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Resumen

La presente Tesis tiene como objetivos construir el Plan Estratégico, Implementar el
Organigrama y Crear Perfiles. Luego se aplicara el proceso de evaluacion de desempefio

de 180 grados a todos los empleados de los almacenes “La Casa del Nifo y El Globo.”

Cuenta con dos partes, la primera, una explicacion tedrica sobre la administracion de
recursos humanos; y la segunda, un trabajo de campo, donde se disefié una evaluacion
con siete factores de desempefio; luego se presentan los resultados obtenidos en la
investigacion, asi como las conclusiones y recomendaciones para mejorar las debilidades

encontradas durante el proceso de aplicacion.
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ABSTRACT

This thesis aims to build the strategic plan, implement the organizational chart, and create
the job profiles. Then, a 180 degrees performance appraisal process will be applied to all
the employees of "La Casa del Nifio and El Globo" stores.

The evaluation has two parts, the first, a theoretical explanation of human resource
management, and the second, a field study where an evaluation with seven performance
factors was designed. Finally, the results of the investigation are presented as well as the

conclusions and recommendations so as to improve the weaknesses found during the

application process.

Lic. Lourdes Crespo
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CAPITULO I

Introduccion.

Los almacenes “"La Casa del Nifio y ElI Globo™ se dedican a la venta de ropa de nifio de
hasta los 12 afios de edad, méas la confeccion y venta de uniformes para mas de 40
instituciones Educativas de Primaria y Secundaria a nivel de toda la provincia del

Azuay.

Durante todo el tiempo que los almacenes han permanecido en el mercado, han cubierto
las diferentes necesidades que la poblacidon requiere, por lo que a diferencia de su
competencia ellos mantienen su venta de uniformes todo el afio, con un valor agregado
adicional como es la confeccion a la medida de pantalones y faldas, facilitando al cliente

inclusive las telas necesarias para su fabricacion.



Gracias a estos valores agregados sumados a la calidad humana del personal que en ella
labora, los almacenes logran cubrir las necesidades del cliente y atender de la mejor

manera a la poblacion azuaya.

1.1.  Antecedentes de la empresa.

El almacén “La Casa del Nifio", inicié sus actividades en el afio 1972, en las calles
Bolivar y Padre Aguirre, en la casa de propiedad de la Familia Guzman. Los duefios que
mantienen su empresa hasta la actualidad son el Ing. Jorge Cueva y su esposa la Sra.

Olga Castro.

Al ser una ciudad pequefia y de tradiciones, en esa época, las madres tejian la ropa de
sus bebés, pero las actividades fueron cambiando a pasos agigantados; las mujeres
dejaron de ser amas de casa para convertirse en parte del mundo laboral, por lo que ya
no tenian tiempo para tejer los trajes para sus bebes. Entonces surge la idea de poner una

pequefia fabrica de confeccidn de ropa de nifio y un almacén para ofrecer el producto.




Al ver el éxito que tuvo la idea, en forma adicional empezaron a traer ropa del norte del

pais, en especial de la ciudad de Ambato, para tener un mayor stock de ropa de nifios.

En el afio de 1989, el Sr. Luis Cueva, propietario del almacén “El Globo”, ubicado en la
calle General Torres y Bolivar (hasta la actualidad), vende a su hijo el negocio debido a

que se traslado a vivir a la ciudad de Quito.

Posteriormente, en el afio de 1994, surge la idea de confeccionar y vender uniformes
para los Colegios de la Ciudad de Cuenca, ya que en esa época muchos colegios los

vendian, pero a precios elevados.

La empresa hasta la actualidad confecciona camisas, blusas, faldas y pantalones; las
chompas, medias, casacas y chalecos los traen confeccionados de empresas grandes del

pais con las cuales tienen convenios.

Dos afios después, con el éxito que tuvieron con los nuevos productos, deciden comprar
un local propio en la calle Bolivar entre General Torres y Padre Aguirre, local donde

afos atras fue el conservatorio de musica.

En la actualidad siguen manejando los mismos productos, con el mismo éxito de hace 40
afios, siendo ahora de su interés abrir sucursales en los sectores de la ciudad cercanos a
la calle “La Republica” y otro en el sector de “El Estadio” para cubrir las necesidades de

la poblacion.

Es por ello que desean hacer una reorganizacion de funciones, generar politicas,
evaluaciones periddicas a todo el personal, para que ayude al desenvolvimiento de la
empresa, estar a la par con lo que la sociedad exige y requiere en estos tiempos donde

existe un cambio constante y una evolucion en los manejos y procesos.



1.2.  Construccién del Plan Estratégico.

“La planeacion estratégica es el proceso mediante el cual la gerencia de alto nivel
determina los propositos y objetivos generales de la organizacién y la manera de

lograrlos.

Cuando la mision de una empresa esta claramente definida y sus principios directrices se
han entendido, los empleados y gerentes haran su maximo esfuerzo en perseguir los

objetivos de la empresa.”

“Planificar significa tener una vision de futuro deseado e identificar las formas para
lograrlo. Es un conjunto sistematico y sistémico de acciones de un actor orientado a

resolver o atenuar un problema determinado.”?

Los almacenes no cuentan con un plan estratégico claro, por lo que en el desarrollo de
esta investigacion se desarrollara una planificacion estratégica empezando por la mision,

vision, valores y su estructura organizacional.

Al no estar bien definida la planificacion estratégica, las consecuencias son bastante
complejas ya que no cuentan con un horizonte claro, no pueden establecer y medir
competencias por cuanto su estructura organizacional no define los roles y objetivos de
cada puesto de trabajo. Por otro lado el proceso administrativo como son la planeacion y

el control se tornan confusos al no tener claramente definido el plan estratégico.

Para crear las definiciones de misién, vision, valores y el desarrollo de la estructura
organizacional se ha optado por realizar un taller en la cual los participantes dan sus
puntos de vista empezando por la elaboracion de un FODA, para posteriormente realizar

preguntas que ayuden con dichas definiciones.

L MONDY, R. WAYNE. NOE, ROBERT M. Administracién de Recursos Humanos. Novena edicion. Pearson
Prentice Hall. México 2005. Pg. 99

? http://www.uasb.edu.ec/../PLANIFICACION%20ESTRATEGICA.ppt [Consulta 03 de agosto de 2013 — 9h30]


http://www.uasb.edu.ec/.../PLANIFICACION%20ESTRATEGICA.ppt

Conclusiones del Taller. 3

1.2.1. Analisis FODA

Fortalezas:

- Aseguramiento de clientes a lo largo de estos 40 afios de actividad por la confianza que

la marca ha brindado en este tiempo.
- Calidad en los productos.
- Precios bajos.

- Mantener estabilidad dentro de la produccion para cubrir las necesidades del cliente

durante todo el afio.

Oportunidades:

- Apertura de nuevos mercados a nivel local en lugares estratégicos.
- Crear mecanismos para vender a crédito.
- Establecer nuevas lineas de produccién y de productos.

- Posicionar la marca a nivel provincial.

Debilidades:
- Estructura Organizacional no definida.

- Falta de innovacion y creacion

® Adjunto en CD archivo con grabacién de audio del taller realizado. [ 25 de agosto de 2013]



- Carencia de marketing.

- No se ha realizado un analisis a profundidad sobre los nuevos gustos y preferencias
para cubrir las expectativas de los clientes.

Amenazas:
- Constantes incursiones para investigar a la competencia.
- Los empleados compartan informacién importante con la competencia.

- Falta de control al personal.

Luego de realizar las preguntas (Anexo 1) para indagar sobre el futuro de la empresa se

obtuvo lo siguiente:

- Una vez que se dé el nuevo giro a la empresa luego de corregir las falencias que
mantiene en la actualidad se podra cambiar de expectativas a futuro fomentando nuevos

objetivos y metas a alcanzar en la empresa.

Corto Plazo.

Durante los dos primeros afios madurar el giro que se espera en la empresa después de
este proyecto, mejorando notablemente la situacion organizacional; con ello la empresa
tendra mas fuerza y los cimientos plantados de tal suerte que se podra pensar ya en

nuevos objetivos.

Mediano Plazo.

Luego de estar correctamente organizados, la empresa extendera sus actividades

abriendo nuevas sucursales en areas estratégicas, especificamente en los sectores de la



calle “La Republica” y en el sector de “El Estadio” teniendo un crecimiento sostenido

que llevard a seguir teniendo éxito.

Por otro lado la empresa extendera sus lineas de productos complementarios a la venta

de uniformes de colegios enfocados principalmente en la venta de calzado y mochilas.

Largo Plazo.

Posicionar la marca en toda la provincia del Azuay con miras a extenderse a nivel

nacional.

Segun las preguntas del taller (Anexo 1) para la definicion de la mision se establecio el

siguiente concepto:

La organizacion se enfoca a la produccion y comercializacién de ropa de nifio y
uniformes para colegios en la ciudad de Cuenca con el proposito de cubrir las
necesidades de todos los estratos sociales brindando calidad, bajos precios y un

inventario variado y constante de sus productos.

Dentro de los valores de la empresa se resalto en el taller los siguientes: honestidad,
justicia, responsabilidad, productividad, creatividad, respeto, los mismos que seran

definidos posteriormente acorde con lo que la empresa requiera.

Luego de haber realizado el taller se procede con la definicién de las interrogantes

enunciadas anteriormente.



1.2.2. Mision, Vision y Valores Organizacionales.

Misién de una empresa:

“Mision Organizacional es la declaracion del propoésito y el enlace de la empresa en
términos del producto y del mercado. La mision define el papel de la organizacion

. .. , . e el
dentro de la sociedad en la que se encuentra y significa su razon de ser y de existir.”

Para definir la misidén se toman en cuenta tres aspectos:

1. “Descripcion de lo que la organizacion hace.
2. Para quién esta dirigido el esfuerzo, el target.
3. Presentacion de la particularidad, lo singular de la organizacion, el factor

. . 5
diferencial.”

La importancia de tener una mision correctamente estructurada da lugar a una correcta
direccion de la empresa en relacién al producto que comercializa y en el mercado que se

encuentra laborando.

Por otra parte, la misién define el rol generado en el entorno, el porqué y para qué esta

ofreciendo sus servicios.

Mision: Almacenes “La Casa del Nifio y el Globo™

Somos una empresa dedicada a la confeccion y comercializacion de ropa de bebé asi
como uniformes para instituciones educativas, con los mejores estandares de calidad a
precios asequibles y un equipo importante de trabajo, con la finalidad de satisfacer las

necesidades de los clientes.

* CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. Mc Graw
Hill. México. 2007. Pg. 20.

% Tomado de Internet: http://www.oocities.org/es/amadisemorales/fase3/infografia2.htm [Consulta 04 de Septiembre
de 2013 — 10h30]


http://www.oocities.org/es/amadisemorales/fase3/infografia2.htm

Vision de una empresa:

“La vision organizacional, o vision del negocio, se refiere aquello que la organizacion
desea ser en el futuro. La vision es muy inspiradora y explica por qué diariamente las
personas dedican la mayor parte del tiempo al éxito de su organizacion. Cuanto mas
vinculada esté la vision del negocio con los intereses de sus socios, tanto méas podré la
organizacion cumplir con sus propc')sitos.”6

Para establecer una vision bien estructurada, se debe tomar en cuenta que los objetivos
de la empresa sean alcanzables a lo largo del tiempo, pues con ello se lograra que tanto
duefios como subordinados se comprometan en un mayor grado a perseguir y lograr

dichos objetivos.

De la misma manera, los almacenes no tienen una vision definida, por lo que a

continuacion se expondra una vision acorde a los objetivos de la empresa.

Vision: Almacenes “La Casa del Nifio y el Globo”
Ser la empresa lider en ventas de Ropa de Nifio y Uniformes en la provincia del Azuay,
a través del mejoramiento continuo de nuestros productos y servicios; poniendo énfasis

en el valor del dinero a cambio de un producto de calidad.

Valores organizacionales.

“Los valores humanizan nuestra vida por lo cual todas las personas tenemos la
responsabilidad de practicarlos y vivenciarlos. Esto no significa que una persona
deshonesta 0 mentirosa deje de ser persona; significa mas bien que ha renunciado al
proyecto de humanidad que los seres humanos hemos ido descubriendo a través de

siglos de historia.

® CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. Mc Graw
Hill. México. 2007. Pg. 21.



Asimismo, una persona con una limitacion fisica o mental no pierde humanidad,

mientras que una persona injusta si la pierde.” ’

Se desarrollan estos valores con cualidades que orienten a la empresa y que sean siempre

dirigidos a la practica.

Los valores se indican tanto a los clientes como a los empleados y estos tienen que ser

retroalimentados todo el tiempo e incorporarlos a la cultura corporativa.

Cada uno de los conceptos van acorde con la Cultura Organizacional de los almacenes y

son los siguientes:

HONESTIDAD: Ser congruentes con nuestra forma de actuar y pensar, para generar

seguridad y confianza con nuestro clientes, proveedores y miembros de la empresa.

