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Resumen
Para la presente investigacion, se tomé a la gestion administrativa como la causante de
un buen o mal desempefio laboral, ya que existen indicadores de gestion facilmente
medibles que proporcionan mucha y variada informacion sobre todos los aspectos a
considerarse en la administracion de las organizaciones y ademas, en la empresa
objeto de estudio, se evidencia la falta de planes de desarrollo laboral, asi como
también el hecho de que los colaboradores no se encuentran desempefiando a plenitud
sus actividades laborales, desconociendo sus funciones y reglamentos, asi como sus
deberes y responsabilidades para con la empresa. Se considerd en el estudio las areas
administrativas y de operaciones, conformadas por 20 personas, ya que estas son las
unidades que se encargan, la primera de tramitar los procedimientos y la segunda de
ejecutar los procedimientos establecidos. Se calcularon varios indicadores segun la
metodologia Balanced Scoredcard o Cuadro de Mando Integral, ademas de realizar
una encuesta utilizando las escalas e items del cuestionario de Bienestar Laboral
General de Blanch, de donde se obtuvo que la gestion administrativa y operativa de la

empresa en estudio, es satisfactoria en cuanto a su eficiencia.

Palabras clave: Gestion Administrativa, Desempefio Laboral, Balanced Scoredcard,

Cuadro de Mando Integral



XXi
Summary

For the present research, administrative management was taken as the cause of good
or bad job performance, since there are easily measurable management indicators that
provide a lot and varied information on all aspects to be considered in the
administration of organizations and also In the company under study, there is evidence
of the lack of job development plans, as well as the fact that employees are not fully
performing their work activities, ignoring their functions and regulations, as well as
their duties and responsibilities for with the company. The study considered the
administrative and operations areas, made up of 20 people, since these are the units in
charge, the first of processing the procedures and the second of executing the
established procedures. Several indicators were calculated according to the Balanced
Scoredcard or Balanced Scorecard methodology, in addition to conducting a survey
using the scales and items of the Blanch General Labor Well-being questionnaire,
from which it was obtained that the administrative and operational management of the

company under study, it is satisfactory in terms of its efficiency.






1. Antecedentes

1.1. Situacion Probleméatica
Todas las personas estan programadas para evaluar, ya que desde que inicia el dia hasta que
finaliza, se toman decisiones; ocurre igual en el &ambito laboral, donde cada dia se tornan
imprescindibles las acciones concernientes a medir los resultados que obtienen los diferentes
grupos de trabajo que conforman la organizacion. Es asi que en la actualidad, la evaluacion
del desempefio de los colaboradores se ha transformado en un aspecto vital para las
organizaciones, y ha evolucionado con el paso de los afios de igual manera que las empresas
han ido evolucionando.

A mediados del siglo XIX en pleno apogeo de la Revolucion Industrial, los
empresarios de la época podian medir de manera muy sencilla la produccion de las maquinas
que utilizaban, es decir, median los resultados obtenidos como mecanismo para detectar
aquellas personas mas productivas para la empresa; pero al medir la productividad de sus
trabajadores no contaban con herramientas que les permitiesen evaluar su desempefio, es
decir, el como habian realizado su trabajo.

El primer proceso de evaluacion llevado a cabo y del que se tiene constancia tuvo
lugar a principios del siglo XIX en una fabrica textil de New Lanark, Escocia, llevado a cabo
por el empresario Robert Owen, uno de los principales impulsores del movimiento obrero
britanico. El proceso consistia en medir el rendimiento diario de los obreros de esta fabrica
con un sistema mediante el cual a cada obrero le era asignado un libro en el que sus
supervisores anotaban diariamente comentarios sobre su desempefio, en secciones clasificadas
por colores que indicaban los niveles de rendimiento.

Posteriormente en 1842 el Gobierno de Estados Unidos a través del Congreso

establece una Ley de caracter nacional, mediante la cual se instaura la obligatoriedad a las



empresas de llevar a cabo procesos anuales de evaluacion a sus trabajadores. Estas primeras
iniciativas dan lugar a que a principios del siglo XX las técnicas de evaluacion empleadas
fueran cada vez mas avanzadas. Las empresas comienzan a medir las competencias y
habilidades requeridas para determinados puestos, ademas de analizar cuantitativamente el
rendimiento de sus empleados. Mas adelante esa informacion, sera utilizada para realizar
comparativas de los diferentes perfiles y el desempefio de los trabajadores.

A partir de la segunda mitad del siglo XX, en la llamada "Sociedad del
Conocimiento", término acufiado por primera vez por Peter Drucker, surgen nuevos desafios y
grandes cambios en el &mbito empresarial. El trabajo manual caracteristico de la revolucion
industrial comienza a ir en detrimento frente al trabajo del conocimiento y en consecuencia la
medicion del rendimiento de los trabajadores comienza a resultar mas compleja. El valorar
mas a quien mas producia porque generaba mayor beneficio para la empresa, fue quedando en
el pasado y las empresas se empezaron a preocupar no solo por los resultados de la
produccion, sino en el cdmo se habian hecho las tareas junto con las consecuencias en si
mismas, y para poder medir esta nueva forma de trabajo se crean varias modalidades de
evaluacién, prevaleciendo finalmente dos de ellas: la basada en competencias y la basada en
objetivos. En la evaluacion del desempefio por competencias, no se analizaba Gnicamente
cuéntos productos se habian generado, sino, si para ello se habia trabajado en equipo, habia
una comunicacion adecuada con los demas o si se habia dado una buena atencion al cliente; es
decir, se necesité contemplar aspectos mas profundos e inmateriales, mas alla de la
orientacion a resultados.

Algunas empresas cambiaron estas competencias por los valores de la empresa, para
conocer la alineacion que tiene cada trabajador con los mismos y su propio ajuste en la

entidad, y aqui los entornos colaborativos y las posibilidades de desarrollo de los



profesionales, entre otros aspectos, son claves para conseguir el grado

de compromiso adecuado del empleado con su tarea; puntos clave para la consecucion de los
objetivos de la organizacién. El nivel del compromiso de los colaboradores influye mucho en
su desemperio laboral; desempefio que puede ser alto o bajo dependiendo esto, de la eficacia

de la gestion administrativa de los gerentes de las organizaciones, del clima laboral en el que
se desarrollan las actividades productivas o factores ambientales, entre otros.

Para la presente investigacion, se tomaréa a la gestion administrativa como la causante
de un buen o mal desempefio laboral, ya que existen indicadores de gestidn facilmente
medibles y que proporcionan mucha y variada informacion, sobre todos los aspectos a
considerarse en la administracién de las organizaciones y ademas, en la empresa objeto de
estudio, se evidencia la falta de planes de desarrollo laboral, asi como también el hecho de
que los colaboradores no se encuentran desempefiando a plenitud sus funciones laborales,
desconociendo sus funciones y reglamentos, asi como sus deberes y responsabilidades para
con la empresa.

1.2. Formulacion Problema
1.2.1. Formulacion del Problema General.

¢Coémo incide la gestion administrativa no planificada, en el desempefio laboral de

los trabajadores de la cantera “RIGOT S.A.” de la ciudad de Guayaquil, afio 20217
1.2.2. Formulacion de los Problemas Especificos.

¢Cudles son los indicadores de desempefio y de gestion adecuados para analizar el
nivel de eficiencia de la gestién administrativa y operativa de la cantera “RIGOT S.A.”?

¢Cudl es el nivel de eficiencia de la Gestion Administrativa y Operativa de la cantera
“RIGOT S.A.”?

¢Como se debe implementar la metodologia balanced scorecard o Cuadro de Mando

Integral, en la cantera “Rigot S.A.?



1.3. Justificacion de la investigacion

1.3.1. Justificacion Tedrica.

Segun (Chiavenato, Gestion de Talento Humano, 2009) la gestién de una empresa comprende
la orientacion, las politicas y acciones que realizan los empresarios, gerentes o empleados en
los procesos de la administracion. Los procesos de la administracion comprenden las
actividades de planeacion, organizacion, direccion y control. Estas actividades son realizadas
por la empresa a través de sus funciones de gerencia, finanzas, administrativa, contable y
produccion.

Segun Montoya (2009) en las organizaciones siempre se ve la necesidad de crear un
método que de la posibilidad de definir metas y desarrollar competencias (conocimientos,
habilidades y actitudes que facilitan un desempefio exitoso), que contribuyan a una mayor
productividad y liderazgo, y que a su vez haga que las organizaciones sean mas competitivas.

1.3.2. Justificacion Practica.

Segun Montoya (2009) una organizacion laboral con bases solidas, que se plantee su propia
renovacion de forma constante, logre sus objetivos y sobre todo que renueve las conductas
antiguas y negativas, se logra por medio de la evaluacion del desemperio dirigida hacia los
trabajadores o también una encuesta enfocada en la satisfaccion laboral.

1.3.3. Justificacion Socioeconémica.

El sector de las canteras de la via a la costa, en la ciudad de Guayaquil, lleva desde
relativamente poco tiempo atravesando por algunos de sus peores momentos, esto se debe en
primer lugar, a las multiples paralizaciones que ha sufrido la industria desde octubre del 2019
con las protestas que paralizaron el pais en el mes de octubre y ahora los problemas que trajo
la pandemia que inici6 en marzo del 2020; sobre todo debido a la cuarentena obligatoria por

los brotes de Covid — 19 en Ecuador.
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Otra de las amenazas que afronta esta industria es el cese definitivo de varias canteras
en via a la costa debido a la explotacion llevada a cabo en lo que literalmente es patrimonio
natural del pais, la reserva ecologia de Cerro Blanco (Diario EI Universo, 2020).

En otros casos el cierre de estas zonas de trabajo se debe a que no cumplen con los
requisitos del Municipio de Guayaquil para continuar con sus operaciones y por ende estos
son clausurados (Diario EI Comercio, 2020), situacion que supone, en algunos casos, la
paralizacion hasta nuevo aviso de varias actividades debido a la falta de recursos post Covid —
19.

1.3.4. Justificacion Tecnoldgica.

Al implementar un plan que permita mejorar la administracion de recursos humanos en una
empresa cuyos trabajadores tienen diferentes necesidades respecto a sus capacidades
laborales, asi como sus niveles de satisfaccion laboral, se puede incrementar de forma positiva
los niveles de satisfaccion, motivacion y productividad entre estos grupos organizacionales.

1.3.5. Justificacion Politica Administrativa.

El Gobierno Nacional del Ecuador comenzé en Julio del afio 2020 un plan para la lenta
reactivacion economica de diferentes sectores productivos que se vieron afectados por la
paralizacion producto del Covid-19; ademas, dentro de los sectores mas importantes se
encuentra la industria minera, la cual aportara con millones de délares tanto en cuestion de
exportacién como de consumo interior.

Dado que la mayoria de los minerales que se extraen en las canteras de via a la costa de la
ciudad de Guayaquil son usados para la construccion, el no reactivar de forma adecuada
dichos sitios de trabajo supondria pérdidas millonarias para la economia nacional, la cual esta

entrando en una de sus etapas mas convulsivas de los ultimos afios.



1.4. Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo General.
Determinar la incidencia de la Gestién Administrativa no planificada, en el desempefio
laboral de los trabajadores de la cantera “Rigot S.A.” de la ciudad de Guayaquil.
1.4.2. Objetivos Especificos.

e Determinar los indicadores de desempefio y de gestién adecuados para analizar el
nivel de eficiencia de la gestion administrativa y operativa de la cantera “Rigot
S.A”, mediante una revision bibliografica.

e Establecer el nivel de eficiencia de la gestion administrativa y operativa de la
cantera “RIGOT S.A., mediante la comparacion del estado actual de los
indicadores de desempefio y de gestion con los estandares establecidos en la
metodologia balanced scorecard.

e Proponer la implementacion de la metodologia balanced scorecard (cuadro de

mando integral) en la cantera “Rigot S.A”.



