables

Variable Dimensiones | Indicadores Técnicas Instrumentos
Conocimiento Calidad del producto - Observacion |~ Guia de
Desempefio | del trabajo observacion
laboral de los - Encuesta
trabajadores - Cuestionario
Productividad | Indice de productividad - Andlisis - Guia de
de recurso documental observacion
humano
Direccion de grupo para la
Sistema de consecuciéon de metas . .
. - Encuesta - Cuestionario
evaluacion
del c T
desempefio ontrol de grupo
360 grados
Liderazgo Motivacion
Estabilidad de grupo
Aporte de soluciones
Empowerment | Satisfaccion - Encuesta - Cuestionario

Responsabilidad
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Comunicacion

Creatividad
Trabajo en Estrategias - Encuesta - Cuestionario
equipo qupqramon ,|n_tragrupal
Criterios de éxito
Monitoreo
Proveer ayuda
Compromiso Estado de &nimo - Encuesta - Cuestionario
Satisfaccion de los clientes
Absentismo y la rotacion
Referencias
Productividad | Indice de productividad - Encuesta - Cuestionario
de recurso
humano
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36. Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos
3.6.1. Técnicas

- Observacion de la calidad de producto
- Andlisis documental
- Encuesta

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

- Guia de observacién de calidad
- Guia de observacion de produccion de producto
- Cuestionario

3.7. Procedimiento para larecoleccion de datos

Se aplico el cuestionario de satisfaccion laboral a los 27 trabajadores
con el objetivo de recoger informacién relacionada a las condiciones
fisicas y materiales, beneficios laborales y remuneraciones, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal y desempefio

de las tareas.

Asimismo se entrevistd a los jefes de la Planta Industrial con la
finalidad de tener un diagnostico del sistema de evaluacion del

desemperio laboral, para ello se utilizé un cuestionario estructurado.

El Cuestionario y la entrevista permitiran corroborar las opiniones

emitidas por el personal administrativo asi como de sus jefaturas.

Una vez recabada la informacion mediante el cuestionario aplicado, se
procedera a tabular los datos obtenidos, con sus respectivos analisis
de manera cuantitativa para luego plasmar las conclusiones vy

recomendaciones correspondientes al tema investigado.
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38. Analisis estadistico e interpretacion de los datos

Los datos que se recolectaron mediante las técnicas precisadas con
Sus respectivos instrumentos, se procesaron utilizando herramientas
como: Word 2013, Programa estadistico SPSS 22, Excel 2013 para
Windows, etc., donde los datos fueron ordenados, tabularlos,
analizados y presentados en cuadros, graficos y sus respectivas

interpretaciones.

39. Principios éticos

Durante el proceso de la investigacion se otorgard el crédito a la
propiedad intelectual en la situacion de las fuentes, ademéas se
garantizara los derechos de los participantes. Por otro lado la
recoleccion de datos procedera previa autorizacion de las autoridades y
los estudiantes.

La informacion se mantendrd en el anonimato y confidencialmente,

respetando voluntariedad, cultura y principios morales.

3.10. Criterios de rigor cientifico

Para garantizar el rigor cientifico de la presente investigacion, se
utilizaran instrumentos validos (juicio de expertos). Por otro lado se
garantizara rigurosamente el procedimiento lineal y secuencial del

método cientifico.
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4.1.

4.1.1.

4.1.2.

Resultados de los instrumentos aplicados

Analisis documentario

Documento 1: Produccién de vehiculos trimovil cargo.

(Si Existe) Mensualmente producen un promedio de 40 trimovil
cargo, siempre y cuando solo produzcan el mismo producto todo
el mes.

Documento 2: Produccion de vehiculos trimovil pasajero.
Mensualmente producen un promedio de 40 trimovil pasajero,
siempre y cuando solo produzcan el mismo producto todo el
mes.

Analizar el Sistema de Evaluacion de Desempefio Laboral que
actualmente posee la Planta Industrial S.A.C. del departamento

de Lambayeque.

En la figural podemos observar que todos los jefes de areas (jefe

contabilidad y tesoreria, jefe logistica y almacén, jefe de produccion y

ensamble, jefe de recursos humanos, jefe comercial) mencionan que

en la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de

Lambayeque, si se aplica un sistema de evaluacion del desempenio.
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Evaluacion del desempeno

NO

Sl

1. ¢ Conoce usted si la Empresa Chemoto
evaluta el desempefio laboral de los

i ? o /
trabajadores p It 5 / #

Figura 1. Evaluacion del desempefio laboral en la Planta Industrial
Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figura 2 podemos observar que todos los jefes de é&reas
(administracién, contabilidad, jefe de planta, jefe de almacenes, jefe
comercial) mencionan que han utilizado sistemas de evaluaciéon del

desempefio propios.
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Sistemas de evaluacion propios o de
consultoras

7

wo |k
o |

2. ¢Silo hace, ha empleado sistemas de
evaluacion propios o ha recurrido a
sistemas de evaluacion de empresas... |

Figura 2. Evaluacién del desempefio laboral en la Planta Industrial
Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figura 3 podemos observar que el 80% de los jefes de area de la
Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
refiere que la Evaluacién del Desempefio se realiza con propdsitos de
motivacion de personal. El 40% con propdsitos de cambio de estatus
en el contrato o para destinarlo a cursos de capacitacion. El 30% con el

objetivo de recompensas econdmicas.
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Razones para utilizar la evaluacion
del desempeno laboral

Cambio de estatus en el contrato
Reconocimiento honorifico
Recompensas economicas

Destinarlo a cursos de capacitacion

Promover ascensos del personal

Motivar a los trabajadores

-
0% 20% 40% 60% 80%

Figura 3. Razones para lo cual se utiliza la evaluacion del desempefio.
Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figura 4 podemos observar que el 100% de los jefes de area de
la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
refiere que aplicacion adecuada de la Evaluacién del Desempefio si
determina elementos positivos para alcanzar el desarrollo del personal

y organizacional.

38



NO

S|

La aplicacion adecuada de la Evaluacion
del Desemperfio determina elementos

positivos para alcanzar el desarrollo de...

La ED y su relacion con el desarrollo
de su personal y el de la organizacion

e

Figura 4. La Evaluacién del Desemperio y su relacion con el desarrollo
de su personal y el de la organizacion.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del

Elaboracion: Propia

Desempefio Laboral.
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En la Figura 5 podemos observar que el 100% de los jefes de area de
la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
refiere que entre las principales causas que determinan la resistencia a
la Evaluacion del Desempefio se debe a la falta de objetividad en los
instrumentos de medicion y a la Influencia de las actitudes de los
supervisores en la Evaluacién del Desempefio. El 80%de los jefes de
area refiere a la falta de conocimiento de su real validez. El 60% a la
falta de objetividad del superior inmediato en la evaluaciéon y a la falta

de informacioén sobre sus obijetivos.

Causas que determinan la resistencia
alaED

1

Falta de objetividad del superior... _ 60%

Falta de objetividad en los... —O%
Falta de informacion sobre sus objetivos — 60%
Falta de conocimiento de su real validez — 80%
Influencia de las actitudes de los... —0%
Temor al cambio _ 40%

Figura 5. Causas que determinan la resistencia a la Evaluacion del
Desempefio.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figura 6 podemos observar que el 80% de los jefes de area de la
Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
refiere que entre las principales reacciones y efectos que manifiestan
los trabajadores el no aplicar el sistema de Evaluacion de Desempefio

en la organizacion es frustracion y desmotivacion.
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Reacciones que manifiestan los
trabajadores el no aplicar el sistema

Preferencias por el personal
Faltas de motivacion
Conflictos interpersonales
Fallas en la comunicacion

Frustracion

de ED

20%
0%
40%

40%

—0%

Figura 6. Reacciones y efectos que manifiestan los trabajadores el no
aplicar el sistema de Evaluacion del Desempefio.
Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.

Elaboracion: Propia
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En la Figura 7 podemos observar que el 100% de los jefes de area de

la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,

coinciden que la falta de medicién del desempefio si influye en la

productividad en la Planta Industrial.

NO

Sl

La falta de medicion del desempenoy
su influencia en la productividad

2

1

00%

Figura 7. La falta de medicién del desempefio y su influencia en la
productividad en la Planta Industrial S.A.C. del departamento de

Lambayeque.
Fuente:

Cuestionario de Evaluaciéon del
Elaboracion: Propia

Desempefio Laboral.
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En Figura8 podemos observar que el 80% de los jefes de area de la
Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
consideran que el Rendimiento Laboral es bajo. EI 20% no lo

consideran bajo.

Rendimiento laboral bajo en la Planta
Industrial

7
NO 20%

En la Planta Industrial Chemoto existen
bajos rendimientos

Figura 8. Rendimiento laboral bajo en la Planta Industrial S.A.C. del
departamento de Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del desempefio laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figura 9 podemos observar que el 100% de los jefes de area de
la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
consideran que debe a la falta de incentivos individuales o colectivos.
El 80% consideran que se debe a la falta de definicion en estandares
de trabajo y falta de profesionalismo en los trabajadores. El 60% a la
Inadecuada estructura organica, falta de actualizacion (capacitacion) y

mala ubicacién del personal en sus unidades de trabajo.
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Causas del bajo rendimiento laboral

Falta de definicion en estandares de...
Inadecuada estructura organica

Falta de incentivos individuales o...
Falta de actualizacion (capacitacion)
Falta de profesionalismo

Mala ubicacion del personal en sus...

Figura 9. Causas del bajo rendimiento laboral.
Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la tabla 10 podemos observar que el 100% de los jefes de area de
la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
consideran que no medir el desempefio individual es un factor
determinante para que los trabajadores no asuman sus

responsabilidades laborales.
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Medicion del desempeno individual
como factor determinante de la
responsabilidad laboral

NO ‘)%

gl 00%

Figura 10. Medicion del desempefio individual como factor
determinante de la responsabilidad laboral.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figura 11 podemos observar que el 60% de los jefes de area de
la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
consideran que los duefios de la Planta Industrial no apoyan las
mejoras e involucra a todos los trabajadores en los proyectos a

realizarse.
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Apoyo a las mejoras e involucracion
de los trabajadores en los proyectos
en la Planta Industrial

0%

Sl

Figura 11. Apoyo a las mejoras e involucracion de los trabajadores en
los proyectos en la Planta Industrial S.A.C. del departamento de
Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figural2 podemos observar que el 80% de los jefes de area de
la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
consideran que los objetivos de mejora no se establecen a partir de

informacion recibida de la diferente area de la empresa
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Objetivos de mejora a partir de
informacion recibida de las diferentes
area de la empresa

Figura 12. Objetivos de mejora a partir de informacion recibida de las
diferentes areas de la empresa.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figura 13 podemos observar que el 100% de los jefes de area de
la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
creen que los duefios aprovecharian de mejor manera los resultados
de la evaluaciéon del desempefio como proceso para mejorar el

funcionamiento y el de su personal de la Planta Industrial.
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ED como proceso para mejorar el
funcionamiento de la organizacion

d

0,
NO

S|

o

Figura 13. La Evaluaciéon del Desempefio como proceso para mejorar
el funcionamiento de la organizacion.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figural4 podemos observar que el 100% de los jefes de area de
la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
creen que la empresa deberia medir periddicamente sobre las areas
mas relevantes o aquellas criticas donde es necesario reforzar

positivamente sus acciones.
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Importancia de medir periodicamente
areas relevantes o criticas de la Planta
Industrial

NO "%

Figura 14. Importancia de medir periddicamente areas relevantes o
criticas de la Planta Industrial S.A.C. del departamento de
Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

En la Figura 15 podemos observar que el 80% de los jefes de area de
la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque,
piensan que no existen procedimientos adecuados en la gestidon

administrativa en la Planta Industrial Chemoto.
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Existencia de procedimiento adecuados
en la gestién administrativa de laPlanta
Chemoto

d

NO _0%

0%

N

Figura 15. Existencia de procedimientos adecuados en la gestion
administrativa de la Planta Chemoto S.A.C. del departamento de
Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral.
Elaboracion: Propia

4.1.3. Analizar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en
relacion a beneficios e incentivos laborales, condiciones laborales,

politicas administrativas entre otras dimensiones.

