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Resumen Ejecutivo

El desempefio laboral del personal administrativo es importante para una empresa, ya que
su productividad siempre debe ser elevada, por ello este trabajo investigativo se basa en la
productividad de la empresa “QUEVEXPORT”. Dentro del marco contextual de la
investigacion se encuentra lo que es el marco tedrico, la problematizacion de la
investigacion, formulacion del problema, justificacion del trabajo investigativo, y
objetivos; ademas los temas que estdn involucrados directamente con la investigacion
como es la administracion del desempefio es acerca del control que se le debe hacer a el
empleado, ¢Por qué se evalla el desempefio?, para tener conocimiento de las capacidades y
desenvolvimiento durante el trabajo, y los beneficios de la evaluacion. En la metodologia
del trabajo investigativo se utilizaron métodos que permitieron obtener respuestas de las
dificultades por la cual esta pasando la empresa, fundamentalmente en la evaluacion de
desempefio. Los resultados demostraron que existen areas que necesitaban de capacitacion,
lo que permitidé plantear un plan de capacitacion para las areas que necesitan mejorar su
desempefio laboral en especial el area de secretaria que esta con un nivel muy bajo y
necesita mejorar y asi alcanzar un nivel satisfactorio para la empresa, Quevexport S.A. de

la ciudad de Quevedo.

Palabras claves: evaluacion, desempefio laboral, productividad

viii



Abstract.

The administrative staff work performance is important for a company as productivity
should always be high, so this research work is based on the productivity of the company
"QUEVEXPORT". Within the framework of the research context is what the theoretical
framework, the question posed by the research problem formulation, justification of
research work, and objectives; also the issues that are directly involved with the
investigation as it is performance management is about controlling that he must do to the
employee, why performance is evaluated ?, should evaluate employees to have knowledge
of the capabilities and development at work, and the benefits of the evaluation is. The
methodology of research work methods that allowed get answers from the difficulties
which the company is going mainly in the 360 ° performance evaluation were used. The
results showed that there are areas that needed training, which led to proposing a training
plan for the areas that need to be trained in special secretarial area is with a very low level
and needs to improve and to reach a satisfactory level for the company , Quevexport SA

Quevedo City.

Keywords: evaluation, job performance, productivity
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CAPITULO |
CONTEXTUALIZACION DE LA INVESTIGACION



1.1. Introduccién

El area de talento humano actualmente estd pasando por un proceso de nuevos retos,
debido a los constantes cambios de las estrategias del mundo administrativo, el hecho de
estar dentro de la competencia implica también adaptarse o asumir estos cambio, la
evaluacion de desempefio es conocida por ser una herramienta que permite medir el
desempefio laboral de los empleados, y la aceptacion de los cambios que han generado los
nuevos retos, considerando el hecho que desde que una persona trabaja para otra, siempre

esta sujeto a ser evaluado.

En las empresas nacionales esta evaluacion se esta aplicando de manera cuidadosa, ya que
el objetivo es determinar la necesidad laboral para mejorar los conocimientos y habilidades
del personal, para que la empresa alcance los objetivos establecidos, una evaluacion de
este tipo permite juzgar aquellas cualidades que influyen en la produccion, y a su vez

medir la eficiencia de los resultados de la productividad.

En la empresa QUEVEXPORT S.A. se desea desarrollar la medicion del desempefio, para
ayudar a identificar los problemas que tiene cada uno de los empleados y tomar las
decisiones correctas, para que el personal labore de manera eficiente y eficaz llegando asi a
cumplir con la productividad deseada..

A través de la evaluacién se obtendra informacion cuantitativa y cualitativa del nivel de
eficacia con el que desarrollan las actividades el personal administrativo de la empresa
QUEVEXPORT S.A. es decir que esta evaluacion servira para tomar decisiones sobre el

funcionamiento de la organizacion y minimizar los problemas de las areas evaluadas,

El presente trabajo investigativo de evaluacion de desempefio tiene por objetivo
fundamental ofrecer a la empresa QUEVEXPORT S.A. una herramienta practica que
permite disponer de personas con conocimientos idoneos para el desarrollo de sus

actividades.



1.2. Problema de investigacion

1.2.1. Planteamiento del problema.

El medio méas importante la cualquier empresa es el personal administrativo. Es de gran
importancia en una empresa que presta servicios, en la cual la influencias directamente con

el porcentaje de la exportacién y en la optimizacion de los servicios que ofrecen.

Al hablar de evaluacion de desempefio hablamos directamente del trabajo de las personas,
y su desarrollo dentro de la empresa, el proposito de esta evaluacién es otorgar la
informacidn necesaria del estado de estos dos factores para saber si se encuentran en un
estado negativo, tal es el caso de la empresa QUEVEXPORT S.A. que actualmente se
encuentra bajo la incertidumbre de no saber el estado actual de los conocimientos del

personal administrativo y si su rendimiento es productivo para la empresa.

El personal administrativo trabajando en equipo es una empresa llegan a tener exitoso
logros. Gracias a estos aspectos de gran importancia, trabajando en equipo se hacen fuerzas
internas y estas ayudan a que tengan elevados niveles de competitividad, y forman parte de

los elementos en los que se enfoca el personal administrativo.

A pesar del déficit que existe del trabajo en equipo no se tiene el trato deseable y se desea
obtener un gran porcentaje de exportaciones y enfoques competitivos en el mercado

exportador.

1.2.1.1.  Diagnostico.

La carencia de un instrumento evaluacion hace que muchas veces se pierda el control del
desarrollo empresarial, ocasionando que las empresas disminuyan su crecimiento y
produccion debido a que no cuentan con un personal que aporte con un servicio

profesional.



1.2.1.2. Pronéstico.

La ausencia de una evaluacion ha origina que los directivos no cuenten con un respaldo en
el que se apoyen para la toma decisiones, ocasionando que el rendimiento sea muy bajo y
que la empresa u organizacién. Ademas sus actividades son realizadas en tiempos
superiores a los estandares, siendo esta una consecuencia grave para la empresa, ya que no
estd obteniendo los resultados esperados, ademas hay que recalcar que la competencia en
estos aflos ha aumentado por lo cual, la empresa se ha visto en la necesidad de buscar
nuevas y mejores estrategias para obtener una mayor participacion en el mercado tanto

local como sectorial

1.2.2. Formulacion del problema.

¢Como incide la falta de evaluacion de desempefio en la productividad de la empresa
QUEVEXPORT S.A.?

1.2.3. Sistematizacion del problema.

e ;De qué manera se puede determinar el desempefio laboral del personal

administrativo?

e (Qué documento debera utilizar la empresa para la evaluacion del desempefio

laboral de su personal administrativo?

e ;Como el personal administrativo de QUEVEXPORT S.A. podran adquirir
conocimientos necesarios sobre el desempefio laboral para mejorar la productividad

de la empresa?

e ;Cuales son las falencias que existen en los procesos administrativos de la

empresa?



1.3. Objetivos.

1.3.1. Objetivo General.

Evaluar el desempefio laboral del personal Administrativo y su incidencia en la
productividad de la empresa QUEVEXPORT S.A canton Quevedo, provincia de Los Rios.
Afo 2014.

1.3.2. Objetivos Especificos.

% Diagnosticar el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa
QUEVEXPORT S.A cantén Quevedo, provincia de Los Rios.

++ Establecer un formato de evaluacion para el personal administrativo de la empresa

¢ Detectar los problemas que existen dentro de los procesos de evaluacion del

desempefio.

% Elaborar un plan de capacitacion que permita cubrir las necesidades de la

empresa, generando un buen desempefio laboral del personal administrativo.



1.4. Justificacion.

El presente trabajo de investigacion se justifica en la necesidad de realizar un estudio sobre
la evaluacion de desempefio laboral del personal administrativo y su incidencia en la
productividad de la empresa QUEVEXPORT S.A. canton Quevedo, provincia de Los Rios,
Afo 2014. Dado el escenario antes descrito, la realizacion del proyecto es importante
porque a través de ello se busca brindar informacion oportuna para elevar los potenciales a
través de capacitaciones requeridas en la productividad y de esta manera beneficiar al
personal administrativo de la empresa “QUEVEXPORT” S.A.

También el estudio posee pertinencia social y validez cientifica, ya que esta avalado por
una serie de Teorias Administrativas, concepciones de diferentes autores y el criterio
propio, servird como fuente de informacion para futuras investigaciones relacionadas con
la evaluacién de desempefio laboral del personal administrativo y su incidencia en la
productividad, en el campo administrativo la evaluacion de desempefio genera cierta
importancia en la eficiencia laboral, el proyecto pretende contribuir al desarrollo de la

empresa.

Este trabajo es de caracter Socio- Administrativo, enfocado en el mejoramiento del
desarrollo organizacional que tedricamente se sustenta en los conocimientos cientificos de
los diferentes autores, para la realizacion del proyecto también se aplicd métodos y técnica

de investigacion, lo cual se justifica metodolégicamente

El proyecto de caricter administrativo, enfocado en el mejoramiento de las
administraciones de talento humano de las empresas tanto locales como nacionales, debido

a objetividad de los resultados que se obtienen

Este proyecto es factible para la empresa exportadora Quevexport S.A. ya que con la
aplicacion periddica de una evaluacion de desempefio del respetivo personal permitira

mejorar el rendimiento laboral y por lo tanto la toma de decisiones sera mas efectiva



CAPITULO II
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION



2.1. Marco referencial

Se indag6 en la empresa la existencia de investigaciones anteriores referente a la
EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA QUEVEXPORT
S.A., de la cual se determind gque no ha habido ningln estudio, por lo que este proyecto es
el primero en tratar sobre el tema y por ende servird para futuras investigaciones que se
deseen realizar en la empresa, lo Unico que se pudo establecer la creacién, como esta
conformada y los problemas que se han presentado a lo largo de los afios en
QUEVEXPORT S.A.

Breve resefia histérica

Es una empresa ecuatoriana que proviene de una familia con pasién y tradicion agricola.
Estamos comprometidos con el trabajo productivo y la eficiencia. Exportamos cacao en
grano de la mejor calidad, y al mejor precio para nuestros clientes y proveedores. Ademas
producimos y comercializamos Palma Africana y Teca con los mas altos estandares de la

industria.