2. Marco Teorico Referencial
2.1 Marco conceptual
Organizacion Formal
El término "organizacion” (del latin Organodn, elemento de un sistema y sistema
mismo) se utiliza practicamente en todas las areas para referirse, por un lado, a una entidad
(por ejemplo, una empresa, una corporacién, una institucion publica, una organizacion no
gubernamental, etc.) y, por otra parte, a una actividad (como la organizacion de una empresa,
un acontecimiento o simplemente una reunion familiar ); por lo tanto, requiere un concepto
que se puede aplicar a cada uno de estos casos por separado y / o0 ambos al mismo tiempo, con
el fin de tener una idea completa sobre el significado de este término de acuerdo con el
contexto en el que se utiliza (Thompson, 2007). Para el desarrollo de esta investigacion, se
considerara a la organizacién como un ente por lo que, se considerara la siguiente definicion
de Thompson (2007):
Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto principalmente por
personas, que actian e interacttan entre si bajo una estructura pensada y disefiada
para que los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros, de forma
coordinada, ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren determinados
fines, los cuales pueden ser de lucro o no.
En este sentido tenemos que para Sanchez (2010) una organizacion es un conjunto de
personas que actla de forma coordinada para lograr un objetivo, una organizacién a su vez
cuenta con una jerarquia en donde cada individuo realiza una tarea la cual le permite a una
empresa continuar con sus actividades de forma normal.
Segun (Chiavenato, Gestidn de Talento Humano, 2009) toda organizacién debe considerarse

simultaneamente desde los puntos de vista de la eficacia y de la eficiencia, ligado a sus
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recursos humanos esto sugiere una administracion capaz de hacer que su personal produzca y
se desenvuelva en un ambiente positivo. Es asi como, autores clasicos se restringieron a los
aspectos formales de la organizacién, como division del trabajo, especializacion, jerarquia,
autoridad, responsabilidad, coordinacidn, etc. Esta se compone de niveles jerarquicos o
funcionales establecidos por el organigrama, cuyo interés se concentra en funciones y tareas
(Chiavenato, 2000).

Funciones de la Administracion

Los clasicos de la administracion de Taylor y Fayol, coincidieron notoriamente en sus
fundamentos o funciones, los mismos que han permanecido en el tiempo dadas sus
caracteristicas epistemoldgicas y filosoficas, para dar paso al desarrollo de otras areas
circundantes de la administracién como la produccion de bienes y servicios, su
comercializacion, la administracion financiera o gestion de los recursos monetarios y la
administracion de personal; en resumen, toda esa gama de interacciones que en una
organizacion ocurren diariamente para lograr prop6sitos y objetivos bien definidos (Altuve,
2008).

De todos los fundamentos establecidos, el consenso general establece cuatro funciones
béasicas para la administracion: planeacion, organizacion, direccion y control; para la presente
investigacion nos centraremos en dos funciones basicas que tienen mayor relacién con el
objeto de estudio y son, la planeacién y el control.

Planificacion

Segun Altuve (2008) la planeacion es la seleccion de misiones, objetivos, estrategias,
politicas, programas y procedimientos para lograrlos; la toma de decisiones; y la seleccién de
un curso de accion entre varias alternativas. Asi mismo, la planeacién es el proceso de mirar

hacia el futuro para determinar el curso de accidn que la empresa debera seguir para alcanzar
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sus objetivos. La planificacion debe ser un proceso continuo, debido a la naturaleza dinamica
de las organizaciones, las condiciones cambiantes del entorno externo, asi como la adaptacion
que debe tener lugar internamente, asi que los planes deben ser la causa de los cambios
continuos y avanzados que la sociedad demanda. Del mismo modo, la planificacion debe ser
eficiente y la eficiencia de un plan se mide por su contribucion al proposito y los objetivos
que se persiguen, equilibrados por los costos y otros factores que se requieren para
formularlos y aplicarlos (Altuve, 2008).

En este sentido, para Navarro, Santillan y Bustamante (2007) una buena planificacién
es capaz de establecer las limitaciones, oportunidades y capacidades de una empresa y
personal de forma adecuada, aumentando la productividad y reduciendo cualquier tipo de
riesgo en el panorama. Asi mismo, un plan puede facilitar la consecucién de los objetivos,
pero a un costo excesivamente elevado, los planes son eficientes si logran su propdsito a un
costo razonable, cuando el costo se mide no so6lo en términos del tiempo, dinero o produccidn,
sino también por el grado de satisfaccion individual y de grupo (Altuve, 2008).

Control

El control puede ser conceptualizado como la funcién administrativa que consiste en
medir y corregir el desempefio de las actividades de los subordinados con el fin de asegurar
que se logren los planes y objetivos de la empresa (Altuve, 2008), es decir, el proposito y la
naturaleza del control es principalmente garantizar el éxito de los planes y evitar o corregir
desviaciones reales o potenciales no deseadas. La funcion de control proporciona a la
administracion los medios adecuados para determinar que los planes elaborados se
implementan correctamente, de esta manera, la administracion contribuye en gran medida al
disefio de planes de estudio para evaluarlos una vez implementados (Altuve, 2008). En este

sentido, para Miguel (2018) un buen lider es capaz de controlar en el area de recursos
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humanos con el fin de coordinar y planificar las tareas del personal laboral y a su vez mejorar
sus capacidades de produccion.

Gestion administrativa

La gestion administrativa tiene un caracter sistémico, ya que conlleva acciones
consistentemente orientadas al logro de objetivos a través del cumplimiento de las funciones
clasicas de la gestion en el proceso administrativo: planificacion, organizacion, direccion y
control (Briones, 2017). Asi mismo, las organizaciones deben de tener una buena gestion con
el fin de prolongar su presencia en el mercado y volverse ain mas competitivas conforme los
tiempos, métodos y tecnologias vayan apareciendo en el panorama econémico (Mas et al.,
2000).

Indicadores

Un indicador es una medida de la condicion de un evento o proceso en un momento
dado, por lo que los indicadores juntos pueden proporcionar una vision general del estado de
un proceso, un negocio o las ventas de una empresa. Al utilizar los indicadores de manera
oportuna y actualizada, se puede tener un control adecuado sobre una situacion determinada,
por lo que la principal razon de su importancia es que es posible predecir y actuar sobre la
base de las tendencias positivas 0 negativas observadas en su desempefio a nivel mundial
(Rincon, 1998).

Con relacion a esto, para Bonet y Rodriguez (2012) un indicador es una expresion
cualitativa o cuantitativa observable, que permite describir caracteristicas, comportamientos o
fendmenos de la realidad a través de la evolucion de una variable o el establecimiento de una
relacion entre variables, la que comparada con periodos anteriores o bien frente a una meta o
compromiso, permite evaluar el desempefio y su evolucidn en el tiempo. En este sentido, para

Espinoza (2011) un indicador es una herramienta que ayuda a saber si se ha alcanzado el éxito
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esperado, el logro de un objetivo se medira y su seguimiento; los objetivos se establecen sobre
lo que se supervisara y se analizara su evolucion a lo largo del tiempo, pero no los objetivos
reales, como la direccion y la velocidad, ademas, un indicador debe incluir una declaracion de
la unidad a medir ($, namero de empleados, %, nimero).

Figura 1

Ciclo bésico del proceso de construccion de indicadores

1. Identificacion y/o
revision de:
Misidn, Objetivos Estratégicos,

Usuarios o Beneficiarios,
Productos o Servicios

2, Establecer medidas de
7. Comunicar e Informar desempefio claves:

(Revisar tipologia indicadores)

4. Establecer referentes 3. Asignar
comparativos.

Responsabilidades

5. Construir formulas. (De acuerdo a cada nivel de la

6. Validar los indicadores organizacion)

Fuente: CEPAL
Indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion son una forma clave de proporcionar retroalimentacion
sobre un proceso, de monitorear el progreso o la ejecucién de un proyecto, de planes

estratégicos, etc. Y son aln mas importantes si su tiempo de respuesta es inmediato, 0 muy
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corto, ya que de esta manera las acciones correctivas se llevan a cabo sin demora y de manera
oportuna (Rincén, 1998).

Lo ideal es tener bajo control aquellos indicadores claves que engloben el desempefio
total del negocio y entre los beneficios que puede proporcionar a una organizacion la
implementacion de un sistema de indicadores de gestion, se tienen segun (Rincén, 1998):

Satisfaccion del cliente. La identificacion de las prioridades para una
empresa marca la pauta del rendimiento. En la medida en que la satisfaccion
del cliente sea una prioridad para la empresa, asi lo comunicara a su
personal y enlazara las estrategias con los indicadores de gestién, de manera
que el personal se dirija en dicho sentido y se logren los resultados
deseados.

Monitoreo del proceso. EI mejoramiento continuo solo es posible si se
hace un seguimiento exhaustivo a cada eslabon de la cadena que conforma
el proceso. Las mediciones son las herramientas basicas no sélo para
detectar las oportunidades de mejora, sino ademas para implementar las
acciones.

Benchmarking de procesos y actividades. Si una organizacion pretende
mejorar sus procesos internos, una buena alternativa es traspasar sus
fronteras y abrirse al entorno para aprender e implementar lo aprendido.

una forma de lograrlo es a través del benchmarking para evaluar

productos, procesos y actividades y compararlos con los de otra empresa.
Esta préctica se facilita si se cuenta con la implementacion de los

indicadores como referencia.

Conduccién del cambio. Un adecuado sistema de medicion le permite a las
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personas conocer su aporte en las metas organizacionales y cuales
son los resultados que soportan la afirmacion de que lo esta realizando
bien. (p. 8)

Los indicadores de gestion deben cumplir con unos requisitos y caracteristicas,
de tal manera que puedan alcanzar su objetivo. Estas caracteristicas pueden ser segun
(Rincon, 1998):

Simplicidad. Puede definirse como la capacidad para definir el fendmeno que se
pretende medir, de manera poco costosa en tiempo Y recurso.

Adecuacion. Entendida como la actitud de la medida para describir por
completo el fendbmeno o efecto. Debe reflejar la magnitud del hecho analizado y
mostrar la desviacion real del nivel deseado.

Validez en el tiempo. No se debe definir un indicador para una ocasion
determinada y después desecharlo, ya que no cumpliria el objetivo fundamental
de los indicadores, cual es ver la evolucion de un fendmeno. Los indicadores
pues, tendran que ser reproducibles en el tiempo y en condiciones idénticas.
Conocimiento por parte de los usuarios. Estos deben estar involucrados desde el
disefio, y debe proporcionarseles los recursos y formacion necesarios para su
ejecucion. Este es quizas el ingrediente fundamental para que el personal se
motive en torno al cumplimiento de los indicadores.

Auditabilidad. Esto es, un tercero, ajeno a las actividades debe poder verificar

que se estan aplicando correctamente las reglas y procesos.

Utilizacion positiva. Nunca un indicador debe ser el principio de la busqueda de
responsables para aplicarles un castigo, sino que debe estar siempre orientado

a buscar las causas que han llevado a que alcance un valor particular y
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mejorarlas.

Oportunidad. Es fundamental que los datos sean recolectados a tiempo.
Igualmente se requiere que la informacidn sea analizada oportunamente para

poder actuar. (p. 9)

Los Indicadores permiten evidenciar el nivel de cumplimiento acerca de lo que esta
haciendo la organizacion y sobre los efectos de sus actividades, a través de la medicion de
aspectos tales como: (Bonet & Rodriguez, 2012)

¢ Recursos: Como talento humano, presupuesto, planta y equipos.

e Cargas de Trabajo: Como estadisticas y metas que se tengan para un periodo de

tiempo determinado y el tiempo y nimero de personas requeridas para realizar una

actividad.

¢ Resultados: Como ciudadanos atendidos, oficios respondidos, ejecuciondel

cronograma, nifios vacunados, kildmetros construidos, etc.

¢ Impacto: De los productos y/o servicios, tales como enfermedades prevenidas,

impuestos recolectados, niveles de seguridad laboral alcanzados.

e Productividad: Como casos atendidos por profesionales, solicitudes procesadas por

persona, llamadas de emergencia atendidas.

e Satisfaccion del Usuario: Como el nimero de quejas recibidas, resultados de las

encuestas, utilizacion de procesos participativos, visitas a los clientes.

e Calidad y Oportunidad del Producto y/o Servicio: Como tiempos de respuesta al

usuario, capacidad para acceder a una instancia, racionalizacion de trdmites. (p. 11)

Eficiencia
La eficiencia mide la cantidad de recursos utilizados para lograr los objetivos

propuestos, en donde las organizaciones deben reducir al minimo los recursos necesarios para



15
ejecutar sus procesos con eficacia, reducir el desperdicio y eliminar las actividades sin fines
de lucro para lograr la eficiencia (Rincén, 1998).

Desempefio Laboral

Existe amplia bibliografia acerca del desempefio laboral, siendo posible definirlo como
“el comportamiento del trabajador, en la busqueda de los objetivos fijados, y se constituye en
la estrategia individual para alcanzarlos.” (Chiavenato, 2000). En este sentido, para Toro
(2002) el desemperio se entiende como la accion o acciones que un trabajador realiza con el
animo de obtener un resultado. Asimismo, el trabajo puede incluir conductas que se orienten
al cumplimiento de las responsabilidades del cargo y la realizacion de actividades adicionales
que agregan valor.

Asi mismo, para Wayne (2010) el desempefio de un puesto de trabajo depende de la
capacidad y motivacién de la persona para realizar el trabajo, siendo que los empleados de
mayor éxito se identifican con las metas de la empresa y tienen un alto grado de motivacion.
El autor considera el desempefio como una variable muy compleja, ya que existen numerosos
y complejos factores relacionados con el éxito de un puesto de trabajo.