En la tabla 1 podemos observar que el 70.4% de los trabajadores
consideran estar de “Acuerdo” con el grado de conformidad de
la persona respecto a su entorno de trabajo, incluye la consideracion
de la remuneracién, el tipo de trabajo, las relaciones humanas,
la seguridad, etc. El 18.5% refiere estar “Indeciso” y el 11.1% en

“Total acuerdo”.

Tabla 1. Andlisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
variable Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la Planta
Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque.
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indeciso 5 18,5 18,5 18,5
Acuerdo 19 70,4 70,4 88,9
Total acuerdo 3 11,1 11,1 100,0
Total 27 100,0 100,0
Histograma
20 .
N gg%?_acigﬁﬁpica = 55
=27

Frecuencia
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23 30 35 40 45 a0 B

REC_SATISF

Figura 16. Andlisis descriptivo de la distribuciéon de frecuencias de la
variable Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la Planta
Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccién Laboral. Elaboracion: Propia

51



En la tabla 2 podemos observar que el 51.9% de los trabajadores

consideran estar de “Acuerdo” con las Condiciones Fisicas y
Materiales. El 29.6% refiere estar en “Total acuerdo” y el 11.1% en
“Desacuerdo”.

Tabla 2. Analisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la

dimensién Condiciones Fisicas y Materiales de la variable Satisfaccion
Laboral en los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C.

del departamento de Lambayeque.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 3 11,1 11,1 11,1
Indeciso 2 7,4 7,4 18,5
Acuerdo 14 51,9 51,9 70,4
Total acuerdo 8 29,6 29,6 100,0
Total 27 100,0 100,0
Histograma
Mecdia = 4
Desviacion tipica = 92
=27
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Figura 17. Analisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimensién Condiciones Fisicas y Materiales de la variable Satisfaccion
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Laboral en los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C.
del departamento de Lambayeque.
Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Elaboracion: Propia

En la tabla 3, podemos observar que el 59.3% de los trabajadores
consideran estar “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con los Beneficios
Laborales y las Remuneraciones que se les brinda en la empresa. El
22.2% refiere estar en “Acuerdo”.

Tabla 3. Analisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimensién Beneficios Laborales y Remuneraciones de la variable
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la Planta Industrial
Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaj
valido e
acumulad
0
Total Desacuerdo 1 3,7 3,7 3,7
Desacuerdo 1 3,7 3,7 7.4
Indeciso 16 59,3 59,3 66,7
Acuerdo 6 22,2 22,2 88,9
Totalmente acuerdo 3 11,1 11,1 100,0
Total 27 100,0 100,0
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Histograma
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Figura 18. Andlisis descriptivo de la distribucién de frecuencias de la
dimensién Beneficios Laborales y Remuneraciones de la variable
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la Planta Industrial
Chemoto S.A.C. del departamento de Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccién Laboral. Elaboracion: propia

En la tabla 4, podemos observar que el 33.3% de los trabajadores
consideran estar en “Desacuerdo” con las Politicas Administrativas de

la empresa. El 33.3% refiere estar “Indeciso” y el 22.2% de “Acuerdo”.

Tabla 4. Analisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimension Politicas Administrativas de la variable Satisfaccion Laboral
en los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del
departamento de Lambayeque.
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulad
0
Total desacuerdo 2 7.4 7.4 7,4
Desacuerdo 9 33,3 33,3 40,7
Indeciso 9 33,3 33,3 74,1
Acuerdo 6 22,2 22,2 96,3
Total acuerdo 1 37 3,7 100,0
Total 27 100,0 100,0
Histograma
12 Medlia = 2,81

Desviacion tipica = 1,001
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Figura 19. Andlisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimensién Politicas Administrativas de la variable Satisfaccién Laboral
en los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del
departamento de Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Elaboracion: Propia

En la tablab5, podemos observar que el 77.8% de los trabajadores

consideran estar en “Acuerdo” con las Relaciones Sociales que se da
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en la empresa. El 14.8% refiere estar “Indeciso” y el 7.4% en “Total

acuerdo”.

Tabla 5. Analisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimension Relaciones Sociales de la variable Satisfaccion Laboral en

los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del
departamento de Lambayeque.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indeciso 4 14,8 14,8 14,8
Acuerdo 21 77,8 77,8 92,6
Total acuerdo 2 7,4 7,4 100,0
Total 27 100,0 100,0
Histograma
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Figura 20. Analisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimensién Relaciones Sociales de la variable Satisfaccion Laboral en
los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del
departamento de Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccién Laboral. Elaboracion: Propia
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En la tabla 6, podemos observar que el 77.8% de los trabajadores
consideran estar en “Acuerdo” con el Desarrollo Personal, el 14.8%

estar “Indeciso” y el 7.4% en “Total acuerdo”.

Tabla 6. Analisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimensién Desarrollo Personal de la variable Satisfaccion Laboral en
los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del
departamento de Lambayeque.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indeciso 2 7,4 7,4 7,4
Acuerdo 9 33,3 33,3 40,7
Total acuerdo 16 59,3 59,3 100,0
Total 27 100,0 100,0
Histograma

Medlia = 4 52
Desviacion tipica = 543

N=27
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Figura 21. Analisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimension Desarrollo Personal de la variable Satisfaccion Laboral en
los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del
departamento de Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Elaboracion: Propia

En la tabla7, podemos observar que el 74.1% de los trabajadores
consideran estar en “Acuerdo” con el Desempefio de Tareas. El 14.8%

en “Total acuerdo” y el 11.1 % “Indeciso”.

Tabla 7. Andlisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimensién Desempefio de Tareas de la variable Satisfaccion Laboral
en los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del
departamento de Lambayeque.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indeciso 3 11,1 11,1 11,1
Acuerdo 20 74,1 74,1 85,2
Total acuerdo 4 14,8 14,8 100,0
Total 27 100,0 100,0
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Histograma
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Figura 22. Andlisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimension Desempefio de Tareas de la variable Satisfaccion Laboral
en los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. del
departamento de Lambayeque.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Elaboracion: Propia

En la tabla 8, podemos observar que el 55.6% de los trabajadores
consideran estar en “Acuerdo” en las Relaciones con la autoridad. El

25.9% refiere estar “Indeciso” y el 18.5 % en “Total acuerdo”.

Tabla 8. Andlisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la
dimensién Relaciones con la autoridad de la variable Satisfaccion
Laboral en los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C.
del departamento de Lambayeque.
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Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indeciso 7 25,9 25,9 25,9
Acuerdo 15 55,6 55,6 81,5
Total acuerdo 5 18,5 18,5 100,0
Total 27 100,0 100,0
Histograma
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Figura 23. Andlisis descriptivo de la distribucion de frecuencias de la

dimension Relaciones con

la Autoridad de la variable Satisfaccion

Laboral en los colaboradores de la Planta Industrial Chemoto S.A.C.
del departamento de Lambayeque.
Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Elaboracion: Propia
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4.2. Discusion de resultados

A través de los instrumentos aplicados a la gerencia y jefaturas de la
empresa Industrial Chemoto S.A.C. del departamento de
Lambayeque, se obtuvieron resultados que permitieron tener la
opinion de los mismos, recabando informacion sobre la evaluacion
de desempefio, es decir si se cuenta con ella, que aspectos se
deben o no evaluar al momento de implementarla dentro del area
objeto de estudio, asimismo al nivel operativo para evaluar el grado
de satisfaccion con respecto a las relaciones sociales que se da en
la empresa, beneficios e incentivos laborales, las condiciones fisicas
y materiales, las relaciones con la autoridad y las politicas

administrativas de la empresa.

Tanto la gerencia, los jefes como los operarios consideran
conveniente aplicar un sistema de evaluacion de desempefio en la
empresa industrial Chemoto S.A.C. del departamento de
Lambayeque. Al respecto existen informacion bibliografica donde
sefialan que los buenos sistemas de evaluacion tienen la capacidad
de influir en el comportamiento de los empleados y mejorar el
desempefio de una organizacion (Snell, Bohlander & Chruden,
2013). Werther y Davis (2008), consideran que la evaluacion de
desempefio es una funcion esencial que de una u otra forma suele

efectuarse en toda organizacion moderna.

Asimismo existen antecedentes de investigaciones recientes que
resaltan la importancia de la evaluacion del desempeiio. Vifian &
Yadira (2012) en la investigacién “Disefio e implantacion de un
sistema de evaluacién del desempefio por competencias y su
impacto en la productividad de los trabajadores de la empresa
Global Chem Cia. Ltda” comprueba que el Disefio e Implantaciéon de
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un Sistema de Evaluacion al Desempefio por Competencias si
influye en la productividad de los trabajadores de la empresa Global
Chem Cia. Ltda. En el estudio demuestra que la aplicacion del
modelo de competencias le ha permitido a la empresa establecer
politicas claras para todo su personal, ha posibilitado seleccionar a
cada persona para el puesto que ha sido requerido y por lo tanto se
sienta a gusto con las actividades que desarrolla a diario. La
empresa ha podido definir planes de capacitacion y desarrollo con
las personas en base a los resultados individuales, ademéas de
proponer una evaluacion constante a todo su personal para
mantenerlos confiados y comprometidos con la compafia
asegurandose a corto y largo plazo el logro de los objetivos

empresariales.

En la Planta industrial Chemoto S.A.C. del departamento de
Lambayeque utilizan la evaluacion del desempefio con propdésitos de
motivacion de personal, de cambio de estatus en el contrato o para
destinarlo a cursos de capacitacion. Coincide con lo que dice
Herrera y Rodriguez (2002), al considerar como principales
beneficios de la evaluacion del desempefio el desarrollar las
acciones pertinentes para motivar a la persona y conseguir su
identificacion con los objetivos de la empresa asi como planificar y
organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad de

manera que funcione como un engranaje.

Al respecto Snell et al (2013) los programas de evaluacién
proporcionan informacion que se puede utilizar en el rango de todas
las actividades de recursos humanos tales como promociones,

transferencias, desarrollo y decisiones salariales. Gémez, Balkin &
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Cardy. (2001) refieren que las organizaciones suelen realizar

evaluaciones con fines administrativos y/o de desarrollo.

Las evaluaciones del desempefio se utilizan administrativamente
siempre que son la base para tomar una decision sobre las
condiciones laborales de un empleado, considerando como tales las
promociones, los despidos y las recompensas, entre otras.

Las evaluaciones con fines de desarrollo, que estan dirigidas hacia
la mejora del rendimiento del empleado y el fortalecimiento de sus
capacidades laborales, incluyen proporcionar informacién a los
empleados sobre su rendimiento, darles consejos sobre los
comportamientos laborales eficaces y ofrecerles formacion y otras
oportunidades de aprendizaje. Para Dessler (2001) la evaluacion de
desempefio, permite presentar la informacion al empleado con el
propdsito de motivarle para que elimine las deficiencias de su
desempefio o0 para que siga desempefiandose por arriba de la

media.

Entre las principales causas que determinan la resistencia a la
evaluacion del desempefio en la empresa industrial Chemoto, segun
opinion de las jefaturas, se debe a la falta de objetividad en los
instrumentos de medicién y a la Influencia de las actitudes de los

supervisores en la evaluacion del desempefio.

Al respecto Snell et al (2013) refieren que hay muchas razones por
las que los sistemas de evaluacion del desempefio podrian no ser
efectivas, entre ellas, aparte de las mencionadas en este estudio, los
estandares de desempeiio pueden no ser claros, lenguaje subjetivo

0 vago en las evaluaciones escritas, no hay analisis profundo de las
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causas de los problemas de desempefio, no hay seguimiento ni
coaching después de Ila evaluacién, inconsistencia en las
evaluaciones entre los supervisores u otros evaluadores y las

politicas de la organizacion nublan los juicios.

Asimismo Corado (2013) en la tesis “Factores que afectan la
adecuada aplicacion de la evaluacién del desempefio en el Proyecto
BLP” desarrollado con el objetivo general de determinar los factores
gue afectan la adecuada aplicacion de la evaluacién del desempefio
en el Proyecto BLP, concluye que los factores que afectan la
adecuada aplicacion de la evaluacion en el Proyecto BLP, son la
falta de capacitacién de los evaluadores para la aplicacion de dicha
herramienta, no poseen un manual sobre el tema que les sirva como
guia y los evaluados consideran que la comunicacién con sus jefes

es deficiente.