Organigrama de la empresa

| Gerencia
(Gerente)

_— o —

Administracién
(Administrador)

Asistente [
administrativa

: Recursos . Departamente
égﬁtt:gltee Ddegig%n;zraanée ‘ iiaslg?ngg ‘ Secretaria humanos (Ing. de marketing
RRHH) (Ing. Marketing)
Y . Departamente
Contabilidad SNl de ventas (
(Contador) Ejecutivo de

Guardia

FIGURA 1. Organigrama de la empresa Exportadora “QUEVEXPORT” S.A.



La exportadora “QUEVEXPORT” es una empresa de derecho privado, dedicada a la

exportacion.

Después de haber realizado la encuesta al personal administrativo de la empresa contintio
a conversar con él gerente de la empresa para elaborar un plan de capacitacion para la
EMPRESA EXPORTADORA “QUEVEXPORT?”, se estima que el elaborar este plan de
capacitacion es para conocer las necesidades que tiene la empresa y el personal pueda
recibir las capacitaciones necesarias para cada area con el fin de aumentar la produccion y
que el personal administrativo tengas mejoras en sus habilidades para asi cumplir con los
propositos de la empresa, en base a los factores que se tomaron en cuenta para la

evaluacion y poder medir la productividad que presta el personal administrativo.

2.2. Marco conceptual

2.2.1. Evaluacion.

La evaluacion es una operacion sistematica, integrada en la actividad educativa con el
objetivo de conseguir su mejoramiento continuo, mediante el conocimiento lo méas exacto
posible del alumno en todos los aspectos de su personalidad, aportando una informacion
ajustada sobre el proceso mismo y sobre todos los factores personales y ambientales que en
ésta inciden. Sefiala en qué medida el proceso educativo logra sus objetivos fundamentales

y confronta los fijados con los realmente alcanzados. (Andrade, 2011)

Se denomina evaluacion al proceso dinamico a través del cual, e indistintamente, una
empresa, organizacion o institucion académica puede conocer sus propios rendimientos,
especialmente sus logros y flaquezas y asi reorientar propuestas o bien focalizarse en
aquellos resultados positivos para hacerlos aun mas rendidores. (Aillon; Milques, 2012)

En educacidn existe una separacion temporal de conceptos; como: examen, acreditacion,
test, evaluacion. En el siglo 20 la Teoria del test incorpora la suposicion de medir un
aprendizaje. Aqui se da el paso de una teoria educativa, formativa amplia y humanistica,

hacia otra, de poder cambiar las conductas, pudiendo esto ser medido y verificado. Asi la



Teoria del test aplicable a lo escolar, da una vision experimental de la educacién (Arteaga
& Torres, 2012)

En conclusion la evaluacion puede conceptualizarse como un proceso dinamico, continuo y
sistematico, enfocado hacia los cambios de las conductas y rendimientos, mediante el cual

se verifica los logros adquiridos en funcién de los objetivos propuestos.

2.2.2. Desempefio laboral

Es el rendimiento laboral y la actuacién 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. (Chiavenato, 2010)

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores
que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las

exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa. (Brizio, 2010)

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

ende, la idoneidad demostrada.

2.2.3. Productividad

Productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la productividad sirve
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para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los
empleados. (Anzola, S, 2010)

La productividad se define como la cantidad de produccién de una unidad de producto o
servicio por insumo de cada factor utilizado por unidad de tiempo. Mide la eficiencia de
produccién por factor utilizado, que es por unidad de trabajo o capital utilizado. (Ayala,
2013)

La productividad es un concepto que describe la capacidad o el nivel de produccion por
unidad de superficies de tierras cultivadas, de trabajo o de equipos industriales.
(Bohorquez, 2010)

Para concluir la productividad es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por un
sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion. También puede
ser definida como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos:
cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el
sistema. En realidad la productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia que

relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida

2.3. Marco teorico

2.3.1.Evaluacién del desempefio

Segun (Chiavenato, 2010) manifiesta, que la evaluacion del desempefio es un tema
constante y corriente en nuestras vidas particulares; lo mismo ocurre en las organizaciones,
que tienen la necesidad de evaluar los mas diferentes desempefios: financiero, operacional,
técnico, de ventas y de marketing; la calidad de los productos, la productividad de la
empresa, la atencion al cliente y, principalmente, cobmo es el desempefio humano, puesto
que son las personas quienes dan vida a la organizacion y constituyen la piedra angular de
la dindmica organizacional. En la organizacion moderna no hay tiempo para remediar un

desempefio deficiente o por debajo de la media. EI desempefio humano debe ser excelente
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en todo momento para que la organizacion sea competitiva y obtenga resultados en el

mundo globalizado de hoy.

Segun (Anzola, 2010) manifiesta, que la calificacion de méritos nos permite juzgar sobre
las cualidades del individuo como trabajador, por ello podemos conocer la forma en que
éste desempefia su trabajo. La calificacibn de méritos se refiere a una serie de
caracteristicas que sefialan la calidad en el desempefio de un puesto, y son el criterio,
iniciativa, prevision, cantidad y calidad de trabajo, responsabilidad, entusiasmo,

conocimiento, sentido de colaboracién, etc.

La calificacion solo se ocupa de aquellas cualidades que influyen en la ejecucion del
trabajo. Constituye una valoracion separada de las caracteristicas de cada valor con lo que
se elimina la apreciacion conjunta del desarrollo de las actividades el trabajador. (Anzola,
2010)

2.3.2. Evaluacion del desempefio y gestion de recursos humanos

Segun (Urdaneta, 2010) manifiesta, que la tarea de evaluar el desempefio constituye un
aspecto basico de la gestion de recursos humanos en las organizaciones. La evaluacion del
desempefio constituye una funcién esencial que de una u otra manera suele efectuarse en
toda organizacién moderna. Al evaluar el desempefio la organizacion obtiene informacién
para la toma de decisiones: Si el desempefio es inferior a lo estipulado, deben emprenderse

acciones correctivas; si el desempefio es satisfactorio, debe ser alentado.

2.3.3. Criterios de desempefio

Segun (Urdaneta, 2010) manifiesta, que la indicadores, tasas o datos del resultado deseado
en la ejecucion de alguna tarea. Los criterios de desempefio estan relacionados con las
funciones principales del puesto y constituyen no sélo una lista de tareas sino que
describen lo que el empleado debe lograr en el desempefio de su puesto. Fijar criterios de
desempefio permite minimizar la aparicion de elementos de subjetividad en el proceso de

evaluacion.
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Segun (Brizio, 2010) afirma, que en el método de evaluacion por resultados, la fijacién de
criterios de desempefio supone la fijacion de una norma o nivel esperado de “produccion”,
y la comparacion de los resultados de cada empleado o equipo con esa norma. De la misma
manera como se mide el desempefio de una organizacion mediante datos, el desempefio de

las personas hay que administrarlo con datos.
2.3.4. Evaluando el desempefio

Segun (Andrade, 2011) afirma, que los criterios de desempefio, al momento de la
evaluacion, el evaluador hace una descripcion de los resultados del empleado. Es
importante que se hayan realizado revisiones periodicas, tanto de los criterios de
desempefio inherentes a cada tarea, como de los objetivos en forma separada. La
evaluacion adecuada busca mejorar el desempefio, desarrollar posibilidades, permitir la
distribucion de recompensas y el conocimiento del potencial del trabajador.
Las acciones a cumplir son:

1. Evaluacion del cumplimiento general de los criterios de desempefio

2. Evaluacion del logro especifico de los objetivos
3. Revision de los logros especiales alcanzados
4

Establecer el plan de mejoras para el desarrollo del trabajador.
2.3.5. Beneficios de la evaluacién del desempefio

Segun (Chiavenato, 2010) afirma, que los beneficios que se manifiestan en la evaluacion

del desempefio de los empleados:

Para el Jefe:

e Proporciona medidas y disposiciones orientadas a mejorar el comportamiento de los
subordinados.

e Evaluar el desempefio y comportamiento de los subordinados con base a un sistema de

medicion.
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Para el trabajador:

e Conocer las reglas del juego.

e Conocer las expectativas de su jefe a cerca de su desempefio.

e Adquiere condiciones para hacer autoevaluaciones y autocriticas.

Para la empresa:

e Estar en condiciones de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo.

o Identifica a los trabajadores que necesitan reciclaje y/o perfeccionamiento.

2.3.6. Ventajas de la evaluacién

v" Mejora el desempefio del trabajador

<

Establece politicas de compensacion

v Sirve para la toma de decisiones de ubicacion del personal dentro de la
organizacion

v Vinculacion del individuo al puesto

v’ Planeacion y desarrollo de la carrera profesional

2.3.7. Métodos de evaluacion del desempeiio

Los métodos mas conocidos son:

2.3.7.1. Maétodo de ordenacion jerarqguica simple

Segun (Delgado & Serrano, 2010) manifiestan, que en este método inicialmente se define
los factores de evaluacion y luego se ordenan a los trabajadores en un orden jerarquico
desde el mejor hasta el peor, en funcion de sus méritos o defectos el cual se ubica en una

escala.
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2.3.7.2. Método de ordenacion por comparacién por pares

Para (Andrade, 2011) manifiesta, que este método también es simple. Después de tomar
una muestra de trabajadores de una seccién o departamento en base a la apreciacion
subjetiva y general del evaluador, se evalua a los trabajadores en varios factores,

comparando unos con otros, marcando al trabajador con mejor desempefio con una X.

Segun (Brizio, 2010) manifiesta, que luego de terminar de hacer las comparaciones en
todos los factores escogidos se suma las marcaciones x que cada trabajador acumulo y en

base a ello se establece una jerarquia de los empleados

Segin (Garcia, 2010) manifiesta, que este método cuando hay varios factores y
trabajadores puede resultar tedioso y poco efectivo cuando los factores por evaluar resultan
muchos. Este método puede verse afectado por los factores emotivos de la persona como
sus simpatias o antipatias, o0 sus prejuicios. Su ventaja es que es muy sencillo, no requiere

mayor preparacion de los evaluadores y es de facil ejecucion.