Para efectos de este trabajo de titulacion, se tomara en cuenta la definicion propuesta
por los autores Milkovich y Bourdeau (1994) para quienes el desempefio laboral es “La
forma como el empleado cubre los requerimientos de su trabajo”. Dicha definicién toma en
cuenta los resultados esperados que la organizacion define.

Evaluacion del Desempefio

Para (Unidn Europea Fondo Social Europeo, 2012) la Evaluacion del Desempefio de
los trabajadores tiene como objetivo conocer como los empleados desarrollan su trabajo, y si
lo estan haciendo correctamente. Se trata de una evaluacion cuidadosa del rendimiento de una

persona gque puede aportar informacion sobre su necesidad de mejora a nivel de
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conocimientos y habilidades, y que éstas puedan ser corregidas planteando medidas para ello.
Aporta también a los trabajadores informacion sobre su competencia y progreso en el trabajo.

Administracion de Recursos Humanos

Segun (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2007) el término “recursos
humanos” se refiere a la forma en que la organizacion maneja sus actividades de
reclutamiento, seleccion, formacidn, remuneracion, prestaciones, comunicacion, higiene y
seguridad en el trabajo. Por lo que para Alles (2002) una de las partes mas complejas en
cuanto a recursos humanos es cuando el personal comienza a hacer la pregunta ¢para qué?
¢Por qué? ¢Esto sirve? ;Como me beneficio? Entonces formar un plan para responder dichas
preguntas es una tarea fundamental, esto en la préctica, ya que la conducta de los trabajadores
puede ser vista como un iceberg, una empresa es capaz de hundirse 0 mantenerse fuera de
peligro dependiendo de lo que no es capaz de ver a simple vista. Estudiar la conducta de los
trabajadores, contribuye a comprender la complejidad en las relaciones interpersonales, y a
conocer la dindmica de las relaciones intergrupales (Navarro, Santillan y Bustamante, 2007).

Con relacion a esto, Mondy y Noe (2005) el valor de un empleado corresponde al
80% de la capacidad de una empresa; sin embargo, lo que determina el valor real de su
actividad dentro de la misma es su preparacién y capacitacion, tanto al ingresar como al
comenzar a desenvolverse dentro de la misma, y en relacién a esto, Stellman (1998)
establecio que parte de los deberes de una empresa es la de preparar a su personal en materia
de salud, sobre todo si estos se desenvuelven en zonas riesgosas, por ende se disefian equipos,
manuales de uso de maquinaria, manuales derivados a la manipulacion de materiales

dependiendo del area en la que el trabajador va a desenvolverse, etc.
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Balanced Scorecard o Cuadro de Mando Integral

El Balanced Scorecard (BSC) o Cuadro de Mando Integral (CMI) es una metodologia
utilizada para definir y hacer seguimiento a la estrategia de una organizacion; hoy podemos
hablar de varios tipos de abordaje administrativo, entre ellos esta el modelo del Cuadro de
Mando Integral, cuyo principio es ser una herramienta de medicion de gestion, convirtiéndose
asi en un modelo en auge en muchas organizaciones latinoamericanas (Montoya, 2011). El
BSC proporciona un nuevo marco para describir una estrategia al vincular activos tangibles e
intangibles en actividades que crean valor, ya que utiliza mapas de estrategia para describir la
forma en que los activos intangibles se movilizan y combinan con otros activos, para alcanzar
proposiciones de valor para el cliente y los resultados financieros deseados (Espinoza, 2011).
Es decir, el BSC se basa en un correcto equilibrio y alineacién entre los elementos de la
estrategia global y los elementos operativos de la misma. Los elementos globales son: la
mision (nuestro proposito), la visién (a qué aspiramos), los valores centrales (en qué
creemos), las perspectivas y los objetivos. Por su parte, los elementos operativos son: los
indicadores clave también conocidos por sus siglas en inglés como KPI (ya sean indicadores
inductores o de resultado) e iniciativas estratégicas (proyectos que lo ayudan a alcanzar sus
objetivos).

Beneficios que las organizaciones obtendran por la implementacién del CMI:

(Espinoza, 2011).

e Maximizar la rentabilidad y la creacion de valor en el
tiempo.

o Generar un claro modelo de negocio fundamentado en una
estrategia estructurada detalladamente y entendida por
todos los funcionarios.

e Contar con informacion actualizada al instante sobre



Figura 2

Balanced scoredcard

todos los objetivos de la organizacion para su seguimiento
y control.

Alinear a todos los funcionarios con la filosofia
organizacional.

Generar una actitud proactiva que permita anticipar los
desafios del entorno.

Comunicacion clara de las estrategias, logrando una
integracidn total hacia el cumplimiento de los objetivos y
metas.

Evaluar la efectividad de las acciones ejecutadas y
controlar la productividad de todas las areas de la

organizacion. (p. 40)
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Para (Rincon, 1998) el Cuadro de Mando Integral es un enfoque multidimensional
para medir el desempefio corporativo de una empresa, donde el desempefio organizacional se
ve desde cuatro perspectivas: financiero, cliente, procesos internos-aprendizaje y crecimiento.
Las perspectivas de los accionistas se expresan como objetivos financieros como ganancias
sobre fondos propios, ganancias sobre activos netos y rendimientos; la perspectiva del cliente
se expresa como objetivos del cliente y aqui tenemos cuota de mercado, nimero de
reclamaciones o devoluciones. La perspectiva interna de la organizacion se expresa como
objetivos operacionales del proceso como tiempo de entrega del pedido, tiempo del ciclo de
desarrollo del producto y costos por unidad de produccion; y la perspectiva de aprendizaje-
crecimiento se expresa como objetivos de aprendizaje e innovacion, la cual se evidencia en
numero de personas capacitadas, porcentaje de puestos ocupados desde dentro, periodo entre
rotaciones de puestos, niUmero de innovaciones de productos o procesos por afio (Rincon,
1998).

Figura 3

Perspectivas del CMI

Perspectiva

Financiera
Es la forma de aumentar el valor de la empresa para

sus duefios
|:> Perspectiva de los
Cuadro de Clientes
M an do Es la propuesta de valor a los clientes para

aumentar su fidelidad
Integral Perspectiva de los

Procesos Internos

Son los medios que la empresa empleara para

% cumplir con la propuesta de valor a los clientes

Perspectiva del
Aprendizaje y Crecimiento

Son las competencias estratégicas, la tecnologia y
los aspectos de cultura corporativa requeridos — ]

Fuente: Espinoza (2011).
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Las cuatro perspectivas permiten un equilibrio entre los objetivos a corto y a largo
plazo, entre los resultados deseados y los impulsores del desempefio para esos resultados, y
entre las medidas de los objetivos dificiles y las medidas de los objetivos mas facilmente
alcanzables. EI mencionado equilibrio se logra en la medida en que los objetivos y metas de
los niveles superiores estan bien conectados con los objetivos de los niveles inferiores, de
modo que se logra un escenario adecuado para la accién y los objetivos definidos no quedan
deseos vacios (Rincon, 1998).

La presente investigacion se centrara en las perspectivas de la organizacién ya que se
ajustan al objeto de estudio, y los procesos internos son planificados para la satisfaccion tanto

de los clientes como de los aspectos financieros.

Cantera

Se llama cantera a la fuente de aprovisionamiento de suelos y rocas necesarios para la
construccion de una obra. Una cantera es una explotacion minera, generalmente a cielo
abierto en la que se obtienen rocas industriales, ornamentales o aridas. Dependiendo del tipo
de material que se busque, puede ser de suelos, de rocas o mixtas (Mera, 2017).

Una cantera es una explotacion minera, generalmente a cielo abierto, en la que se
obtienen rocas industriales, ornamentales o aridos, y los productos obtenidos en las canteras, a
diferencia del resto de las explotaciones mineras, no son sometidos a concentracion. Las
principales rocas obtenidas en las canteras
son: marmoles, granitos, calizas, travertinos y pizarras.

2.2. Bases Teoricas. Discusion de Enfoque de Diferentes Autores

Gestion Administrativa


https://es.wikipedia.org/wiki/Mina_(miner%C3%ADa)
https://es.wikipedia.org/wiki/Roca
https://es.wikipedia.org/wiki/%C3%81rido_(miner%C3%ADa)
https://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A1rmol
https://es.wikipedia.org/wiki/Granito
https://es.wikipedia.org/wiki/Caliza
https://es.wikipedia.org/wiki/Travertino
https://es.wikipedia.org/wiki/Pizarra_(roca)
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Cabrera, Leon y Chaviano (2015) en su articulo “Tendencias internacionales y
nacionales en los sistemas de gestion empresariales” concluyo que la integracion de sistemas
de gestion constituye un paso de avance en la gestion de las empresas, dado
fundamentalmente por la disminucion de funciones y por la gestion de una vez de muchos
factores de la organizacion.

Con relacion a esto, Duefias, Cabrita, Silva y Rincon (2015) en su articulo “Técnicas
de gestion empresarial en la globalizacion” concluyeron, incluso al momento de publicar sus
estudios, que la economia global atravesaba una era llena de complicaciones, por ende las
empresas debian recopilar todo tipo de informacion que les permita mejorar sus estrategias y
generar liderazgo para ser capaces de permanecer en los diferentes mercados y sectores en los
que se encontraran.

Al respecto, Suarez-espinar (2018) en su trabajo “Gestion Empresarial: un paradigma
de siglo XXTI” concluy6 que la gestion empresarial es importante por los siguientes motivos:

e Ayuda a alcanzar objetivos en comun.
e Contribuye a la utilizacion 6ptima de recursos.
e Reduce costos

Asi mismo, Hernandez (2016) en su articulo “La innovacion en la Gestion
Empresarial” concluy0 que el manejo del entorno en la actualidad es fundamental por los
avances tecnoldgicos. Aquel permite obtener un conocimiento de formas constantes de mejora
y crecimiento de los métodos de trabajo, que promueve la actualizacion asidua de los procesos
de gestion.

Gestion Administrativa en Canteras o Minas de Piedra

Armando (2019) en su trabajo “Disefio de un sistema de gestion de seguridad y salud

ocupacional en el proceso de extraccion de mineral para disminuir los riesgos laborales en la
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Cantera Bomboncito —Mesones Muro — Ferrefiafe — Lambayeque” llegé a la conclusion de

que uno de los puntos mas importantes de la gestion empresarial consiste en planificar una
serie de medidas estandar que garanticen la seguridad de los trabajadores, recibiendo a
cambio altos niveles productivos.

Por otro lado, Gonzalez (2016) en su trabajo “Los riesgos del trabajo en las minas ¢
industria de las minas de Pefarroya analisis socio demografico longitudinal” lleg6 a la
conclusion de que cuando en una empresa dedicada a la explotacion de canteras mineras no
establece una buena gestion o politicas ligadas a las actividades y bienestar laborar de sus
trabajadores esto puede conllevar a varios inconvenientes como la falta de capacitacion entre
el personal o niveles bajos de motivacion.

Desemperio Laboral

Montoya (2009) en su trabajo “Evaluacién de Desempefio como herramienta para el
analisis del capital humano “la evaluacion del desempefio, se presenta en las organizaciones
como un punto clave para la identificacion de las competencias que presenta el personal, pues
es a través de ésta que se puede identificar los aspectos mas importantes y que generan
impacto en el servicio y el desarrollo organizacional. En este sentido, Luis y Fernando (2016)
en su trabajo “El Rendimiento y su Relacion con el Desempeno Laboral del Desempefio
Humano en la Clinica San Juan de Dios - Pimentel” concluyd que una empresa técnicamente
tiene la labor de disefiar un panorama en donde el trabajo en equipo sea la clave para la
productividad, asi como para generar un ambiente laboral saludable y en constante desarrollo.

Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2018) en su trabajo “Efectos de la evaluacion de
desempefio en la calidad de vida laboral del trabajador: Revision del tema entre 2008-2018”
concluye que cada empresa tiene que desarrollar evaluaciones que midan el desempefio de sus

empleados dependiendo de sus propios factores y al area en donde se desenvuelvan. Asi
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mismo, Mazariegos (2015) en su trabajo “Motivacion y Desempefio Laboral (Estudio
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango” concluyo que para medir los niveles de satisfaccion entre los trabajadores se,
evallan diferentes factores, como: Aceptacion e integracion social, reconocimiento social,
autoestima/ auto concepto, autodesarrollo, poder, seguridad.