CREATIVIDAD EMPRESARIAL.: A través de fomentar la creatividad damos lugar a
soluciones, a problemas cotidianos ante la sociedad y por otro lado fomentamos el

Desarrollo Humano de las personas que laboran en la empresa.

PRODUCTIVIDAD: Compromiso en andar a la par con el crecimiento, la calidad, la
tecnologia para optimizar los recursos, apegandonos a los estandares nacionales dentro

de la industria en la cual participamos.

RESPETO: EI Capital Humano que contiene la empresa al ser uno de nuestros mayores
activos conlleva a que se respete a todos por igual y se brinde un trato profesional con la
mejor atencién y cortesia. No se tolerard de ninguna manera la discriminacion,
respetando a todos los empleados independientemente del rol que cumplan en la

empresa.

7 Instituto Interamericano de Derechos Humanos. Educacion en Valores Eticos. Guia Metodol6gica para Docentes.
2003. Pag. 12.

10



1.2.3. Estructura organizacional.

La estructura organizacional que se expone a continuacion esta basada en una estructura
formal en la cual incluye las funciones, actividades, relaciones de dependencia,
responsabilidades, objetivos, procedimientos y todo lo que conlleva a la descripcion de
puestos. Por lo tanto la estructura esta disefiada con niveles en los mandos, para crear
liderazgo claramente definido con politicas y normas claras, en las cuales se estipulen

visiblemente las cadenas de mando y las funciones de cada puesto de trabajo.

Luego de establecido la misién, vision, valores y distinguir el rumbo de la empresa, se
procede a proponer una estructura organizacional que ayudara a la empresa a cumplir

con lo que plantea la empresa a corto, mediano y largo plazo.

Estructura Organizacional de Almacenes La Casa del Nifio y El Globo:

GERENTE GENERAL

i I 1 1
DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO oy DEPARTAMENTO DE
VENTAS
FINANCIERO PROCESOS TALENTO HUMANO
2 | 1

JEDE DE
JEFE |E)IE'\II;\A’\IR';I'I;:a/IOENTO DEPARTAMENTODE JEFEH?JENTAEEL(;ESOS
PRODUCCION Y PROCESOS|

JEFE DE VENTAS
ASESOR DE
PUBLICIDAD Y ENCARGDO DE ENCARGADODE
MARKETING AUXILIAR CONTABLE| CAJAS COMPRAS BODEGA

N ENCARGADO DE
VENDEDORES BORDADOS



1.2.4. Conclusiones.

Claramente la empresa ha tenido un crecimiento a lo largo de los afios que lleva en el
mercado, sin embargo al ser una empresa familiar no se han manejado en una forma
correcta la construccion de un plan estratégico ya que no se tenia mision, vision, valores

ni estructura organizacional.

Ahora que se ha conocido el giro del negocio, se ha planteado un plan estratégico que
servira en el futuro para saber qué es lo que quiere la empresa y hacia donde va
encaminada, siguiendo las normas y valores que se han implementado en este

documento.

Por otra parte al generar un esquema organizacional, se aminoraran los problemas de
“todos hacen la funcion de todo™; ahora habrd un orden y cada empleado sera el
responsable de realizar una tarea especifica en la empresa y a su vez los empleados

sabran a quien dirigirse y obedecer las diferentes disposiciones que se les designen.

12



CAPITULO I

Marco Tedrico.

2.1. Introduccién.

El presente capitulo tendra como objetivo principal sefialar los conceptos en los cuales

se va a basar la investigacion.

Cabe indicar que la base teorica y la metodologia que se llevara a cabo en el presente
capitulo, guiara en forma ordenada los pasos a seguir para la implementacion de GTH y
el desarrollo de herramientas de evaluacion que permitira a la Empresa tener orden,
control e informacién de su Cultura Organizacional y realizar las mejoras necesarias en

los resultados de todos sus empleados y la empresa en general.

2.2. Generalidades GTH: Conceptos basicos.

2.2.1. Actividades esenciales.

“Etapa de planeacion

Fase en que se planea cuidadosamente todo el trabajo del andlisis de cargos; es una fase
de oficina y de laboratorio. La planeacion del analisis de cargos requiere los siguientes

pasos:
- Determinacion de los cargos

- Elaboracion del organigrama de cargos.
- Elaboracion del cronograma de trabajo.

- Eleccion del (de los) método(s) de analisis que va(n) a aplicarse.

13



- Seleccion de los factores de especificaciones.
- Dimensionamiento de los factores de especificaciones.

- Gradacidn de los factores de especificaciones.

Etapa de preparacion
En esta fase se aprestan las personas, los esquemas y los materiales de trabajo:

- Reclutamiento, seleccién y entrenamiento de los analistas de cargos que conformaran

el equipo de trabajo.

- Preparacion del material de trabajo.
- Disposicion del ambiente.

- Recoleccion previa de datos.

La etapa de planeacion puede desarrollarse de manera simultdnea con la etapa de

planeacion.” 8

En estas etapas se puede ver que se van desarrollando las actividades que debe tener el
empleado para cualquier puesto que sea requerido por la empresa y de esta manera

satisfacerla.

8 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. Octava
edicion. Mc Graw Hill. México. 2007.
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2.2.2. Conocimientos requeridos.

“Etapa de ejecucion

En esta fase se recolectan los datos relativos a los cargos que van a analizarse y se

redacta el analisis.

- Recoleccion de datos sobre los cargos.

- Seleccion de los datos obtenidos.

- Redaccién provisional del analisis.

- Presentacion de la redaccion provisional del andlisis al supervisor inmediato.
- Redaccion definitiva del anélisis del cargo.

- Presentacion de la redaccién definitiva del analisis del cargo.”

En esta etapa se puede ver que ya se tienen los conocimientos que son requeridos en la
empresa del andlisis realizado y de esta manera se pueden tomar mejores decisiones

Ilevaderas a cabo dentro de la empresa para ejecutar el puesto.

2.2.3. La Administracion de Recursos Humanos.

“Usamos aqui la palabra administracion en el sentido amplio del término. No nos
estamos refiriendo a los aspectos administrativos del area sino a “la accion de
administrar”, y administrar es su primera concepcion: ‘“‘gobernar, regir, aplicar”.
Administracion de Recursos Humanos hace al manejo integral del capital humano, a su

gobierno.

° CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit.
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Implica diferentes funciones, desde el inicio hasta el final de una relacion laboral:
e Reclutar y seleccionar empleados.
e Mantener la relacion legal / contractual: llevar los legajos, pagar los salarios, etc.
e Capacitar, entrenar y desarrollar competencias o capacidades.
e Desarrollar sus carreras / evaluar su desemperio.
¢ Vigilar que las compensaciones (pagos) sean correctas.
e Controlar la higiene y seguridad del empleado.

e Despedir empleados.”*?

Se debe tomar en cuenta estos aspectos para realizar un correcto desempefio de la

empresa, y de la misma manera evitar inconvenientes no deseados.
“Es importante conocer las herramientas de recursos humanos por que no es bueno:
e tomar a la persona equivocada;

e tener alta rotacion de personal —o0 una rotacion diferente a la deseada— o personal

insatisfecho;
e que la gente no esté comprometida;
e (ue los empleados piensen que su salario es injusto;

e que el personal no esté capacitado, o que estdndolo en el momento de la

incorporacion, pierda luego su nivel.

10 ALLES, Martha Alicia. Direccion estratégica de Recursos Humanos. Gestién por competencias. Granica. Buenos
Aires. 2010. Pg. 19
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Para evitar estos inconvenientes, los gerentes de todas las areas deben tener buenas
herramientas. Es decir, no es solo una tematica del area de Recursos Humanos sino que,
por el contrario, debe preocupar por igual a gerentes y jefes de todas las areas de la

. .y 11
organizacion.”

Siempre hay que tomar en cuenta el Talento Humano que se va a escoger mediante un

proceso eficaz de seleccion para satisfacer tanto a empleado como a la empresa.

2.3. Beneficios del proceso de Evaluacion.

“...Beneficios para el gerente

e Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base en
factores de evaluacién y, principalmente, contar con un sistema de medicion

capaz de neutralizar la subjetividad.

e Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus

subordinados.

e Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de hacerles comprender que
la evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber

. , 5 12
como esta su desempefio.”

Para este caso el Gerente (duefio de la empresa), se basara en esta herramienta de trabajo
para obtener resultados que le permitan controlar en forma cuantitativa, por lo tanto
habra aun crecimiento continuo al evaluar sus ventas en forma periddica para tomar las
mejores decisiones y soluciones en el desempefio de los empleados. Como se convierte
en algo medible y sustentable, se podréa tener archivado todo el historial el cual permitira

realizar distintos andlisis para la toma de decisiones.

1 ALLES, Martha Alicia. Direccion estratégica de Recursos Humanos. Op. Cit. Pg. 20

12 CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit. Pg. 248
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“...Beneficios para el subordinado

Conoce las reglas del juego, o sea, cuales son los aspectos del comportamiento y

del desempefio de los trabajadores que la empresa valora.

e Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio y, segun

la evaluacion de éste, cuales son sus puntos fuertes y debiles.

e Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio (programa de
capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe tomar por
cuenta propia (corregirse, mayor dedicacién, mas atencién en el trabajo, cursos

por cuenta propia, etcétera.)

e Hace una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a su desarrollo y

13
control personales.”

Los empleados o subordinados se beneficiaran por cuanto sabran claramente las normas
gue se manejaran en la empresa, por otro lado ayudara a su crecimiento profesional, al

saber la falencias que presentan, otorgando capacitaciones por parte del jefe inmediato.

Sus actividades estaran estipuladas, como objetivos y metas claramente definidas.

“...Beneficios para la organizacion

e Evalla su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define

cudl es la contribucion de cada empleado.

e Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y / o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y seleccion a los empleados listos para una

promocion o transferencia.

13 |bidem. Pag. 248.
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e Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la

productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.”**

Con esto se pretende disminuir la rotacion del personal, ya que las falencias de los
subordinados se las podra evaluar, identificar y mejorar. De esta manera se generara un
desarrollo positivo tanto para la empresa como los para el crecimiento profesional de los

empleados.

2.4. Creacién de perfiles.

2.4.1. Descripcion del puesto.

“Para conocer el contenido del puesto es necesario describirlo. Su descripcion es un
proceso que consiste en enumerar las tareas o responsabilidades que lo conforman y lo

hacen distinto a todos los demés puestos que existen en la organizacion” =

La descripcion del puesto ayuda a normar las responsabilidades y tareas objetivos y
obligaciones de cada empleado.

“La descripcion de puesto es un documento que proporciona informaciéon con respecto a

las tareas, deberes y responsabilidades del puesto™®

Es importante dentro de la empresa tener documentos que digan cuél es el destino de
cada puesto de trabajo, ya que de esta manera se puede tener conocimiento de todo lo
relacionado a cada actividad que deben desarrollar los empleados y que puestos de
trabajo deben existir, pero para saber cuales son los necesarios, se debe hacer un analisis

de puestos.

1 Ibidem Pg. 249
5 CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit. Pg. 226.
6 MONDY, R. WAYNE. NOE, ROBERT M. Administracion de Recursos Humanos. Novena edicion. Pearson

Prentice Hall. México 2005. Pag. 87
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Anélisis de puestos

“El analisis de puesto es el proceso sistematico que consiste en determinar las
habilidades, deberes y conocimientos requeridos para desempefiar trabajos especificos

1T
en una organizacion”.

“Una vez hecha la descripcion sigue el andlisis de puestos. En otras palabras una vez
identificado el contenido (aspectos intrinsecos), se analiza el puesto en relacion con los
aspectos extrinsecos, es decir, en relacion con los requisitos que el puesto impone a su
ocupante.

Aunque intimamente relacionados en sus propositos y en los procesos de obtencion de
informacién, la descripcion de puestos y el analisis de puestos son técnicas
perfectamente distintas. Mientras la descripcion se preocupa por el contenido del puesto
(qué es lo que el ocupante hace, como lo hace y porqué lo hace), el analisis pretende
estudiar y determinar los requisitos, responsabilidades y condiciones que el puesto exige

5 51
para su adecuado desempefio” 8

El analisis de puestos es el comienzo de las actividades de recursos humanos, se

encuentra en constante cambio por lo que debe actualizarse siempre.

La importancia del andlisis de puestos es que presenta los factores que se necesitan para
analizar la persona idonea para un cargo determinado, por lo que para la empresa
quedara claramente establecido el tipo de personal escogido para cada departamento.

Esto hace que la organizacién se desenvuelva de una manera mas eficiente, ya que asi el
porcentaje de desempefio de los empleados se manejard en las escalas de valor, con

tendencia entre muy bueno y optimo.

7 |bidem. Pag. 86

8 CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit. Pg. 227, 228.
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2.5. Evaluacion del Desempefio.

“La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica de cOmo cada persona se
desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una

persona.”19

De acuerdo al concepto citado la evaluacion del desempefio va a hacer un analisis de los
aspectos positivos como negativos de cada una de las personas que conforman una
organizacion; siendo de gran importancia, ya que esta herramienta no solo va a ayudar a
obtener resultados en el area laboral, sino también en el sentido personal de cada

colaborador, lo que se ve reflejado en su trabajo.