Los resultados demuestran claramente que el personal encuestado
considera importante implementar un instrumento de evaluacion de
desempefio en la empresa. Alles (2008), recomienda el método de
360°, porque es un instrumento muy versétil en el que participan
otras personas que conocen al evaluado, ademas del jefe. Enfatiza
gue es una manera sistematizada de obtener opiniones de diferentes
personas, respecto al desempefio de un colaborador en particular,

de un departamento o de una organizacion.

Se tomd en cuenta la opinién de estas personas que conocen al
empleado y lo ven actuar, como sus pares, sus subordinados, sus
clientes internos y proveedores. Cabe mencionar que segun
encuesta el personal operativo cree mas efectiva la evaluacion de

desempenio si no es calificada por una sola persona, ya que muchas
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veces si solo es el jefe inmediato el que evalla la conducta

profesional no ética puedo incurrir en dicha ponderacion.

Por lo tanto, los resultados de esta investigacion coinciden con
Chiavenato (2001), quien refiere que los que participan en la
evaluacion son, el jefe, el empleado y la empresa, y que cuando un
programa de evaluacion de desempefio estd bien planeado,
coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto,
mediano y largo plazo para una organizacion. Méndez (2012) en la
tesis “Criterios para implementar un modelo de evaluacion de
desempeiio de 360° en el departamento de ventas de una empresa
productora y comercializadora de aceites, margarinas y grasas
industriales especializadas”, establece los factores necesarios que
permitan la realizacién de la propuesta de instrumento de evaluacion
desempeiio de 360° y explica los beneficios de este sistema de

evaluacion.

Otros de los resultados interesantes tenemos que los trabajadores
estan satisfechos moderadamente con los beneficios e incentivos
laborales, las condiciones fisicas y materiales y las relaciones con la
autoridad y estar en estar en desacuerdo con las politicas
administrativas de la empresa. Segun Dessler, et al (2009) sucede
que muchas veces la mayoria de los patrones basan sus decisiones
de pagos y ascensos sin tener como base las evaluaciones de sus
empleados. Asimismo la politica administrativa no tiene como
propésito la evaluacién para la planeaciéon de carrera y politicas de
ascensos generando insatisfaccion en los trabajadores. Ello alude a
la importancia de implementar un sistema de evaluacion de

desemperio en la organizacion.
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CAPITULO V
PROPUESTA DE LA
INVESTIGACION



5.1.

5.1.1.

512

INFORMACION DE LA EMPRESA
Descripcion

e Nombre de la empresa: PLANTA INDUSTRIAL CHEMOTO
S.A.C.

e Direccion: Av. Lambayeque lote.01 C.P. Extension Santa
Ana (ovalo de la Av. Chiclayo) Lambayeque — Chiclayo —
José Leonardo Ortiz

e Teléfono: 208476/*840577/978009414
e RUC: 20529722304

e Giro: Es una empresa dedicada a la importacion, fabricacion
y comercializacion al por mayor y menor de vehiculos
automotores menores.

e SECTOR: Se ubica en el sector industrial, especificamente a
la fabricacion de vehiculos menores.

e Correo electronico: ventas@grupochemoto.com
e Valores de la empresa:

B ETICA: Honestidad, credibilidad y lealtad.

B EXCELENCIA: Calidad, eficiencia y productividad.

B SERVICIO AL CLIENTE: Buena atencién, amabilidad y
agilidad.

B RESPONSABILIDAD: Puntualidad, disciplina y equidad.

Productos de la Planta Industrial Chemoto S.A.C del
departamento de Lambayeque.
Productos fabricados: Chasis, carrocerias, tolvas vy
panoramicos.

Productos terminados:

B Motocicletas: Motos pisteras, motos de terreno y
motos chacareras.
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B Trimotos: Trimotos de pasajeros y trimotos de carga
(Ver Anexol).
B Cuatrimotos: Cuatrimotos chemoto nifios.

51.3. Organigrama de la Organizacion

GERENCIA GENERAL
Contabilidad Logisticay Producciony Recursos Neitas
y tesoreria almacén ensamble Humanos
| | Cortey Doblezde || Ensamblajey Pintadoysoldado de
Tubos Embalaje planchasy tubos.

Fabricacion de Piezas

— : 1 Tapiceria Prensado —
Matrizadas P

— Soldadura — Carpinteria Torneado Mecénico ——

Pintura electrostatica

— Costura — liquics

5.14. Descripcion de los procesos o procedimientos principales

en la Planta Industrial Chemoto S.A.C.

e Mapa de procesos
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Figura 24. Mapa de procesos de la Planta Industrial Chemoto S.A.C.
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Fuente: Elaboracion propia

e Fichatécnica de cada proceso operativos
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Figura 25. Ficha técnica de Compras — Logistica

FICHA TECNICA PARA EL PROCESO DE COMPRAS DE LA PLANTA INDUSTRIAL CHEMOTO 5.A.C

TITULD: CODIGO: PAJINACION:
COMPRAS - LOGISTICA 1 ldel
RESPONSAMBLE: VERSION: FECHA DE ULTIMA REVICION:
Emilia Guerra Barrantes 1 09 de Setiembre del 2015
OBJETO
* proporcionar y obtener siempre los requerimientos de las distintas areas de la empresa parala
produccion.
ALCANCE

v Son las distintas areas de la empresa que serd habilitado y abastedidas.
v | proceso se inicia con | receprion de los pedidos y su disponibilidad en el stock para su respectiva
Compra.

DESCRPCION
|25 etapas gue comprende
+  Recepcon de pedido gestion de compra
*  Abastecimiento y recepcion de las mismas
*  Se revisan los materiales disponibles para su utilizacion

Flujograma ver anexo 7

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 26. Ficha técnica de Ventas

FICHA TECMICA PARA EL PROCESD DE VENTAS DE LA PLANTA INDUSTRIAL CHEMOTO 5.4.C

TITULD: COoDIGO; PANMNACION:

VENTAS -1 ided

RESPOMSAMELE: VERSION: FECH& DE ULTIMA REVICION:
Carla Diaz Garcia 1 00 de Setizmbre del 2015
OBIETD

# vendery entregar & tiempo los productos en perfectas condiciones al cliente para su satisfaccion.

ALCANCE
#  Los destinatarios del proceso es toda |a poblacion en general.
+ El procese se inicia con |3 recepeion del producto solicitado por &l cliente y finaliza en Iz entrega del
praducto.

DESCRPCION

|25 etapas que comprende
# Recepcion del producto solicitado por el clisntz
*  Acuerdo de Forma de pago
#  Cancelacion del products v entrega

Flujograma ver anexo 8

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 27. Ficha técnica de Produccion

FICHA TECNICA PARA EL PROCESD DE PRODUCCION DE LA PLANTA INDUSTRIAL CHEMOTO 5.A.C

TITULD: CODIGO: PAJINACION:

PRODUCCION P-1 1del

RESPONSAMBLE: VERSION: FECHA DE ULTIMA REVICION:
Emerson Juarez Rojas 1 (05 de Setiembra del 2015
OBJETD

*  Fabricacion de productos de calidzd para la satizfaccion de los clientes.

ALCANCE
* |z destinztarios del procese es el area de compras-logistica.

* [l procese seinicia con |z recepcian de la materia prima necesaria y accesorios necesarios parz la
fabricacion de los productos.

DESCRPCION

|as etapas que comprende |
*  Recepcion de materia prima y accesorios
*  Fabricacian y ensamble
*  Entregz del producto terminada

Flujograma ver anexo 9

Fuente: Elaboracion propia
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5.15. Proceso de produccion y administracion de informacién

Tabla 9. Procesos, subprocesos, actividades del proceso

de produccién y administracién de informacion.

PROCE-
SOS

SUB
PROCESOS

.| ACTIVIDADES

TAREAS

PLANIFICACION ESTRATEGICA

Analisis de la
situaciones

Reuniones

Establecimiento
de los objetivos

Aprobacién
Objetivos

GERENCIA GENERAL

Planificacion de
visita

Visita empresa
(Areas)

Recopilacion de
informacion

Establece Tareas

Planifica
reuniones

COMPRAS — LOGISTICA

Compra

Planificacion

Lista de pedido

Emisiéon orden de
compra

Recepcion de
pedido

Inspeccion

Almacenado

PRODUCCION (TRIMOVIL CARGA)

Area de soldado

Cuadrado

Recepcion
materia prima

de

Medicion

Cortar
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Soldar

Cuadrado
terminado

Caballo

Recepcion de
materia prima

Medicion

Cortar

Doblar

Caballo terminado

Chasis

Apuntalar cuadrado

Soldado de
cuadrado y caballo

Chasis
semiterminado

Plataforma

Recepcion de
materia prima

Medicion

Soldado

Taladrado

Plataforma
semiterminada

Laterales

Recepcion de
materia prima

Medicion

Cortado

Prensado

Laterales
terminados

Tolva

Recepcion de
materia prima

Medicion

Cortado

Soldado

Tolva
semiterminada

Area de pintado

Chasis y plataforma
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Apuntalado de
chasis y plataforma
semiterminada

Decapado

Lavado con
detergente

Lavado con agua

Enjuagado

Secado

Pintado de base

Pintado de
terminado negro

Chasis y
plataforma
terminadas

Almacén de P.
semiterminado

Tolva

Apuntalado de
tolva

Inspeccion

Decapado

Lavado con
detergente

Lavado con agua

Enjuagado

Secado

Pintado de base

Secado

Pintado de base

Pintado de aluminio

Pintado de color
(azul o rojo)

Horneado

Enfriado

Tolva terminada

Almacén de P.
semiterminado

Area de tapizado y costura

Recepcion de
materia prima

Medicion
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Cortado

Costura

Pegado

Estampar

Vestido terminado

Almacén de P.
semiterminado

Area de ensamblado

Recepcion de
materia prima

Unir neumaticos y
corona

Montar el chasis

Colocar resortes y
muelles

Colocar
amortiguadores

Colocar
abrazaderas
posteriores

Colocar cardan

Colocar clouse de
retroceso

Colocar Cardan

Colocar freno de
mano

Colocar Palanca

ruster

Colocar Cable de
ruster

Colocar Sistema

eléctrico

Colocar Soporte de
motor

Colocar barrilla de
freno de pie

Colocar Barras
delanteras

Colocar
Neumaticos
delanteros

Colocar Chapa

Colocar Timon
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Colocar
Intermitentes

Colocar Tablero

Colocar Cable de
velocimetro

Colocar Mascara

Colocar Porta
chapa

Tapabarro
delantero

Conectar cable de
freno

Colocar varilla de
freno posterior

Colocar motor

Colocar caja de
cambios de
retroceso

Colocar clouse

Colocar radiador

Colocar carburador

Colocar filtro de
aire

Colocar tanque de
gasolina

Colocar asiento

Colocar tapa de
gasolina

Colocar tapas
laterales

Colocar plataforma

Colocar
guardafangos

Colocar tolva

Colocar
panoramicos

Vestirla

Activarla

Producto terminado

VENTAS

Cliente solicita el
Trimovil carga
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Verificacion de
stock

Aprobacion de

pedido
Acuerdo de forma
de pago
Emisién de
comprobantes de
pago
Realizacion de
cancelacion
Realizacion de
entrega del
producto
GESTION FINANCIERA
Recepcion de
documentacion
Analisis de
documentacion
Liquidez
Aprobacién
Entrega de
efectivo

SERVICIOS GENERALES

Mantenimiento

Ingreso a
empresa

Registro de hora
de llegada

Ingreso a
vestuarios

Recorre y limpia
areas de la
empresa

Registra hora de
salida

Seguridad
Ingreso a la
empresa
Recibe a los
trabajadores

Registra hora de
llegada
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Registra hora de
salida

Fuente: Elaboracion propia

5.1.6. Diagrama de operaciones del proceso

En el siguiente DOP, mostrara graficamente el proceso a

realizarse para fabricacion de una mototaxi (trimovil pajero).