2.3.7.3. Método de listas de verificacion

Segun (Andrade, 2011) manifiesta, que en este método el evaluador califica y selecciona
oraciones que describen el desempefio del empleado y las caracteristicas personales del
trabajador. Las oraciones estan redactadas de tal manera que contienen aseveraciones
concernientes a sus posibles atributos y caracteristicas de actuacion. El calificador utilizara
el listado para indicar la presencia o ausencia de cada una de las cualidades sefialadas en
los individuos considerados para la evaluacion. En este método el evaluador tendra que
anotar mediante un check la frase o aseveracion que mas se ajusta al desempefio del

trabajador.
Segun (Garcia, 2010) manifiesta, que para garantizar su objetividad el area de personal

asigna puntuaciones a las diferentes frases de la lista de verificacion de acuerdo con la

importancia de cada uno. Esto con la finalidad de que el evaluador no se dé cuenta exacta
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de cuél sera el resultado de su calificacion para evitar el grado de preferencia o rechazo

hacia los trabajadores.

2.3.7.4. Método de seleccion forzosa

Para (Cevallos, 2010) afirma, que este método obliga al evaluador a seleccionar la frase
que mejor describa el desempefio del trabajador en cada bloque de afirmaciones que
encuentra en el cuestionario. Cada bloque tiene varias aseveraciones, que estdn de una
manera imparcial y ambigua para evitar que el evaluador pueda favorecer o perjudicar en

la calificacion

Segln (Andrade, 2011) manifiesta, que el area de personal es el que asigna los puntos a
cada uno de los factores distribuidos en los diferentes bloques de evaluacion para evitar
que el evaluador conozca el puntaje y de ese modo evitar el favoritismo. Presenta la
ventaja de reducir las distorsiones introducidas por el evaluador, es facil de aplicar y de
adaptar a gran variedad de puestos. Su desventaja es que las afirmaciones de carécter

general en que se basa pueden no estar especificamente relacionadas con el puesto.

2.3.7.5. Método del registro de incidentes criticos

Segun Brizio (2010) manifiesta, que este método requiere que el evaluador lleve una
bitdcora diaria. En este método el evaluador consigna las acciones méas destacadas que
lleva cabo el evaluado en un periodo de tiempo. Por lo general los registra el supervisor
durante un periodo de evaluacién de cada subordinado. Se solicita a la persona que hace la
revision que realice una lista de incidentes que ejemplifiquen la conducta positiva y
negativa de quien se evalta. Un incidente se considera critico cuando el ejemplo ilustra lo
que el empleado ha hecho y ha dejado de hacer algo que origine el éxito o fracaso en
alguna parte del trabajo. EI método se ocupa de la conducta real del sujeto y no de sus
rasgos de personalidad, implica también los incidentes criticos en el desempefio de su

trabajo.
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2.3.7.6. Meétodo de escalas de puntuacion

Segun (Andrade, 2011) manifiesta, que en este método el evaluador debe conceder una
evaluacion al desempefio del trabajador en base a una lista de criterios o factores de
evaluacion, en una escala previamente determinada que va de lo mas bajo al més alto. En
algunos casos solo se menciona los factores a evaluarse, en otros casos se describe

detalladamente para que el evaluador sepa claramente que es lo que esté evaluando.

Segun (Sandoval, 2010) manifiesta, que este meétodo es el mas usado por las
organizaciones, entre sus ventajas se cuentan la facilidad del desarrollo y la sencillez de
impartirlo; los evaluadores requieren escasa capacitacion y puede ser aplicado a grandes
cantidades de personas. Entre las desventajas podemos citar la aparicién de distorsiones
involuntarias, la retroalimentacion se ve menoscabada porque el empleado tiene poca
oportunidad de mejorar aspectos deficientes o reforzar los adecuados cuando se administra

una evaluacion de caracter tan general.

Segun (Anzola, 2010) manifiesta, que después de ver los diferentes métodos surge la
necesidad de escoger el método mas conveniente lo cual crea ciertas dudas, ya que
dependera de la cantidad de trabajadores de la preparacion de los evaluadores y de la

cantidad y complejidad de los puestos

Segun (Vasquez, 2010) indica, que para ver la conveniencia de algin método es

importante tener en cuenta los siguientes aspectos

e Simplicidad: El sistema debe ser simple de facil comprension y aplicacion para los
evaluadores.

e Precision: Debe reflejar lo que ocurre realmente y poder establecer niveles de
puntuacion para discriminar bien las diferencias del desempefio entre los
empleados.

e Flexibilidad: Debe permitir evaluar a una gran variedad de puestos y a diversos

grupos ocupacionales.
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e Sustentabilidad: Debe ser factible de ser presentado, explicado y sustentado frente

a la gerencia, sindicado y ente estatal que fiscaliza o regula el trabajo.

2.3.7.7.  Medicion del desempefio

Segun (Andrade, 2011) manifiesta, que “El término de Medicion del Desempefio implica
la contabilidad sistematica y controlada de indicadores que revelan los cumplimientos de
las metas de una institucion. Es decir, se mide la efectividad y la eficacia de una gestion

administrativa”.

2.3.7.8. Tipos de indicadores:

e De rendimiento: Miden los productos cotidianos cuantitativamente.

e De eficiencia: Miden, primordialmente, el tiempo de la prestacion en las unidades
de produccion.

e De eficacia: Miden la calidad de los productos. Aglutinan la cantidad con el tiempo
de respuesta.

e De comparacion: Compara mediciones en periodos o situaciones similares.

e De resultados: Son los indicadores que miden si las acciones estan concretando la

visién del administrador.

2.3.7.9. Motivacion de los empleados

Segun (Hellriegel & John, 2010) manifiesta, que “La motivacion es un estado psicologico
que se presenta siempre que las fuerzas internas y/o externas estimula, dirigen o mantienen
los comportamientos. En las organizaciones, los comportamientos de los empleados que

interesan incluyen los productivos e improductivos”
2.3.7.10. Técnicas de motivacion
Segun (Garcia, 2010) manifiesta, que “Las organizaciones requieren contar con equipos

humanos proactivos y comprometidos, que garanticen un alto rendimiento econémico y
18



también social. Para lograrlo, existen herramientas, técnicas y recursos, que pueden

facilitar esta tarea”

Segun (Bohdrquez, 2010) manifiesta, que "Aquellos estimulos que guian a las personas a
realizar determinadas acciones”. La forma como los individuos reaccionan ante esos
estimulos, obedece a factores como la personalidad, la educacion y sistema de valores que

se posea”

Segin (Gomez, 2013) define, que la internalizacion, esto es que la persona logre hacer
suyo el objetivo y no como se maneja generalmente de “debes hacerlo porque te pago”. El
proceso de internalizacion es el primero que trabajamos en los talleres, donde las personas
vayan internalizando por ejemplo que la actitud de hoy determina donde estaran mafana.

Esto lo logramos mediante 3 aspectos muy investigados:

1- Proveer significado racional: Mostrar ejemplos o ejercicios que les indiquen a las
personas como realmente los implica y determina sus resultados el hacer o dejar de hacer
determinada accion o comportamiento.

2- Legitimizar los sentimientos: Exponer casos con los que ellos se identifiquen de sus
situaciones donde puedan ver que a pesar de las circunstancias que los desmotivan, hay
quienes toman responsabilidad de sus acciones y tienen logro.

3- Proveer “eleccion” en lugar de “control”: No solamente decirles que hacer y como,

sino dirigirlos para que sean ellos quienes encuentren esas respuestas.

2.3.7.11. Administraciéon de recursos humanos

Para el autor (De La Cruz, 2010) manifiesta, que la administracion es el proceso de
planificar, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los miembros de una organizacién

y de utilizar todos los recursos para alcanzar las metas planteadas.

Segun (Anzola, 2012) manifiesta, que por su parte “La administracion consiste en todas las
actividades que se emprenden para coordinar el esfuerzo de un grupo, es decir, la manera

en la cual se tratan de alcanzar las metas u objetivos con la ayuda de las personas y de las
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cosas, mediante el desempefio de ciertas labores esenciales, como son la planeacién, la

organizacion, la direccion y el control

Segun (Reyes, 2011) afirma, que la administracion busca en forma directa precisamente la
obtencion de resultados de méxima eficiencia en la coordinacion tales como capital,

materias primas, maquinas, etc.
2.3.7.12. Recompensas de la administracion

Segun (Cevallos, 2010) manifiesta, que salarios, es el estipendio que se paga en dinero al
obrero, en virtud del contrato de trabajo por los servicios prestados en jornadas diarias,
quincenales 0 mensuales. Este concepto hace relacion con el pago al obrero que ejerce sus
actividades en talleres, fabricas u otros ambientes de trabajo semejantes. De igual forma

existe el vinculo de pago sujeto a un contrato expreso de trabajo.

Segun (Bohdrquez, 2010) manifiesta, que jornal, tiene relacién con el pago que se hace
por jornadas definidas de trabajo, normalmente diaria; puede pactarse también por unidad

de obra o tarea.

Segin (Sandoval, 2010) manifiesta, que remuneracion, comprende todo lo que un
empleado u obrero recibe en dinero, ingresos por trabajos extraordinarios Yy
suplementarios, a destajo, comisiones, participacion en beneficios, el aporte individual si
asume el empleador y cualquier otra retribucion pecuniaria que tenga el caracter de normal
y permanente. Como se desprende del concepto, éste tiene relacién con las
contraprestaciones recibidas en dinero y las adicionales en especie factibles de evaluarlas o

traducirlas en unidades monetarias, que son percibidas por causa del contrato de trabajo

Para (Cevallos, 2010) manifiesta, que compensaciones, se la considera como la accion de
compensar, igualar. Son beneficios y otras prestaciones que el empleador puede entregar
libremente a sus trabajadores. De igual forma éstas pueden tener la naturaleza de

monetarias y no monetarias.
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Segun (Vasquez, 2010) manifiesta, que retribucion, tiene el significado de pago, es decir la
remuneracion por el trabajo que percibe una persona que ejercita su labor en determinada

jornada. Constituye una medida de valor de un individuo en la organizacion.