Uno de los objetivos de la evaluacion del desempefio es establecer las estrategias
necesarias para el mejoramiento continuo, generando un beneficio a corto, mediano y

largo plazo y que este se vea reflejado en la sociedad

2.5.1. Métodos de Evaluacién de desempefio.

En &rea de recursos humanos existen algunas herramientas que permiten realizar

procesos de evaluacién de desempefio, entre ellas:

“Método de Incidentes criticos: Una técnica de evaluacion de desempefio que requiere
un registro por escrito de las actividades laborales de los empleados ya sean muy

favorables o bien muy desfavorables.

Metodo de ensayo: Un método de evaluacion del desempefio en el que el evaluador
redacta una breve narracion que describe el desempefio del empleado.

Método de estandares laborales: Un método de evaluacion del desempefio que
compara el desempefio de cada empleado con un estandar predeterminado o un nivel

esperado de produccién.

1% |bidem. Pg. 243
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Método de clasificacion: Un método de evaluacion del desempefio en el que el
evaluador coloca a todos los empleados de un grupo en orden de calificacion segun su

desempefio general.”20

“Meétodo de distribucion obligatoria: Un método de evaluacion del desempefio que
requiere que el evaluador asigne personas de un grupo de trabajo a un nimero limitado

de categorias similar a una distribucion de frecuencias normal.

Escala de calificacion basada en el comportamiento (BARS): Un método de

evaluacion que combina elementos de la escala de calificacion tradicional y los metodos

.. L. 21
de incidentes criticos.”

“Sistema basado en resultados: Un método de evaluacion del desempefio en el que el

gerente y el subordinado acuerdan en conjunto los objetivos para el siguiente periodo de

922
evaluacion.”

“Método de escalas de calificacion: Un método de evaluacion del desempefio de

amplia aceptacion que califica a los empleados de acuerdo con factores definidos.”?®

2.6. Evaluacion de 180° y su implicacion en el estudio a realizarse.

“La evaluacion de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus

pares y —eventualmente- los clientes. Se diferencia de la evaluacion de 360° en que no

incluye el nivel de subordinados (colaboradores).”24

20 MONDY, R. WAYNE. NOE, ROBERT M. Op. Cit. Pg. 264
2! Ibidem. Pg. 265

22 |bidem Pg. 266

% |hidem Pg. 261

2ALLES, Martha Alicia. Desempefio por competencias. Op. Cit. Pg. 205
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Evaluacién de 180°

“La evaluacion de 180°, al igual que la evaluacidon de 360°, es una herramienta para el

desarrollo de los recursos humanos.
Aungue ambas herramientas son conocidas, su utilizacion no se ha generalizado.

Su puesta en practica implica un fuerte compromiso tanto de la empresa como del
personal que la integra. Ambos reconocen el verdadero valor de las personas como el

principal componente del capital humano en las organizaciones.

Por ello la aplicacion de esta herramienta implica confianza y confidencialidad entre sus

participantes.

El desarrollo de recursos humanos comprende varios conceptos y componentes. El
desarrollo puede estar dirigido desde la empresa, cuando esta decide emprender acciones
sobre una competencia en particular, o sobre varias, e implementa actividades de

formacion sobre temas especificos.

A través de la aplicacion de la evaluacion de 180° una empresa u organizacion le esta

proporcionando a su personal una formidable herramienta de autodesarrollo.””

Esta herramienta de autodesarrollo va a ser de gran valor, ya que generaré informacion
importante para el crecimiento de la organizacion, asi como para el personal que labora
en la misma, generando de esta manera opciones de capacitacion y desarrollo dentro de

la empresa, de tal manera que el beneficio sea para las dos partes.

Entrenamiento a evaluadores.

Cuando se realiza una evaluacion del desempefio uno de los momentos fundamentales es
el entrenamiento a los evaluadores el mismo que debe ser puesto en conocimiento de
todos quienes participan en el proceso, comprendiendo cada una de las instancias que

forman parte de la evaluacion de desempefio.

% |bidem Pg. 206
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Se debe incluir la metodologia que se va a utilizar dentro de la evaluacion de
desempefio, asi como los objetivos que se quieren llevar a cabo, enunciados de forma

clara y de facil comprensién para quienes participaran en el proceso evaluatorio.

Cada vez que exista un cambio de herramienta, modificacion de la existente o
introduccion de un nuevo miembro dentro de la evaluacion de desempefio debe
realizarse este importante paso, de esta forma, todos los involucrados en el proceso
tendrén la capacidad de conocer claramente tanto a los participantes, como los métodos

a llevarse a cabo.

2.7. Evaluacion de desempefio con el método de Escalas Graficas

El método de Escalas Graficas se enfoca en la bisqueda de caracteristicas que el
empleado posee para beneficio de la organizacion, siendo estos los factores principales a

evaluar, puesto que de aqui naceran indicadores muy importantes a ser analizados.

“...El método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas mide el
desempefio de las personas empleando factores previamente definidos y graduados. De
este modo, utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas horizontales
representan los factores de evaluacion del desempefio, mientras que las columnas

verticales representan los grados de variacion de esos factores.”?®

Este método es uno de los mas utilizados en las organizaciones, ya que el manejo de la
herramienta es sencillo, siempre va a estar localizado en las lineas horizontales el detalle
de los factores que se van a evaluar al personal, mientras que en la columna vertical va a
estar ubicado los grados de variacion, esto permite tanto a las personas que van a evaluar
como a las evaluadas una mayor comprension de la herramienta y, a su vez mejores

resultados de las mismas.

Al ser un método sencillo por su comprension permite que los evaluados y evaluadores
entiendan de una manera eficaz la informacion que este nos presenta en cuanto a los

factores evaluados.

% |bidem Pg. 249
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2.8. Modelado de perfil por competencias 0 método MPC

“El Modelado de perfil por competencias es un método que surgio de la necesidad de
contar con una metodologia que se adaptara a las caracteristicas de las organizaciones
actuales: rapidez y eficiencia. La metodologia original para el desarrollo de modelos de
competencias implicaba el uso de entrevistas de eventos conductuales (EEC), aplicadas
de manera individual, que posteriormente eran transcritas y codificadas. EI método
resultaba excesivamente lento, costoso e ineficiente. Ademas suponia la formacion de un
equipo de analistas que, como minimo trabajaba cuatro o seis meses hasta generar

resultados visibles.

Para ejecutar un proceso de seleccion por competencias se proponen las siguientes fases:

Establecer los criterios de rendimiento superior de la posicion.
Levantar el perfil de competencias

Seleccionar las competencias para evaluacion

Elaborar la matriz de evaluacion

Establecer el orden de los métodos de evaluacion

Examinar el ajuste de persona — puesto

Elaborar reportes de seleccion
1 9927

O N o g B~ WD e

Evaluar la validez del perfi

“El método M.P.C.

Las tres primeras fases del proceso de seleccion se pueden ejecutar en un taller de

méaximo tres o cuatro horas de duracion, usando el método M.P.C. donde se evalUa:

M= modelado
P= perfiles

C= competencias

2" Método M.P.C., propuesto por Dr. Jaime Moreno Villegas catedratico e investigador de la Universidad Catélica de
Quito (P.U.C.E)).
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Este taller puede dirigir dos facilitadores y levantar 15 cargos con un grupo de 45

personas expertas en los cargos.

El método modelado de perfiles de competencias o0 MPC es el fruto de varias
experiencias de consultoria de la firma en variedad de organizaciones. Los objetivos del
MPC corresponden a las tres primeras fases del proceso de seleccidén por competencias.
Esencialmente el método MPC es un taller donde un grupo de expertos en los puestos y

con la guia de un facilitador:

a. ldentifican los criterios de rendimiento superior de la posicion
b. Levantan el perfil de competencias del puesto

c. Determinan las competencias que seran evaluadas en seleccion y desarrollada en

. .y 28
capacitacion.”

Férmula de Calculo MPC.
Total =FR + (CO * CM)

Siendo:

FR: Frecuencia.
CO: Ejecucion errada u omision de la actividad.

CM: Complejidad de la actividad.

2 |bidem.
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2.9. Proceso de aplicacion y Feedback.

Las partes involucradas deben estar consientes del proceso que se va a llevar a cabo, asi
como de la misma manera los beneficios, oportunidades o cualquier otro aspecto, ya sea
positivo 0 negativo del proceso a efectuarse, por lo que se necesita capacitar a los
integrantes con anticipacion en todo proceso de evaluacion, es decir a sus evaluadores y
de igual manera a sus evaluados, ya que se debe realizar una capacitacion cuando se
presenta una nueva herramienta, o cuando se modifica a esta. La clave de una buena
evaluacion es una buena capacitacion y sociabilizacion de la herramienta, evitando asi
evaluaciones con subjetividad, o simplemente malos procesos de evaluacién y a su vez

malas evaluaciones.

“La entrevista de retroalimentacion, como toda reunién, debe ser planificada
adecuadamente, en especial si se debe comunicar un desempefio no favorable o se prevé

que la persona podria no estar de acuerdo con el resultado de la evaluacion.

Antes de la reunién de retroalimentacion se sugiere tener muy en claro los conceptos a
tratar, y llevar un registro de los comportamientos positivos y negativos para facilitar el
didlogo. En la reunion, finalmente, se debera explicar con fundamentos los motivos por

los cuales el empleado fue evaluado de una manera determinada.

Algunos consejos para el momento de la reunion:
e Saludo célido para distender la entrevista.

e Realizar un resumen de la evaluacion para asegurarse de que el empleado

comprende la forma en que fue evaluado.
e Tratar primero los puntos fuertes y a continuacion los débiles.

e Darle al empleado la oportunidad de expresar sus sentimientos.
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¢ Modificaciones en la compensacion: anunciar el nuevo salario y la fecha en sera

efectivo, si merecié un aumento.

e Excepto en caso de que el desempefio del evaluado sea en forma global muy

., .. 29
malo, cerrar la reunion con una frase positiva.”

2.10. Conclusiones

La Gestion del Talento Humano es una herramienta indispensable en toda organizacion

ya que todas las funciones que ella comprende llegan a un fin comun.

El andlisis del puesto admitira que segun las necesidades de la empresa se modifiquen o
creen puestos nuevos los cuales van a ayudar a cumplir las metas y objetivos que se
trace la organizacion y que ese cargo es especialmente para quien cumpla las

caracteristicas que éste demande.

Existen distintos tipos de evaluacion de desempefio, que aunque tienen visiones

diferentes, todos llegan al mismo fin, mejorar el desempefio y el clima organizacional.

El proceso de evaluacion de desempefio proporciona una vision cuantitativa y cualitativa
de las necesidades de la empresa, nos muestra fortalezas y debilidades, que analizando

estos factores llevaran al beneficio y fortalecimiento de la empresa.

2 ALLES, Martha Alicia. Direccién estratégica de Recursos Humanos. Op. Cit. Pg. 267
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CAPITULO 11l

Investigacion de campo.

3.1. Introduccién.

La presente investigacion tiene como finalidad introducir la evaluacion de desempefio

como herramienta de medicion del desenvolvimiento del personal de los almacenes.

Al no contar con una descripcion de cada puesto, se aplicara en primera instancia el
Método MPC (Modelado de Perfil por Competencias) a través de entrevistas aplicadas

de manera individual, que posteriormente seran codificado y analizado.

Lo que se pretende es identificar los criterios de rendimiento y levantar el perfil por
competencias del puesto.

Luego de la descripcion de puestos se evaluara al personal a través del Método de de
Evaluacién 180 grados, para que en lo posterior sirva a la empresa como herramienta

para evaluar los procesos de desempefio de todo el personal de los almacenes.

Resultados Obtenidos Método MPC:

A través de la entrevista que se obtuvo con cada uno de los empleado de los almacenes

se exponen los siguientes resultados:
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3.2. Disefio y plan del proceso de evaluacion del desempefio.

3.2.1. Método MPC (Modelado de Perfil por Competencias)

Explicacion de resultados del Método MPC

No es factible establecer el método MPC en los Almacenes “La Casa del Nifio y El
Globo”, ya que en la entrevista de la Descripcion del Perfil de Puestos (Anexo 2), se
pudo observar que los empleados realizan funciones compartidas de un puesto con otro.
Esto basicamente se da por ser una empresa familiar, en consecuencia todos hacen de

todo y no hay puestos especificos a cumplir en la empresa.

Cabe indicar que la entrevista utilizando este método fue de mucha importancia para
verificar todas las actividades que se realiza en los almacenes, y asi ordenar estas

actividades de acuerdo al cargo que corresponde.

Por lo tanto, se ha escogido utilizar el Método Descripcidén de Puestos con el fin de

organizar las funciones de cada uno de los empleados en la empresa.