79



80



52. PROPUESTA DE APLICACION DE UN SISTEMA DE
EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DENOMINADO
DE 360° POR COMPETENCIAS EN LA PLANTA INDUSTRIA
CHEMOTO

52.1. Introduccion

Segun Alles (2002) es un sistema de evaluacion de desempefio
sofisticado, donde la persona es evaluada por todo su entorno: jefes,
pares y subordinados. Cuanto mayor sea el numero de evaluadores,

mayor sera el grado de fiabilidad del sistema.

La evaluacion del desempefio, implica la identificacion, medida y
gestion del rendimiento de las personas de una organizacion (Gémez,
Balkin & Cardy, 1999).

Por identificacién los autores se refieren a determinar qué areas del
trabajo deberia analizar el directivo cuando mide el rendimiento. Una
identificacion racional y defendible legalmente exige que el sistema de
medicion parta del andlisis del puesto de trabajo. El sistema de
evaluacion, por tanto, deberia centrarse en el rendimiento que afecta al
éxito de la organizacion en lugar de en caracteristicas irrelevantes para
el rendimiento, tales como la raza, la edad o el sexo. La medicion

implica la realizacion de un juicio sobre el rendimiento del empleado.

Una buena medida del rendimiento debe ser algo coherente en toda la
organizacion, es decir, todos los directivos de la organizacion deben
mantener estandares de calificacibon comparables. La evaluacion
deberia ser algo mas que una actividad retrospectiva que critica o
alaba a los trabajadores por su rendimiento durante el afio anterior. En

lugar de ello, la evaluacion debe adoptar una vision orientada al futuro
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respecto de lo que los trabajadores pueden hacer para alcanzar su
potencial en la organizacion, esto significa que los directivos deben
ofrecer informacién a los trabajadores sobre su rendimiento anterior y

ayudarles para alcanzar un rendimiento superior.

52.2. Propésito

Evaluar el desempefio del personal y en base a los resultados realizar

planes de mejora.

523. Objetivos de la Propuesta

5.2.3.1. Objetivo General
Presentar un disefio de sistema de evaluacion (instrumentos) del

desempeiio, aplicable a las jefaturas de la Planta Industrial.
5.2.3.2. Objetivos Especificos

a) Mejorar el desempefio laboral

b) Promover al personal

c) Detectar necesidades de capacitacion para el personal

d) Mantener niveles de eficiencia y productividad en las diferentes
areas de la Planta Industrial acorde a las necesidades de la

organizacion.

5.24. Participantes

Encargado de las Evaluaciones

El area de recursos humanos y la gerencia general de la Planta
Industrial se encargaran de programar las evaluaciones para

cumplir con los objetivos organizacionales de las diferentes areas.
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Evaluados
a) Jefe de contabilidad y tesoreria

b) Jefe de logistica y almacén
c) Jefe de producciéon y ensamble
d) Jefe de recursos humanos
e) Jefe comercial
Evaluadores

Deben ser los superiores, pares, cliente interno y externo. Que

tengan oportunidad de ver al evaluado en accion.

5.25. Frecuencia con que se debe evaluar

Con el propdsito de dar continuidad a la implementacion del modelo de
evaluacion de desempefio 360°, se recomienda realizarlo cada seis

meses.

52.6. Descripcion

La evaluacion de desempefio llevara varias etapas. Sera el area de
recursos humanos quien detectard regularmente un problema y debe

buscar soluciones considerando las siguientes etapas:

o Definir el puesto: averiguar cual es el problema y enfocar.
Plantear el problema.

o Establecer metas: establecer metas para el desempefio y
considerar cambios, Pedir soluciones y decidir un plan de
medidas.

o Medir el adelanto de los empleados: establecer normas y
procedimientos de trabajo.
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5.2.7.

Para

Llevar a cabo una entrevista de evaluacion: planteé el problema,
pida razones y soluciones decidiendo en conjunto un plan de
accion. Retroalimente al empleado siempre que pueda.

Procedimiento

que la Planta Industrial pueda hacer una evaluacion de

desempefio de 360° a sus diferentes areas laborales se recomienda:

1.

Cada jefe inmediato tendra la atribucion del llenado de las
bithdcoras del personal a su cargo.

Preparar al personal de la Planta Industrial Chemoto S.A.C., con
informacion de lo que implica el proceso de evaluacion de
desempefio de 360° dando los objetivos y el porqué de su
aplicacion. El entrenamiento es indispensable y debe hacerse
énfasis sobre los factores a evaluarse, bajo que interpretacion se
evaluaran y el uso del instrumento.

El perfil del puesto y descripcibn son indispensables para
establecer las funciones y responsabilidades de un puesto
especifico. Por lo que las areas de la Planta Industrial debe
tenerlos actualizados.

Determinar las metas y objetivos del desempefio.

Llevar a cabo la entrevista de evaluacion determinando un
problema, pidiendo explicaciones y razones del mismo, para
tomar las medidas pertinentes en conjunto.

Concertar periodo de evaluacién y retroalimentacion cada seis
meses.

Disefiar el instrumento de evaluacion de desempefio de 360°
para las diferentes areas de la Planta Industrial, que solo sera
entregado en forma directa al interesado. El cual sera procesado
por el departamento de recursos humanos.

Aplicar el instrumento de la evaluacion del desempefio de 360°.
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10.

11.

Recursos Humanos revisa y define el formulario e imprime la
cantidad segun el nimero de evaluados y evaluadores.

Entrega a cada jefe de &rea los instrumentos para evaluacion de
su personal, cada sobre debe ir debidamente identificado con el
nombre del colaborador a evaluar. Indicando la metodologia de
entrega.

El jefe inmediato debera entregar a cada persona responsable
de evaluar al colaborador el formato de evaluacion de
desempeiio a utilizar.

Los evaluadores llenan sus respectivos instrumentos y los
entregan al jefe inmediato.

El jefe inmediato traslada en sobres cerrados al departamento
de recursos humanos todas las evaluaciones realizadas.

Los documentos son archivados por el encargado de Recursos
Humanos y no son devueltos por ninguna razon.

El departamento de Recursos Humanos analiza los datos
recolectados y debe incluir las responsabilidades y funciones.
Recursos Humanos elabora un informe de 360° que le entrega al
evaluado en la reunion programada para entrega de resultados
de evaluacion de desempefio. El informe debe ser claro, con una
explicacion de cual fue la metodologia utilizada y gréficos
explicativos de los resultados. Debe adjuntarse una explicacién
de las mejoras que se deben hacer para mejorar el desempefo
segun los resultados obtenidos.

Presentar un informe al Gerente General: debe recibir por parte
del evaluador un resumen de los resultados realizados por parte
del evaluador. Debe ser informado del resultado consolidado de
las evaluaciones de desempefio de 360° en relacion con los

factores que todos los trabajadores posean.
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12. Realizar retroalimentacién cada seis meses en donde participen,

jefes inmediatos y personal evaluado.

13. Mantener la comunicacion y dar seguimiento al proceso

528. Criterios de desempefio a evaluar:

Se va a tener en cuenta los siguientes criterios de desempefio a

evaluar

a) Factores y punteo ponderado

FACTOR PUNTEO PONDERADO
LIDERAZGO 20
EMPOWERMENT 20
TRABAJO EN EQUIPO 20
COMPROMISO 20
PRODUCTIVIDAD 20

b) Escala de evaluacion global

Alto
Encima al promedio
Promedio

Debajo del promedio

m O O @™ >

Insatisfactorio

De 91 a 100 puntos
De 76 a 90 puntos
De 60 a 75 puntos
De 46 a 59 puntos
De 01 a 45 puntos

c) Escala de Calificacion de Comportamiento a Evaluar

Siempre
Casi siempre
Regularmente

Algunas veces

N W b~ O
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Nunca

d) Breve descripcion de cada factor y cada comportamiento a

evaluar dentro del mismo:

LIDERAZGO

Concepto

Capacidad de dirigir a
un grupo o equipo de
trabajo. Implica el
deseo de guiar a los
Crean

demas. un

clima de energia y

Comportamiento

Comunica a todos una convincente vision de
futuro

Es carismatico: genera entusiasmo, ilusion y
compromiso profundo con la mision por el
encomendado.

Se

lo considera un referente interno y

compromiso. externo en materia de liderazgo, tanto formal
como informal.
Asume naturalmente el liderazgo de equipos
diversos y aun problematicos, mejorando
sensiblemente su performance.
EMPOWERMENT

Concepto Comportamiento

Establece claros | Define claramente los objetivos de

objetivos de | desempefio, asignado las

desempeiio y las | responsabilidades personales y de equipo

correspondientes
responsabilidades
personales.

Proporciona direccion y

que corresponden.
Proporciona direccion a los equipos, no
solo mediante la definicion de la mision,

Su

sino también a través de su ejemplo y
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define
responsabilidades.

accion personal.

Aprovecha la diversidad de los equipos
para lograr un valor afiadido superior en el
negocio
Combina adecuadamente  situaciones,
personas y recursos para el logro de los

objetivos planteados.

TRABAJO EN EQUIPO

Concepto

Implica la capacidad
de
colaborar

cooperar y
con los
demas, formar parte

de un grupo y trabajar

Comportamiento

Mantiene una actitud de disposicién para
apoyar y ayudar a sus compafieros

Alienta la comunicacion y busca la manera
de colaborar para que toda el area cumpla

con sus tareas alcanzando los objetivos

juntos con el fin de | planteados.

alcanzar objetivos del | Muestra interés por participar en las

area. diferentes actividades del area brindando
apoyo a quien lo necesite.
Aporta ideas de mejora para su dependencia
proponiendo y comprometiéndose a
realizarlas.

COMPROMISO
Concepto Comportamiento

Sentir como propios los Realiza sus actividades de forma eficiente

objetivos

para lograr el cumplimiento a cabalidad de
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organizacionales.  Se
encuentra
comprometido por

completo con el logro

de objetivos comunes.

su trabajo.

Toma como propios los objetivos de la
organizacion y busca el beneficio de la
misma.

Muestra su compromiso al lograr la mision
a la que fue asignado y la consigue no
importando los medios utilizados,
dificultades u obstaculos encontrados.
Muestra su  compromiso  con la
organizacién al portar de forma adecuada y

respetuosa su uniforme.

PRODUCTIVIDAD

Concepto

Habilidad de
establecer objetivos de
desempefio por
encima de lo normal,

alcanzandolos

exitosamente.  Modo
efectivo de abordar las
tareas de forma
eficiente.

Comportamiento

Cumple con las metas individuales vy
grupales asignadas.

En cada actividad se auto-exige con el fin
de presentar un trabajo basado en la
excelencia.

Comprende las instrucciones que se le
proporcionan y realiza el trabajo de acuerdo
areas instrucciones.

El trabajo asignado se realiza con el grado
minimo de error buscando satisfacer en

todo momento al cliente interno/externo.
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e) Instrumentos de apoyo que se utilizaran para realizar la

evaluaciéon del desempeiio

Instrumento para Evaluacion de Desemperio de 360°
(Jefe Inmediato)

Instrumento para Evaluacion de Desempefio de 360°
(Autoevaluacion)

Instrumento para Evaluacion de Desempefio de 360°
(Par)

Instrumento para Evaluacién de Desempefio de 360°
(Cliente Externo)

Tabla 10. Instrumento para Evaluacion de Desempefio de 360° Jefe
Inmediato Superior

Instrumento para Evaluacion de Desempefio de 360°

Jefe Inmediato Superior

Descripcidn: Instrumento de evaluacion de desempefio de 360° para

las jefaturas

Datos del Evaluado:

Nombre

Puesto
desempefia

que

Area o departamento
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Instrucciones: En la columna de nivel de comportamiento seleccionar

la opcién que usted considere que aplica con mayor regularidad el

colaborador evaluado seleccionandola con una X.