Sanchez P. S. (2016) en su trabajo “Factores determinantes en el Desempefio laboral
de la empresa Buon Giorno de la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua” concluyé que
los empleados que no siguen un plan de trabajo establecido desde gestidn son defectuosos y
poco productivos en sus areas; dentro en un clima en donde solo existe el individualismo no
solo puede llegar a existir falta de interés por la sociabilizacion y comprension sino para el
trabajo en equipo.

Segun Ortega, Encalada y Holguin (2017) el trabajo puede significar una completa
tortura para una persona, asi como puede significar una tarea gratificante, eso dependera
simplemente del ambiente al cual es sometido y las recompensas que obtiene del mismo. Es
decir, una persona puede asumir una responsabilidad, asi como puede negarse a la misma; los
empleadores pueden guiar a sus empleados de realizar tareas o pueden obligarlos, todo esto
depende de cuél es el manejo que lleva a cabo una empresa en cuanto al desempefio de sus
trabajadores.

Desempefio Laboral en Canteras o Minas de Piedra

Fernandez (2016) en su trabajo “Seguridad y salud en una cantera de pizarra”
concluy6 que las condiciones en las que se desarrollan los trabajadores de los sectores
mineros estan entre las mas riesgosas Yy dificiles para desenvolverse; sin embargo, entre una
buena capacitacion, planificacion y dotacion de equipo a los miembros de las areas laborales

se logra un ambiente favorable.
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Salas (2018) en su trabajo “Caracterizacion de la gestion de calidad bajo el
cumplimiento del reglamento de seguridad y salud ocupacional en la micro y pequefias
empresas del sector hidrocarburos - Rubro explotacion de minas y canteras en el distrito de
San Marcos Huari 2015 concluye que una de las formas en las que las empresas evaltan su
propio rendimiento es por medio de simulacros los cuales, en pocas palabras, miden las
capacidades del personal en el manejo de distintas tareas.

Segun (Fundacion UOCRA) los trabajadores que se desenvuelven en zonas de
actividad minera se desenvuelven entre condiciones de laborales entre desafiantes y de alto
riesgo, por supuesto estos factores dependeran del tipo de actividad minera, la tecnologia
empleada, el tipo de trabajo a desarrollarse y el tipo de explotacion.

Indicadores de Desempefio Laboral en Canteras de Piedra

La importancia de la medicién parte del entendimiento de que existe un vinculo entre
ellay la planificacion estratégica o la planificacion institucional, ya que la medicion permite
"comparar una magnitud con un patrén preestablecido, que permite observar el grado en que
se logran las actividades propuestas dentro de un proceso especifico”. Los resultados
obtenidos a través de la medicion permiten mejorar la planificacion, ya que es posible
observar los hechos en tiempo real, tomando decisiones con mayor certeza y fiabilidad (Bonet
& Rodriguez, 2012). En este sentido, las organizaciones en la actualidad deben disefiar y
aplicar sistemas de evaluacion del desempefio que les permitan identificar de manera oportuna
y eficaz las fallas y limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar el alcance de los
objetivos institucionales. (Pedraza, Amaya & Conde, 2010).

Espinoza (2011) en su trabajo de investigacion “Disefio e implementacion de un
sistema de control de gestion en una empresa de manufactura para mejorar su desempefio”,

establecio los siguientes indicadores para la cantera sobre la cual realizo su investigacion:
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Tabla 1

Indicadores de gestién

PERSPECTIVA INDICADORES
5 —
Financiera 1. % Desperdicio en bodega y taller.
2. % Desorden
0, H H .
Cliente 1. % Cumplimiento de despacho de pedidos a

tiempo

1. Programacion de produccion cumplida
Procesos internos 2. Cumplimiento de plan de mantenimiento por
equipo critico de plantas

1. Factor de bienestar Psicosocial
Recursos 2. Escala de expectativas
Humanosy 3. Escala de desgaste
Capacidades 4. Cumplimiento de plan de capacitaciones
5. indice de ausentismo

Elaborado por el autor
Espinoza (2011) entre otras cosas concluyo que el sistema de control de gestion permite
identificar y definir indicadores medibles acordes a los objetivos estratégicos necesarios para
alcanzar la vision del departamento de operaciones.

% Desperdicio en bodega y taller

Los residuos de errores son los mas comunes en la industria manufacturera. Significan
una gran péerdida de productividad, porgue incluye el trabajo extra que debe hacerse como
resultado de no haber ejecutado correctamente el proceso de produccion la primera vez
(Escaida, Jara & Letzkus, 2016).

% Desorden

Ordenar consiste en retirar todo lo que no se utiliza en las areas de trabajo, identificar
con una tarjeta roja lo que es dudoso y colocarlo en un area especifica para su posterior

revision; el orden implica tener un lugar bien identificado para cada cosa, para el que siluetas,
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iméagenes, colores, etiquetas y asi sucesivamente se puede utilizar (Arango, M. Reyes,
Lucuara & Gonzalez, 2013).

% Cumplimiento de despacho de pedidos a tiempo

El tiempo de demora incluye el tiempo extra que cualquier parte del proceso logistico
toma, desde el momento en que el asesor comercial pasa el pedido hasta que se entrega al
cliente, causando que el pedido llegue fuera de tiempo y consecuentemente incomodidad en el
cliente (Cuadros & Gavidia, 2018).

Programacion de produccion cumplida

Segun Chapman (2006) y Chase, Aquilano y Jacobs (2010) citados por Rodriguez,
Céardena y Carabali (2017), la planificacion y programacion de la produccion es la
administracion de un conjunto de recursos, materiales humanos o financieros que se necesitan
para la produccion de bienes en un periodo determinado.

Cumplimiento de plan de mantenimiento por equipo critico de plantas

Para Tavares (2014) La programacién de mantenimiento preventivo es el proceso de
correlacionar los cédigos del equipo con la periodicidad, los programas de ejecucién de las
actividades programadas, las instrucciones de mantenimiento, los datos de medicion, los
cddigos de materiales y cualquier otro dato, juzgado por el usuario segun sea necesario, actuar
preventivamente sobre los equipos. Asi mismo, la seleccion de un tipo de mantenimiento en
una empresa depende de sus condiciones internas, su finalidad corporativa, el equipo utilizado
en el desarrollo de sus actividades, la infraestructura fisica, el personal disponible y el alcance
que pretende alcanzar. (Pacori & Mamani, 2018).

Factor de bienestar Psicosocial

En el ambito laboral, el bienestar psicosocial individual esta facilitado por los procesos

organizacionales relacionados con el bajo nivel de estrés o la sobrecarga laboral, no tener
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sobrecargo de tareas, no sufrir demandas estresantes, tener tiempo para desempefiar el trabajo
y que éste no desgaste emocionalmente, es positivo para el bienestar (Da Costa, Péaez,
Sanchez, Pascual & Bilbao, 2014). Asi mismo, para Wright y Doherty (1998) un elemento
decisivo en el compromiso es el bienestar psicoldgico, el cual se entiende como un estado
afectivo en el que se encuentra un colaborador en su entorno laboral, tanto en términos de
proactividad como de grado de placer experimentado.

Escala de expectativas

Para Rodriguez, Salvador, Boada, Gonzalez y Agullé (2007) el compromiso
emocional se logra cuando se satisfacen las necesidades individuales y se cubren las
expectativas de los trabajadores. Asi mismo, para Guerrero Medina (2015) expectativa es la
probabilidad de que cierta accion en particular conduzca al resultado deseado.

Escala de desgaste

El trabajo emocional se conceptualiza como el esfuerzo para controlar las emociones
que el empleado tiene que hacer para satisfacer las demandas de su trabajo (Da Costa, Paez,
Sanchez, Pascual & Bilbao, 2014).

Cumplimiento de plan de capacitaciones

Para Gonzales (2007) el plan de capacitacion es aquel que se elabora incluyendo los
temas en los que los empleados necesitan instruccion para mejorar su desempefio, es decir
toda aquella ensefianza que mejore las capacidades y habilidades de los colaboradores. En
este sentido, Amaya (2003) plantea que un plan de capacitacion es la traduccion de las
expectativas y necesidades de una organizacion para ser llevadas a cabo en determinado
periodo de tiempo, lo que implica la importancia de la temporalidad en los procesos de

capacitacion.
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Indice de ausentismo

La Organizacion Internacional De Trabajo (OIT), define al ausentismo como: “La no
asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a asistir, quedando
excluidos los periodos vacacionales, las huelgas y el ausentismo laboral de causa médica
como el periodo de baja laboral atribuible a una incapacidad del individuo, excepcion hecha a
la deriva del embarazo normal o prision”. En este sentido, para Baquero, GOmez y Velastegui
(2013) el absentismo es un problema que afecta directamente a la productividad y se destaca
como una de las causas mas influyentes de la falta de competitividad, causando aumentos
muy significativos en los costos laborales, esto muestra la importancia de medir el ausentismo
y relacionarlo con los costos de la organizacion.

Relacion entre la Gestion Administrativa y el Desempefio Laboral

Campdesuiier, Toro, Pdez y Granados (2015) en su articulo “La evaluacion del
desempenio individual, una herramienta para la toma de decisiones” concluyen que para toda
gestion administrativa que apunta a la eficiencia es importante realizar evaluaciones de
desempefio entre el personal tanto para conocer sus competencias como para mejorar sus
capacidades laborales.

Caceres (2018) En su trabajo “Clima Organizacional y Desempeiio Laboral del
Personal de la Empresa Improcomsa S.A en el primer semestre 2017” concluye que la buena
comunicacion entre el personal y sus capacidades productivas estan fuertemente ligas, esto no
solo se trata de la capacidad que tienen las personas para expresar sus dudas y reclamos sino
en términos de convivencia.

Molina (2019) en su trabajo “Clima Organizacional y su influencia en el desempefio
del personal administrativo de los distritos de la salud provincia de Manabi - Ecuador”

concluyo que el clima organizacional es un factor fundamental para mantener un nivel de
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desempefio adecuado en los trabajadores dentro de la organizacién; por ende, se expresa
que un buen clima institucional determina un buen desempefio laboral.

Llano, Medina y Alva (2019) en su trabajo “Clima organizacional y compromiso
laboral en una empresa Trujillana” concluy6 que clima organizacional y compromiso laboral
estan fuertemente ligados a los niveles productivos de una empresa.

Asch (2015) en su trabajo “La evaluacion del desempefio en las empresas Y la
resiliencia: Una revision de literatura” concluyo que todo personal en cualquier empresa es
capaz de atravesar por un periodo de resiliencia al querer implementar cambios; sin embargo,
Si una empresa no se renueva y elimina los aspectos negativos de la misma no progresara.

Segun (Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, & Montalvan, 2002) para que una
empresa, aun aquellas sin fines de lucro, tenga personal productivo debe guiarse con los
siguientes factores: capacidad organizacional, motivacion organizacional, factores externos.
Es decir, en primer lugar, la capacidad para desempefiar tareas a partir de los recursos
disponibles, motivar a los miembros de la organizacion a actuar mediante diferentes
incentivos y por Gltimo tener en cuenta todo tipo de influencia social, politica o cultural a la
que el personal este expuesto al salir de la empresa.

Para Marco y Loguzzo (2016) el personal de una empresa manifiesta niveles mayores
de productividad cuando estas sienten que existe alguna clase de compromiso social por parte
de sus empleadores. Es decir, a cambio de sus servicios estos comprenden temas como los
salarios y las adecuadas condiciones laborales.

Relacién entre la Gestion Administrativa y el Desempefio Laboral en la Actividad
Minera.

Pavon (2015) en su trabajo “Modelo de Gestion de Seguridad y Salud ocupacional
para el control y reduccion de riesgos laborales en el sector de la construccion, Cuenca, 2014”

concluyé que en el Ecuador los sectores ligados a la construccion deben tener
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planificaciones laborales que les permitan a sus trabajadores realizar sus actividades de forma

satisfactoria teniendo en cuenta las condiciones, en algunos casos riesgosas, en las que se

desenvuelven.

2.3. Hipotesis

La gestion administrativa no planificada, incide en el desempefio laboral de los

trabajadores.