Esta entrevista también sirvio de gran importancia para ver cual es su experiencia
laboral, sus cursos realizados se pudo establecer quién es la persona idonea para cada

puesto.
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Jefe de Ventas

e Actividades esenciales:
- Control de caja
- Control de bancos
- Atencion al cliente
- Control de personal

e Destrezas técnicas y conductuales:
- Manejo de recursos financieros
- Monitoreo y control.
- Pensamiento critico.
- Negociacion.
- Escucha activa.
- Hablado.
- Percepcién social.
- Identificar causas fundamentales.

e Conocimientos informativos:
- Del mercado/entorno.
- Productos y servicios.
- Personas y otras areas.

¢ Nivel de responsabilidad:
Sobre activos:

- Mercaderia (Alto valor)

- Computadores (Mediano valor)
Sobre personas:

- Atencion al cliente (2 personas)

e Toma de decisiones:
Decisiones que toma por si mismo:

- Decisiones internas de la sucursal (Simple eleccién)

Decisiones que requieren aprobacién de un superior:
Compra de mercaderia (Analisis descriptivo)

e Educacion formal requerida:
- Tercer nivel.

e Experiencia Laboral:

- 20 afos.
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Jefe Departamento Financiero

e Actividades esenciales:
- Ingresar inventario en sistema.
- Hacer liquidaciones.
- Cajera
- Emitir retenciones.

e Destrezas técnicas y conductuales:
- Programacion.
- Manejo de recursos financieros.

e Conocimientos informativos:
- Mercado/entorno.
- Productos y servicios.
- Leyesy regulaciones.
- Clientes.
- Proveedores/contratistas.
- Datos empresariales.

¢ Nivel de responsabilidad:

Sobre activos:

- Computadora — Impresora (Mediano Valor)
- Mercaderia (Alto valor)

Sobre personas:

- Empleados de mostrador (2 o 3 personas)

e Toma de decisiones:

Decisiones que toma por si mismo:

- Realizar pagos al IESS - SRI (Simple eleccion)
Decisiones que requieren aprobacién de un superior:
Hacer pedidos de mercaderia (Analisis descriptivo)

e Educacion formal requerida:
- Tercer nivel.

e Experiencia Laboral:
- 3afios
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Gerente General

Actividades esenciales:

Supervision de todas las actividades del dia.
Control de inventarios.

Contratacion y supervision de personal.
Inversiones.

Destrezas técnicas y conductuales:

Monitoreo y control.
Comprobacion.

Manejo de recursos humanos.
Percepcion de sistemas y entornos.

Conocimientos informativos:

Mercado/entorno.

Productos y servicios.

Personas y otras areas.

Leyes y regulaciones.

Clientes.

Proveedores/contratistas.

Otros grupos (socios, organismos externos, etc.)

Datos empresariales (estadisticas financieras, de ventas, de produccion, etc.)

Nivel de responsabilidad:
Sobre personas:
Empleados y funcionarios.

Toma de decisiones:
Decisiones que toma por si mismo:
Si, duefio de la empresa.

Educacion formal requerida:
Tercer nivel.

Experiencia Laboral:
40 afios.
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Encargado de Compras y Bodega

e Actividades esenciales:
- Revisar mercaderia.
- Ingreso mercaderias.
- Pagos a proveedores.
- Hacer pedidos.

e Destrezas técnicas y conductuales:
- Comprobacion.
- Operacién y control.
- Inspeccion de productos.
- Manejo de recursos materiales.
- Negociacion.
- Construccion de relaciones.

e Conocimientos informativos:
- Mercado/entorno.
- Productos y servicios.
- Personas y otras areas.
- Leyesy regulaciones.
- Proveedores/contratistas.
- Otros grupos (socios, organismos externos, etc.)
- Datos empresariales (estadisticas financieras, de ventas, de produccion, etc.)

¢ Nivel de responsabilidad:
Sobre activos:
- Mercaderia (Alto valor)

e Toma de decisiones:

Decisiones que toma por si mismo:

- Decisiones internas de la sucursal (Simple eleccion)
Decisiones que requieren aprobacién de un superior:
Compra de mercaderia (Analisis descriptivo)

e Educacion formal requerida:
- Tercer nivel.

e Experiencia Laboral:
- 40 afios
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Encargado de Bordados

e Actividades esenciales:
- Revision de costos para el inventario.
- Bordados.
- Caja.

e Destrezas técnicas y conductuales:
- Destreza matemaética.
- Organizacion de la informacion.
- Manejo de recursos financieros.

e Conocimientos informativos:
- Productos y servicios.
- Clientes.

¢ Nivel de responsabilidad:
Sobre activos:

- Bordados (Mediano valor)
- Caja (Alto valor)

Sobre personas:

- Empleados.

e Toma de decisiones:
Decisiones que toma por si mismo:
Bordados (Simple eleccién)

e Educacion formal requerida:
- Tercer nivel.

e Experiencia Laboral:
- 1afo.



Vendedoras

e Actividades esenciales:
- Atencion al publico.
- Recibir la mercaderia.
- Ordenar y codificar la mercaderia.
- Despachar la mercaderia.

e Destrezas técnicas y conductuales:
- Manejo de recursos materiales.
- Escucha activa.
- Hablado.
- Operacién y control.
- Trabajo en equipo.

e Conocimientos informativos:
- Clientes.

¢ Nivel de responsabilidad:
Sobre activos:
- Mercaderia (Alto valor)

e Toma de decisiones:

Decisiones que toma por si mismo:

- Ordenar la mercaderia (simple eleccion).

- Atender a los clientes (simple eleccion)
Decisiones que requieren aprobacién de un superior:
- Cambio de mercaderia en vitrinas

- Traslado de mercaderia al otro local

e Educacion formal requerida:
- Segundo nivel.

e Experiencia Laboral:
- Un afio en adelante.



3.2.2. Descripcion de puestos.

Los almacenes “La Casa del Nifio y el Globo” estidn en constante crecimiento, es por
ello que necesitan con suma urgencia incorporar procesos de Talento Humano
empezando por el organigrama que ya se estipulé en el Capitulo I; y como segundo
punto, realizar la descripcion de cada puesto para empezar una cultura organizacional en

la empresa a través de una correcta descripcion de los puestos.

A continuacion se presenta un detalle de las obligaciones, funciones y responsabilidades
del personal de los almacenes:

Jefe de Ventas:

1. ldentificacion del Puesto.

Designacion del Puesto: Jefe de Ventas

Supervisor inmediato: Gerente General

Seccion o Departamento: Ventas
2. Ambito de Accion.

Planificacion, Evaluacién, Direccion y Control en toda el area de ventas y marketing.
3. Trabajo que realiza.

Nivel de Responsabilidad:

El jefe del Departamento de Ventas sera el responsable de realizar el POA (Plan
Operativo Anual), cumplir con las metas asignadas por el Gerente General, evaluar,
dirigir, controlar a los vendedores, generar nuevas oportunidades de negocio, asi como

brindar servicios de venta y post venta.
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Funciones Especificas.
Tareas Habituales:

- Cumpliry hacer cumplir las los objetivos y metas asignadas.

- Disefar estrategias de ventas de los productos que se comercializan en los
almacenes.

- Investigar a la competencia para saber y tratar de mejorar su oferta.

- Investigar necesidades de los clientes para comercializar nuevas lineas de
productos.

- Establecer y controlar estdndares de cdémo manejar al cliente (scripts de
bienvenida, solucion de problemas, forma de hablar con el cliente, forma de
ofrecer el producto, encuesta de como fue tratado el cliente en su visita)

- Conocer el inventario de los almacenes y que productos se comercializan mas y a
gue productos considerar como estacionarios.

- Determinar estrategias publicitarias de los almacenes y sus productos.

- Realizar informes mensuales sobre metas y evaluacion a los vendedores.

- Verificar la puntualidad, higiene y presentacion de los vendedores.
Tareas Periodicas:

- Generar el prondstico de ventas anual para cada uno de los almacenes.

- Realizar informes mensuales sobre metas y evaluacion a los vendedores.

- Revisar el estado fisico del area de ventas y sus mostradores.

- Identificar las necesidades de orientacion, induccion y desarrollo del personal a
su cargo.

- Delegar funciones a los vendedores.

- Determinar el numero de vendedores y el perfil necesario que se requiere para
ocupar el cargo de vendedores.

- Verificar y controlar el servicio que brindan al cliente y su eficiencia y eficacia
para concretar una venta.

- Sostener juntas o reuniones con el personal.

- Establecer y organizar el cuadro anual de las vacaciones del area de ventas.
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Tareas Eventuales:

- Implementar programas de capacitacion en ventas y marketing a los vendedores.

- Participar en la elaboracion, evaluacion y modificacion de manuales de
procedimientos y politicas internas de los almacenes.

- Revisar y analizar la meta alcanzada por cada vendedor en el afio y determinar
sus falencias, para establecer en que se debe mejorar.

- Generar una reunion anual de lluvia de ideas con los vendedores, para que
aporten sus conocimientos que serviran para mejorar los procesos en el

departamento.

4. Responsabilidades:

Por materiales y equipos utilizados.
- Computadora.
- Teléfono.

- Calculadora.
Por Informacion Confidencial.

- Costo de los productos.

- Proveedores.

Estrategias de Marketing.
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Jefe Departamento Financiero.

1. ldentificacion del Puesto.
Designacion del Puesto: Jefe Financiero
Supervisor inmediato: Gerente General
Seccion o Departamento: Financiero

2. Ambito de Accion.

Realizar el presupuesto, manejo de efectivo, predicciones a futuro y analizar las

inversiones de la empresa.
3. Trabajo que realiza.
Nivel de Responsabilidad:

El Jefe del Departamento Financiero serd el responsable de realizar el POA (Plan
Operativo Anual), al ser una empresa pequefia se encargara de la parte contable de la
empresa, su flujo de efectivo, el pasivo y patrimonio para financiar los activos de la
empresa, del presupuesto y proyecciones financieras, del andlisis financiero y de las

leyes que constantemente cambian en el ambito financiero y contable.
Funciones Especificas:
Tareas Habituales:

- Revision de la transacciones de efectivo diarias en la empresa
- Analisis de los créditos y pagos a proveedores.

- Cobro de créditos a clientes.

- Revision de la liquidez de la empresa.

- Control del flujo de fondos

- Asignacion de fondos.

- Pago de impuestos.

40



- Pago de liquidaciones.

- Control de caja chica.

- Depositos diarios del efectivo recaudado.

- Anadlisis de beneficios y comisiones de los empleados junto con el area de

Recursos Humanos.
Tareas Periédicas:

- Revision de activos fijos.

- Andlisis mensual de los pasivos de la empresa.

- Control anual de todo el inventario de la empresa.

- Obtencidn de fondos necesarios con las mejores condiciones posibles.
- Establecer el presupuesto de capital.

- Buscar las mejores inversiones para la empresa.

- Analisis del patrimonio de la empresa.

- Revision y anélisis de créditos bancarios.

- Reuvision y organizacion de vacaciones de los empleados bajo su cargo.
Tareas Eventuales:

- Compra de bienes muebles en general: Computadoras, materiales de oficina.
- Adquisicion de nuevos sistemas de seguridad.

- Andlisis de nuevos sistemas informaticos, para su compra.

- Revision de sueldos junto con el area de Recursos Humanos.

- Gastos de mantenimiento del patrimonio.
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Responsabilidades:

Por materiales y equipos utilizados.
Inventario de la empresa.
Computadora.

Teléfono.

Calculadora.
Por Informacion Confidencial.

Todo lo que concierne a efectivo
Utilidades que genera la empresa.
Inversiones.

Activos, pasivos y patrimonio.
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Jefe Departamento de Produccion y Procesos

1. ldentificacion del Puesto.
Designacion del Puesto: Jefe de Produccion y Procesos
Supervisor Inmediato: Gerente General
Seccion o Departamento: Produccion y Procesos

2. Ambito de Accion.
Planificar, dirigir y controlar los procesos que se estan utilizando para la
confeccion de los productos que se elaboran en la empresa; y verificar la calidad

de la mercaderia que se compra a los proveedores.

3. Trabajo que realiza.
Nivel de Responsabilidad:

El Jefe del Departamento Financiero serd el responsable de realizar el POA (Plan
Operativo Anual), realizar y actualizar los manuales de procesos de produccion y
compras de la ropa que se comercialice en la empresa haciendo que se cumpla las
especificaciones de calidad considerando siempre la economia del cliente.

Funciones Especificas.
Tareas Habituales.

- Metodologia del trabajo.

- Control de inventarios.

- Control de stock.

- Inspeccion de organizacién de la bodega.

- Control aleatorio de calidad de los bordados.

- Revision y Analisis de Precios de Costo y de venta.

- Aprobacién de Ingresos y egresos de mercaderia con otras sucursales.
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Tareas Periodicas.

- Compra de mercaderia.

- Busqueda de nuevos proveedores.

- Tiempos de entrega de mercaderia comprada y confeccionada.

- Control de calidad.

- Control de fabricacion de las prendas.

- Busqueda de materiales y telas para nuevas confecciones y para nuevos modelos
de uniformes.

- Reuvision aleatoria de codificacion y precios de la mercaderia.

- Devoluciones de mercaderia.
Tareas Eventuales.