FACTOR

COMPORTAMIENTO

S

CA

AV

5

LIDERAZGO

Capacidad de
dirigir a un grupo
0 equipo de

Comunica a todos una
convincente vision de
futuro

Es carisméatico: genera

trabajo. Implica el | entusiasmo, ilusion y
deseo de guiar a | compromiso  profundo
los demas. Crean | con la misién por el
un clima de | encomendado.
energia Y| Se lo considera un
compromiso. referente  interno y
externo en materia de
liderazgo, tanto formal
como informal.
Asume naturalmente el
liderazgo de equipos
diversos y aun
probleméticos,
mejorando
sensiblemente su
performance.
EMPOWERMEN | Define claramente los
T objetivos de
Establece claros | desempefio, asignado
objetivos de | las  responsabilidades

desempeiio y las
correspondientes
responsabilidade
S personales.
Proporciona
direccién y define
responsabilidade
S.

personales y de equipo
gue corresponden.

Proporciona direccion a
los equipos, no solo
mediante la definicion
de la misién, sino
también a través de su
ejemplo y su accion
personal.

Aprovecha la diversidad
de los equipos para
lograr un valor afadido
superior en el negocio
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Combina
adecuadamente
situaciones, personas y
recursos para el logro
de los objetivos
planteados.

TRABAJO
EQUIPO

Implica la
capacidad de
cooperar y

colaborar con los
demas, formar
parte de un grupo
y trabajar juntos

con el fin de

Mantiene una actitud de
disposicion para apoyar
y ayudar a sus
companeros

Alienta la comunicacién
y busca la manera de
colaborar para que toda
el area cumpla con sus
tareas alcanzando los
objetivos planteados.

Muestra interés  por
participar en las
diferentes  actividades
del area brindando
apoyo a quien lo
necesite.

Aporta ideas de mejora
para su dependencia
proponiendo y
comprometiéndose a
realizarlas.

alcanzar

objetivos del
area.
COMPROMISO
Sentir como
propios los
objetivos
organizacionales.
Se encuentra
comprometido
por completo con
el logro de
objetivos
comunes.

Realiza sus actividades
de forma eficiente para
lograr el cumplimiento a
cabalidad de su trabajo.

Toma como propios los
objetivos de la
organizacion y busca el
beneficio de la misma.

Muestra su compromiso
al lograr la mision a la
que fue asignado y la
consigue no importando
los medios utilizados,
dificultades u obstaculos
encontrados.

Muestra su compromiso
con la organizacion al
portar de forma
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adecuada y respetuosa
su uniforme.

PRODUCTIVIDA
D

Habilidad de
establecer
objetivos de
desempefio por
encima de lo

normal,
alcanzandolos
exitosamente.
Modo efectivo de
abordar las
tareas de forma
eficiente.
Habilidad de
establecer
objetivos de

desempefio por
encima de lo
normal,
alcanzandolos
exitosamente.
Modo efectivo de
abordar las
tareas de forma
eficiente.

Cumple con las metas
individuales y grupales
asignadas.

En cada actividad se
auto-exige con el fin de
presentar un trabajo

basado en la
excelencia.
Comprende las

instrucciones que se le
proporcionan y realiza el
trabajo de acuerdo a
esas instrucciones.

El trabajo asignado se
realiza con el grado
minimo de error
buscando satisfacer en
todo momento al cliente
interno/externo.

Cumple con las metas
individuales y grupales
asignadas.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 11. Instrumento para Evaluacion de Desempefio de 360°

Autoevaluacion

Instrumento para Evaluacion de Desempefio de 360°

Autoevaluacion

93



Descripcion: Instrumento de evaluacion de desempefio de 360° para

las jefaturas

Datos del Evaluado:

Nombre

Puesto que

desempeiia

Area o departamento

Instrucciones: En la columna de nivel de comportamiento seleccionar

la opcidén que usted considere aplica con mayor regularidad a su

desemperio laboral, seleccionandola con una X.

FACTOR

COMPORTAMIENTO

CA

AV

LIDERAZGO

Capacidad de
dirigir a un grupo
0 equipo de
trabajo. Implica el
deseo de guiar a
los demas. Crean
un clima de
energia y
compromiso.

Comunica a todos una
convincente vision de

futuro

Es carismético: genera
entusiasmo, ilusion y
compromiso  profundo
con la mision por el

encomendado.

Se lo considera un

referente  interno y
externo en materia de
liderazgo, tanto formal

como informal.

Asume naturalmente el
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liderazgo de equipos
diversos y aun
probleméticos,
mejorando
sensiblemente su

performance.

EMPOWERMEN
T

Establece claros
objetivos de
desempeiio y las
correspondientes
responsabilidade
S personales.
Proporciona
direccion y define
responsabilidade
S.

Define claramente los
objetivos de
desempefio, asignado
las  responsabilidades
personales y de equipo
gue corresponden.

Proporciona direccion a
los equipos, no solo
mediante la definicién
de la misién, sino
también a través de su
ejemplo y su accion
personal.

Aprovecha la diversidad
de los equipos para
lograr un valor afiadido
superior en el negocio

Combina
adecuadamente
situaciones, personas y
recursos para el logro

de los objetivos
planteados.
TRABAJO Mantiene una actitud de
EQUIPO disposicion para apoyar
Implica la
capacidad de|y ayudar a sus
cooperar y

colaborar con los
demas, formar
parte de un grupo
y trabajar juntos
con el fin de
alcanzar

objetivos del

comparieros

Alienta la comunicacion
y busca la manera de
colaborar para que toda
el area cumpla con sus
tareas alcanzando los
objetivos planteados.
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Muestra interés  por
participar en las
diferentes  actividades
del area brindando
apoyo a quien lo
necesite.

Aporta ideas de mejora
para su dependencia
proponiendo y
comprometiéndose a
realizarlas.

area.
COMPROMISO
Sentir como
propios los
objetivos
organizacionales.
Se encuentra
comprometido
por completo con
el logro de
objetivos
comunes.

Realiza sus actividades
de forma eficiente para
lograr el cumplimiento a
cabalidad de su trabajo.

Toma como propios los
objetivos de la
organizacion y busca el
beneficio de la misma.

Muestra su compromiso
al lograr la misiéon a la
que fue asignado y la
consigue no importando
los medios utilizados,
dificultades u obstéculos
encontrados.

Muestra su compromiso
con la organizacion al
portar de forma
adecuada y respetuosa
su uniforme.

PRODUCTIVIDA

D

Habilidad de
establecer
objetivos de

desempeiio por
encima de lo
normal,
alcanzandolos

Cumple con las metas
individuales y grupales

asignadas.

En cada actividad se
auto-exige con el fin de
presentar un trabajo
basado en la
excelencia.
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exitosamente.
Modo efectivo de
abordar las
tareas de forma
eficiente.
Habilidad de
establecer
objetivos de

desempefio por
encima de o
normal,
alcanzandolos
exitosamente.
Modo efectivo de
abordar las
tareas de forma
eficiente.

Comprende las
instrucciones que se le
proporcionan y realiza el
trabajo de acuerdo a
esas instrucciones.

El trabajo asignado se
realiza con el grado
minimo de error
buscando satisfacer en
todo momento al cliente
interno/externo.

Cumple con las metas
individuales y grupales
asignadas.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 12. Instrumento para Evaluacién de Desempefio de 360°

Par

Instrumento para Evaluacion de Desempefio de 360°

Par

Descripcidn: Instrumento de evaluacion de desempefio de 360° para

las jefaturas

Datos del Evaluado:

Nombre

Puesto
desempefia

que

Area o departamento

Instrucciones: En la columna de nivel de comportamiento seleccionar

la opcidn que usted considere aplica el empleado par suyo con

mayor
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regularidad en su desempefio laboral actual, seleccionandola con una

X.

FACTOR

COMPORTAMIENTO

CA

AV

LIDERAZGO

Capacidad de
dirigir a un grupo
0 equipo de
trabajo. Implica el
deseo de guiar a
los demas. Crean
un clima de
energia y
compromiso.

Comunica a todos una
convincente visiéon de

futuro

Es carismético: genera
entusiasmo, ilusion vy
compromiso  profundo
con la mision por el

encomendado.

Se lo considera un

referente  interno y
externo en materia de
liderazgo, tanto formal

como informal.

Asume naturalmente el
liderazgo de equipos
diversos y aun

probleméticos,

EMPOWERMEN
T

Establece claros
objetivos de
desempeiio y las
correspondientes
responsabilidade
S personales.
Proporciona

mejorando
sensiblemente su
performance.

Define claramente los
objetivos de
desempeiio, asignado

las  responsabilidades
personales y de equipo
gue corresponden.

Proporciona direcciéon a
los equipos, no solo
mediante la definicion
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direccién y define
responsabilidade
S.

de la misién, sino
también a través de su
ejemplo y su accion
personal.

Aprovecha la diversidad
de los equipos para
lograr un valor afiadido
superior en el negocio

Combina
adecuadamente
situaciones, personas y
recursos para el logro
de los objetivos
planteados.

TRABAJO
EQUIPO

Implica la
capacidad de
cooperar y

colaborar con los
demas, formar
parte de un grupo
y trabajar juntos
con el fin de
alcanzar

Mantiene una actitud de
disposicion para apoyar
y ayudar a sus

companeros

Alienta la comunicacién
y busca la manera de
colaborar para que toda
el area cumpla con sus
tareas alcanzando los
objetivos planteados.

Muestra interés por
participar en las
diferentes  actividades
del area brindando
apoyo a quien lo
necesite.

Aporta ideas de mejora
para su dependencia
proponiendo y
comprometiéndose a
realizarlas.

objetivos del
area.
COMPROMISO
Sentir como
propios los
objetivos
organizacionales.
Se encuentra
comprometido

por completo con

Realiza sus actividades
de forma eficiente para
lograr el cumplimiento a
cabalidad de su trabajo.

Toma como propios los
objetivos de la
organizacion y busca el
beneficio de la misma.
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el logro de
objetivos
comunes.

Muestra su compromiso
al lograr la mision a la
gue fue asignado y la
consigue no importando
los medios utilizados,
dificultades u obstaculos
encontrados.

Muestra su compromiso
con la organizacion al
portar de forma
adecuada y respetuosa
su uniforme.

PRODUCTIVIDA
D

Habilidad de
establecer
objetivos de
desempefio por
encima de lo
normal,
alcanzandolos
exitosamente.
Modo efectivo de
abordar las
tareas de forma
eficiente.
Habilidad de
establecer
objetivos de
desempefio por
encima de lo
normal,
alcanzandolos
exitosamente.
Modo efectivo de
abordar las
tareas de forma
eficiente.

Cumple con las metas
individuales y grupales

asignadas.

En cada actividad se
auto-exige con el fin de
presentar un trabajo

basado en la
excelencia.
Comprende las

instrucciones que se le
proporcionan y realiza el
trabajo de acuerdo a
esas instrucciones.

El trabajo asignado se
realiza con el grado
minimo de error
buscando satisfacer en
todo momento al cliente
interno/externo.

Cumple con las metas
individuales y grupales
asignadas.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 13. Instrumento para Evaluacién de Desempefio de 360°

Cliente externo

Instrumento para Evaluacion de Desempefio de 360°

Cliente externo

Descripcion: Instrumento de evaluacion de desempefio de 360° para

las jefaturas

Datos del Evaluado:

Nombre

Puesto que

desempeiia

Area o departamento

Instrucciones: En la columna de nivel de comportamiento seleccionar

la opcién que usted considere aplica el colaborador con mayor

regularidad en su desempefio laboral actual, seleccionandola con una

X.

FACTOR

COMPORTAMIENTO

CA

AV

LIDERAZGO

Capacidad de
dirigir a un grupo
0 equipo de
trabajo. Implica el
deseo de guiar a
los demas. Crean
un clima de
energia y
compromiso.

Comunica a todos una
convincente visiéon de
futuro

Es carismatico: genera
entusiasmo, ilusion y
compromiso  profundo
con la mision por el
encomendado.

Se lo considera un
referente  interno vy
externo en materia de
liderazgo, tanto formal
como informal.
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Asume naturalmente el
liderazgo de equipos

diversos y aun
problematicos,
mejorando
sensiblemente su
performance.
EMPOWERMEN | Define claramente los
T objetivos de
Establece claros | desempefio, asignado
objetivos de | las  responsabilidades

desempefio y las
correspondientes
responsabilidade
S personales.
Proporciona
direccion y define
responsabilidade
S.

personales y de equipo
gue corresponden.