2.3.7.13.  Objetivos de la administracién de salarios

Segun (Cevallos, 2010) manifiesta, que la administracion de salarios tiene por objetivo
fundamental el cumplir tres grandes postulados: Atraer, Retener y Motivar a los
trabajadores. Simbdlicamente al esquema remunerativo se hace una analogia grafica
diciendo que representa un taburete (mueble de tres patas o soportes), en cuyos elementos
de soporte se representan los principios sustentatorios del esquema de remuneraciones:
atraer, retener y motivar. Si uno de aquellos soportes tiene mayor o menor dimension que
las otras dos, origina un desequilibrio muy marcado, que crea en el ocupante de ese
taburete la sensacion de inestabilidad, falta de equilibrio, percepcion muy molesta a su

sentido de seguridad.

2.3.8. Desempenio laboral

Segin (Gan & Berbel, 2010) afirman, que es el nivel de ejecucion alcanzado por el

trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado.

Segin Urdaneta (2010) define, que ademas, otra definicion interesante es la que usa
Chiavenato, ya que expone que el desemperio es eficacia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con
una gran labor y satisfaccion laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007) En este sentido, el
desempefio laboral de las personas va a depender de su comportamiento y también de los

resultados obtenidos.

2.3.8.1. Caracteristicas del desemperio laboral

Segin (Flores, 2013) manifiesta, que “las caracteristicas del desempefo laboral
corresponden a los conocimientos habilidades y capacidades que se espera gue una persona

aplique y demuestre al desarrollar su trabajo”
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2.3.8.2. Meétodos modernos de evaluacion del desempefio

(Chiavenato, 2010) opina que las limitaciones de los métodos tradicionales de evaluacion
del desempefio llevaron a las organizaciones a buscar soluciones creativas e innovadoras.
Ahora surgen nuevos métodos de evaluacion del desempefio que se caracterizan por una
posicién nueva ante el asunto: la autoevaluacion y la autodireccion de las personas, una
mayor participacion del trabajador en su propia planificacion de desarrollo personal,

enfoque en el futuro y en la mejora continua del desempefio.

Segun (Rojas & Medina, 2011) Los gerentes pueden elegir entre siete métodos

importantes del desempefio. A continuacion les mostramos los métodos:

e Ensayos escritos

e Incidentes criticos

e Escalas de calificacion grafica

e BARS

e Comparaciones multipersonales

e APO (administracion por objetivos)

e Evaluacion de 360 grados

2.3.8.3. Los puntos débiles del proceso de la evaluacion

(Chiavenato, 2010) sefiala que los puntos débiles del proceso de evaluacion del

desempefio son:

1. Que las personas implicadas en la evaluacion del desempefio la perciban como una

situacion que recompensa o sanciona el desempefio anterior.

2. Que la importancia del proceso recae mas en llenar formularios que en la evaluacion

critica y objetiva del desempefio.

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

inequidad perjudica enormemente el proceso de evaluacion.
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4. Que los comentarios desfavorables del evaluador provocan una reaccion negativa del

evaluado y su resistencia a aceptarlos.

5. Que la evaluacion sea inocua, es decir, que se base en factores de evaluacion que no

Ilevan a nada y que no agregan valor para nadie.

2.3.8.4. Evaluacion de 360°

(Chiavenato, 2010) indica que la evaluacién del desempefio de 360° se refiere al contexto
general que envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacion circular de todos los
elementos que tienen alguna interaccion con el evaluado. Asi, el superior, los compafieros
y pares, los subordinados, los clientes internos y externos, los proveedores y todas las
personas que giran en torno del evaluado participan. Es una forma mas rica de evaluacién
porque produce diversas informaciones procedentes de todas partes. La evaluacion de 360°
proporciona condiciones para que el colaborador se adapte y ajuste a las distintas
demandas que le imponen su contexto de trabajo o sus diferentes asociados. Asi, la
evaluacion es una pasarela a la vista de todos, lo cual no es nada facil. La persona queda en
una posicion muy vulnerable si no esta bien preparada o si no tiene la mente abierta y es

receptiva ante este tipo de evaluacion amplia y envolvente.

Se trata de una herramienta de desarrollo profesional y personal porque identifica
potencialidades y areas neuralgicas del evaluado. El enfoque es predominantemente
administrativo y conductual. Se basa en el empleo de formularios impresos via internet, los
cuales generan informes individuales que proporcionan las acciones futuras y los planes

para la mejora individual.

(Werther, 2008) manifiesta que en este sistema de evaluacion del desempefio y los
resultados participan las personas que tienen contacto de trabajo con el evaluado,
incluyendo los compafieros de trabajo, ademas del supervisor. Su gran ventaja estriba en
que permite la creacion de planes individuales de desarrollo, porque identifica claramente

las areas en que el individuo (o el grupo) necesitan crecer y afianzarse.
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El sistema 360° se empez0 a utilizar a mediados de la década de 1980, principalmente para
evaluar las competencias de ejecutivos de alto nivel. Su importancia radica en el
rompimiento del paradigma de que “el supervisor es la unica persona que puede evaluar las
competencias de sus subordinados” ya que se toma en cuenta la opinion de otras personas
con las que interactdan con el empleado, como sus pares, sus subordinados, sus clientes
internos y proveedores. El objetivo es la creacion de una herramienta objetiva que permita
al superior y a sus colaboradores combinar los objetivos institucionales con los personales,
llevando al progreso y enriquecimiento del empleado en el proceso, mediante la creacion
de planes individuales de desarrollo. (Esta herramienta se puede administrar desde un sitio
de Internet, lo cual permite obtener la informacion y manejar resultados de forma maés

eficiente.)

2.3.8.5. La Productividad.

(Martinez, 2010) expone que la productividad es un indicador que refleja que tan bien se
estdn usando los recursos de una economia en la produccién de bienes y servicios;
traducida en una relacion entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando
ademas la eficiencia con la cual los recursos -humanos, capital, conocimientos, energia,

etc.- son usados para producir bienes y servicios en el mercado.

2.3.8.6. Factor de evaluacion: Productividad

Chiavenato (2011) indica que los elementos para medir la productividad son:

- Trabajé con lentitud

- Perdi6 tiempo en el periodo de trabajo

- No inici6 su tarea con celeridad

2.3.9. Capacitacion

(Chiavenato, 2010) dice que actualmente la capacitacion es un medio que desarrollas

competencias de las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e
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innovadoras, a efecto de que contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se
vuelvan cada vez mas valiosas. Asi, la capacitacion es una fuente de utilidad, porque
permite a las personas contribuir efectivamente en los resultados del negocio. En estos
términos, la capacitacién es una manera eficaz de agregar valor a las personas, a la
organizacion y a los clientes. Enriquece el patrimonio humano de las organizaciones y es
responsable de la formacion de su capital intelectual. Aun cuando en este capitulo
hablaremos de tres concepciones de capacitacion, la tercera sera la que reciba mayor

atencion por su importancia.

2.3.9.1. Tipos de capacitacion

Dentro de los tipos de capacitacién (Chiavenato, 2010) expresa que la capacitacion se
puede dar de varias maneras: en el trabajo, en clase, por teléfono, por medio de la
computadora o por satélite. Los medios son muy variados. Por cuanto se refiere al lugar

donde ocurre, la capacitacién puede ser:

1. La capacitaciébn en el puesto es una técnica que proporciona informacion,
conocimiento y experiencia en cuanto al puesto. Puede incluir la direccion, la rotacion de
puestos y la asignacion de proyectos especiales. La direccion presenta una apreciacion
critica sobre la forma en que la persona desempefia su trabajo. La rotacion de puestos
implica que una persona pasa de un puesto a otro con el fin de comprender mejor a la
organizacion como un todo. La asignacion de proyectos especiales significa encomendar
una tarea especifica para que la persona aproveche su experiencia en determinada

actividad.

(Chiavenato, 2010) ademas sefiala que las técnicas de clase utilizan un aula y un instructor
para desarrollar habilidades, conocimientos y experiencias relacionados con el puesto. Las
habilidades pueden variar desde las técnicas (como programacion de computadora) hasta
las interpersonales (como liderazgo o trabajo en grupo). Las técnicas de clase desarrollan
habilidades sociales e incluyen actividades como la dramatizacion (role playing) y juegos
de empresas (business games). EI formato mas comun de los juegos administrativos es el

de pequefios grupos
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2.3.9.2. Periodo de capacitacion

(Hidalgo, 2010) manifiesta que el programa se puede hacer semestral o anual. Es
preferible hacerlo cada seis meses, porque puede ser flexible si aparece la necesidad de
realizar cambios por diversas razones. No obstante, si es anual se podria afectar el

cronograma en el caso de que se corrieran fechas.

2.3.9.3. Objetivos de capacitacion

El objetivo general de la capacitacion es lograr la adaptacion de personal para el ejercicio
de determinada funcion o ejecucion de una tarea especifica, en una organizacion. Entre los

objetivos principales de la Capitacion se encuentran los siguientes: (Ayala, 2013)

e Incrementar la productividad Promover un ambiente de mayor seguridad en el
empleo

e Facilitar la supervisién del personal Proporcionar a la empresa recursos humanos
altamente calificados en términos de conocimiento, habilidades y actitudes para el
eficiente desempefio del trabajador.

e Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través de una mayor
competitividad y conocimientos apropiados.

e Lograr que se perfeccionen los ejecutivos y empleados en el desempefio de sus
puestos tanto actuales como futuros.

e Mantener a los ejecutivos y empleados permanentemente actualizados frente a los
cambios cientificos y tecnoldgicos que se generen proporcionandoles informacién
sobre la aplicacién de nueva tecnologia.

e Lograr cambios en el comportamiento del empleado con el propdsito de mejorar las
relaciones interpersonales entre todos los miembros de la empresa, logrando

condiciones de trabajo mas satisfactorias.