Variable independiente: Gestion Administrativa

Variable dependiente: Desempefio Laboral

2.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Operacionalizacion de las variables

DESEMPENO LABORAL

requerimientos de su
trabajo

Condiciones del trabajo

VARIABLE DEFINICION DIMEN DEFINICION INDICADOR
INDEPENDIENTE SION OPERACIONAL
Accion
que serealiza para la |Calidad
consecucién de del Eficacia en el despacho |1. % Cumplimiento de despacho de
algoolatramitacion defseryicio  |de productos pedidos a tiempo
un asunto, es accién y
p efecto de administrar
GESTION ADMINISTRATIVA - —
Situacion actual de la
Nivel
oreaniza empresa que m'uest'r’e 1. % Desperdicio en bodega y taller.
g grado c{e coordinacion 2. % Desorden
cional |de las areas
VARIABLE
DEPENDIENTE
Prepara 1. Cumplimiento de plan de
cién del |Puesto de trabajo mantenimiento por equipo critico de
lantas.
La forma como el lugar fje P
empleadocubre los | trabajo 1. Factor de bienestar Psicosocial

2. Escala de expectativas
3. Escala de desgaste

Capacidad de servicio

Programacion de produccion cumplida

Conocimientos

Cumplimiento de plan de
capacitaciones

Diligencia en el trabajo

indice de ausentismo

Elaborado por el autor
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3. Materiales y Metodologia

3.1. Unidad de Analisis

Para el desarrollo del trabajo se considero a las areas administrativas y de operacion de la
cantera Rigot S.A, en la ciudad de Guayaquil, ya que estas son las unidades que se encargan,
la primera de tramitar los procedimientos y la segunda de ejecutar los procedimientos
establecidos.

3.2. Paoblacién

La poblacién del presente trabajo esta constituida por los obreros del area de operaciones
de la cantera que son 20 y directivos de la empresa que son tres personas.
3.3. Métodos empleados

La investigacion tiene un alcance descriptivo porque se describe la situacion actual de la
empresa, con un enfoque mixto porque se realizaron encuestas y entrevistas. Ademas, el
disefio es no experimental ya que no se manipularan variables y tendra una logica deductiva
porgue en base a una teoria ya existente se analiza el objeto de estudio.

Para tener acceso a los datos e informacion de los procedimientos de la cantera Rigot S.A,
se obtuvo de forma escrita la autorizacion a la maxima autoridad de la empresa.
3.4. Identificacion de las Necesidades de Informacion

Fuentes primarias: Las fuentes primarias son las encuestas y entrevistas que se
realizaron.

Fuentes secundarias: Las fuentes secundarias son libros, articulos indexados e informacion

elaborados por la empresa.
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3.5. Técnicas de Recoleccion de Datos

La encuesta y la entrevista son las técnicas que se emplearon para explorar y recolectar
la informacidn sobre los procedimientos e indicadores, y conocer la opinién sobre los
principales problemas de la cantera Rigot S.A.

3.6. Instrumentos de medida

La informacion para calcular los indicadores que se consideran adecuados para la
organizacion, se levantd por medio de fichas presentadas en las figuras 45, 46, 47, 48, 49,50
y 51. Los indicadores son los siguientes:

a. % Cumplimiento de despacho de pedidos a tiempo.

b. % Desperdicio en bodega y taller

C. % Desorden

d. Cumplimiento de plan de mantenimiento por equipo critico de plantas.
e. Factor de bienestar Psicosocial

f. Escala de expectativas

g. Escala de desgaste

h. Programacion de produccion cumplida

i. Cumplimiento de plan de capacitaciones

j. Indice de ausentismo

Para el célculo de los indicadores e, fy g, se levantara la informacion de los colaboradores
utilizando las escalas e items del cuestionario de bienestar laboral general de Blanch,
Sahagun, Cantera y Cervantes (2010), ver Anexo 1, de los cuales se utilizaran los siguientes
items:

Factor de bienestar psicosocial



e Satisfaccion
e Seguridad
e Bienestar

e Esperanza

Escala de expectativas
e Mis oportunidades de promocidn laboral
e Mi realizacién personal
Escala de desgaste
e Desgaste emocional
e Agotamiento fisico
3.7. Herramientas para el analisis e interpretacion de la informacién
Para el andlisis e interpretacion de la informacion se empleara el software estadistico

SPSS.
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4. Resultados, Discusidn y Propuesta
4.1. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados
Una vez generada y aplicada la encuesta a los colaboradores de la cantera, se realiza el
siguiente analisis interpretacion de los resultados obtenidos:
4.1.1. % Cumplimiento de Despacho de Pedidos a Tiempo.
Figura 4

Tendencia de cumplimiento de despacho de pedidos a tiempo
FIGURA DE TENDENCIA
Nombre del indicador | % Cumplimiento de despacho de pedidos a tiempo

Métrica del indicador (despachos realizados/despachos programados)
DESPACHOS
92 90 S0
100 > 5 0
0
MES 1 MES 2 MES 3

B DESPACHOS PROGRAMADOS m DESPACHOS REALIZADOS

90,00 88,89
85,00 83,33
80,00 78,26
70,00
% CUMPLIMIENTO
mMES1 ®mMES2 mMES3
MES 1 MES 2 MES 3
MAX 100% 100% 100%
MIN 80% 80% 80%
CUMPLIMIENTO 78,26% 83,33% 88,89%

Elaborado por el autor

La figura muestra una tendencia creciente en el % de cumplimiento de los despachos con

valores aceptables con respecto al requerimiento minimo.



4.1.2. % Desperdicio en Bodega y Taller, y % De Desorden
Figura 5

Tendencia del % de desperdicio y desorden en bodega y taller
GRAFICA DE TENDENCIA

Nombre del indicador % Desperdicio en bodegay taller
Métrica del indicador (items con respuesta positiva/total de items)
80% 75% 75%

70%

60%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

1

H Eliminar lo que no necesito M Ubicar cada cosa en su lugar B Prevenir suciedad y desorden

Eliminarlo que | Ubicarcadacosa | Prevenirsuciedady
no necesito en su lugar desorden
MAX 100% 100% 100%
MIN 50% 50% 50%
CUMPLIMIENTO 60% 75% 75%

Elaborado por el autor
La figura muestra que el cumplimiento de este indicador se basa en tres subindicadores, los
cuales estan en un nivel aceptable con respecto al minimo requerido.

4.1.3. Cumplimiento de Plan de Mantenimiento por Equipo Critico de Plantas.
Figura 6

Tendencia del % de cumplimiento del plan de mantenimiento por equipo critico
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FIGURA DE TENDENCIA
Nombre del indicador Cumplimiento de plan de mantenimiento por equipo critico de plantas.
Métrica del indicador (mantenimientos realizados/mantenimientos programados)
7 66
6
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% DE CUMPLIMIENTO
250%
200% 200%
200%
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100% 75% 75% 75%
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50% I I 25% I
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2 & N a = N 3% & & ~ > A
%d&v \BS @‘;% Q,\S;é 0&\)\/ c,oé‘} (,Oe% 6§ ”3‘\(/0 Q\OO Q}@\O @”NQQ
A < © - = T C\g \i"(’ < V:\ 2
& F S ¢ NS S = I >
N < (ks < ¥ ¥ S > A
> ? ° < N N2 <
S
<5
MAQ | MAQ | MAQ
MAQ1|MAQ2|MAQ3|MAQ4|MAQ5|MAQ6|MAQ 7| MAQ 8|MAQY]| 10 11 12
MAX 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
MIN 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50%
CUMPLIMIENTO 200% | 75% | 75% | 200% | 100% | 50% | 25% | 100% | 75% | 100% | 0% | 100%

Elaborado por el autor
La figura muestra que el cumplimiento de este indicador esta en un nivel aceptable en la
mayoria de las maquinas.

4.1.4. Factor de Bienestar Psicosocial.

Para demostrar la fiabilidad del instrumento de medida utilizado, el cuestionario de
bienestar laboral general, del cual se escogieron tres escalas por ser las mas relacionadas con
el objeto de estudio, se presenta el analisis del Alfa Cronbach que segun Molina, Aranda,
Flores y Lopez (2013) que es el indicador mas utilizado para cuantificar la consistencia

interna de un instrumento, sin embargo, requiere hacer una interpretacion adecuada de su
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valor. La fiabilidad es un concepto que tiene varias definiciones, aunque puede definirse en

términos generales como la ausencia de errores de medicion en una prueba, o como la
precision de sumedicion.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de
Fiabilicdad

LAdfa cde r-l cle
Cronbach elermaentos

=200 = l=]

Elaborado por el autor

La tabla muestra un Alfa de Cronbach de 0,9, y es un valor cercano a uno, lo que
implica que el grado de consistencia interna de los items del instrumento es bastante
aceptable.

Anélisis de los items del instrumento

El cuestionario de bienestar laboral general de Blanch tiene una escala que califica a
cada item de menor a mayor, en donde la menor calificacion va con el antonimo del item
evaluado (ver Anexo 1): Antonimodelitem 1 2 3 4 5 6 7 item

Actualmente, en mi trabajo, siento:
Figura7

Satisfaccion

40,0%

30,0%

20,0%

Porcentaje

10,0%

0%

1 2 4 6 7
SATISFACCION

Elaborado por el autor



La figura indica que el 45% se considera satisfecho en el trabajo, mientras que el 30% no lo

estd y al 25% le es indiferente el tema.

Figura 8

Seguridad
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SEGURIDAD

Elaborado por el autor

La figura muestra que el 80% se considera seguro en el trabajo, mientras que el 5% no lo

considera asi y al 15% le es indiferente el tema.

Figura 9

Tranquilidad
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10,0%
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TRANQUILIDAD

Elaborado por el autor
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La figura indica que el 80% se considera que existe tranquilidad en el trabajo, mientras que

el 15% no lo considera asi y al 5% le es indiferente el tema.

Figura 10

Potencia
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POTENCIA

Elaborado por el autor

La figura indica que el 10% siente impotencia ante los problemas que acontecen en el

trabajo, mientras que el 85% no lo considera asi y al 5% le es indiferente el tema.

Figura 11

Bienestar
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Elaborado por el autor
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La figura muestra que el 90% siente bienestar en el trabajo, mientras que el 10% no lo
considera asi.
Figura 12

Confianza
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Elaborado por el autor

La figura indica que el 85% tiene confianza en el trabajo, mientras que al 15% le es
indiferente el tema.

Figura 13

Certidumbre
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La figura muestra que el 80% tiene certidumbre en el trabajo, mientras que el 10% no

considera lo mismo, y al 10% le es indiferente el tema.

Figura 14

Claridad
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CLARIDAD

Elaborado por el autor
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La figura presenta que el 65% considera que existe claridad a lo referente al trabajo, mientras

el 35% es indiferente al tema.

Figura 15

Esperanza
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La figura muestra que el 85% considera que existe esperanza en lo referente al trabajo,
mientras el 15% es indiferente al tema.
Figura 16

Facilidad
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EACILIDAD

Elaborado por el autor
La figura indica que el 85% considera que existe facilidad en lo referente al trabajo,
mientras que el 5% no lo considera asi, y el 10% es indiferente al tema.

Como se puede apreciar en las figuras, el factor de bienestar psicosocial esta
aceptablemente calificado en la mayoria los items; Satisfaccion con el 45% que se considera
satisfecho, Seguridad con el 80% que se considera seguro en el trabajo, Bienestar con el 90%
que siente bienestar en el trabajo y la Esperanza con el 85% que considera que existe
esperanza; por lo que se puede concluir que en promedio este indicador tiene una calificacion

del 75%, aceptable.



4.1.5. Escala de Expectativas
En mi trayectoria laboral:
Figura 17

Mi motivacion por el trabajo
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Elaborado por el autor

La figura indica que el 80% se considera motivado por el trabajo, mientras que el 5% no lo
considera asi, y el 15% es indiferente al tema.

Figura 18

Mi identificacion con los valores de la organizacion
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Elaborado por el autor
La figura presenta que el 70% se considera identificado con los valores de la

organizacion,mientras que el 10% no lo considera asi, y el 20% es indiferente al tema.
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Figura 19

Mi rendimiento profesional
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Elaborado por el autor

La figura indica que el 90% se considera adecuado su rendimiento profesional, mientras que
el 2% no lo considera asi, y el 5% es indiferente al tema.

Figura 20

Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo
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Elaborado por el autor
La figura presenta que el 95% considera adecuada su capacidad de gestion con relacion a

sucarga de trabajo, mientras que al 5% le es indiferente el tema.



Figura 21

La calidad de mis condiciones de trabajo
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LA CALIDAD DE MIS CONDICIONES DE TRABAJO

Elaborado por el autor

La figura indica que el 95% considera adecuada la calidad de las condiciones de trabajo,
mientras que al 5% le es indiferente el tema.

Figura 22

Mi autoestima profesional
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Elaborado por el autor
La figura muestra que el 95% considera adecuada su autoestima profesional, mientras que al

5% le es indiferente el tema.



Figura 23

La cordialidad en mi ambiente social de trabajo
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LA CORDIALIDAD EN MIAMBIENTE SOCIAL DE TRABAJO

Elaborado por el autor

La figura indica que el 90% considera adecuada la cordialidad en el ambiente de trabajo,
mientras que para el 10% es indiferente este tema.

Figura 24

La conciliacién de mi trabajo con mi vida privada
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LA CONCILIACION DE MI TRABAJO CON M1 VIDA PRIVADA

Elaborado por el autor
La figura muestra que el 50% considera adecuada la relacion entre el trabajo y su vida

privada, mientras que para el 20% no es asi, y para el 30% es indiferente este tema.