Proporciona direcciéon a
los equipos, no solo
mediante la definicién
de la misién, sino
también a través de su
ejemplo y su accion
personal.

Aprovecha la diversidad
de los equipos para
lograr un valor afiadido
superior en el negocio

Combina
adecuadamente
situaciones, personas y
recursos para el logro
de los objetivos
planteados.

TRABAJO
EQUIPO

Implica la
capacidad de
cooperar y

colaborar con los
demas, formar
parte de un grupo
y trabajar juntos
con el fin de
alcanzar
objetivos del
area.

Mantiene una actitud de
disposicion para apoyar
y ayudar a sus
compareros

Alienta la comunicacion
y busca la manera de
colaborar para que toda
el area cumpla con sus
tareas alcanzando los
objetivos planteados.

Muestra interés  por
participar en las
diferentes  actividades
del &area brindando
apoyo a quien lo
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necesite.

Aporta ideas de mejora
para su dependencia
proponiendo y
comprometiéndose  a
realizarlas.

COMPROMISO
Sentir como
propios los
objetivos
organizacionales.
Se encuentra
comprometido
por completo con
el logro de
objetivos
comunes.

Realiza sus actividades
de forma eficiente para
lograr el cumplimiento a
cabalidad de su trabajo.

Toma como propios los
objetivos de la
organizacion y busca el
beneficio de la misma.

Muestra su compromiso
al lograr la mision a la
que fue asignado y la
consigue no importando
los medios utilizados,
dificultades u obstaculos
encontrados.

Muestra su compromiso
con la organizacion al
portar de forma
adecuada y respetuosa
su uniforme.

PRODUCTIVIDA
D

Habilidad de
establecer
objetivos de
desempefio por
encima de lo
normal,
alcanzandolos
exitosamente.
Modo efectivo de
abordar las
tareas de forma
eficiente.
Habilidad de
establecer
objetivos de

Cumple con las metas
individuales y grupales
asignadas.

En cada actividad se
auto-exige con el fin de
presentar un trabajo

basado en la
excelencia.
Comprende las

instrucciones que se le
proporcionan y realiza el
trabajo de acuerdo a
esas instrucciones.

El trabajo asignado se
realiza con el grado
minimo de error
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buscando satisfacer en
todo momento al cliente

Cumple con las metas
individuales y grupales

desempefio por

encima de lo

normal, interno/externo.
alcanzandolos

exitosamente.

Modo efectivo de

abordar las

ta_re_as de forma asignadas.
eficiente.

Fuente: Elaboracion propia

f) Costo de implementacion del sistema

El proceso de disefio e implementacion del Sistema de Evaluacion en

la empresa tiene un costo aproximado de S/ 13,875.00. Es decir, el

costo jefe de area representa S/ 2,750 al afio. Se ponderd costos de

implementacion, mismos que se gastaran en un afo.

Tabla 14. Costo de sistema de evaluacion

Material Cantidad Precio Total

1 | Capacitador 2 S/4,000.00 | S/8,000.00
2 | Auditor 1 S/ 1,000.00 | S/1,000.00
3 | Papel Bond 3 cientos S/ 15.00 S/ 45.00
4 | Lapices 2 docenas S/ 20.00 S/ 40.00
5 | Tinta para impresora | 4 paquetes S/ 60.00 S/ 240.00
6 | Computador portétil 1 S/1,400.00 | S/1,400.00
7 | Capacitacion 1 S/ 3,000.00 | S/ 3,000.00
8 | Boletines informativos 30 S/5.00 S/ 150.00
S/

13,875.00

Fuente: Elaboracién propia
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g) Beneficios de laimplementacion del Sistema

Con base en la simulacion, la reduccién en costos representado en

cada uno de los aspectos que se mediran, sera de un 80%. La matriz

representa el costo que puede generar el no controlar los aspectos de

puntualidad, inventarios, productos mal hechos y dafio a las maquinas.

Si estos se reducen en un 80% existiria un beneficio de S/ 55,485.00

ese seria el beneficio de implementar la evaluacion.

Tabla 15. Beneficio de implementacion del sistema

Aspecto Descripcion Costo
1 | Puntualidad En total se registré por S/960.00
diferentes razones un
ausentismo de
aproximadamente 48 horas.
2 | Inventarios Se registran pérdidas por mal S/
manejo de inventario de 36,000.00
S/3,000.00 al mes
3 | Productos  mal | Se registran por productos mal S/
hechos elaborados o no listos para la 12,000.00
venta por S/. 10,000.00
Promedio/ tienda al mes
4 | Dafios de | Se registrod cinco reparaciones S/
magquina de dafios por mal manejo al 12,000.00
mes/tienda
5 | Residuos Perdidas por exceso de | S/ 8,400.00
produccion y residuos del
S$/900.00
S/
69,360.00

Fuente: Elaboracién propia
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h) Relacién beneficio-costo.

La relacion costo beneficio del sistema a reducir las pérdidas en un
80% del total de los criterios de desempefio, puesto en la simulacion.
Es decir que se debe procurar cumplir cada indicador lo més cercano a
un 80%. El beneficio de implementar el Sistema de Evaluacion es de
S/. 55,485.00.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



6.1.

b)

d)

Conclusiones

En el andlisis de la situacion actual del modelo de evaluacion de
desempeiio de la Planta Industrial Chemoto S.A.C. de
Lambayeque, observamos que estan empleando un sistema de
evaluacion del desemperio tradicional, con uso de instrumentos
poco confiables. Consideran que la empresa deberia medir
periodicamente sobre las areas mas relevantes o aquellas

criticas donde es necesario reforzar positivamente sus acciones.

Al analizar la satisfaccion laboral observamos que la mayoria de
los trabajadores consideran estar satisfechos con su entorno
laboral. Estan mas satisfechos con las Relaciones Sociales que
se da en la empresa, con el Desarrollo Personal y con el
Desempefio de la Tarea. En menor proporcion con los beneficios
e Incentivos Laborales, las Condiciones Fisicas y Materiales y
las Relaciones con la autoridad. Estan en desacuerdo con las

Politicas Administrativas de la empresa.

Se considerd necesario realizar una propuesta de un Sistema de
Evaluacion de Desempefio de 360° que ha sido motivo de la

presente investigacion.
Realizado en analisis beneficio-costo, se determind que la

empresa con la aplicacion de este modelo obtendra un beneficio
de s/. 55,485.00.
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6.2.

b)

d)

Recomendaciones

Disefiar e implementar un programa de incentivos laborales para

mejorar el nivel de satisfaccion y clima laboral de la empresa.

Asimismo implementar la presente propuesta de evaluacion del
desempeiio 360° en la Planta Industrial Chemoto por su gran

aporte al desarrollo humano y profesional para sus empleados.
Se considera interesante la posibilidad de combinar este
proyecto de evaluacibn de 360°, con un sistema de

reclutamiento de personal y clima laboral organizacional.

Aplicar programa de capacitaciones al recurso humano de la
Planta Industrial Chemoto S.A.C.

109



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, M.A. (2008). Desempefio por competencias evaluacion de 360°.
México, D.F., México: Granica S.A.

Alles, M. A. (2002). Desempefio por competencias: evaluacion de 360°.
México, D.F., México: Granica S.A.

Alles, Martha Alicia (2005). Desempefio por competencias: Evaluacion
de 360°. Argentina: Buenos Aires. Argentina: Granica S.A.
Angel, A., Dubin, K. A., Salvador, M., & Simo6n, C. (2008). La
evaluacion del desempefio en las Administraciones Publicas.

Espafia: Madrid.

Arroyo, K., & Lugo, E. (2006). Disefio de un sistema de evaluacion del
desempefio aplicable al personal de apoyo administrativo, en la
Universidad de Oriente, Nlcleo Monagas, Departamento de
Personal. Recuperado el 20 de agosto de
http://ri.bib.udo.edu.ve/handle/123456789/2924

Asociacion Espafiola para la calidad (2011). La gestion del Talento.
Recuperada el 20 de septiembre de 2014, disponible en
http://lwww.aec.es/c/document_library/get_file?uuid=32c4e030-
43eb-4856-970b-a34d96d686b3&groupld=10128.

Balestrini A, Mirian. (2006). Como se Elabora el Proyecto de
Investigacion (7° Edicién). Venezuela.

Bohlander, G., Snell, S., Sherman, A., & Sacristan, P. M. (2001).
Administracion de recursos humanos (122 Ed.). México:
Thompson Learning.

Byars, L. y Rue, L. (1996) “Gestion de Recursos Humanos”. Espafia:
Ed. IWIN.

Casares, J. (1997). Diccionario ideoldgico de la lengua espariola.

110


http://ri.bib.udo.edu.ve/handle/123456789/2924
http://www.aec.es/c/document_library/get_file?uuid=32c4e030-43eb-4856-970b-a34d96d686b3&amp;groupId=10128
http://www.aec.es/c/document_library/get_file?uuid=32c4e030-43eb-4856-970b-a34d96d686b3&amp;groupId=10128

Chiavenato Idalberto (2007) Administracion de Recursos Humanos: El
capital humano de las organizaciones (Octava edicion). México
D.F.; McGraw-Hill/Interamericana Editores, S.A.

Chiavenato, I. (2001). Administracion de Recursos Humanos. (5ta, Ed).
Santa Fe de Bogota: McGraw — Hill.

Corado, I. G. P. (2013). Factores que afectan la adecuada aplicacion
de la evaluacion del desempefio en el Proyecto BLP (Better Life
Project). Recuperado el 18 de agosto de
http://54.245.230.17/library/images/3/38/PED-ADMON-658.pdf

Dessler, G. (2001). Administracion de Personal. (8va. Ed). México. D.F:
Prentice Hall Hispanoamericana, S.A.

Dessler, G., Juérez, R. A. V., Sobrino, C. H., & Tepezano, J. L. R.
(2009). Administraciéon de recursos humanos. México. D.F.:
Pearson Educacion.

Gbémez, L., Balkin, D., &Cardy, R. (1999). Gestibn de recursos
humanos. (5ta. Edicion). Espafa: Madrid. Espafia: Editorial
Prentice Hall.

Gbémez, L., Balkin, D., &Cardy, R. (2001). Direccion y gestion de
recursos humanos. Madrid: Editorial Prentice Hall.

Gbémez, Luis R., David B. Balkin, David B. &Cardy, Robert I. (2008).
Gestion de Recursos Humanos (52 ed.). Espafia: Madrid.
Espafia: Pearson Educacion, S.A.

Guerra-Lopez, I. (2007). Evaluacién y mejora continua: Conceptos y
herramientas para la medicion y mejora del desempefio. Espafa:
Madrid. Espafia: Editorial Prentice Hall.

Guest, D.E. (1994). Psicologia organizacional y gestiébn de recursos
humanos: Hacia un enfoque europeo. Psicologia Europea y

Organizacional.

111


http://54.245.230.17/library/images/3/38/PED-ADMON-658.pdf

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, P.
(2010). Metodologia de la investigacion. México: Editorial Mc
Graw Hill.

Herrera, S. y Rodriguez, H. (2002). Apreciacion critica de la Evaluacién
de Desempefio. Universidad Autonoma de Centro América San
José de Costa Rica.

Jaramillo, L (2005). Gestion del talento humano en el micro, pequefia y
mediana empresa vinculada al programa Expopyme de la
Universidad del Norte en los sectores de confecciones y
alimentos. Pensamiento & Gestion, 18, pp. 103-137. Recuperado
el 20 de septiembre de 2014, disponible en
http://www.redalyc.org/pdf/646/64601805.pdf.

La Torre Oscar (Enero 2014). Evaluacién del desempefio en cifras.
Revista Aptitus.Recuperado
dehttp://www.pwc.com/pe/es/prensalla-evaluacion-de-
desempeno-en-cifras.jhtml

Lusthaus, C. (2002). Evaluacion Organizacional: marco para mejorar el
desempefio. Washington: IDRC.