- Implementar nuevos métodos.
- Actualizar la guia de procesos.

- Realizar capacitaciones.

4. Responsabilidades:

Por materiales y equipos utilizados.
- Inventario de los productos.
- Computadora.
- Teléfono.

- Calculadora.
Por Informacion Confidencial.

- Costos de produccién
- Costo de ventas.

- Informacion de proveedores.
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Jefe Departamento de Talento Humano

1. ldentificacion del Puesto.
Designacion del Puesto: Jefe de Talento Humano
Supervisor Inmediato: Gerente General
Seccion o Departamento: Talento Humano

2. Ambito de Accion.
Planificar, dirigir, controlar, contratar, formular politicas y capacitaciones a

todas las personas que laboran en la empresa.

3. Trabajo que realiza.
La persona encargada de Talento Humano a través de su planificacion, control,
capacitacion y evaluacion, mantendrd al grupo humano con las competencias
necesarias para que los objetivos de la empresa se cumplan.
Al ser una empresa pequefia se hara cargo de todo lo que concierne al desarrollo

integral de las personas vinculadas internamente con la empresa.
Funciones Especificas

Tareas Habituales.

- Atender problemas a todo el personal en el ambito laboral y personal.

- Solucionar conflictos en el ambito laboral.

- Pagos al personal en forma justa y puntual a todos los empleados.

- Recibir todas las demandas de los empleados que han considerado hacerlo en el
ambito laboral, y dar seguimiento a las mismas.

- Realizar evaluacion de desempefio a todas las personas de la empresa con el fin
de mejorar las falencias que en la evaluacion se presente.

- Realizar e informar sobre las politicas y procedimiento que la empresa tiene
inscrito en su manual de procesos.

- Desarrollo de capacitaciones para todo el personal.

- Organizar eventos de integracion del personal de la empresa.
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- Se encargara de la reubicacion del personal.

- Revisar y regular las escalas salariales.

- Elaboracién de planes (POA); para mejorar el desarrollo laboral en la empresa.

- Crear estrategias para que los empleados se comprometan con la empresa, sepan
su visién, mision y valores.

- Disefar los beneficios y el sistema de compensaciones, las mismas que seran
aprobadas por el Gerente General.

- Pagar los salarios y Seguro Social de acuerdo a la Ley.

- Control de asistencia.
Tareas Periédicas.

- Realizar los debidos procesos de contratacion de personal buscando las personas
idoneas para cada puesto.

- Dotar de uniformes al personal e implementos siempre apegados a las normas de
Seguridad Industrial.

- Realizar los respectivos Contratos de Trabajo.

- Hacer las liquidaciones respectivas en casos de renuncia o despido al personal.

- Hacer informes periddicos al Gerente General para dar a conocer como esta el
personal en la empresa.

- Conocer y aplicar la normativa de Salud Ocupacional.

- Reuvision anual de cargas familiares para el pago de las respectivas utilidades.
Tareas Eventuales.

- Establecer multas por conceptos de faltas consideradas en el manual de
procedimientos.
- Realizar un andlisis para adelantos de sueldo o prestamos temporales que el

empleado necesite.
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Responsabilidades:

Por materiales y equipos utilizados.

Documentacion de Contratos, Seguros, Roll de Pagos, liquidaciones, renuncias.
Computadora.

Teléfono.

Calculadora.
Por Informacion Confidencial.

Pago de sueldos.
Hojas de vida.

Problemas internos con el personal.
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Asesor de Publicidad y Marketing

1. ldentificacion del Puesto.
Designacion del Puesto: Asesor de Publicidad y Marketing
Supervisor Inmediato: Jefe de Ventas
Seccion o Departamento: Ventas

2. Ambito de Accion.

Planificar, investigar y realizar nuevas estrategias de marketing.

3. Trabajo que realiza.
Se encargara de planificar el Merchandising a través de la investigacion de
nuevas estrategias de comercializacidbn que nos permitan saber nuevas
necesidades de las personas, para que a su vez la empresa siga actualizada en sus
productos. Se encargara también de la publicidad e imagen de todos los locales
comerciales y de planificar estrategias para mejorar los servicios de venta y pos

venta.
Funciones Especificas

Tareas Habituales:

- Realizar el POA (Plan Operativo Anual) de acuerdo a la empresa, a los
productos, a los competidores a los clientes y a la imagen de la empresa.

- Descubrir nuevas necesidades y nuevas lineas de producto que la sociedad
demanda.

- Presentacion del producto.

- Oferta de productos.

- Cierre de ventas.

- Atender reclamos de los clientes.

- Revision de datos de cada cliente.

- Proponer nuevos tipos de crédito, forma de pago.
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- Investigar como se encuentra la empresa frente a la competencia, como realizar
benchmarking.

- Estar pendiente de la rotacion del inventario.

- Investigar nuevas tendencias del mercado.

- Motivacion a los vendedores para que realicen sus ventas.

- Capacitacion de nuevas técnicas de ventas.

- Realizar campafias publicitarias.

- Disefiar tanto la imagen corporativa como imagen de marca.

- Investigacion de "Discriminacion de Precios™.

- Disefiar comunicacion publicitaria a través de folletos y propaganda.
Tareas Periodicas.

- Informe periddico de rapport.

- Analisis histdrico de ventas.

- Revisar el volumen de ventas vendido, tanto mensual como anual.

- Realizar encuestas periddicas para ver como fue atendido el cliente, que imagen
tiene de nuestra empresa y si el producto cubrié su necesidad.

- Determinacién anual del presupuesto que sera destinado para publicidad.

Tareas Eventuales.

- Realizar informes con informacion requerida por Ventas cuando estos sean
requeridos.
- Salir a realizar encuestas, ver publicidad, analizar la competencia.

- Realizar labor social.
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Responsabilidades.

Por materiales y equipos utilizados.

Documentacion de Informes.
Computadora.
Teléfono.

Calculadora.
Por Informacion Confidencial.

Precios de venta.
Estrategias a utilizar.
Costos de Publicidad.
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Auxiliar Contable

1. ldentificacion del Puesto.
Designacion del Puesto: Auxiliar Contable
Supervisor Inmediato: Jefe Departamento Financiero
Seccion o Departamento: Departamento Financiero

2. Ambito de Accion.

Realizar y controlar las transacciones contables diarias de la empresa.

3. Trabajo que realiza.
Encargado de realizar los movimientos contables diarios de cobros, pagos,

gastos, conciliaciones y declaraciones tributarias.

Funciones Especificas

Tareas Habituales:

- Recibir, revisar, clasificar y realizar el registro contable.

- Registrar en las cuentas respectivas.

- Archivar documentos contables para su respectivo respaldo y control.

- Realizar asientos contables de gastos e ingresos.

- Verificar y realizar el registro de las retenciones de impuestos realizadas en el
dia.

- Cuadre de facturas diarias.

- Realizar registro de cuadre de caja, caja chica y bancos.

- Participacién en la elaboracion de inventarios.

- Registros Contables de pagos.

- Verificacién diaria de el cuadre de efectivo con facturas emitidas y pagos
realizados.

- Provision y cuadre de sueltos para ser entregados diariamente a caja.
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Tareas Periédicas.

- Conciliacién Bancaria.

- Declaracion mensual y anual de Impuestos.

- Revision de asientos contables sobre pago de sueldos, bonificaciones, Seguro
Social.

Tareas Eventuales:

Registros contables varios sobre transacciones esporédicas.

4. Responsabilidades:

Por materiales y equipos utilizados.
- Documentacion de asientos Contables.
- Documentacién de pago de impuestos.
- Archivo de facturas de venta, de compra y retenciones.
- Titulos y valores.
- Teléfono.
- Calculadora.
- Computadora.

Por Informacion Confidencial.

- Sobre el estado general financiero de la empresa.
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1. Ildentificacion del Puesto.
Designacion del Puesto: Cajero.
Supervisor Inmediato: Jefe Departamento Financiero
Seccion o Departamento: Departamento Financiero

2. Ambito de Accién.

Realizar transacciones de venta, facturar, cobrar, enfundar y entregar el producto.

3. Trabajo que realiza.
Sera el encargado de atender al cliente, facturar, cobrar, colocar en una funda el
producto y entregarlo al cliente. Sera responsable también del manejo de caja
chica para compras que no superen los US$10,00 doélares, que se tenga que hacer

en el transcurso del dia.
Funciones Especificas
Tareas Habituales.

- Facturar.

- Poner el producto en funda y entregar al cliente.

- Archivar las facturas.

- Cuadrar caja.

- Entregar cuadre con facturas al departamento contable para su revision.
- Responsable de verificar los billetes.

- Responsable de revisar y recibir retenciones.

- Manejo de caja chica con los respaldos necesarios de los gastos efectuados.
- Cuadre de caja chica.

- Entrega de cuadre de caja chica al auxiliar contable para su revision.

- Reuvision del talonario de facturas, facturar en forma ordenada.

- Realizar cobros con tarjeta de crédito.
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- Cuadre diario de los vouchers efectuados.

- Informar con que forma de pago se pueden efectuar las compras.

- Recibir cheque previa autorizacion del Jefe Financiero cuando el monto exceda a
los US$30,00 ddlares.

- Puesto debidamente ordenado.

Tareas Periédicas.

Revisar periddicamente el estado de la impresora para la impresion de facturas.

4. Responsabilidades:

Por materiales y equipos utilizados.
- Facturas.
- Fundas.
- Computadora.
- Teléfono.
- Calculadora.
- Dinero.
- Maquina Datafast.

- Impresora.

Por Informacion Confidencial.

- Sobre las ventas emitidas.
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Encargado de Compras y Bodega.

1. Ildentificacion del Puesto.
Designacion del Puesto: Encargado de Compras y Bodega.
Supervisor Inmediato: Jefe de Produccion y Procesos.
Seccion o Departamento: Departamento Produccion y Procesos.

2. Ambito de Accion.
Realizar negociaciones con los proveedores, revisar mercaderia y facturas, hacer

pedidos. Custodiar la mercaderia de la empresa.

3. Trabajo que realiza.
La persona de compras y bodega es encargada del abastecimiento de mercaderia,
materiales de oficina, y todo lo necesario para que la empresa tenga los
suficientes recursos y las personas puedan realizar un buen trabajo. Ademas sera
la que ejecute el control de entrada y salida de mercaderia y de materiales y Utiles
de oficina. En forma adicional tendra que mantener una organizacién minuciosa

en las bodegas.
Funciones Especificas.

Tareas Habituales.

Revision del inventario y ver el stock que falta para realizar los respectivos
pedidos.

- Verificacién del estado de los productos comprados.

- Cuadre de la cantidad de mercaderia con la factura emitida.

- Revision de facturas de proveedores.

- Archivo de toda la documentacion de las compras que se realiza.

- Revision de materiales y utiles de oficina.

- Compra de materiales y utiles de oficina.

- Ingreso al sistema el asiento contable para actualizacion del inventario.
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Encargado de negociar con los proveedores.

Realizar el pago a proveedores, luego de la aprobacion del area financiera.

Hacer las devoluciones a proveedores.

Realizar las compras de materiales y Utiles para las bordadoras.

Realizar un inventario diario al azar en especial de los productos de mayor
rotacion.

Hacer las guias de remision respectivas de los productos que se envian a las
sucursales.

Verificacion, detalle y control de las mercaderias que se envian a los otros
almacenes.

Realizar el registro contable de la guia de remision emitida.

Realizar el registro contable de los ingresos y egresos de bodega.

Se tiene que indicar que la persona por ningln concepto puede dejar la bodega

sin previo aviso.

Tareas Periodicas.

Realizar informes de actualizacion de proveedores asi como del cuadre de
bodegas.

Verificar y hacer informes sobre los productos que se compra como de los que
menos se compra, para ver cdmo esta la rotacion de los productos.

Dar un informe de nuevos productos o nuevas tecnologias para en analisis
respectivo adquirirlas y que la empresa esté siempre actualizada en sus
productos.

Revisar, notificar y retirar mercaderia con mucho tiempo de permanencia para
realizar alguna promocion y depurar esa mercaderia.

Realizar pedidos faltantes de mercaderia, materiales y utiles de oficina.

Inventario anual de bodega.
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Tareas Eventuales.
Salir de la oficina a reunién con proveedores, a ver mercaderias, telas, materiales
y Utiles de oficina para realizar la respectiva compra.

Realizar Informes pedidos por parte de gerencia.

4. Responsabilidades:

Por materiales y equipos utilizados.
Computadora.

Teléfono.

Calculadora.

Verificacion y custodio de Mercaderia.
Por Informacion Confidencial.

El precio de costo de la mercaderia.
La cantidad de mercaderia que se tiene en bodega.

Descuentos especiales que hacen los proveedores a la empresa.
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Vendedores:

1.

Identificacion del Puesto.

Designacion del Puesto: Vendedores.

Supervisor Inmediato: Jefe de Ventas.

Seccion o Departamento: Departamento de Ventas.

2.

Ambito de Accién.

Vender el producto y dar un buen servicio al cliente.