2.3.9.4. Importancia de capacitacion

La importancia de la formacion o capacitacion de personal radica en su objetivo: mejorar

los conocimientos y competencias de quienes integran una empresa; porque es a traves de
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las personas, de sus ideas, de sus proyectos, de sus capacidades y de su trabajo, como se

desarrollan las organizaciones. (Ayala, 2013)

2.3.9.5. Beneficios de capacitacion

Entre los beneficios que podemos hallar para los empleados en la capacitacion estan los
siguientes: (Araujo & Guerra, 2010)

e Ayuda a la persona a solucionar problemas y tomar decisiones.

« Favorece la confianza y desarrollo personal.

o Ayuda a la formacion de lideres.

o Mejora las habilidades de comunicacién y de manejo de conflictos.
o Aumenta el nivel de satisfaccion con el puesto.

e Ayuda a lograr las metas individuales.

« Favorece un sentido de progreso en el trabajo y como persona.

o Disminuye temores de incompetencia o ignorancia.

« Favorece la promocidn hacia puestos de mayor responsabilidad.

« Hacer sentir mas (til al trabajador mediante la mejora del desempefio.

2.4. Marco legal

La presente investigacion esta debidamente respaldada en la Constitucion Politica del
Ecuador, el cddigo de trabajo, y en el Plan Nacional del Buen Vivir en los siguientes

articulos:
Constitucion politica del Ecuador en el Seccién octava

Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado. (Constitucién Politica del Ecuador, 2008)
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Plan Nacional del Buen Vivir:

Objetivo 3: Mejorar la calidad de vida de la poblacion

3.1. Promover el mejoramiento de la calidad en la prestacion de servicios de atencién que
componen el Sistema Nacional de Inclusion y Equidad Social. (Plan Nacional del Buen
Vivir, 2007-2013)

c) Incentivar la implementacion de procesos de desarrollo profesional, formacion continua,
evaluacion, certificacion y re-categorizacién laboral para los profesionales de la educacion

y la salud y para los profesionales o técnicos de servicios de atencion y cuidado diario.

Cdbdigo de Trabajo, los siguientes articulos:

Art. 126.- Consideraciones para las fijaciones de sueldos, salarios y remuneraciones
basicas minimas unificadas.- Para la fijacién de sueldos, salarios y remuneraciones basicas
minimas unificadas las comisiones tendran en cuenta: (Cddigo de Trabajo, 2012)

1. Que el sueldo, salario o remuneracién basica minima unificada baste para satisfacer las
necesidades normales de la vida del trabajador, considerandole como jefe de familia y
atendiendo a las condiciones econdmicas Yy sociales de la circunscripcion territorial para la
que fuere a fijarse;

2. Las distintas ramas generales de la explotacion industrial, agricola, mercantil,
manufacturera, etc., en relacion con el desgaste de energia biosiquica, atenta la naturaleza
del trabajo;

3. El rendimiento efectivo del trabajo; v,

4. Las sugerencias y motivaciones de los interesados, tanto empleadores como

trabajadores.

Cadigo de la Produccion se considera que el Art. 5.- Rol del Estado.- El Estado fomentara
el desarrollo productivo y la transformacion de la matriz productiva, mediante la
determinacion de politicas y la definicion e implementacion de instrumentos e incentivos,
que permitan dejar atras el patrén de especializacion dependiente de productos primarios
de bajo valor agregado. (Cédigo de la Produccion, 2010)
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CAPITULO III
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. Localizacion

El estudio de campo se efectud en la empresa QUEVEXPORT S.A. Ciudad de Quevedo,

Cantdn Quevedo, Provincia Los Rios. Afio 2014.

3.2.Tipo de investigacion

El presente proyecto es un estudio que utiliz6 los siguientes tipos de investigacion:

3.2.1. De campo

Se aplicd este tipo de investigacion porque se realizd en la empresa “QUEVEXPORT”
S.A. de la Ciudad de Quevedo, Cantén Quevedo, Provincia de Los Rios. Afio 2014. Esta
clase de investigacion se apoya en informaciones que provienen entre otras, de entrevistas,
cuestionarios, encuestas y observaciones.

3.2.2. Bibliografica o documental

Esta investigacion se basa en estudios y referencias bibliograficas que se utiliz6 como
fuente de informacién y estos son libros e internet, tesis, revistas, con el sefialamiento

actualizado de autores que tratan sobre el tema de evaluacion de desempefio que ayudaran

alcanzar los resultados de la investigacion sustentada.

3.3. Métodos de investigacion

Los métodos que se utilizaron para esta investigacion fueron los siguientes:
3.3.1. Inductivo — deductivo

La mayoria de aspectos observados en la empresa “QUEVEXPORT” S.A donde se realizo

la investigacion permitié estudiar la evaluacién de desempefio y su incidencia en la
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productividad del personal administrativo, mediante procesos especificos de acuerdo a las

circunstancias de cada area, para luego tomar las decisiones correctas.
3.3.2. Analitico
El analisis e interpretacion de la informacion de la evaluacién de desempefio y su

incidencia en la productividad de la empresa QUEVEXPORT S.A. mediante la elaboracién

de un plan de capacitacion.

3.4.Fuentes

La presente investigacion se efectué mediante la recopilacion de informacion de fuentes

bibliogréaficas provenientes de los siguientes lugares:

3.4.1. Primarias

Las fuentes primarias estuvieron conformadas por el personal administrativo de la empresa
QUEVEXPORT S.A

3.4.2. Secundarias

Se obtuvo de la revision de articulos cientificos, Monografias, Libros, resimenes,

colecciones, documentales e internet.

3.5.Disefio de la investigacion

Esta investigacion no experimental empleada en este proyecto, fue visitar a la empresa
QUEVEXPORT S.A para conocer ciertos aspectos relacionados con la productividad del
personal administrativo que ha permitido tener un cierto acercamiento a los directivos de la

organizacion.
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Con la observacion directa y con la informacién proporcionada por la secretaria de la
empresa se determind la poblacion del personal administrativo que es un total de 22
personas al ser una poblacion muy pequefia, la muestra a determinarse sera igual a la de la

poblacion es decir de los 22 colaboradores.

Tabla 1.Muestra en estudio

MUESTRA EN ESTUDIO CANTIDAD
Personal Administrativo 22
Total 22

Fuente: Empresa QUEVEXPORT S.A
Elaborado: Autor, 2015

Finalmente una vez determinada la muestra se procedi6 a elaboracién de cuestionarios para
la realizacion de las encuestas al personal administrativo de la empresa QUEVEXPORT
S.A

3.6. Instrumentos de investigacion

La informacién se obtuvo a través de:

3.6.1. Entrevista

Se lo realiz6 de forma directa con el Sr Daniel Manobanda. Gerente propietario de la
“QUEVEXPORT” S.A. Canton Quevedo, Provincia de Los Rios

3.6.2. Encuesta

Se realiz6 utilizando un cuestionario con un conjunto de preguntas que se prepararon para
la evaluacion de desempefio de la empresa “QUEVEXPORT” S.A. Canton Quevedo,
Provincia de Los Rios. Afio 2014, al personal administrativo, siendo el principal

proposito de obtener informacion veraz y oportuna.
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3.7. Tratamiento de los datos

Para realizar el trabajo investigativo se procedio a recolectar la informacion a través de:

- Analices de las fuentes a través libros de la evaluacién de desempefio,
productividad, guias técnicas, tesis de grado, para contar con el debido respaldo
bibliografico

- Diagnosticar el estado actual de la empresa mediante un andlisis FODA.

- Aplicar encuestas y entrevista para alcanzar los objetivos establecidos y a su vez
para elaborar un plan de capacitacion.

- Tabular la informacién recopilada a fin, de conocer los resultados de las encuetas
para luego resumirlos en cuadros estadisticos y presenta los resultados mediante
cuadros, tablas y graficos estadisticos, aplicando el programa Microsoft Excel
2010.

- Elaborar un plan de capacitacion para mejorar la eficacia laboral del personal
administrativo de la empresa QUEVEXPORT.

- Y por ultimo realizar las conclusiones y recomendaciones del trabajo investigativo
y asi mismo el respaldo bibliogréfico que sustenta la informacion

- Informacion que se desarroll6 en el programa Microsoft Word

3.8. Recursos humanos y materiales

3.8.1. Humanos

Las personas que aportaron en esta investigacion fueron:

o Personal administrativo de la empresa
o Tutor del proyecto de investigacion
o Investigador

o Gerente de la empresa
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3.8.2. Materiales

Tabla 2. Materiales

DETALLE CANTIDAD
Computadora 1
Internet (horas) 20
Memory Flash 1
Calculadora 1
Camara fotografica 1
CDs 5
Anillados 5)
Hojas A4 200
Esferogréafico 3
Lapiz 1
Borrador 1
Carpeta 5
Impresiones B/N 150
Impresiones a color 50
Empastados 1
Copias 30

Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega
Elaborado: Autor, 2015
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION



4.1. Resultados

4.1.1. Resultado de la aplicacion de las encuestas y entrevistas

41.1.1. Resultados de las encuestas al personal administrativo

Pregunta 1. ¢ Para cumplir con su funcion tiene en consideracion a su Jefe inmediato?

Tabla 3. Cumplimiento de funciones

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 00
Casi siempre 5 23
A veces 6 27
Nunca 11 50
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo con el Tabla 3, de las encuestas realizadas al personal administrativo la
mayoria responde que nunca cumplen sus funciones considerando al jefe inmediato y a su

empresa, mientras que un menor porcentaje dice que casi siempre.

Pregunta 2. ¢Llega puntual a su trabajo?

Tabla 4. Control de asistencia al personal administrativo

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Si 0 00
Poco 5 23
A veces 2 9
Nunca 15 68
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

Segun el Tabla 4, el mayor numero del personal encuestado no llega puntual mientras que
en menor porcentaje indica que a veces llega puntual a cumplir sus labores, en
consecuencia se deberia tomar acciones para que la puntualidad sea parte de la

productividad de la empresa.
36



Pregunta 3. ¢Rinde cuentas ante sus autoridades?