Méndez, A. C. O. (2012). Criterios para implementar un modelo de
evaluacion de desempefio de 360° en el departamento de ventas
de una empresa productora y comercializadora de aceites,
margarinas y grasas industriales especializadas. Recuperado de
http://54.245.230.17/library/digital/PED-ADMON-379%20(1).pdf

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). Gestién de recursos humanos: Una
conceptualizacion de los componentes del compromiso
organizacional. Review, 1(1), 61-89.

Moreno, F. y Godoy, E. (2012).El Talento Humano: Un Capital
Intangible que Otorga Valor en las Organizaciones. International

Journal of GoodConscience. 7(1) 57-67. Recuperado el 20 de

112


http://www.redalyc.org/pdf/646/64601805.pdf
http://www.pwc.com/pe/es/prensa/la-evaluacion-de-desempeno-en-cifras.jhtml
http://www.pwc.com/pe/es/prensa/la-evaluacion-de-desempeno-en-cifras.jhtml
http://54.245.230.17/library/digital/PED-ADMON-379%20(1).pdf

septiembre de 2014, disponible en
http://www.spentamexico.org/v7-n1/7(1)57-67.pdf. Venezuela.

Moreno, L. P. (2012). Direccion y gestion de recursos humanos. (72
edic.). Espafia: Ediciones Diaz de Santos.

Santos, A. C. (2001). Gestidn de competencias. Editorial Academia.

Snell, S., Bohlander, G. W., & Chruden, H. J. (2013). Administracion de
recursos humanos. México: Cengage Learning.

Stoner, J., Freeman, R. E., & Gilbert Jr, D. R. (1996). Administracion
62.Edicion. Editorial Pearson. México.

Veras, M. y Cuello, C. (2005). Practicas de Gestion Humana en la
Republica Dominicana 2005. Instituto Tecnoldgico de Santo
Domingo. Disponible en Internet:
http://books.google.com.pe/books?id=L61Zd1ykjoAC&pg=PAl&d
g=Veras+y+Cuello,+2005&hl=es&sa=X&ei=CwYeVJuhOvWUsQ
SnliDoBA&ved=0CCAQB6AEWAQ#v=0nepage&q=Veras%20y%?2
0Cuello%2C%202005&f=fals.

Vifian, A., & Yadira, V. (2012). Disefio e implantacion de un sistema de
evaluacién del desempefio por competencias y su impacto en la
productividad de los trabajadores de la empresa GlobalChem
Cia. Ltda. Recuperado de
https://scholar.google.com/scholar?q=%E2%80%9CDise%C3%B
lo+e+implantaci%C3%B3n+de+un+sistema+de+evaluaci%C3%
B3n+del+desempe%C3%Blo+por+competencias+y+su+impacto
+en+la+productividad+de+los+trabajadores+de+la+empresa+Gl
obalChem+C%C3%ADa.+Ltda.%E2%80%9D&btnG=&hl=es&as
_sdt=0%2C5

Werther, W., & Davis, K. (2008). Administracion de recursos
humanos. El capital humano de las empresas. México, DF :
McGraw-Hill.

113


http://www.spentamexico.org/v7-n1/7(1)57-67.pdf
http://books.google.com.pe/books?id=L6IZd1ykjoAC&amp;pg=PA1&amp;dq=Veras%2By%2BCuello%2C%2B2005&amp;hl=es&amp;sa=X&amp;ei=CwYeVJuhOvWUsQSnlIDoBA&amp;ved=0CCAQ6AEwAQ%23v%3Donepage&amp;q=Veras%20y%20Cuello%2C%202005&amp;f=fals
http://books.google.com.pe/books?id=L6IZd1ykjoAC&amp;pg=PA1&amp;dq=Veras%2By%2BCuello%2C%2B2005&amp;hl=es&amp;sa=X&amp;ei=CwYeVJuhOvWUsQSnlIDoBA&amp;ved=0CCAQ6AEwAQ%23v%3Donepage&amp;q=Veras%20y%20Cuello%2C%202005&amp;f=fals
http://books.google.com.pe/books?id=L6IZd1ykjoAC&amp;pg=PA1&amp;dq=Veras%2By%2BCuello%2C%2B2005&amp;hl=es&amp;sa=X&amp;ei=CwYeVJuhOvWUsQSnlIDoBA&amp;ved=0CCAQ6AEwAQ%23v%3Donepage&amp;q=Veras%20y%20Cuello%2C%202005&amp;f=fals
http://books.google.com.pe/books?id=L6IZd1ykjoAC&amp;pg=PA1&amp;dq=Veras%2By%2BCuello%2C%2B2005&amp;hl=es&amp;sa=X&amp;ei=CwYeVJuhOvWUsQSnlIDoBA&amp;ved=0CCAQ6AEwAQ%23v%3Donepage&amp;q=Veras%20y%20Cuello%2C%202005&amp;f=fals
https://scholar.google.com/scholar?q=%E2%80%9CDise%C3%B1o%2Be%2Bimplantaci%C3%B3n%2Bde%2Bun%2Bsistema%2Bde%2Bevaluaci%C3%B3n%2Bdel%2Bdesempe%C3%B1o%2Bpor%2Bcompetencias%2By%2Bsu%2Bimpacto%2Ben%2Bla%2Bproductividad%2Bde%2Blos%2Btrabajadores%2Bde%2Bla%2Bempresa%2BGlobalChem%2BC%C3%ADa.%2BLtda.%E2%80%9D&amp;btnG&amp;hl=es&amp;as_sdt=0%2C5
https://scholar.google.com/scholar?q=%E2%80%9CDise%C3%B1o%2Be%2Bimplantaci%C3%B3n%2Bde%2Bun%2Bsistema%2Bde%2Bevaluaci%C3%B3n%2Bdel%2Bdesempe%C3%B1o%2Bpor%2Bcompetencias%2By%2Bsu%2Bimpacto%2Ben%2Bla%2Bproductividad%2Bde%2Blos%2Btrabajadores%2Bde%2Bla%2Bempresa%2BGlobalChem%2BC%C3%ADa.%2BLtda.%E2%80%9D&amp;btnG&amp;hl=es&amp;as_sdt=0%2C5
https://scholar.google.com/scholar?q=%E2%80%9CDise%C3%B1o%2Be%2Bimplantaci%C3%B3n%2Bde%2Bun%2Bsistema%2Bde%2Bevaluaci%C3%B3n%2Bdel%2Bdesempe%C3%B1o%2Bpor%2Bcompetencias%2By%2Bsu%2Bimpacto%2Ben%2Bla%2Bproductividad%2Bde%2Blos%2Btrabajadores%2Bde%2Bla%2Bempresa%2BGlobalChem%2BC%C3%ADa.%2BLtda.%E2%80%9D&amp;btnG&amp;hl=es&amp;as_sdt=0%2C5
https://scholar.google.com/scholar?q=%E2%80%9CDise%C3%B1o%2Be%2Bimplantaci%C3%B3n%2Bde%2Bun%2Bsistema%2Bde%2Bevaluaci%C3%B3n%2Bdel%2Bdesempe%C3%B1o%2Bpor%2Bcompetencias%2By%2Bsu%2Bimpacto%2Ben%2Bla%2Bproductividad%2Bde%2Blos%2Btrabajadores%2Bde%2Bla%2Bempresa%2BGlobalChem%2BC%C3%ADa.%2BLtda.%E2%80%9D&amp;btnG&amp;hl=es&amp;as_sdt=0%2C5
https://scholar.google.com/scholar?q=%E2%80%9CDise%C3%B1o%2Be%2Bimplantaci%C3%B3n%2Bde%2Bun%2Bsistema%2Bde%2Bevaluaci%C3%B3n%2Bdel%2Bdesempe%C3%B1o%2Bpor%2Bcompetencias%2By%2Bsu%2Bimpacto%2Ben%2Bla%2Bproductividad%2Bde%2Blos%2Btrabajadores%2Bde%2Bla%2Bempresa%2BGlobalChem%2BC%C3%ADa.%2BLtda.%E2%80%9D&amp;btnG&amp;hl=es&amp;as_sdt=0%2C5
https://scholar.google.com/scholar?q=%E2%80%9CDise%C3%B1o%2Be%2Bimplantaci%C3%B3n%2Bde%2Bun%2Bsistema%2Bde%2Bevaluaci%C3%B3n%2Bdel%2Bdesempe%C3%B1o%2Bpor%2Bcompetencias%2By%2Bsu%2Bimpacto%2Ben%2Bla%2Bproductividad%2Bde%2Blos%2Btrabajadores%2Bde%2Bla%2Bempresa%2BGlobalChem%2BC%C3%ADa.%2BLtda.%E2%80%9D&amp;btnG&amp;hl=es&amp;as_sdt=0%2C5

Zuiiga, A. E. (2006). Consejos para un buen desempefio laboral.

Intermedio Editores.

114



ANEXOS



ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
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- Analizar
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Satisfacci
on
Laboral
de los
trabajador
es en
relacion a
beneficios
e
incentivos
laborales,
condicion
es
laborales,
politicas
administra
tivas entre
otras
dimension
es.

- Proponer
la
aplicacion
de un
Sistema
de
Evaluacio
n de
Desempe
fio
Laboral
denomina
do de
360° por
Competen
ciasenla
Planta
Industria
Chemoto.

- Realizar
el andlisis
beneficio /
costo de

logistica 'y
almaceén,
jefe de

produccion y
ensamble,
jefe de
recursos
humanos y
jefe
comercial).
Asi como los
27
trabajadores
de la planta
industrial
entre
personal
soldadores,
mecanicos,
de
almacenes,
administrativ
os y de

servicio.

117



la

propuesta

118



ANEXO 2. CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO
DEL PERSONAL

Objetivo: Investigar al personal de la Planta Industrial Chemoto S.A.C.
del departamento de Lambayeque, sobre la aplicacion de un nuevo
sistema de Evaluacion del Desempefio laboral, que contribuira al
mejoramiento administrativo de la misma; y que al mismo tiempo se
constituya en una nueva alternativa para fortalecer la administracion de

los Recursos Humanos de la empresa

LA INFORMACION PROPORCIONADA POR USTED, SERA
CONFIDENCIAL 'Y MANEJADA EXCLUSIVAMENTE CON FINES
ACADEMICOS Y ABSOLUTA DISCRECIONALIDAD

INSTRUCTIVO: Lea cuidadosamente cada uno de los aspectos
consultados y responda de manera objetiva cada una de las
preguntas, marcando con una X la respuesta escogida o seleccione la

alternativa que mas se ajuste a su apreciacion personal.
CUESTIONARIO

1. ¢Conoce usted si la Planta Industrial Chemoto S.A.C. evalla el desempefio
laboral de los trabajadores?
Si
No
¢Por qué?

2. ¢Si lo hace, ha empleado sistemas de evaluacién propios o ha recurrido a
sistemas de evaluacion de empresas particulares que brindan servicios en
recursos humanos?
Propios
Empresas particulares
¢ Por qué?

3. Considera usted que la Evaluacion del Desempenio laboral se la utilice para:
Motivar a los trabajadores

Promover ascensos del personal
Destinarlo a cursos de capacitacion
Recompensas econémicas
Reconocimiento honorifico

Cambio de estatus en el contrato

119



Otros

¢ Cree usted que la aplicaciéon adecuada de la Evaluacion del Desempefio
determina elementos positivos para alcanzar el desarrollo de su personal y el
de la organizacion?

Si

No

¢Por qué?

¢ Cuales piensa que son los elementos o posibles causas que determinan la
resistencia a la evaluacion del desempefio?
Temor al cambio

Influencia de las actitudes de los supervisores
Falta de conocimiento de su real validez

Falta de informacién sobre sus objetivos -
Falta de objetividad en los instrumentos de medicion
Falta de objetividad del superior inmediato (evaluador)
Otros

¢ Cuales cree que son las reacciones y efectos que se manifiestan los
trabajadores de la Planta Industrial el no aplicar el sistema de evaluacion del
desempefio?:

Frustracion

Fallas en la comunicacion
Conflictos interpersonales
Faltas de motivacion
Preferencias por el personal
Otros

¢ Cree usted que la falta de medicion del desempefio individual, influye en la
productividad de la Planta Industrial Chemoto?