3. Trabajo que realiza.

Los vendedores son los encargados de comercializar y vender el producto siendo
minucioso en averiguar lo que el cliente desea a través de un servicio de
excelencia con un valor agregado adicional que el vendedor debe tener para

concretar la venta del producto.

Funciones Especificas

Tareas Habituales.

Recibir al cliente dandole la bienvenida.

Indagar cual es su necesidad para dar con el producto indicado.

Ser servicial con el cliente.

Acompafiar hasta la caja con el cliente con la mercaderia que van comprar para
ser facturada.

Tener mucho cuidado con la mercaderia que se muestra.

Arreglo de la exhibicién cada vez que se muestre al cliente el producto.

Informar sobre promociones y descuentos.

Tomar medidas para la confeccion de faldas y pantalones.
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Indicar a bodega sobre mercaderia faltante en la exhibicion.

Tener vy verificar la limpieza del almaceén.

Recibir prendas para bordados y entregar a la persona encargada.

Entrega de prendas bordadas.

Tareas Periodicas.
Realizar evaluacion periddica por parte del Jefe de Ventas.

Realizar las capacitaciones sobre ventas que se les encomienda.

Tareas Eventuales:

Informe sobre nuevas ideas y promociones.

Responsabilidades:

Por materiales y equipos utilizados.
Calculadora.

Custodio de Mercaderia que se encuentra en la exhibicion.
Por Informacién Confidencial.

Cualquier informacién interna de la empresa.
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Encargado de Bordados:

1. Identificacion del Puesto.
Designacion del Puesto: Encargado de Bordados.
Supervisor Inmediato: Jefe de Ventas.
Seccion o Departamento: Departamento de Ventas.

2. Ambito de Accion.

Realizar y Disefiar bordados.

3. Trabajo que realiza.
Esta persona es encargada de disefiar y bordar de acuerdo a la necesidad del

cliente.

Funciones Especificas.
Tareas Habituales.

- Disenar el logotipo del bordado.
- Verificar los materiales necesarios para bordado.
- Realizar bordado.

- Entregar bordado al area de ventas para su respectiva entrega.

Tareas Periodicas.
- Revision de la maquinas bordadoras.
- Averiguar si hubo cambio en el bordado de los uniformes que se comercializan

en la empresa.
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Tareas Eventuales:

Realizar disefios originales de bordados para tener un mayor stock de disefios.
Investigar nueva maquinaria que sirva de mejor ayuda para optimizar los tiempos
de bordado.

Responsabilidades:

Por materiales y equipos utilizados.
Prendas que los clientes dejan para bordar.
Magquinas bordadoras.

Materiales y utilizar para realizar el trabajo de bordado.
Por Informacion Confidencial.

Cualquier informacién interna de la empresa.
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3.3. Evaluacion de 180°
La evaluacion de 180° es en la cual una persona es evaluada por su jefe o superior y por

sus pares.

N

Evaluacion de 180°

9
-

La aplicacion de la evaluacion de 180° a una empresa u organizacién proporciona a su

Elaborado por Autores

personal una excelente herramienta de autodesarrollo.
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3.3.1. Gréficos e Interpretacion de resultados

Se realizd la Evaluacion del Desempefio (Anexo 3) con el cual se pudieron obtener los

resultados.

Los factores son: Calidad de trabajo, Produccion, Conocimiento del puesto, Iniciativa,

Comprensién de situaciones, Realizacion y Cooperacion.

Se decidieron estos siete factores debido a la sencillez de la empresa y por ser la primera

vez en realizarse este tipo de evaluacion.

Cada uno de ellos se acopla a las necesidades actuales que la empresa presenta.

Significado de las siglas:

N: Superior o Jefe.

P1: Par 1.

P2: Par 2.

La escala utilizada fue del 1 al 5, siendo:
Optimo (5)

Bueno (4)

Regular (3)

Apenas aceptable (2)

Deficiente (1)

A continuacién se sefiala a cada uno de los puestos y se realizan las escalas graficas asi

como los resultados y el anlisis respectivo:
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Asesor de Publicidad
Esquema del proceso de Evaluacion del Desempefio.

JEFE DE VENTAS

-,-";,

——
B

—
" T

N ASESOR DE

ENCEDOR [y < PUBLICIDAD P VEnOEDoR

Elaborade por Autorss

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las
evaluaciones de desempefio del Asesor de Publicidad.

Tabla 1 - ASESOR DE PUBLICIDAD
FACTORES N P1|P2| PROMEDIO

Calidad de trabajo (esmero 4 44 400
en el trabajo) '

Produccion (cantidad de 4 4 4 4.00
trabajo realizado) |

Conocimiento del puesto 4 4|5 433
(experiencia en el trabajo)

Iniciativa (capacidad de 5 4|5 4.67
innovar) |

Comprension de
situaciones (Capacidad para 3 4|4 3,67
resolver problemas)

Realizacion (capacidad de 4 4|5 433
hacer) ’
Cooperacion (relaciones 3 ala 367

interpersonales)
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Gréfico N° 1: Resultados de la evaluaciéon de desempefio del Asesor de Publicidad.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion: 81,90%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Gréafico No. 1.

Cabe indicar que en el proceso el Asesor de Publicidad se cred recientemente en la
empresa, ya que luego del analisis expuesto a lo largo de la tesis se pudo percibir la

necesidad de crear el puesto.

Dentro de la evaluacion del desempefio, se puede constatar que el cargo lo estd
desarrollando bastante bien por cuanto se denota su calidad de trabajo, su produccion, su
conocimiento de lo que el puesto implica, y lo mas importante la iniciativa que se
necesita como Asesor de Publicidad. El grafico indica que en la Capacidad de Resolver
Problemas y la Cooperacién con los otros compafieros son los puntos que esta entre el
rango de bueno, esto dado que la persona esta recientemente en la empresa y porque
estaba acostumbrado a otra cultura organizacional por cuanto con el tiempo ira

mejorando su calificacion.

En importante recomendar una retroalimentacion sobre Trabajo en Equipo para
reforzar relaciones interpersonales por lo que se corregiran dos problemas; las relaciones
interpersonales y ello conllevara a trabajar en equipo y mejorar en la resoluciéon de
problemas de una manera mas eficiente y se mejoraran los factores criticos que se

expusieron segun la evaluacion de desempefio realizada.
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Vendedor 1

Esquema del proceso de Evaluacion de Desempefio

JEFE DE VENTAS

&

.

B n
VENDEDOR —-— < ENDEDORES ) ﬂ VENDEDOR

I

_‘_—|_.—'_'__'_
Elatsorado por Autores

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Vendedor 1.

Tabla 2 - VENDEDOR 1

FACTORES N|P1|P2|PROMEDIO
Calidad de trabajo 41313 333
(esmero en el trabajo)

Produccion (cantidad de 4l 312 3,00
trabajo realizado)

Conocimiento del puesto | 4 | 4 3 367
(experiencia en el trabajo)

Iniciativa (capacidad de 31313 3,00
innovar)

Comprension de

situaciones (Capacidad |3 | 4 | 3 3,33
para resolver problemas)

Realizacion (capacidad 4l a3 3.67
de hacer)

Cooperacion (relaciones 3133 3.00

interpersonales)
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Gréfico N° 2: Resultados de la evaluacion de desempefio de Vendedor 1.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion: 65,71%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Grafico No. 2.

Como indica el gréafico tiene unos picos alarmantes que deben ser corregidos
urgentemente, si se observa su calidad de trabajo es buena, pero la cantidad de trabajo
realizado es mas baja y eso se debe a su poca iniciativa y su poca cooperacion con el
resto de sus comparieros de trabajo; refleja que hace un menor esfuerzo para cumplir su
trabajo y por ello su manera de hacerlo y la capacidad de resolver problemas tienen el

mismo promedio.

La persona necesita reforzar los puntos criticos, por lo tanto, se tiene que inducir a la
capacitacion sobre trabajo en equipo; por otro lado se puede pensar en la capacitacion
sobre conocimientos del puesto del Jefe de Produccion y Procesos, y a su vez el estar

alerta en el mejoramiento que va a tener posteriormente.
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Vendedor 2

Esquema del proceso de Evaluacion de Desempefio.

JEFE DE VENTAS

&

e

W a
VENDEDOR —-— < NODEDORES ) ﬂ VENDEDOR

™

_‘_—|—-—'_'__'_
Elabeorado por Autores

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Vendedor 2.

Tabla 3 - VENDEDOR 2

FACTORES N|P1|P2 | PROMEDIO
Calidad detrabajc_) 555 5,00
(esmero en el trabajo)
Prod_ucci()r.] (cantidad de 4l 4|5 4,33
trabajo realizado)
Conoc_imit_ento del pue§to 5|55 5,00
(experiencia en el trabajo)
_In|C|at|va (capacidad de 50414 4,33
innovar)
Comprension de
situaciones (Capacidad 41414 4,00
para resolver problemas)
Realizacion (capacidadde | 4 | 5 | 5 4,67
hacer)
_Cooperacm’m (relaciones |5 | 5 | 5 5,00
interpersonales)
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Gréfico N° 3: Resultados de la evaluacion de desempefio del Vendedor 2.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion: 92,38%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Grafico No. 3.

El resultado de la evaluacion de desempefio es muy bueno, la vendedora realiza sus

labores con una calidad de trabajo excelente, dado que su conocimiento del puesto es

optimo por lo tanto su produccidn, su iniciativa, su capacidad de hacer las cosas y su

cooperacion es muy buena, recalcando que esta siempre dispuesta a ayudar a sus

compafieros.

Se sugiere que la empresa siga capacitando para mejorar sus conocimientos sobre su

trabajo y para ello se recomienda que ayude con las capacitaciones en la empresa; asi

aprende ella como persona y a su vez ayuda a capacitar a sus companeros.
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Vendedor 3

Esquema del proceso de Evaluacion de Desempefio

JEFE DE VENTAS

&

e

W a
VENDEDOR —-— < NODEDORES ) ﬂ VENDEDOR

™

_‘_—|—-—'_'__'_
Elabeorado por Autores

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Vendedor 3.

Tabla 4 — VENDEDOR 3

FACTORES N |P1|P2 | PROMEDIO
Calidad de trabajo (esmero || 5| 4 4.00
en el trabajo) |
Produccion (cantidad de 514 |4 4.33
trabajo realizado) |
Conocimiento del puesto 41314 367
(experiencia en el trabajo) |
Iniciativa (capacidad de 41315 4.00
innovar) |
Comprension de situaciones

(Capacidad para resolver 5135 4,33
problemas)

Realizacién (capacidad de 5414 4.33
hacer) |
Cooperacion (relaciones 50415 4.67

interpersonales)
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Gréfico N° 4: Resultados de la evaluacion de desempefio del Vendedor 3.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion: 83,81%
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Andlisis del Grafico No. 4.

Elaborado por Autores

En evaluacién de desempefio, se puede indicar que la calidad del trabajo es positiva al

igual que su produccion. Su calificacion en su conocimiento sobre el puesto es un poco

baja por lo que se debe trabajar en el tema. Su iniciativa es bastante buena al igual que

su capacidad en resolver problemas y de realizar su trabajo. Es importante también

recalcar que trabaja en equipo, como se observa en el grafico tiene una muy buena

relacion interpersonal.

Se recomienda trabajar en su punto critico referente al conocimiento del puesto aunque

se espera que éste sea autorrealizable a traves de su experiencia que va a ir adquiriendo a

lo largo del tiempo, ya que esta empleada esta recién 6 meses en el cargo por lo que se

considera una muy buena calificacion.
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Encargado de Bordados

Esquema del proceso de Evaluacion de Desempefio.

JEFE DE VENTAS

<y

L ERCARGADOD

WENDEDOR _T'_. DE

BORDADDS

e,

evaluaciones de desempefio del Encargado de Bordados.

il
‘ﬂ-" VENDEDOR

Tabla 5 - ENCARGADO DE BORDADOS
FACTORES N|P1|P2 | PROMEDIO

Calidad detrabaj(? 55 |5 5,00
(esmero en el trabajo)
Prod_ucmop (cantidad de 554 4,67
trabajo realizado)
Conoc_lmn_ento del pue§to 55 |5 5,00
(experiencia en el trabajo)
.In|C|at|va (capacidad de 5524 467
innovar)
Comprension de
situaciones (Capacidad 415 |4 4,33
para resolver problemas)
Realizacion (capacidad de 4l 5|4 433
hacer)
_Cooperacmn (relaciones 505 |5 5,00
interpersonales)

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las
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Gréfico N° 5: Resultados de la evaluacion de desempefio del Encargado de
Bordados.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion: 94,29%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Grafico No. 5.

La evaluacién de desempefio de esta persona es excelente, tiene una calidad de trabajo
muy buena, al igual que su produccion, su conocimiento del puesto y su capacidad de
cooperacion; siendo aspectos muy positivos en las labores que realiza en la empresa

asumiendo sus responsabilidades de una manera optima.