Tabla 5. Personal administrativo rinde cuentas

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 00
Casi siempre 6 27
A veces 6 27
Nunca 10 46
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo al Tabla 5, segun el personal administrativo considera que nunca rinde cuentas
a sus autoridades y un menor porcentaje afirme que a veces rinde cuentas a sus

autoridades.

Pregunta 4. ¢Apoya los programas de mejoramiento de la empresa?

Tabla 6. Apoyo al mejoramiento

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Por supuesto 0 00
Casi siempre 3 14
Algunas veces 7 32
Nada 12 55
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo en la Tabla 6 los criterios del personal administrativo, la mayoria del personal
no apoya los planes de mejoramiento de la empresa, se considera que esta actitud negativa

del personal es desfavorable para la empresa.
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Pregunta 5. ;| Respeta a sus comparieros de trabajo?

Tabla 7. Existe buen comportamiento dentro de la empresa

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 00
Casi siempre 3 14
A veces 6 27
Nunca 13 59
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo al Tabla 7, el personal administrativo afirma que el comportamiento dentro de
la empresa no es el mas recomendado y que no existe respeto entre compafieros, es decir
que afecta a la productividad.

Pregunta. 6. ¢Escucha la opinion de sus compafieros?

Tabla 8. Opiniones de los comparieros

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Si 0 00
Pocas veces 0 00
A veces 9 41
Nunca 13 59
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

En el Tabla 8 la mayoria de los administrativos menciona que nunca escuchan las

opiniones de sus comparieros, mientras que en menor porcentaje consideran que a veces.
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Pregunta 7. ;Hace su trabajo lo mejor posible?

Tabla 9. Realiza su trabajo lo mejor posible

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 00
Casi siempre 4 18
A veces 4 18
Nunca 14 64
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo al Tabla 9, la mayoria del personal encuestado considera que esta realizando su
trabajo pero no de la mejor manera, mientras que la minoria dice que se esmeran por hacer
su trabajo casi siempre.

Pregunta 8. ¢Cumple con los reglamentos de la Empresa?

Tabla 10. Cumplimiento a los reglamentos que rigen el orden.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 00
Poco 3 14
A veces 6 27
Nada 13 59

Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo con el Tabla 10, la mayoria del personal administrativo afirma que se no da
cumplimiento de los reglamentos internos de la empresa, mientras que la minoria dijeron

que muy poco se cumple con las normas de la empresa
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Pregunta 9. ¢ Se preocupa por optimizar los recursos con los que trabaja?

Tabla 11. Optimizar recursos en el area laboral

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Si 0 00
Poco 6 27
A veces 3 14
No 13 59
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

Segun la tabla 11 la encuesta realizada, el personal administrativo en su mayoria menciona
que nunca se preocupan por optimizar los recursos que tiene para realizar su trabajo, en
menor nimero responden que a veces.

Pregunta 10. ;Toma sus propias decisiones en lo referente a su trabajo?

Tabla 12. Responsabilidad al ejecutar las tareas

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 27
Casi siempre 10 46
A veces 6 27
Nunca 0 0
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo a la tabla 12 la encuesta, la mayoria del personal administrativo afirma que casi
siempre toma sus propias decisiones en cuanto a sus actividades laborales, y solo un
minimo numero responde que a veces, lo que quiere decir que no son correctamente

guiados y supervisados por su jefe inmediato
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Pregunta 11. ;Considera que su desempefio laboral es el adecuado para el funcionamiento

de la empresa?

Tabla 13. Desempefio laboral

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 0 00
Bueno 5 23
Regular 17 77
Malo 00 00
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo al Tabla 13, la mayoria del personal administrativo afirma que su desempefio
laboral es regular, mientras que un minimo numero sostiene que es bueno. Es importante
este resultado ya que demuestra que este indicando es una fortaleza del desempefio del

personal.

Pregunta 12. ¢La empresa realiza evaluacion de desempefio laboral a su personal

administrativo?

Tabla 14. Evaluacion de desempefio

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 00
Casi siempre 0 00
A veces 0 00
Nunca 22 100
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

Se evidencia de acuerdo al Tabla 14, que todo el personal administrativo manifestaron que
no son evaluados en su desempefio laboral no cumple con las politicas que rigen a la

empresa, mientras que una minoria dice que casi siempre.
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Pregunta 13. ;Considera que existe una adecuada productividad en la Empresa?

Tabla 15. Adecuada productividad en la entidad

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Adecuada 0 00
No muy adecuada 3 20
Inadecuada 12 80
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo al Tabla 15, se puede observar, que la mayoria de los encuestados responden
que no existe una adecuada productividad laboral, mientras que un menor porcentaje
manifiesta que a veces hay una productividad adecuada. Por lo que es imprescindible crear

una adecuada productividad laboral.

Pregunta 14. ;Generaria usted ideas para el mejoramiento del desempefio laboral?

Tabla 16. Aportacion de ideas para el mejoramiento del desempefio laboral

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 00
Casi siempre 5 33
A veces 3 20
Nunca 7 47
Total 22 100

Fuente: Personal Administrativo de la empresa QUEVEXPORT
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

De acuerdo al Tabla 16, la mayoria responde que nunca esta dispuesto a generar ideas para
mejorar el desemperio laboral en la Empresa, mientras que otros consideran que casi
siempre estan dispuestos a colaborar con ideas para el mejor desempefio en sus actividades
laborales. Es importante la predisposicion a colaborar generando ideas innovadoras para el

mejoramiento de sus actividades laborales.
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41.1.2.

Resultados de las entrevista al gerente empresa QUEVEXPORT S.A.

Tabla 17. Analisis de las entrevistas realizadas al Gerente de la Empresa.

PREGUNTA

ANALISIS

¢Cree usted que la evaluacion del
desempefio mejorara la
productividad de la Empresa?

RESPUESTA
GERENTE
Si, ya que un buen
desempefio laboral

generard que la empresa
aproveche sus recursos

La evaluacion del desempefio e s
un tema constante en el ambiente
laboral porque el desempefio
humano constituye la piedra
angular y dinamica de la
empresa.

¢Considera  usted que el
desempefio del personal a su cargo
es satisfactoria?

Como en toda empresa
siempre hay una minoria
del personal que le falta
dar el 100% en su trabajo

El  personal  administrativo
siempre  ha cumplido con las
tareas encomendadas

¢Considera usted que debe
escuchar la opinion de los demas?

Cuando las ideas
proporcionan una
soluciéon al problema o
tienen l6gica se podria
considerar  tomar en
cuenta

El gerente de la empresa opta por
escuchar la opinién de sus
subordinados

¢Considera usted que la direccién
del Talento Humano tiene
incentivos para motivar los logros
del personal que dirige?

Si, hasta la actualidad el
personal no se ha
manifestado insatisfecho
en cuanto a motivacién
para su trabajo

Segun el gerente de la empresa se
realizan actividades de
motivacion

¢Como define usted el ambiente
de trabajo, es adecuado y en
armonia?

Si, especificamente el
personal  administrativo
goza de un buen ambiente
de trabajo no se han
creado conflicto entre
ellos

Por lo general el personal trabaja
en buenas condiciones

¢Considera usted que deberia
promoverse un clima
organizacional con nuevo enfoque
para un mejor la productividad?

Si, un personal motivado
es fundamental para la
productividad.

La motivacién del personal es
uno de los pilares fundamentales
en la que cada organizacion debe
apoyarse  para mejorar  su
productividad.

¢Considera usted, que el estado
psicoldgico del personal influye en
el desempefio laboral?

Si, el personal debe estar
con buen estado animico,
fisico y psicoldgico para
su  buen  desempefio
laboral

Con los cambios constantes que
se originan, el clima
organizacional influye en las
nuevas tendencias ya que surge la
necesidad de orientarse.

¢Usted como autoridad de la
empresa se preocupa por los
problemas que pudieran tener sus
subordinados?

Si, ya que el personal con
problemas no  logra
concentrase en su trabajo
y se ve afectado su
desempefio laboral

Los problemas personales
muchas veces ocasiona
distracciones en lo laboral hay
que dejar de ser autoridad
ponerse en el lado del
compafierismo.

¢Se preocupa por la capacitacion
continua del personal que esta a su
cargo?

Si, ya que el personal
debe irse preparando e
innovando sus
conocimientos para un
buen desempefio laboral

Siempre se han dado este tipo de
capacitaciones se opta porque
obtenga la formacion necesaria
del personal.
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Claro, hay que incentivar
y ponerse como ejemplo
hacia los demés

Siempre llegan puntual a realizar
sus labores

¢Usted como autoridad Illega
puntual a su trabajo?
¢(Apoya en la solucion de

problemas laborales que se
presentan con sus subordinados?

Siempre, con la finalidad
de que sus funciones se
realicen de manera eficaz

Siempre ya que mi labor es la de
coordinar con el personal

¢Cumple con las politicas laborales
de la Empresa?

Siempre, vya que el
cumplimiento de las
politicas sin
fundamentales para el
buen funcionamiento de
la empresa

Siempre se debe de regir en base
a las politicas de la empresa. Asi
es porque son las normas que
rigen la empresa.

¢Considera que es imparcial
cuando toma decisiones con
respecto al personal

Administrativo?

Siempre, ya que no se
debe tener preferencia
con nadie, hay que aplicar
la equidad tanto de género
como de jerarquia

Cuando se trata asuntos laborales
opta por tomar la mejor de las
decisiones con la finalidad de
desempefiar lo mejor posible y
mantener el orden.

¢Realiza un plan de capacitacion a
partir  de las  necesidades
detectadas?

El jefe de talento humano
se encarga del plan de
capacitacion  para el
personal

Para la elaboracién de un
programa de capacitacion hay
que esperar los programas de
capacitacion del distrito.

Fuente: Entrevista al Gerente de la Empresa

Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega

4.1.4. Resultados de los objetivos

+ Diagnosticar el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa
QUEVEXPORT S.A cantén Quevedo, provincia de Los Rios.