Figura 25

Mi confianza en mi futuro profesional
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Elaborado por el autor

La figura indica que el 85% tiene confianza con su futuro profesional, mientras que para el
15% es indiferente este tema.

Figura 26

Mi calidad de vida laboral
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Elaborado por el autor
La figura muestra que el 85% considera adecuada su calidad de vida laboral, mientras que

para el 15% es indiferente este tema.
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Figura 27

El sentido de mi trabajo
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Elaborado por el autor

La figura indica que el 80% considera su trabajo tiene sentido, mientras que para el 20% es
indiferente este tema.

Figura 28

Mi acatamiento de las pautas de la direccion
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Elaborado por el autor
La figura muestra que el 90% considera que acata las pautas de la direccién, mientras que

para el 10% es indiferente este tema.
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Figura 29

Mi estado de animo laboral
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Elaborado por el autor

La figura indica que el 85% considera adecuado su estado de &nimo laboral, mientras que
para el 15% es indiferente este tema.

Figura 30

Mis oportunidades de promocidn laboral
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MIS OPORTUNIDADES DE PROMOCION LABORAL

Elaborado por el autor
La figura muestra que el 85% considera adecuadas sus oportunidades de promocion laboral,

mientras que el 10% considera lo contrario, y el 5% es indiferente a este tema.



Figura 31

Mi sensacion de seguridad en el trabajo
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Elaborado por el autor
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La figura indica que el 70% considera adecuada la seguridad en el trabajo, mientras que el5%

considera lo contrario, y el 25% es indiferente a este tema.

Figura 32

Mi participacion en las decisiones de la organizacion
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MI PARTICIPACION EN LAS DECISIONES DE LA ORGANIZACION

Elaborado por el autor

La figura muestra que el 80% considera adecuada su participacion en las decisiones de la

organizacion, mientras el 20% es indiferente a este tema.



Figura 33

Mi satisfaccion con el trabajo

40,0%

30,0%

20,0%

Porcentaje

10,0%

0%

Elaborado por el autor

La figura indica que el 80% considera adecuada su satisfaccion con el trabajo, mientras que
el 5% considera lo contrario, y el 15% es indiferente a este tema.

Figura 34

Mi realizacion profesional
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Elaborado por el autor
La figura presenta que el 70% considera adecuada su realizacion profesional, mientras que

el 30% es indiferente a este tema.

51



Figura 35

El nivel de excelencia de mi organizacion
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EL NIVEL DE EXCELENCIA DE M| ORGANIZACION

Elaborado por el autor

La figura indica que el 65% considera adecuado el nivel de excelencia de la organizacion,
mientras que el 10% considera lo contrario, y el 25% es indiferente a este tema.

Figura 36

Mi eficacia profesional
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Elaborado por el autor
La figura presenta que el 85% considera adecuada su eficacia profesional, mientras que el

5% considera lo contrario, y el 10% es indiferente a este tema.
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Figura 37

Mi compromiso con el trabajo
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MICOMPROMISO CON EL TRABAJO

Elaborado por el autor

La figura muestra que el 90% considera adecuado su compromiso con el trabajo, mientras que
el 5% considera lo contrario, y el 5% es indiferente a este tema.

Figura 38

Mis competencias profesionales
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Elaborado por el autor
La figura indica que el 90% considera adecuadas sus competencias profesionales, mientras

que el 5% considera lo contrario, y el 5% es indiferente a este tema.



54

Con respecto a la Escala de Expectativas, las calificaciones a los diferentes items son
muy buenas; el 85% considera adecuadas sus oportunidades de promocién laboral y el 70%
considera adecuada su realizacion profesional, por lo que se puede concluir que en promedio
este indicador tiene una calificacion del 77,5%, aceptable.

4.1.6. Escala de Desgaste
Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:
Figura 39

Sobrecarga de trabajo
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SOBRECARGA DE TRABAJO

Elaborado por el autor

La figura presenta que el 60% considera que existe una sobre carga de trabajo, mientras que el
30% considera lo contrario, y el 10% es indiferente a este tema. Este 60% se puede considerar
alto y es una alarma para que los administradores analicen la asignacion de actividades en el

proceso de produccion.



Figura 40

Desgaste emocional
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DESGASTE EMOCIONAL

Elaborado por el autor

La figura muestra que el 40% considera que tiene desgaste emocional, mientras que el 45%

considera lo contrario, y el 15% es indiferente a este tema. Este desgaste emocional puede
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representar un mayor esfuerzo por parte de los operadores, para controlar las emociones que

el y asi poder satisfacer las demandas de su trabajo.

Figura 41

Agotamiento fisico
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Elaborado por el autor
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La figura presenta que el 45% considera que tiene agotamiento fisico, mientras que el 35%
considera lo contrario, y el 20% es indiferente a este tema. Esto muestra una alerta, ya que se
esta cerca de tener a la mitad de los operarios con agotamiento fisico, esto puede a la larga
provocar una disminucion en la productividad.
Figura 42

Saturacion mental
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Elaborado por el autor
La figura presenta que apenas el 10,5% considera que tiene saturacién mental, mientras que
el 63,2% considera lo contrario, y el 26,3% es indiferente a este tema.

Con respecto a la Escala de Desgaste, se puede indicar que el porcentaje de
colaboradores que consideran estar afectados fisica y mentalmente por su actividad laboral
es mediano y debe ser analizado por los directivos; ya que el 40% considera que tiene
desgaste emocional y el 45% considera que tiene agotamiento fisico, por lo que se puede
concluir que en promedio este indicador tiene una calificacion del 42,5%, valor que se puede
considerar como una alerta porque esta relacionado a la productividad y lo ideal es que sea

menor.
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4.1.7. Programacion de produccion cumplida

Figura 43

Tendencia del % de planificacion y control de produccién

FIGURA DE TENDENCIA
Nombre del indicador Programacioén de produccién cumplida
Métrica del indicador (items con respuesta positiva/total de items)

PLANIFICACION Y CONTROL DE PRODUCCION

57%
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40%
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0%

Planificacion y control de produccion

MAX 100%
MIN 80%
CUMPLIMIENTO 57%

Elaborado por el autor

La figura indica que el cumplimiento de este indicador est& por debajo del minimo esperado,

lo que muestra un problema a ser mejorado ya que esto disminuye la eficiencia de la empresa.



4.1.8. Cumplimiento de Plan de Capacitaciones.
Figura 44

Tendencia del % del cumplimiento del plan de capacitacion

FIGURA DE TENDENCIA
Nombre del indicador Cumplimiento de plan de capacitaciones
Meétrica del indicador | (capacitaciones realizadas/capacitaciones planificadas)
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Elaborado por el autor
La figura presenta que el cumplimiento de este indicador esta en su nivel mas alto en los
primeros meses analizado, pero se reduce su valor para el tltimo mes y la administracion

deberia analizar las causas de esta reduccion.



4.1.9. Indice de Ausentismo.

Figura 45

Tendencia del % ausentismo

FIGURA DE TENDENCIA
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Elaborado por el autor

La figura indica que la tendencia de este indicador es creciente para el tercer mes, lo que

implica que el ausentismo se ha incrementado en el ultimo mes el 100% con respecto al
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mes anterior y esto es un problema que afecta los costos de la organizacion, por lo que debe

ser analizado por los directivos de la empresa.
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Al analizar el nivel de los diferentes indices propuestos en la investigacion, se puede
observar que la cantera Rigot S.A de forma general tiene niveles medianamente aceptables de
eficiencia en la mayoria de los indicadores; pero debe revisar el porcentaje de ausentismo el
cual tuvo un incremento del 100% en el tercer mes con respecto al mes anterior, ademas de la
escala de desgaste que esta en un 42,5% y debe ser reducida a menos de un 25%, puesto que
estos dos indicadores estan bastante relacionados con su plan de produccion el cual esta en un
57%, valor por debajo del minimo deseado. Estos tres indicadores que estan fuera de su nivel
de aceptabilidad evidencian el problema planteado, es decir, muestran la incidencia de la
gestion administrativa no planificada, en el desempefio laboral de los trabajadores.

4.2. Propuesta

Después de haber realizado el analisis de los indicadores propuestos, se presentan la siguiente
tabla con las iniciativas estratégicas de mayor impacto con sus respectivos objetivos y los
indicadores a ser utilizados, la cual debe ser consensuada entre todos los miembros de la
organizacion de tal manera que su cumplimiento sea lo mas estricto posible, para que el
control y monitoreo de los indicadores cumpla con la finalidad para la cual fueron creados,
que es mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.

Iniciativas Estratégicas

Las iniciativas estratégicas son los programas de accion clave que permiten
cumplir los objetivos establecidos en la estrategia. Las iniciativas deben estar
relacionadas con los indicadores y permitirles mejorar con el tiempo, esta mejora se

muestra en sus graficos de tendencias.
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Tabla 4

Tabla de iniciativas estratégicas de mayor impacto con sus objetivos e indicadores.

INICITIVAS | OBJETIVO | INDICADORES
Programa de Cumpliren un 90% con la 1. Programacion de produccion
Planificaciéon y produccién planificada por cumplida
Control de semana 2. % de cumplimiento de despacho
Produccién de pedidos a tiempo

1. Reducir los desperdicios de
Sistema 5 S las operaciones en un 5% 1. % Desperdicio en bodega vy taller
2. Reducir el desorden en un 2. Desorden
5% en el taller y bodega de

repuestos

Programa de
Mantenimiento Cumplir en un 80% en Plande  Cumplimiento de Plan de
Planificado para Mantenimiento Planificado Mantenimiento por equipo critico
lo equipos criticos de planta
de la planta
Plan de incentivo Mejorar las condiciones de 1. Factor de Bienestar Psicosocial
Laboral trabajo de los colaboradores 2. Escala de expectativas

3. Escala de desgaste

4. indice de ausentismo
Pan de Cumplir con el 80% el Plande Cumplimiento de plan de
Capacitaciones Capacitaciones Planificado Capacitaciones

Elaborado por el autor

Antes de llevar a cabo el desarrollo de la implementacion de las iniciativas estratégicas
con mayor impacto, se realizan reuniones con el personal y la direccion de la empresa para
definir los planes de accidn que cada uno cubre. El desarrollo de la implementacion tiene
lugar dentro de la empresa durante aproximadamente dos meses. EI &mbito de aplicacion de

las cuatro iniciativas es el siguiente:

* Disefiar y estructurar un proceso de como llevar a cabo cada iniciativa.
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* Elaborar cronogramas (plan operativo) de actividades con sus responsables.

4.2.1. Formatos.

Para llevar a cabo el levantamiento de la informacidn es imprescindible contar con los
formatos adecuados para tipo de indicador.

4.2.1.1. Fichas de indicadores.

Las tarjetas indicadoras se utilizan para que la persona a cargo de cada indicador sepa
facilmente lo que se va a lograr con el indicador, como medirlo y con qué frecuencia, ademas
cada tarjeta tiene su semaforo que indica el porcentaje y el color de la consecucion del
indicador, aceptables, inaceptables o excepcionales. Cada archivo de indicadores debe
explicar la fuente de captura, desde donde cada persona responsable debe obtener la
informacion para preparar los graficos de tendencia de los indicadores.