Como factores criticos se tiene la capacidad de hacer el trabajo y la capacidad de
resolver problemas, los cuales se mantienen dentro de los pardmetros normales, se
recomienda poner mas enfasis en estos temas, pues con ello ayudard a la empresa a
mejorar su trabajo y optimizar tiempo tratando de resolver los problemas mas

rapidamente.
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Jefe Financiero

Esquema del proceso de Evaluacion de Desempefio

AUXILIAR

CONTABLE 1

JEFE DE VENTAS

<

JEFE FINRNCIERD

o JEFEDE
. ; PRODUCCION ¥
I PROCESDS

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Jefe de Departamento Financiero.

Tabla 6 - JEFE DEPARTAMENTO
FINANCIERO

FACTORES N|P1|P2|PROMEDIO
Calidad de trabajg 454 433
(esmero en el trabajo)
Produccion (cantidad
de trabajo realizado) 41513 467
Conocimiento del
puesto (experienciaen |5 5 | 4 4,67
el trabajo)
In|_C|at|va (capacidad alsla 433
de innovar)
Comprension de
situaciones

. 4 4,67
(Capacidad para | &
resolver problemas)
Realizacion

. 4 4,67
(capacidad de hacer) | 6
Cooperacion
(relaciones 5/5|5 5,00
interpersonales)
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Gréfico N° 6: Resultados de la evaluacion de desempefio de Jefe Departamento

Financiero.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion: 92,38%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Grafico No. 6.

El encargado de este puesto tiene una buena puntuacion, lo cual denota un aspecto muy
positivo para la empresa, ya que esta persona es una pieza fundamental. Si se observa su
produccién en el trabajo es muy buena al igual que su conocimiento sobre sus tareas a
realizar. Por otra parte la capacidad de resolver problemas y de hacer su trabajo casi
llega a la excelencia, siendo muy importante, ya que los problemas financieros de la

empresa tienen que ser resueltos o mas pronto posible.

Como se observa en el grafico su punto critico es la iniciativa, por lo que se pide a la
persona encargada que se esfuerce por mejorar este factor, con ello mejorara la parte
financiera de la empresa al adjudicar nuevas ideas para optimizar la situacién actual de

la misma.

Seria importante proponer asistir a una capacitacion sobre finanzas, con ello se mejoraria

su iniciativa y serviria en lo posterior para la empresa como para la persona.
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Auxiliar Contable

Esquema del proceso de Evaluacion de Desempefio.

JEFE DE

PRODUCCION Y
PROCESDS
z’f 7
ENCARGARD DE
AOLIAR
CAJAS _'T < CONTABLE > -q—d I:Dnunn.ns.-r

Elabsorado por Autoras

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Auxiliar Contable.

Tabla 7 — AUXILIAR CONTABLE
FACTORES N|P1|P2|PROMEDIO

Calidad de trabajo

(esmero en el trabajo) 5155 5,00
Produccién
(cantidad detrabajo |55 | 5 5,00
realizado)

Conocimiento del
puesto (experiencia |55 | 5 5,00
en el trabajo)

Iniciativa (capacidad

. 415 |4 4,33
de innovar)
Comprension de
situaciones
(Capacidad para 21515 5,00
resolver problemas)
Realizacion 5055 5,00

(capacidad de hacer)

Cooperacion
(relaciones 31414 3,67
interpersonales)
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Gréfico N° 7: Resultados de la evaluacion de desempefio de Auxiliar Contable.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion: 94,29%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Grafico No. 7.

La persona encargada de este puesto tiene una excelente calidad de trabajo y la cantidad
de trabajo realizado es 6ptima dejando todo los tramites al dia en la empresa y eso es
producto de su conocimiento del puesto. Al mismo tiempo la capacidad de resolver
problemas y de hacer el trabajo es perfecta. Es positivo esto para la empresa porgue su
parte contable estd al dia, por lo tanto sus Estados Financieros estaran al dia, esto

permite tener datos exactos sobre el Estado Financiero — Contable de la empresa.

El aspecto a revisar es la innovacion, la misma que puede ir mejorando a través de una

capacitacion.

El factor critico es la relacion con sus comparieros, eso se debe remediar de manera
urgente, porque el trabajo en equipo siempre mejora la situacion de la empresa. En este
factor la persona encargada tiene que comprometerse a mejorar, aunque de igual manera

entra en el grupo de capacitacion sobre el Trabajo en Equipo.
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Cajas
Esquema del proceso de Evaluacion de Desempefio.

JEFE FIRANCIERD

ay

ALDOLIAR L

CONTABLE | B

Chdas

> ‘;_.i VENDEDOR

T Elaborado por Autoras

P ——
.
o S i

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Cajero.

Tabla 8 - CAJERO

FACTORES N|[P1|P2|PROMEDIO
Calidad de trabajo
(esmero en el trabajo)
Produccion (cantidad
de trabajo realizado)
Conocimiento del
puesto (experienciaen |5 5 | 5 5,00
el trabajo)
Iniciativa (capacidad
de innovar)
Comprension de
situaciones
(Capacidad para
resolver problemas)
Realizacion
(capacidad de hacer)
Cooperacion
(relaciones 5/5|5 5,00
interpersonales)

555 5,00

555 5,00

4144 4,00

413 |4 3,67

4144 4,00

78



Gréfico N° 8: Resultados de la evaluacion de desempefio de Cajero.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion: 90,48%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Grafico No. 8.

Como se observa en el grafico y en los datos es un buen colaborador, realiza bien su
trabajo, su conocimiento del puesto es excelente, para el tipo de puesto tiene una
aceptable capacidad de innovar y mantiene una buena predisposicion con sus

comparieros.

El factor critico como muestra el grafico, es la capacidad de resolver problemas y
especificamente tiene que ver con la no verificacion de billetes y monedas, por lo que se
recomienda hacer una capacitacion sobre el tema, con ello se aminoraran los problemas

para él, sus superiores y la empresa.
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Jefe de Produccidn y Procesos

Esquema del proceso de Evaluacién de Desempefio.

JEFE FINANCIERD

q_F '-:-
—
ENCARGADO DE JEFE DE a JEFE DE
COMPRAS Y _...|..I PRODUCCIN ¥ 4 ] TALEWTO
BODEGA PROCE 505 -l " HUMAND

Elaborads por Autores

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Jefe de Produccion y Procesos.

Tabla 9 — JEFE DE PRODUCCION Y
PROCESOS

FACTORES N |P1|P2 PROMEDIO

Calidad de trabajo

(esmero en el trabajo) >15 15 5,00
Produccion

(cantidad de trabajo |5| 4 | 5 4,67
realizado)

Conocimiento del

puesto (experiencia |55 | 5 5,00

en el trabajo)
Iniciativa (capacidad
de innovar)
Comprension de
situaciones
(Capacidad para
resolver problemas)
Realizacion
(capacidad de hacer)
Cooperacion
(relaciones 5/41]5 4,67
interpersonales)

4155 4,67

51415 4,67

5[5]|5 5,00
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Grafico N° 9: Resultados de la evaluacion de desempefio de Jefe de Produccion y

Procesos.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion:96,19%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Grafico No. 9.

La evaluacion de desempefio expuesta es la que mejor promedio tiene, se observa que la
calidad de su trabajo, de su conocimiento y su capacidad de hacer el trabajo tiene el
puntaje mas alto, siendo esta persona una pieza fundamental para ayudar con las
capacitaciones y a todos los empleados, poniendo énfasis que la encargada del puesto es

fundadora de los almacenes.

Los puntos criticos que se pueden observar y tienen el mismo promedio son la
innovacion, la capacidad de resolver problemas y la cooperacion interpersonal, factores

gue se pide ser tomados en cuenta por parte del evaluado.
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Encargado de Compras y Bodega

Esquema del proceso de Evaluaciéon de Desempefio.

JEFE DE

PRODUCCION Y

PROCESOS

J( 5
— e —~—

AUNXILIAR i ENCARGADO DE a
cgurlnsu g COMPRAS Y < VENDEDOR

BODEGA :

~———
Elaborado por Autores

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Encargado de Compras y Bodega.

Tabla 10 - ENCARGADO DE COMPRAS Y
BODEGA
FACTORES N|P1|P2|PROMEDIO
Calidad de trabajo

. 4 4,67
(esmero en el trabajo) o1 &
Produccion (cantidad
de trabajo realizado) > 53 500
Conocimiento del
puesto (experienciaen 5|5 | 3 4,33
el trabajo)
Inlleatlva (capacidad als |4 433
de innovar)

Comprension de
situaciones (Capacidad
para resolver
problemas)
Realizacion
(capacidad de hacer)
Cooperacion
(relaciones 5|54 4,67
interpersonales)

4153 4,00

415 |4 4,33
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Gréafico N° 10: Resultados de la evaluacion de desempefio de Encargado de

Compras y Bodega.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion:89,52%
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Andlisis del Gréafico No. 10.

Elaborado por Autores

La calificacion de la evaluacion es aceptable, su calidad de trabajo es buena, la cantidad

de trabajo que realiza es excelente, su cooperacion es muy buena, los cuales son puntos

positivos que conllevan a un buen desempefio en la empresa.

Se debe tomar en cuenta el punto critico que refleja el gréafico, el cual es su capacidad de

resolver problemas, siendo un punto muy importante en su puesto, el mismo que implica

la responsabilidad de realizar las compras y tener organizada la bodega de la empresa,

por lo tanto es necesario que ponga énfasis en este punto y resuelva los problemas de

una forma mas rapida, tomando la mejor decision que no perjudique los fines de la

empresa.
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Jefe de Talento Humano

Esquema del proceso de Evaluacién de Desempefio.

JIEFE DE VENTAS
&
e ————
- b
= It JEFE DE a JEFE DE
JEFE FIRANCIERD | TALEMTO a PRODUCCIONY
| HUMLANCY " PROCESDS
T — - "
Elaborado por Autores

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Jefe de Recursos Humanos.

Tabla 11 - JEFE DE RECURSOS
HUMANOS
FACTORES N|P1|P2 | PROMEDIO

Calidad de trabajo

(esmero en el trabajo) | > | | ° 5,00
Produccion
(cantidad de trabajo |4 | 4 | 4 4.00
realizado)

Conocimiento del
puesto (experiencia |5| 4 | 5 4,67
en el trabajo)

Iniciativa (capacidad

de innovar) 41314 367

Comprension de
situaciones
(Capacidad para
resolver problemas)

51415 4,67

Realizacion

(capacidad de hacer) 41414 4,00

Cooperacion
(relaciones 5/5|5 5,00
interpersonales)
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Gréfico N° 11: Resultados de la evaluacién de desempefio de Jefe Recursos

Humanos.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion:88,57%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Gréafico No. 11.

Como se observa en el grafico, la calidad de trabajo es muy buena al igual que su
produccion, la persona tiene un conocimiento amplio del puesto, posee capacidad de
resolver problemas, interactlia con todos los empleados, en sintesis son muy buenos los
resultados, con lo que ayuda a la empresa para que se fomente el trabajo en equipo y la
baja rotacion del personal.

El punto importante a considerar es la innovacion, por lo que la empresa necesita
generar nuevos cambios que ayuden al crecimiento continuo y a estar a la par con lo que
la sociedad demanda en los actuales tiempos. Es necesario que Sse capacite sobre
recursos humanos y las nuevas metodologias que utilizan hoy en dia; seran de gran
importancia para que la empresa se siga actualizando, fomentando el trabajo y la

estabilidad laboral.
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Jefe de Ventas

Esquema del proceso de Evaluacién de Desempefio.

JEFE DE
TALENTO
HUMARD

8
i T
JEFE DE [ "
PRODUCCION Y - JEFE DE VENTAS = ) JEFE FIRANCIERD
PROCESOS w -
— _-—-'_'_r

Elaborado por Autoras

A continuacion se muestra el resultado de la tabulacion de los datos obtenidos de las

evaluaciones de desempefio de Jefe de Ventas.

Tabla 12 - JEFE DE VENTAS
FACTORES N|P1|P2 PROMEDIO

Calidad de trabajo
(esmero en el trabajo)

513 |4 4,00

Produccion (cantidad

de trabajo realizado) 5124 3,67

Conocimiento del
puesto (experienciaen |5| 3 | 4 4,00
el trabajo)

Iniciativa (capacidad

. 5/4 |4 4,33
de innovar)

Comprension de
situaciones
(Capacidad para
resolver problemas)

514 |4 4,33

Realizacion
(capacidad de hacer)
Cooperacion
(relaciones 5/41]5 4,67
interpersonales)

413 |4 3,67
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Gréfico N° 12: Resultados de la evaluacion de desempefio de Jefe de Ventas.

Porcentaje Obtenido en la Evaluacion:81,90%
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Elaborado por Autores

Andlisis del Gréafico No. 12.

El Jefe de Ventas obtuvo como resultado en la evaluacion del desempefio lo siguiente:
Su calidad de trabajo es aceptable, al igual que el conocimiento del puesto y su

iniciativa; de la misma manera su cooperacién y su capacidad para resolver problemas.