A continuacion se presentan los resultados de la evaluacion que se realizé al personal

administrativo en cuanto al desempefio laboral se refiere, se tomé en consideracion los

factores mas relevantes.

satisfactorio

INDICADORES

Cumplimiento del personal administrativo es

Con respecto a la puntualidad del personal

administrativo es un ejemplo para sus subalternos

CALIFICACION
Total %

112 |3 |4|5

2| 40%

1| 20%

N



Escucha la opinion de sus compafieros X 2| 40%

Informa los cambios en las actividades X 3 60%

Respeta la opinidn de sus compafieros X 11 20%

Ayuda a sus comparfieros a mejorar las actividades
laborales 1| 20%

Aconseja a los subalternos a mejorar su desempefio X 11 20%

Realiza el trabajo lo mejor posible X 2| 40%
PRODUCTIVIDAD
El desempefio del personal administrativo es

satisfactorio 2 40%

Aporta ideas para mejorar la productividad e la empresa X 2| 40%

Apoya al mejoramiento de la empresa X 2| 40%

Toma decisiones con respecto a las funciones que

desempefia 3| 60%

Con base a esta evaluacion se diagnostica que los indicadores que mayor influencia tiene
por el bajo desempefio laboral del personal administrativo de la empresa QUEVEXPORT
S.A. son entrega, puntualidad, comunicacion, trabajo en equipo, calidad de trabajo,
productividad, organizacion y planificacion, responsabilidad, de las cual la de menor
puntuacién obtuvo fue la del trabajo en equipo, por lo que esta situacion ha generado
problemas en todas las areas que conforman la empresa.

% Establecer un formato de evaluacion para el personal administrativo de la

empresa

En vista que la empresa no ha realizado con anterioridad evaluaciones sobre el desempefio
laboral a su personal administrativo, se recomienda que aplique un formato de evaluacion
360° , con la finalidad de mejorar la productividad del personal, el proceso de evaluacion
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del desempefio en las organizaciones debe ser el producto del desarrollo de las siguientes

etapas importantes y que en cada caso son el resultado de la aplicacion de informacion a

través de formatos de evaluacion y que se deben regir por principios y criterios que deben

tener un porcentaje el cual define el estado del funcionamiento del evaluado y futuros

compromisos en la dos direcciones.

Evaluacion de 360 Grados
(Confidencial)
I. Datos del Evaluado Fecha: / [
| Nombres | | Cargo
| Oficina/Area | | Ubic. Asica
IL. Datos del Evaluador: Relacién con el evaluado: (Marcar con una X)

Evaluador Jefe | I§upervlsado| Icaega(par)| Cliente

Inmediato

Interno

1L INDICADORES DE GESTION (Marcar con una “X en un recuadro apropado)

CALIFACACION (*} COMENTARIOS
Calldad admi programdtica: Fosee conocumenios y
desvezas que ke permitan gercer efactivamente su puesio. 1 2 3 a
Trabajo en equipo: Solciia paricipacidn de todo nivel en el
cesanoéio de Bs de fa org 300, y desaso¥ia esvasegias 1 2 3 4
en relacdn con Sus Y Supers
Trabajo con ovas ganizach Coll ocomparie pianes,
descubve y promueve Bs oponunidades de colaborar, maneja un 1 2 3 4
chma am oag:%cm
Control i%o: en lorma consslente y Cui0adosa Su
¥abajo, uscando siempre B excelencia. 1 2 3 4a
Sentido costobenefido: Uso elecing y proeccion de oS recumsos
ce Care. 1 2 3 4
Yoma e Gecish V soludén de probi T o e
problamas y reconoce sus sintomas, estabece solucones. Posee 1 2 3 4
habiidad para implementar decisiones dificles y un sempo y manera
apropéada.
.E«nponim de Serviclo: Posee aita caldad de serviao y cumpe
con los plazos prenistos. Promueve el buen servicio en fodo navel. 1 2 3 4
Enfoque programatico: Su gestion programatca y de senvico lega a
fodo bs ambdos de vabajo. Se involucra con d trabajo de campo. (*) 1 2| 3| 4

=I')Aphcwo S0i0 para programas
1V. Destrezas y Habilidades (Marcar con una “X" en el recuadro aproplado)

CALIFICACION

COMENTARIOS

Iniclativa y excelencls: Toma wmicalva para aprender nuevas
habifidades y extender sus honzontes. Se mia, para alcanzarnaveles | 1 [ 2 | 3 | 4
Opimos de desempeadio y promueve la innovacion

Integridad Es honesto en o que e y hace, asume la
responsabdidad de fas acciones colecinas e indvduales. Asequra la | 1 | 2 | 3 | 4
yanspasenca en la admnistzacion de los recursos.

Comunicacion a todo nivel: Se ange & personal con respeto y
jsicia, cesarola elfectivas relacones de 1rabajo, con fos jeles | 1 | 2 | 3 | 4
oolegas y chentes. Solicia y brinda retroalimentacidn.

Supervision/Acompanamiento:  Compromes 8 personal @
desempefiar el maximo de sy habddad. Provee dara dweccién e | 1 | 2 | 3 | 4
niosmacion y da soporte al personal y oolegas.

Apertura para el camblo: Muesta sensibidad nNaca 08 punios de
wstas de ovos y los comprende. Saicta y aprovecha fa | 1 [ 2| 3 | 4
riroaimentacon recibda de sus colegas y compafies; aun cuando

50N QpuEstas a los suyos.
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Cabe resaltar que para que la administracion del recurso humano se lleve a cabo con la
méaxima eficacia es sumamente importante que los gerentes conozcan la fuerza motivadora
de las necesidades humanas. Esto permitird en funcidén de las necesidades, intereses y
motivos, planificar e implementar programas de motivacion adecuados que sean capaces
de estimular a la fuerza de trabajo en orden de obtener un rendimiento excelente de cada
empleado. En este orden de ideas se ha hecho necesario e imprescindible que el Recurso
Humano se someta a mecanismos de capacitacion y adiestramiento, entre otros,

estableciendo asi las diferencias entre los términos que comunmente se confunden.

% Detectar los problemas que existen dentro de los procesos de evaluacion del

desemperio

En el proceso de evaluacion de desempefio se pueden presentar algunos inconveniente
entre los factores mas frecuentes que pueden originar problemas en el proceso de

evaluacion del desempefio se encuentran:

e Que se definan criterios de desempefio inequitativos.

e Que se presenten incoherencias en las calificaciones por que los supervisores-
evaluadores no sigan pautas basadas estrictamente en los méritos.

e Que los supervisores-evaluadores no consideren la evaluacion del desempefio como
una oportunidad sino como una obligacion.

e Que se desarrollen prejuicios personales.

o Que se presente el efecto "halo™.

e Que se sobrestime o subestime al evaluador.

e Que se presente el efecto de tendencia central.

e Que se produzca un efecto de indulgencia.

e Que se evalle por inmediatez.

« Que se evalle por apariencia externa, posicion social, raza, etc.

o Cuando el supervisor-evaluador no entiende la responsabilidad que se le asigna.

Para lo cual se hace algunas recomendaciones para reducir el impacto de los problemas en
la evaluacion:

o Es necesario conocer bien los problemas.
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o Elegir la técnica de evaluacion adecuada.

« Capacitar a los supervisores para eliminar errores de calificacion.

% Elaborar un plan de capacitacion que permita cubrir las necesidades de la

empresa, generando un buen desempefio laboral del personal administrativo.

Después de haber realizado la encuesta al personal administrativo de la empresa, se
continudé con diversos didlogos con él gerente de la empresa para elaborar un plan de
capacitacion para la EMPRESA EXPORTADORA “QUEVEXPORT?”, se estima que al
elaborar este plan de capacitacion es para conocer las necesidades que tiene la empresa y el
personal pueda recibir las capacitaciones necesarias para cada area con el fin de aumentar
la produccion y que el personal administrativo tenga mejoras en sus habilidades para asi
cumplir con los propdsitos de la empresa, en base a los factores que se tomaron en cuenta
para la evaluacién y poder medir la productividad que presta el personal administrativo.

El siguiente plan se elabor6 de acuerdo a las necesidades, debilidades y destrezas de cada
empleado, de cada area y en general de la empresa, mismo que tiene diversos tipos de
capacitaciones y orientaciones para poder tener una mejoria individual, grupal y en general
de la empresa y fue elaborado para poder realizarlo cada seis meses y tener un informe de

coémo va la mejoria en lo que se esta teniendo debilidad.

Determinacion de grupos ocupacionales.

El siguiente Plan de Capacitacion fue elaborado tomando en cuenta y considerando el
déficit de cada persona, area y departamento de la empresa QUEVEXPORT S.A.

. Administrativa

. Contabilidad

. Recursos humanos

. Departamento de marketing
. Departamento de compras
. Departamento de ventas

. Pago de insumos
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. Secretaria
. Mensajero

. Seguridad

Factores y elementos a capacitar

Este plan fue estructurado de acuerdo con el déficit del personal de administracion, a las
areas y en la empresa, los factores y elementos a capacitar, tomando en cuenta los
porcentajes, los que tienen 75% para abajo se encuentran en un estado regular, luego estan
los que se encuentran entre 76% a 80% son los que se encuentran en un estado bueno pero
tienen un riesgo de caer en un estado regular, siguiendo con los porcentajes que se
encuentran entre un 81% a 86% que estan con un estado bueno, cabe resaltar que los
promedios que se encuentran en este estado no estan del todo bien y hay que mejorar para
poder obtener una productividad conforme, por lo cual se quiere mejorarlo, y por ultimo
tenemos los que se encuentran con un porcentaje mayor al 86% Yy no requieren

capacitacion por lo que se encuentran en un porcentaje estable.