Figura 46

Indicador de % de cumplimiento de despacho de pedidos

FICHA DEL INDICADOR

Nombre del indicador |% Cumplimiento de despacho de pedidos a tiempo

Objetivo: Cumplir a tiempo con un 90% el despacho de pedidos

Lograr entregar al departamento de ventas la cantidad de productos
Intencién del indicador |requeridos a la semana

Métrica del indicador (despachos realizados/despachos programados)

Responsable en medirlo |Jefe de produccion o jefe de operaciones

Fuente de captura Fichas de salida del producto y reportes de producto programado
Frecuencia de medicién |Semanal Nivel esperado 100% |Unidad %
SEMAFORO

Elaborado por el autor



Figura 47

Indicador de produccion cumplida

FICHA DEL INDICADOR

Nombre del indicador

Programacién de produccion cumplida

Objetivo:

Cumplir con minimo el 90% de la planificacion de la produccién semanal

Intencién del indicador

Lograr tener la produccidn estable bajo las condiciones con las que
trabaja la empresa

Meétrica del indicador

(cantidad de produccion cumplida/cantidad de produccién planificada)

Responsable en medirlo

Jefe de produccion o jefe de operaciones

Fuente de captura

Reportes de planificacién de produccion

Frecuencia de medicion

Semanal Nivel esperado | 100% |Unidad %

Elaborado por el autor

Figura 48

SEMAFORO

Indicador de % de desperdicio de bodega y taller

FICHA DEL INDICADOR

Nombre del indicador

% de desperdicio de bodegay taller

Objetivo:

Reducir los niveles del desperdicio de operacidn al 5%

Intencion del indicador

No tener repuestos que no se vayan a utilizar ni material desperdiciado

Meétrica del indicador

(cantidad de piezas obsoletas/total de piezas)

Responsable en medirlo

Jefe de bodega o jefe de taller

Fuente de captura

Reportes de compras de piezas o maquinaria

Frecuencia de medicion

Semanal Nivel esperado | 5% |Unidad %

Elaborado por el autor

SEMAFORO
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Figura 49

Indicador de % de desorden

FICHA DEL INDICADOR

Nombre del indicador

% de desorden

Objetivo:

Alcanzar un nivel de cumplimiento de un 80% de 5’s en taller y bodega
de repuestos

Intencién del indicador

Facilitar el acceso y reducir los tiempos de busqueda de repuestos y
accesorios utilizados en los equipos

Meétrica del indicador

(letreros colocados/elementos sin identificar)

Responsable en medirlo

Jefe de bodega o jefe de taller

Fuente de captura

Registro 5’s

Frecuencia de medicion

Semanal [Nivel esperado | 80% |Unidad %

Elaborado por el autor

Figura 50

SEMAFORO

Indicador de cumplimiento del plan de mantenimiento por equipo critico

FICHA DEL INDICADOR

Nombre del indicador

Cumplimiento del plan de mantenimiento por equipo critico de planta

Objetivo:

Cumplir con un 80% del plan de mantenimiento de los equipos de la

Intencién del indicador

Tener a todas las mdquinas de planta operativas al 100%

Meétrica del indicador

(mantenimientos realizados/mantenimientos planificados)

Responsable en medirlo

lefe de taller

Fuente de captura

Reportes de lista de mantenimiento de equipos

Frecuencia de medicion

Semanal |Nive|esperad0 | 80% |Unidad | %

SEMAFORO

Elaborado por el autor




Figura 51
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Indicador del factor de bienestar psicosocial

FICHA DEL INDICADOR

Nombre del indicador

Factor de bienestar Psicosocial

Objetivo:

Alcanzar un nivel de bienestar psicosocial de un 70%.

Intencion del indicador

Todos los colaboradores con un buen nivel de bienestar psicosocial

Meétrica del indicador

Satisfaccidn =((#>=5)/total encuestas)*100%

Seguridad =((#>=5)/total encuestas)*100%

Bienestar =((#>=5)/total encuestas)*100%

Esperanza =((#>=5)/total encuestas)*100%

Promedio = ( satisfaccién + Seguridad + Bienestar + Esperanza)/4

Responsable en medirlo

Jefe de Recursos Humanos

Fuente de captura

Encuesta

Frecuencia de medicién

Semanal |Nive| esperado 70% |Unidad | %

SEMAFORO

Elaborado por el autor

Figura 52

Indicador de escala de expectativas

FICHA DEL INDICADOR

Nombre del indicador

Escala de expectativas

Objetivo:

Alcanzar un nivel de expectativa de un 70%.

Intencién del indicador

Todos los colaboradores con un buen nivel de expectativas laborales

Mis oportunidades de promocién laboral =((#>=5)/total
encuestas)*100%Mi realizaciéon personal =((#>=5)/total

Métrica del indicador |encuestas)*100%
Promedio = ( Mis oportunidades de promocién laboral + Mi realizacién
persona)/2

Responsable en medirlo|Jefe de Recursos Humanos

Fuente de captura Encuesta

Frecuencia de medicién |Semanal |Nive| esperado | 70% |Unidad | %

SEMAFORO

Elaborado por el autor
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Figura 53

Indicador de escala de desgaste

FICHA DEL INDICADOR
Nombre del indicador  |Escala de desgaste
Objetivo: Alcanzar un nivel de desgaste del 5%
Intencién del indicador |Todos los colaboradores con un bajo nivel de desgaste

Desgaste emocional =((#>=5)/total encuestas)*100%

L. L Agotamiento fisico =((#>=5)/total encuestas)*100%
Meétrica del indicador

Promedio = ( Desgaste emocional + Agotamiento fisico)/2

Responsable en medirlo |Jefe de Recursos Humanos
Fuente de captura Encuesta
Frecuencia de medicion |Semanal |Nive| esperado 5% |Unidad | %

SEMAFORO

Elaborado por el autor
Figura 54

Indicador de ausentismo

FICHA DEL INDICADOR
Nombre del indicador |indice de ausentismo
Objetivo: Cumplir con un 90% del plan de incentivo laboral al personal operativo
Intencién del indicador |Conseguir que el colaborador deje de faltar
Métrica del indicador (total de faltas/total de asistencias)
Responsable en medirlo |Jefe de operacionesy jefe de recursos humanos

Fuente de captura Reportes de asistencia del personal
Frecuencia de medicién |Semanal ‘Nivel esperado | 90% |Unidad %
SEMAFORO

Elaborado por el autor
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Indicador de % de cumplimiento de capacitaciones

FICHA DEL INDICADOR

Nombre del indicador

% de cumplimiento de capacitaciones

Objetivo:

Cumplir con un 80% del plan de capacitaciones del departamento de
produccion

Intencién del indicador

Tener un personal capacitado en todos los procesos que se llevan a
cabo en el departamento de produccion.

Meétrica del indicador

(procedimientos aprendidos/procedimientos ensefiados)

Responsable en medirlo

Jefe de operaciones y jefe de recursos humanos

Fuente de captura

Reportes de lista de capacitados

Frecuencia de medicion

Semanal |Nive|esperado ‘ 80% ‘Unidad | %

SEMAFORO

Elaborado por el autor

4.2.1.2. Tablero de control.
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Después de tener las pestafias de todos los indicadores, se hace un tablero de control

que es el que ayuda a mostrar como estan los indicadores actualmente, se puede notar que la

mayoria de ellos estan en rojo, lo que significa que hay que actuar inmediatamente y mejorar

estos indicadores.
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Figura 56

Tabla de control

SEMAF

INDICADOR METRICA META| MIN | MAX | ORO

% Cumplimiento de

despacho de pedidos a (despachos realizados/despachos

100% | 90% | 100%

. programados)
tiempo
P iond tidad d duccié lid tidad d
rogram.alaon e . (canti a” e pro“ucaon cumplida/cantidad de 100% | 90% |100%
produccién cumplida produccién planificada)

% de desperdicio de

(cantidad de piezas obsoletas/total de piezas) 5% 5% 25%
bodega vy taller

% de desorden (letreros colocados/elementos sin identificar) 80% | 80% |100%

Cumplimiento del plan
de mantenimiento por
equipo critico de planta

(mantenimientos realizados/mantenimientos

. 80% | 80% |100%
planificados)

Satisfacciéon =((#>=5)/total encuestas)*100%
) Seguridad =((#>=5)/total encuestas)*100%
Fa-ctor d? bienestar Bienestar =((#>=5)/total encuestas)*100% 70% | 70% | 100%
Psicosocial Esperanza =((#>=5)/total encuestas)*100%
Promedio = ( satisfaccién + Seguridad +
Bienestar + Esperanza)/4

Mis oportunidades de promocién laboral
=((#>=5)/total encuestas)*100%

Mi realizacién personal =((#>=5)/total
Escala de expectativas |encuestas)*100% 70% | 70% |100%

Promedio = ( Mis oportunidades de promocion
laboral + Mi realizacién persona)/2

Desgaste emocional =((#>=5)/total
encuestas)*100%

Agotamiento fisico =((#>=5)/total
Escala de desgaste encuestas)*100% 5% 5% 25%

Promedio = ( Desgaste emocional +
Agotamiento fisico)/2

indice de ausentismo (total de faltas/total de asistencias) 90% | 90% | 100%

% de cumplimiento de |(procedimientos aprendidos/procedimientos

S ~ 80% | 80% |100%
capacitaciones ensefiados)

Elaborado por el autor
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El panel de control debe ser visible para todo el personal implicado, de esta manera se
sabe como cada uno de los indicadores esta progresando o mejorando. Ademas, el responsable
siente directamente el compromiso de mejorar los indicadores porque sentira la presién de
todo el equipo. Es esencial tener en cuenta que la estrategia formulada esta disefiada para que
todo un equipo trabaje en ella.

4.2.1.3. Checklist de Iniciativas Estratégicas.

Las listas de control son controles que se dan para cada iniciativa estratégica o
cualquier actividad que se decida implementar para lograr mejores resultados dentro de la
estrategia. Estos controles permiten a la empresa disponer de documentacion para la

realizacién de auditorias generales en el futuro.

4.2.1.4. Checklist de Planificacion y Control de Produccion.
La lista de verificacion para el control de esta iniciativa se basa en un formato que es
Ilenado cada mes por el director de produccién, el director de operaciones y una persona que

se encuentra en un area diferente.



Figura 57

Checklist de planificacion y control de produccién

o B R e e e e
NIFICACION Y CONTROL DE PROD!

REALIZADO POR:
f:MuyMal  2Mal  3Promedic  4:Bien 5 MuyBien o | &

Se realzan planficacones en base a i proveccion reaizada?

Los kaba@dores conocen B cantdad que deben producir n el umo?

Alfinaizar ia jomada se entegan o repanies de produccdn?

Se venfica que l producodn real este en 1S rangos de miumo y minemd detesminados por &l esquema
de produccitn?

Los departamentos de ventas y peoduccion manbensn comunication sobve @& programacinde la
producadn?

Los supenisores de produoodn dan instucoones para aicanzas & planficacdn dada en i semana?

Se continua con k2 almentacidn d2 datos para realzar s proyecoones de los proumes 6 meses?

TotaL [ [ |

'RECOMENDACIONES:

Elaborado por el autor

4.2.1.5. Checklist para el Plan De Mantenimiento Planificado.

La lista de verificacion para el control de esta iniciativa se basa en un formato que es
llenado cada mes por el gerente de mantenimiento, el gerente de operaciones y una persona

que se encuentra en un area diferente.
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Checklist del plan de mantenimiento planificado

CHECKLIST DEL PLAN DE MANTENIMIENTO PLANIFICADO

AREA: FECHA:
REALIZADO POR:
MANTENIMIENTO 1: Muy Mal 2: Mal 3: Promedio 4: Bien 5: Muy Bien o

INSPECCIONES

Existen Maguinas de las plantas que no sean inspeccionadas en el tumo

Existen errores reportados por la falta de inspeccion en la planta

Existen formatos de inspecciones no revisados y/o llenados

Es el tiempo de inspeccidn una actividad que toma mucho tiempo

PROGRAMA DE MANTENIMIENTO
PLANIFICADO

El responsable de realizar las actividades del cranograma conoce comao ejecutarlas

Existe la disponibilidad de todos los materiales que requiere el responsable para ejecutar el mantenimiento

Existen todos los reportes de cumplimientos de la actividad programada

Exsten actividades que aumentaron su frecuencia de ejecucién

Existen actividades exiras realizadas en la ejecucidn que no esfen descritas en el cronograma de mantenimiento

Todas la actividades detalladas en el cronograma son necesarias realizar

TOTAL

RECOMENDACIONES:

Elaborado por el autor

4.2.1.6. Checklist para Sistema de 5°s.
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El checklist sirve para inspeccionar la realizacion del sistema, en este se desarrolla una

calificacion de los tres primeros pilares de la metodologia. La evaluacion consiste en 5 puntos

especificos por cada pilar utilizando la siguiente escala para calificar:

Muy mal =1
Mal =2
Promedio =3
Bien =4
Muy bien =5

El siguiente formato se llena cada mes por el jefe de bodega en los primeros meses, luego se

determina una periodicidad para la realizacion.
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Checklist para el sistema 5°s

CHECKLIST DEL SISTEMA DE 5 "S"

AREA: FECHA:

REALIZADO POR:

5'S

1: Muy Mal 2: Mal 3: Promedio 4: Bien 5: Muy Bien

ORGANIZAR

ELIMINAR LO QUE NO NECESITO

Existen elementos que no corresponden al area

Existen elementos en exceso en el érea

Existen elementos defectuosos en el area

Existen méaquinas y/o equipos que no corresponden al area

Existen materiales innecesarios en el area

ORDENAR

UBICAR CADA COSA EN SU LUGAR

Es facil reconocer el lugar para cada elemento de trabajo

Estan identificados los lugares para cada elemento de trabajo

Se encuentran las herramientas y materiales dentro de las areas asignadas

Es facil encontrar los elementos que se requieren para el trabajo

LIMPIAR

PREVENIR SUCIEDAD Y DESORDEN

Se ha eliminado el polvo, suciedad y desechos de los pisos y paredes

Se ha eliminado el polvo, suciedad y desechos de los lugares asignados para los elementos de
trabajo

Se ha eliminado el polvo, suciedad y desechos de toda el area en general

Los articulos utilizados para la limpieza tienen asignados un lugar adecuado

TOTAL

RECOMENDACIONES:

Elaborado por el autor
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4.3. Cuadro de Mando Integral

Para finalizar con el disefio de la propuesta del sistema de control de gestion se

muestra el tablero de control que resume toda la estrategia.