Si

No

¢ Por qué?

¢, Cree usted que en la Planta Industrial Chemoto existen bajos rendimientos?
Si
No

Si la respuesta es positiva ¢ Cuales considera que podrian ser las causas?
Mala ubicacion del personal en sus unidades de trabajo__

Falta de profesionalismo

Falta de actualizacion (capacitacion)

Falta de incentivos individuales o colectivos
Inadecuada estructura organica

Falta de definicién en estandares de trabajo
Otros

¢Considera usted que no medir el desempefio individual es un factor
determinante para que los trabajadores no asuman sus responsabilidades
con propiedad?
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10.

11.

12.

13.

14.

Si
No
¢ Por qué?

¢, Cree usted que los duefios de la Planta Industrial apoya las mejoras e
involucra a todos los trabajadores en los proyectos a realizarse?

Si

No

¢ Por qué?

¢ Los objetivos de mejora se establecen a partir de informacién recibida de la
diferente area de la empresa?

Si

No

¢ Por qué?

¢ Cree usted que los duefios aprovecharian de mejor manera los resultados
de la evaluacion del desempefio como proceso para mejorar su
funcionamiento y el de su personal?

Si

No

¢Por qué?

¢ Cree usted que la empresa deberia medir periédicamente sobre las areas
mas relevantes o aquellas criticas donde es necesario reforzar positivamente
sus acciones?

Si

No

¢ Por qué?

¢ Piensa que existen procedimientos adecuados en la gestién administrativa
en la Planta Industrial Chemoto?

Si

No

¢ Por qué?

Edad:

Sexo:

Area laboral a la que pertenece:

121



Tiempo de servicio en la empresa:

GRACIAS...
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ANEXO 3. CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo

y a nuestra actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su

opinibn marcando con un aspa en la que considera expresa mejor su

punto de vista. No hay preguntas buena ni mala.

A continuacion se presentan 36 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan

frecuentemente cada afirmacién se ajusta con la persona que Ud. esta

describiendo.

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando

la categoria correspondiente a su preferencia con una cruz o un circulo:

Total de Desacuerdo Indeciso Acuerdo Total

desacuerdo acuerdo
TD D A TA

N° Descripcion 1 2 3 5

1 | La distribucion fisica del ambiente | TD I TA
de trabajo en Planta Industrial
facilita la realizacion de mis
labores.

2 | Misueldo es muy bajo en relacién TD I TA
a la labor que realizo.

3 | EI ambiente creado por mis | TD I TA
compafieros es el ideal para
desempefiar funciones.

4 | Siento que el trabajo que hago es TD I TA
justo para mi manera de ser.

5 | Latarea que realizo es tan valiosa | TD I TA
como cualquier cosa.

6 | Los jefes de la Planta Industrial son | TD I TA
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comprensivos.

7 | Me siento mal con lo que gano. TD TA

8 | Siento que recibo de parte de la TD TA
institucion mal trato.

9 | Me agrada trabajar con mis | TD TA
compafieros.

10 | Mi trabajo me permite | TD TA
desarrollarme personalmente.

11 | Me siento realmente util con la TD TA
labor que hago.

12 | Es grata la disposicion de mi(s) | TD TA
jefe(s) cuando les pido una alta
sobre mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es TD TA
confortable.

14 | Siento que el sueldo que tengo es TD TA
bastante aceptable

15 | La sensacién que tengo de mi | TD TA
trabajo es que me estan
explotando.

16 | Prefiero tomar distancia de las TD TA
personas con que trabajo.

17 | Me disgusta mi horario TD TA

18 | Disfruto de cada labor que realizo TD TA
en mi trabajo

19 | Las tareas que realizo las percibo TD TA
como algo sin importancia.

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia TD TA
la calidad del trabajo

21 | La comodidad que me ofrece el | TD TA
ambiente de mi trabajo es
inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite | TD TA

cubrir mis expectativas

econdémicas.
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23 | El horario de trabajo me resulta TD TA
incomodo.

24 | La solidaridad es wuna virtud | TD TA
caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

25 | Me siento feliz por los resultados TD TA
que logro en mi trabajo.

26 | Mitrabajo en la Planta Industrial TD TA
me aburre.

27 | Larelacién que tengo con mis TD TA
superiores es cordial.

28 | En el ambiente fisico donde me TD TA
ubico trabajo comodamente.

29 | Mi  trabajo me hace sentir | TD TA
realizado.

30 | Me gusta el trabajo que realizo. TD TA

31 | No me siento a gusto con mi(s) TD TA
jefe(s).

32 | Existen las comodidades para un | TD TA
buen desempefio de las labores
diarias.

33 | No te reconocen el esfuerzo si | TD TA
trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien | TD TA
conmigo mismo.

35 | Me siento complacido con la | TD TA
actividad que realizo.

36 | Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que | TD TA

hago en mi trabajo.
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ANEXO 4. MODELO DE CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA
CALIDAD DE UN PRODUCTO

1- Cémo Califica la CONCEPCION del producto?

No aplica

£l producto nace de una necesidad del cliente
El producto sale por un cambio de presentacion
El producto hace parte de una moda

El producto es una Innovacion

El producto crea una nueva necesidad

&
De
acuerdo

2- Cémo Califica el DISENO del producto?

£l producto es biodegradadle

£l producto es mas practico

£l producto es de mejor rendimiento
£l producto es poll funcional

El producto es de mejor calidad

3- Cémo Califica los parametros de CONFORMIDAD?

£l producto se hizo bajo paraimetros del cliente
£l producto es garantizado

£l producto es de un precio acceguible

El producto cumple con las normas 1SO

El producto es mas resistente

il 0 e i ) 0

HNEEEREEEEEpEEEEE

4- Como califica la calidad en la ENTREGA?

El Producto tiene entrega certificada

El Producto es de facil almacenamiento

El producte es entregado en su Domicilio

El producto es de facil produccion

El producte se puede distribuir en todas partes

5- Como califica la CALIDAD PERCIBIDA del producto?

El producto es de exelente calidad

El producto supera las expectativas

El producto se puede recomendar por su calidad
El producto tiene una excelente presentacion

El producto tiene una Imagen Impecable

6- Cémo califica el Nivel de Servicio para el Producto?

El producto satisface las necesidades del cliente

El Servicio al cliente es Inmediato

El producto tiene garantia por cualquier Falla

Existe una linea exclusiva de servicio gratis para el cliente
Servicio garantizado o le devolvemos su dinero
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ANEXO 5. GUIA DE OBSERVACION PARA EVALUAR LA CALIDAD

DEL PRODUCTO

NOMBRE:
VEHICULO:
DONMNIO:

? _—=Fersa oA DE OBSERVACION TRIMOVIL

FECHA: [

N* ITEM A CONTROLAR

1 BOCINA

2 ESPEJOS RETROVISORES
3 BAJAS

4 LUCES ALTAS

5 FRENOS

6 GIROS

7 FRENOS DELANTERO

8 TRASERO

9 MOTOR NIVEL ACEITE

10 NIVEL LIQUID. FRENO
11 NEUMATICOS

12 PRESION DE NEUMATICOS

13 TRANSMISION

14 ARRANQUE ELECTRICO

OBSERVACIONES/COMENTARIOS:

APTO
ESTADO
NO APTO Fuera de uso y reparar
NOMBRE Y APELLIDO
FIRMA
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ANEXO 6. GUIA DE OBSERVACION DE LA PRODUCCION DEL

PRODUCTO

Documento

Existe

Se Actualiza

Si

No

Si

No

Cantidad/mes

1. Produccion de trimovil
pasajero

2. Produccién de trimovil cargo
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ANEXO 7. FLUJOGRAMA DE COMPRAS - LOGISTICA

EMISION
LJEEI\DD(E ORDEN DE LLE;;';?['?ODE IMSPECCION ALMACENADO
COMPRA

FALTA DE MP
PLAMIFICACICON ¥ ACCESORIOS

COMPRAS
COMPRA

MO, LISTA DE
PEDIDO
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ANEXO 8. FLUJOGRAMA DE VENTAS

AREA DE VEMTAS

CLIEMTE 5OLICTTA

. EL TRIMOWIL
CARGA

WERIFICACION DEL
IMYENTARIC
CIZPCRIBLE

NO

APROBACION

DEL PEDIDO

0
SE ACUERDA,
L& FORMA DE
PAG O

CREDITO CONTADO

EMITE
COMPROBANES
DE PAGO
—

|
EL CLIEMTE
REALTZA LA
CAMCELACION

REALIZACION
DE EMTREGA,

SE INFORMA AL
CLIEMTE QUE

RO HAY STOCK
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ANEXO 9. FLUJOGRAMA DE PRODUCCION
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TRIMOVIL CARGA

CUADRADO

RECEPCION DE
MATERLE MEDICION CORTAR SOLDAR CUADRADO
PRIMA, TERMINADO

CABALLO > CHASTS P PLATAFORMA

RECEPCION DE
MATERLS

RECEFCION DE
MATERIA,

N

RECEPCION DE

PRIMA APUNTALAR

MEDICION

PRIMA

SODADO DE
CLADRADO ¥
CABALLO

MEDICION

MATERLE
PRIMA.

MEDICION

LATERALES DE PLATAFORMA

P TOLVA,

RECEPCION DE
MATERLS
PRIMA.

MEDICION

COLOCAR
AMORTIGLADORES

COLOCAR
ABRAZADERAS
POSTERIORES

CABLE RUSTER

SOPORTE DE
MOTOR

MASCARA
I

CONECTAR.
CABLE DE
FRENO

ASIENTO

SISTEMA
ELECTRICO

TERA DE
GASOLINA

TAFAS
TAPA BARRO LATERALES

DELANTERO

|
|
|
PORTA CHAPA,
|
|
|

|
|
2 |
3 H CORTAR,
2
H |
|
w CORTADO
2 | CHasIS SOLDADO CoRAR
= I SEMITERMINADO
2 |
| DOBLAR
| |
| | PRENSADO SOLDSER
| | TALADRADO
| |
| |
| SOLDAR |
| |
| |
| |
oLV
! ! LATERALES
| | PLATAFORMA, TERMINADOS SEMITERMONATY
| CABALLO 1 SEMITERMINADA
| TERMINADO |
| |
| |
I I
T T
| |
| |
| |
| |
I 1
AN CHASIS ¥ ] ALAMACEN DE
2 LAYADO CON LAVADO CON PINTADO DE FINTADO DE
g EEEEED DETERGENTE AGUA RIS ECERO) BASE NEGRO PLATAFORM P o/
E TERMINADAS J ACCESORIOS
w | |
2 | |
g | |
E | |
LaVADO CON LAVADO CON PINTADG DE PINTADO DE TN e TOLVA
APUNTALADG INSPECCION DECAPADO e iR ENIUAGADO SECADO e ) COéoAF;[SSJO HORNEADO ENFRIADO TR
T
|
1
|
|
|
« |
& |
2 I
g |
S |
= |
3
2 RECERCION DE S ‘]
d MATERIS: MEDICION CORTADG COCER PEGAR ESTAMPAR T
% PRIMA J
g
w
& T
2 |
o |
S i
|
|
|
I
T
|
|
|
|
RECERCIONIDE CLOUSE RADIADOR PANORSLIESY
TODOS LOS
ACCESORIOS COLOCAR
CARDAN n
A DE
COLOCAR AR EITSIo EEEIRIER FAROS VESTIDO
UNIR. FRENO DE o POSTERIORES
NEUMATICOS MANO R Hess
VCORORY DELANTERCS
COloCaR
CLOUISE DE
RETROCESO |
g MONTAR EL COLOCAR
g
= CHASIS BARRAS MOTOR ACTIVADO
H PALANCA s TABLEROS
H RUSTER
z COLOCAR T
w CaRDAN ! GUARDAFANGO
a COLOCAR BARILLA DE TANQUE DE
= FRENO
El RESORTES ¥ CABLE DE (SR PRODUCTO
=< MUELLES DARILLADE VELOCIMETRO P TERMINADO
FRENG DE FIE