Tabla 18. Factores que se deben mejorar para un excelente desemperio laboral

INDICADORES PORCENTAJE
Entrega 40%
Puntualidad 20%
Comunicacion 50%
Trabajo en equipo 20%
Calidad de trabajo 40%
Productividad 40%
Organizacion y planificacion 40%
Responsabilidad 60%

Fuente: levantamiento de informacion
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega
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Tabla 19. Cronograma de capacitacion

# DE z N° DE
SEMANAS MODULO CURSO GRUPO OCUPACIONAL | CAPACITADOR |LUGAR HORAS COSTO
Profesional
Semana 1 th|m|zaC|on del Trabajando con el Tiempo Todo el personal espQC|aI!z,ado en | Instalaciones de la 8 240,00
tiempo motivacion al | Empresa
personal
Profesional
. . especializado  en | Instalaciones de la
Semana 3 Rapidez La Rapidez es parte del futuro Todo el personal motivacion al | Empresa 8 240,00
personal
contabilidad
pago de insumos
secretaria Profesional
Semana 5 Lentitud Lentitud. jparte del pasado! administrativa espefcializ,ado en | Instalaciones de la 8 240,00
Departamento de ventas | motivacion al | Empresa
Seguridad personal
departamento de
marketing
Secretaria
Mensajero
Dpto. de compras .
Recursos humanos Profe;m_nal .
Semana 7 Cumplimiento Entregar Trabajos a Tiempo Pago de insumos espe_cml!zlado en | Instalaciones de la 8 240,00
Dpto. de marketing motivacion al | Empresa
- personal
Contabilidad
Administrativa
Dpto. de ventas
Secretaria
Mensajero .
Dpto. de ventas Profe§|o_nal .
Semana 9 Efectividad Gestion Efectiva Dpto. de marketing espeTCIaI!z’ado en | Instalaciones de la 8 240,00
ReCUTS0s NUMANO0S motivacion al | Empresa
personal

Dpto. de compras

Seguridad
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Seguridad

secretaria
Dpto. de ventas Profesional
Semana1l | Trabajo en equipo 1E'ra_1bajando unidos para tener Mensfauero espe_mal!z,ado en | Complejo Tennis Club 8 480,00
Xito Pago de insumos motivacion al | Quevedo
Dpto. de compras personal
Dpto. de marketing
contabilidad
Factibilidad y son— la habilidades, al\gzgsﬁiﬂ?nos Esrp?;i?;?iggldo en | Instalaciones de la
Semana 13 conocimientos 'y valore que pag L 4 120,00
accesibilidad hacen competente a una persona Doto. d motivacion al | Empresa
p p pto. de ventas personal
Mensajero
Seguridad Profesional
L Trabajar mas tiempo no significa secretaria especializado  en | Instalaciones de la
Semana 15 | Dedicacion Producir mas pago de insumos motivacion al | Empresa 8 240,00
Dpto. de ventas personal
Administrativa
Secretaria Profesional
Semana 17 | Puntualidad La puntualidad es un Don . espgualgado en | Instalaciones de la 2 60,00
Mensajero motivacion al | Empresa
personal
Seguridad Profesional
Semana 20 | Innovacién Innovando para el futuro . esng|aI!%ado en | Instalaciones de la 4 120,00
secretaria motivacion al | Empresa
personal
Seguridad Profesional
Semana 22 Solucién de Solucmngndo el mundo _ espe_uah@do en | Instalaciones de la 4 120,00
problemas empresarial Mensajero motivacion al | Empresa
personal
TOTAL HORAS Y TOTAL COSTO 70 $2340,00

Fuente: levantamiento de informacion
Elaboracion: Marcelo Arteaga Ortega
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4.2. Discusion

El proyecto de evaluacion de desempefio del personal administrativo de la empresa

exportadora “QUEVEXPORT S. A." ano 2014 permite encontrar los siguiente resultados.

En cuanto al desempefio laboral del personal administrativo de la empresa segun la
pregunta 11, en donde se establece que el desempefio laboral de la empresa no esta en su
auge, ya que el 77% dice que su desemperfio es regular, lo cual se debe dar solucion y
compartiendo con la concepcién de (Chiavenato, 2010) dice que, es el rendimiento
laboral y la actuacién 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 otra parte la evaluacion del desempefio del personal segun los resultados obtenidos en
la pregunta 12, en donde se establece que el 100% del personal administrativo
manifestaron que no son evaluados en la empresa, lo cual es preocupante, ya que se la debe
realizar cada seis meses para estar al tanto del progreso de los empleados por que si se
evalla cada afio no sabremos en que capacidad y con qué conocimientos estan los
empleados y si necesitan cambios en la empresa basandose a lo que dice el autor (Hidalgo,
2010) “Es preferible hacerlo cada seis meses, porque puede ser flexible si aparece la
necesidad de realizar cambios por diversas razones”. Mediante la evaluacién se puede
conocer el desempefio, la capacidad y el conocimiento del personal evaluado para dar
resultados y capacitaciones y asi mismo ir mejorando dia a dia en la produccion de la

empresa

En el mundo empresarial cambia constantemente los conocimientos y el desempefio
laboral del personal se ve afectado originado disminucion de productividad, tal como se
expresa en la pregunta 13, en donde el 80% del personal encuestado manifestaron que la
productividad de la organizacion no es la mas adecuada, lo cual afecta el buen
funcionamiento de la empresa, partiendo de este punto se respalda lo que dice (Martinez,
2010) que la productividad es un indicador que refleja que tan bien se estan usando los

recursos de una economia en la produccién de bienes y servicios; traducida en una relacién
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entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la cual
los recursos -humanos, capital, conocimientos, energia, etc.- son usados para producir

bienes y servicios en el mercado.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. Conclusiones

De acuerdo al diagnostico realizado en la empresa al personal administrativo se

determind que el indicador de mayor incidencia negativa es el trabajo en equipo.

Se determina que después de haber encuestado al personal administrativo se concluye

que el desemperio de los empleados no es del todo satisfactorio.

La evaluacion de desempefio permitié detectar que el principal problema que existe en
el personal administrativo de la empresa QUEVEXPORT es la rapidez, ya que el
empleado no inicia las actividades de su trabajo con la celeridad que se requiere en la

empresa.

Se realizo el plan de capacitacion de acuerdo con las debilidades de cada area y en

principal el area que necesite prioritariamente mayormente las capacitaciones.
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5.2. Recomendaciones

e Mejorar los indicadores que tienen incidencia en el desempefio laboral en especial

trabajo en equipo con la finalidad de optimizar la productividad de la empresa

e Reformar los conocimientos de las areas que estan con porcentaje bajo para que se

encuentren bajo un nivel de conformidad para la empresa.

e Realizar evaluaciones semestrales de desempefio 360° para tener un control de

desarrollo en las debilidades que existe en el &rea de secretaria.

e Se recomienda realizar capacitaciones al personal administrativo para reforzar las

debilidades y asi tener una productividad elevada para la empresa.
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CAPITULO VII
ANEXOS



Anexo 1. Formato de entrevista
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

UNIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA
| SN MODALIDAD SEMIPRESENCIAL

CARRERA INGENIERIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ENTREVISTA DEL DESEMPENO LABORAL AL GERENTE DE LA EMPRESA

10.
11.

12.
13.

14.

EXPORTADORA “QUEVEXPORT” S.A.

¢Cree usted que la evaluacion del desempefio mejorara la productividad de la
Empresa?

¢ Considera usted que el desempefio del personal a su cargo es satisfactoria?
¢Considera usted que debe escuchar la opinion de los deméas?

¢Considera usted que la direccion del Talento Humano tiene incentivos para
motivar los logros del personal que dirige?

¢Cémo define usted el ambiente de trabajo, es adecuado y en armonia?
¢Considera usted que deberia promoverse un clima organizacional con nuevo
enfoque para un mejor la productividad?

¢Considera usted, que el estado psicolégico del personal influye en el
desempefio laboral?

¢Usted como autoridad de la empresa se preocupa por los problemas que
pudieran tener sus subordinados?

¢Se preocupa por la capacitacion continua del personal que esta a su cargo?
¢Usted como autoridad llega puntual a su trabajo?

¢Apoya en la solucion de problemas laborales que se presentan con sus
subordinados?

¢Cumple con las politicas laborales de la Empresa?

¢Considera que es imparcial cuando toma decisiones con respecto al personal
Administrativo?

¢Realiza un plan de capacitacion a partir de las necesidades detectadas?
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Anexo 2. Formato de encuesta
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA
LNV MODALIDAD SEMIPRESENCIAL

CARRERA INGENIERIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ENCUESTA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA
EXPORTADORA “QUEVEXPORT” S.A.

Pregunta 1. ¢Para cumplir con su funcién tiene en consideracion a su Jefe
inmediato?

Siempre
Casi siempre
A veces
Nunca

Pregunta 2. ¢Llega puntual a su trabajo?
Si

Poco

A veces

Nunca

Pregunta 3. ¢Rinde cuentas ante sus autoridades?
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Pregunta 4. ¢Apoya los programas de mejoramiento de la empresa?
Por supuesto

Casi siempre

Algunas veces

Nada

Pregunta 5. ;Respeta a sus compafieros de trabajo?
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca
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Pregunta. 6. ¢Escucha la opinién de sus compafieros?
Si

Pocas veces

A veces

Nunca

Pregunta 7. ;Hace su trabajo lo mejor posible?
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Pregunta 8. ¢ Cumple con los reglamentos de la Empresa?
Siempre

Poco

A veces

Nada

Pregunta 9. ;Se preocupa por optimizar los recursos con los que trabaja?
Si

Poco

A veces

No

Pregunta 10. ¢Toma sus propias decisiones en lo referente a su trabajo?
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Pregunta 11. ¢Considera que su desempefio laboral es el adecuado para el
funcionamiento de la empresa?

Muy bueno

Bueno

Regular

Malo

Pregunta 12. ¢La empresa realiza evaluacion de desempefio laboral a su personal
administrativo?

Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca
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Pregunta 13. ;Considera que existe una adecuada productividad en la Empresa?
Adecuada

No muy adecuada

Inadecuada

Pregunta 14. ; Generaria usted ideas para el mejoramiento del desemperio laboral?
Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca
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Anexo 3. Fotografia

FIGURA 2. Gerente General de la empresa Exportadora “QUEVEXPORT” S.A.

———— -

£

FIGURA 3.Instalaciones de la empresa Exportadora “QUE'\'?EXPORT” S.A.
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