Figura 60

Cuadro de mando integral
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SEMAF
PERSPECTIVA| OBIJETIVO INDICADOR INICIATIVAS RESPONSABLE MEeTal min | max | oro
Cumplir a tiempo con  |% Cumplimiento de (despachos realizados/despachos Jefe de
CLIENTE  |un 90% el despacho de |despacho de pedidos a ro ?amados) P produccién o jefe [ 100% | 90% | 100%
pedidos tiempo prog de operaciones
Cumplir con minimo el Jefe de
90% de la planificacién |Programacion de cantidad de produccién cumplida/cantidad de
’ P . & ., . ( ., P . plida/ produccidn o jefe [ 100% | 90% | 100%
de la produccién produccién cumplida produccién planificada) X
de operaciones
semanal
Reducir los niveles del
% de d dicio d Jefe de bod
desperdicio de o de desperdicio ce (cantidad de piezas obsoletas/total de piezas) ,e © de bodega o 5% | 5% | 25%
., bodega y taller jefe de taller
operacién al 5%
PROCESOS -
Alcanzar un nivel de
INTERNOS cumplimiento de un Jefe de bodega o
P , % de desorden (letreros colocados/elementos sin identificar) | & 80% | 80% | 100%
80% de 5’s en tallery jefe de taller
bodega de repuestos
Cumplir con un 80% del o
lan de mantenimiento Cumplimiento del plan (mantenimientos realizados/mantenimientos
P . de mantenimiento por . Jefe de taller 80% | 80% | 100%
de los equipos de la X o planificados)
equipo critico de planta
planta
Satisfaccion =((#>=5)/total encuestas)*100%
Alcanzar un nivel de ) Seguridad =((#>=5)/total encuestas)*100%
bienestar psicosocial FaFtor dt.? bienestar Bienestar =((#>=5)/total encuestas)*100% Jefe de Recursos 20% | 70% | 100%
de un 70%. Psicosocial Esperanza =((#>=5)/total encuestas)*100% Humanos
Promedio = ( satisfaccidn + Seguridad +
Bienestar + Esperanza)/4
Mis oportunidades de promocién laboral
=((#>=5)/total encuestas)*100%
Alcanzar un nivel de Escala de expectativas Mi realizacién p:ersonal =((#>=5)/total Jefe de Recursos 0% | 70% | 100%
expectativas de un 70% s encuestas)*100% Humanos ° : °
Promedio = ( Mis oportunidades de promocién
RECURSOS . R
HUMANOS Y laboral + Mi realizacién persona)/2
CAPACIDADE Desgaste emocional =((#>=5)/total
encuestas)*100%
s Reducir | veles d Agotamiento fisico =((#>=5)/total Jefe de R
eaucirios nIVeles de e alade desgaste encuestas)*100% ete de Recursos 5% | 5% | 25%
desgaste al 5% Humanos
Promedio = ( Desgaste emocional +
Agotamiento fisico)/2
Cumplir con un 90% del Jefe de
lan de incentivo operaciones
P : v indice de ausentismo (total de faltas/total de asistencias) ) P ! v 90% | 90% | 100%
laboral al personal jefe de recursos
operativo humanos
Cumplir con un 80% del Jefe de
lan de capacitaciones | % de cumplimiento de rocedimientos aprendidos/procedimientos operaciones
P P ° pim (proc: P /P op Y| 80% | 80% | 100%
del departamento de capacitaciones ensefiados) jefe de recursos
produccién humanos

Elaborado por el autor
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5. Conclusiones

El indice del Cumplimiento de despacho de pedidos, tiene una tendencia creciente
y con valores superiores al 80% en los tres Gltimos meses analizados.

El indice de Desperdicio en bodega y taller se basa en tres subindicadores, los cuales
estan en un nivel aceptable con respecto al minimo requerido, todos estan sobre el
minimo del 50%

El indice Cumplimiento de plan de mantenimiento por equipo critico de plantas
estd en un nivel aceptable en la mayoria de las maquinas. Sélo existen dos casos en
donde su valor esta por debajo del 50% que es el minimo requerido.

El indice Factor de Bienestar Psicosocial esta bien calificado en la mayoria los
items; Satisfaccion con el 45% que se considera satisfecho, Seguridad con el 80% que
se considera seguro en el trabajo, Bienestar con el 90% que siente bienestar en el
trabajo y la Esperanza con el 85% que considera que existe esperanza; por lo que se
puede concluir que en promedio este indicador tiene una calificacion del 75%.

En el indice Escala de Expectativas, las calificaciones a los diferentes items son muy
buenas; el 85% considera adecuadas sus oportunidades de promocion laboral y el 70%
considera adecuada su realizacién profesional, por lo que se puede concluir que en
promedio este indicador tiene una calificacion del 77,5%.

Con respecto a la Escala de Desgaste, podemos indicar que el porcentaje de
colaboradores que consideran estar afectados fisica y mentalmente por su actividad
laboral es mediano y debe ser analizado por los directivos; ya que el 40% considera
que tiene desgaste emocional y el 45% considera que tiene agotamiento fisico, por lo

que se puede concluir que en promedio este indicador tiene una calificacién del
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42,5%, valor que se puede considerar como una alerta porque esta relacionado a la
productividad y lo ideal es que sea menor.
Los resultados de los indicadores analizados muestran que la gestién administrativa y
operativa de la cantera “RIGOT S.A, es medianamente aceptable en cuanto a su
eficiencia; pero debe revisar el porcentaje de ausentismo el cual tuvo un incremento
del 100% en el tercer mes con respecto al mes anterior, ademas de la escala de
desgaste que esta en un 42,5% y debe ser reducida a menos del 25%, puesto que estos
dos indicadores estan bastante relacionados con su plan de produccion el cual esta en
un 57%, valor por debajo del minimo deseado. Estos tres indicadores que estan fuera
de su nivel de aceptabilidad evidencian el problema planteado, es decir, muestran la
incidencia de la gestion administrativa no planificada, en el desempefio laboral de los

trabajadores.
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Recomendaciones

Se recomienda aplicar el cuadro de mando integral y ampliar el analisis al area
financiera de la empresa ya que, al ser un analisis integral, falta esta informacion para
tener un mejor panorama de la gestion administrativa y operativa.

Se recomienda ademas establecer otros indicadores para tener mas y mejor
informacion sobre la perspectiva del cliente, ya que en esta investigacion sélo se
realiz6 un analisis interno de la gestion administrativa y operativa y no se tomo en
consideracion a los clientes.

Se recomienda tomar esta investigacion como un punto de partida para otras
investigaciones cuyas variables de interés sean la gestion administrativa y el

desempefio laboral.
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Anexos
Anexo 1

Instrumento para encuesta a colaboradores

Anexo: Escalas e Items del Cuestionario de Bienestar Laboral General

Factor de Bienestar Psicosocial
Escala de Afectos
Instrucciones: Rodee el ndmero elegido

Actualmente, en mi trabajo, siento:

Insatisfaccién 1 2 3 - 5 6 7 Satisfaccidn
Inseguridad 1 2 3 - 5 6 7 Seguridad
Intranquilidad | 2 3 4 5 6 7 Tranquilidad
Impotencia 1 2 3 4 5 6 7 Potencia
Malestar 1 2 3 4 5 6 7 Bienestar
Desconfianza 1 2 3 4 5 6 7 Confianza
Incertidumbre 1 2 3 4 5 6 7 Certidumbre
Confusién 1 2 3 - 5 6 7 Claridad
Desesperanza 1 2 3 - 5 6 7 Esperanza
Dificultad 1 2 3 4 5 6 7 Facilidad
Escala de Expectativas
Instrucciones: Rodee el nimero elegido
Esti(n) bajando 1 2 3 4 5 6 7 Estd(n) subiendo
En mi trayectoria laboral:
Mi motivacion por el trabajo
Mi identificacién con los valores de la organizacidn
Mi rendimiento profesional
Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo
La calidad de mis condiciones de trabajo

Mi autoestima profesional

La cordialidad en mi ambiente social de trabajo
La conciliacién de mi trabajo con mi vida privada
Mi confianza en mi futuro profesional

Mi calidad de vida laboral

El sentido de mi trabajo

Mi acatamiento de las pautas de la direccién

Mi estado de dnimo laboral

Mis oportunidades de promocién laboral

Mi sensacidn de seguridad en el trabajo

Mi participacion en las decisiones de la organizacién
Mi satisfaccidn con el trabajo

Mi realizacidn profesional

El nivel de excelencia de mi organizacion

Mi eficacia profesional

Mi compromiso con el trabajo

Mis competencias profesionales

— - — — — — b — b —
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Escala de Desgaste
Instrucciones: Rodee el nimero elegido
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Nunca | 2

3 -

5

Siempre

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:

Sobrecarga de trabajo
Desgaste emocional
Agotamiento fisico
Saturacion mental

a2 o

w W W W
B S e

W

(= - - R

Anexo 2

Plan de capacitaciones

PLAN DE CAPACITACIONES

CAPACITACIONES
PLANIFICADAS

CAPACITACIONES
REALIZADAS

MES 1
MES 2
MES 3

Anexo 3

Cumplimiento de despachos

CUMPLIMIENTO DE DESPACHOS

DESPACHOS

PROGRAMADOQOS| REALIZADOS

DESPACHOS

MES 1

MES 2

MES 3




Anexo 4
Registro de mantenimiento

MAQUINARIA
O AREA

TOTAL DE MANTENIMIENTOS

MANTENIMIENTOS |MANTENIMIENTOS
PROGRAMADOS REALIZADOS
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Anexo 5

Registro de asistencias

TOTAL DE FALTAS

PERSONAL

MES 1

MES 2

MES 3
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Anexo 6
Informe de Indicadores

INFORME DE INDICADORES

Fecha:

Mombre de Indicadaor:

Ohjetivo al que perten

ece:

Responsable:

Meétrica del Indicador:

Fuente de datos del indicador

Valor actual de Indicador

Tendencia

determinada?

Existen? =i ne:
Serevisaenla
frecuencia si: noe

OBSERVACIOMES

ACCIONES

Auditor Lider
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Anexo 7

Reporte de Produccion
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REPORTE DE PRODUCCION

Elaborado por:

PLANTA A

TURNO:

FECHA:

FECHA

TURNO

PLANTA

PRODUCTO

CANTIDAD
PRODUCIDA

CANTIDAD
PLANIFICADA

MAX DE
PRODUCCION

MiN DE
PRODUCCION

TIEMPO TOTAL DE
PRODUCCION (SIN
PARADAS)

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN

INICIO

FIN




Anexo 8

Reporte de asistencia de personal operativo individual

REPORTE DE ASISTENCIA DE PERSONAL OPERATIVO INDIVIDUAL

RESPOMNSABLE:

Jefe de RR.HH

MES:

=
=

APELLIDOS Y NOMBRES FECHA ENTRADA SALIDA

ASISTENCIA COMPLETA

Sl

NO

TURNO

PLANTA

L= = LI =y I I S TR S I ]

[
=]

[
=

(=
M2

(=
(=~}

[
=

G

=
(=]

(=
~

[
=]

[
(N =]

[}
[=

TOTAL DE ASISTENCIA:

Apto para evaluar para bonificacion:

FIRMA
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Anexo 9
Registro de reuniones

REGISTRO DE REUNIONES

FECHA:
HORA:
TEMA A TRATAR:

RESPONSIBLE:
INDICADOR DEL TEMA:

OBJETIVOS:

RESULTADOS:

SOLUCIONES:

OBSERVACIONES:

RESPONSIBLE DE LAS SOLUCIONES:

PROXIMA FECHA DE REUNION SOBRE ESTE TEMA:
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Anexo 10
Registro de indicadores inaceptables

REGISTRO DE INDICADORES INACEPTABLES

INDICADOR: META:
OBJETIVO: %
FECHA:

[RESPONSABLE DEL

DESCRIPCION

ACCIONES REALIZADAS

SOLUCIONE
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Anexo 11
Registro de indicadores excepcionales

REGISTRO DE INDICADORES EXCEPCIONALES

INDICADOR: META:
OBJETIVO: %
FECHA:

RESPONSARIF DE

ACCIONES QUE SE

ACCIONES REALIZADAS

OBSERVACIONES / SUGERENCIAS PARA LAS
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