Existen dos puntos criticos urgentes por resolver, el uno como se observa en el grafico
es la cantidad de trabajo realizado y la otra la capacidad de hacer el trabajo. Estos puntos
solo dependen de él, es decir enfocarse a realizar bien el trabajo y mejorar su
produccion. La capacitacion que se recomienda es sobre marketing y ventas con el fin de
realizar cambios. Tanto la produccion como realizacion del trabajo que se realice de una

mejor manera optimizando recursos.
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3.4. Conclusiones.

Gracias al apoyo de los duefios de los almacenes “La Casa del Nifio y El Globo” y de
todo su personal; el trabajo realizado tuvo inicio desde la introduccion de la herramienta,
hasta la retroalimentacion de la misma, procediéndose a realizar una completa
sociabilizacion, ya que en la empresa jamas se ha ejecutado este tipo de herramientas y

de igual manera no se tiene generada una cultura de evaluacion.

Se empez0 por realizar una entrevista a cada uno de los colaboradores para indagar las
actividades que realizan, cudl es su experiencia laboral, qué tipo de capacitacion desean
seguir, qué cursos han tenido a lo largo de su trayectoria laboral. Estos datos sirvieron
para realizar una descripcion de puestos de una manera mas eficiente y por otro lado

también poner en el cada cargo a la persona que mas se ajusta a cada perfil.

La sociabilizacion de la herramienta se la realiz6 directamente con el personal,
explicandoles y analizando detalladamente el mecanismo de la misma, generandose asi
algunas inquietudes en el personal, como es normal en la aplicacion de una herramienta
nueva o en este caso de la primera evaluacion de desemperio, la expectativa del personal
fue asegurarse que dicha evaluacion no produciria ninguna interferencia con su

estabilidad laboral.

Posterior a la primera etapa expuesta anteriormente, y luego de despejar las interrogantes
de las colaboradoras, se procedio a la aplicacion de la evaluacion de desempefio por el
método de 180 grados, desarrollandose con total normalidad, generando los siguientes

resultados:

Luego de haber realizado la aplicacion de la Evaluacion de Desempefio por medio del
método de escalas graficas de 180° a todo el personal de los almacenes, y habiendo
analizado factores como: calidad de trabajo, produccion, conocimiento del puesto,
iniciativa, comprension de situaciones, realizacion, cooperacion, se puede concluir que,
es indispensable tomar accion sobre la situacion en la que se encuentra el personal que
labora en tan prestigiosa institucion, es decir se pudo encontrar que los empleados de los

almacenes enfrentan necesidades urgentes a ser tomadas en cuenta, de tal manera que
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factores como: relaciones interpersonales, conocimiento del puesto e iniciativa son su
principal debilidad, entregando como resultado que del 100% de los factores analizados,
el 43% se encuentran desatendidos, y él % 57 de los mismos se encuentran desarrollados
a plenitud. Estos datos son buenos porque indican que la herramienta ha tenido exito por
lo que se puede profundizar en los puntos més criticos y desarrollar métodos que ayuden

a atender estos factores para convertirlos en positivos.

Cabe indicar también que los factores y el método que se utilizd es sumamente sencillo,

esto dado que nunca se habia hecho este tipo de andlisis dentro de la organizacion.

El resultado que se espera es que la gente se vaya familiarizando a este tipo de
evaluaciones, con el fin de mejorar su calidad de trabajo mas no el de incomodarlos por
miedo a perder su estabilidad laboral. Posteriormente serd muy valioso ir aplicando
método méas complejos que indiquen mas fortalezas, pero a su vez méas debilidades para

ir corrigiendo a lo largo del desarrollo de la empresa.
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CAPITULO IV

Feedback.

4.1. Introduccién

El objetivo de éste capitulo es establecer una reunion con los evaluados, con el fin de
obtener informacion del momento actual sobre los aspectos positivos como los aspectos
a mejorar de cada uno de los empleados, y a su vez exponer las herramientas necesarias,
a través de un plan de accidn, para el mejoramiento de los puntos criticos que se han

obtenido luego de realizar la evaluacion de desempefio.

Esta herramienta permite sociabilizar tanto con evaluadores como evaluados, investigar
sobre todas las dudas e inquietudes que puedan surgir durante el proceso. Esto incluso es
de mucha ayuda a la persona encargada de recursos humanos, ya que enriquece los

conocimientos para realizar esta herramienta en futuras ocasiones.
Pasos para realizar la reunién de feedback

De acuerdo a la propuesta realizada por la Mst. Tania Moscoso, Profesora de la Maestria
en Direccion de Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional, existen varios pasos

para realizar el feedback, a continuacién lo enlistamos:

Revisar previamente la informacion a presentar con el colaborador
Romper el hielo (generar un ambiente de confianza e interactivo).
Evitar interrupciones y explicar el motivo de la reunion.

Revisar con el evaluado los factores de evaluacion (competencias).

Comunicar resultados (datos cualitativos y cuantitativos).

© o k~ w N e

Identificar con el evaluado fortalezas y oportunidades de mejora y definir
conjuntamente actividades especificas de mejora para las competencias a

desarrollar (Plan de Individual de Desarrollo).
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PID (Plan Individual de Desarrollo)

- Necesidades de capacitacion para el desarrollo en el puesto actual de trabajo.

- Actividades de autogestion o autoformacién que permitan a la persona

desarrollar sus competencias

- Definicidn de herramientas: equipos, procesos, procedimientos, materiales que le

permitan a la persona ejecutar adecuadamente sus actividades.

4.2.  Aplicacion de feedback.

4.2.1. Cronograma.

Firmas de compromiso tanto del evaluado como del evaluador.

CRONOGRAMA DE ENTREVISTAS - FEEDBACK

CARGO FECHAS
06/01/2014|07/01/2014|08/01/2014|09/01/2014|10/01/2014 |13/01/2014
Asesor de Publicidad
Vendedor 1
Vendedor 2
Vendedor 3

Encargado de Bordados

Jefe Financiero

Auxiliar Contable

Caja

Jefe de Producciény Procesos

Encargado de Compras y Bodega

Jefe de Talento Humano

Jefe de Ventas

Elaborado por Autores
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4.2.2.
(Anexo 4)

Asesor de Publicidad

Resumen de evaluacion.

FEEDBACK
CARGO: ASESOR DE PUBLICIDAD
NOMBRE: Pedro Méndez
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS

Calidad de trabajo
(esmero en el trabajo)

80,00
Produccién (cantidad de
trabajo realizado)

80,00
Conocimiento del
puesto (experiencia en el
trabajo) 86.67
Iniciativa (capacidad de
innovar)

93,33

. CONOCIMIENTO SOBRE EL ESTADO ACTUAL

Sci?ggif::'sogjieaci dad “ « DE LA EMPRESA. CAPACITACION SOBRE
para resolver proglemas) NUEVAS TENDENCIAS DE PUBLICIDAD Y

73.33 MARKETING
Realizacion (capacidad
de hacer)

86,67
F:ooperacmn (relaciones X TRABAJO EN EQUIPO
interpersonales)

73,33
PROMEDIO 81,90

OBSERVACIONES:

La persona encargada se compromete a estudiar mas a fondo sobre los problemas de la empresay su
estado actual, asi como a mejorar su relaciones interpersonales con los empleados. Acepta con agrado
la capacitacion que se le va a dar pues sera muy util para realizar sus labores.

B 0% a 25% =
25,1% a 50% =
50,1% a 75% =
75,1% a 90% =

B 90,1% a 100% = Siempre

Nunca

Rara vez
Ocasionalmente
Casi siempre

% actual: % deseado:

X

Elaborado por Autores
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Vendedor 1

FEEDBACK
VENDEDOR 1
CARGO:
NOMBRE: Adriana Uday
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
MAYOR EMPENO Y
Calidad de trabajo (esmero .
en el trabajo) X DEDICACION EN EL
TRABAJO
66,67
. ) EMPERNO EN REALIZAR
:’;}??:::I i(zc:;:)dad de CON MAYOR EFICIENCIA
) Y EFICACIA SU TRABAJO
60,00 X
CAPACITACION POR
Conocimiento del puesto PARTE DEL JEFE DE
(experiencia en el trabajo) PRODUCCION Y
73,33|X PROCESOS
Iniciativa (capacidad de DESARROLLO DE
’ P CONOCIMIENTOS EN SU
innovar)
PUESTO DE TRABAJO
60,00 X
Comprension de
situaciones (Capacidad X ENFRENTAR LOS
para resolver problemas) PROBLEMAS, NO
66,67 EVADIRLOS
Realizacion (capacidad de
hacer)
73,33
CAPACITACION
TRABAJO EN EQUIPO Y
Cooperacion (relaciones X X COMPROMISO DE
interpersonales) MEJORAR SUS
RELACIONES CON SUS
COMPANEROS
60,00
PROMEDIO 65,71
Se indica su bajo desempefio, por lo cual la empleada se compromete
a mejorar su calidad en el trabajo en consecuencia mejorara su
OBSERVACIONES: produccion y su iniciativa. La capacitacion y evaluacion por parte del jefe
de producciény procesos sera de vital importancia para el desarrollo
de sus conocimientos.

% actual: % deseado:

- 0% a 25% = Nunca . .

25,1% a50% = Raravez
50,1% a 75% = Ocasionalmente X
75,1% a 90% = Casi siempre
B 90,1% a 100% = Siempre || B

Elaborado por Autores
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Vendedor 2.

FEEDBACK
CARGO: VENDEDOR 2
NOMBRE: Diana Capén
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION | AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
Calidad de trabajo (esmero en el
trabajo)
100,00
Produccion (cantidad de trabajo
realizado)
86,67
Conocimiento del puesto
(experiencia en el trabajo)
100,00
Iniciativa (capacidad de innovar)
86,67
Comprensién de situaciones PREOCUPARSE POR RESOLVER
(Capacidad para resolver X RAPIDAMENTE SUS PROBLEMAS
SIN DESCUIDAR DE HACERLO CON
problemas)
80,00 EFICACIA
Realizaciéon (capacidad de hacer)
93,33
Cooperacién (relaciones
interpersonales)
100,00
PROMEDIO 92,38

La persona encargada de este puesto tiene muy buena predisposicion y esta gustosa
en enfocar mas sus conocimiento para resolver los problemas. En forma adicional
tendra capacitacion sobre trabajo en equipo para mejorar las relaciones laborales en la
empresa tomando en cuenta que la misma tiene muy buena predisposicién con sus
compafieros y que servird de mucha ayuda comentando sus experiencias en la
capacitacion.

OBSERVACIONES:

% actual: % deseado:

B 0% a 25% = Nunca B B

25,1% a50% = Raravez
50,1% a 75% = Ocasionalmente
75,1% a90% = Casi siempre
B 90,1% a 100% = Siempre x| x|

Elaborado por Autores
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Vendedor 3

FEEDBACK
CARGO: VENDEDOR 3
NOMBRE: Lucia Segovia
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
Calidad de trabajo
(esmero en el trabajo)
80,00
Produccién (cantidad de
trabajo realizado)
86,67
Conocimiento del CAPACITACION JEFE
puesto (experiencia en el X X DE PRODUCCION Y
trabajo) PROCESOS
73,33
Iniciativa (capacidad de
innovar)
80,00
Comprension de
situaciones (Capacidad
para resolver problemas)
86,67
Realizacion (capacidad
de hacer)
86,67
Cooperacién (relaciones
interpersonales)
93,33
PROMEDIO 83,81
El Jefe de Produccién y Procesos sera el encargado de seguir guiando, ya que la
persona que atiende el puesto es relativamente nueva, esto mejorara notablemente
OBSERVACIONES: los otros puntos en mencion. La empleada esta consiente que requiere de mejores

conocimientos para mejorar su trabajo y cree necesaria la capacitacion que se
indica.

% actual: % deseado:

B 0% a 25% = Nunca B B

25,1% a50% = Raravez
50,1% a 75% = Ocasionalmente
75,1% a90% = Casi siempre X

B 90,1% a 100% = Siempre | ] X

Elaborado por Autores
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Encargado de Bordados

FEEDBACK
CARGO: ENCARGADO DE BORDADOS
NOMBRE: Maria Dolores Webster
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
Calidad de trabajo (esmero
en el trabajo)
100,0
Produccién (cantidad de
trabajo realizado)
93,3
Conocimiento del puesto
(experiencia en el trabajo)
100,0
Iniciativa (capacidad de
innovar)
93,3
Comprension de
situaciones (Capacidad para
resolver problemas)
86,7
o . MANEJO DE
Eaecaeh;acmn (capacidad de X PROGRAMAS PARA
DISENAR BORDADOS
86.7
Cooperacion (relaciones
interpersonales)
100,0
PROMEDIO 94,29

OBSERVACIONES:

La persona nos indica que a veces se demora en realizar un trabajo porque tiene
que esperar a que le hagan el disefio para poder realizar el bordado. Se
compromete muy gustosa a capacitarse en el tema para optimizar su tiempo e

inclusive para disefiar nuevos bordados.

% actual: % deseado:
- 0% a 25% = Nunca .
25,1% a50% = Raravez
50,1% a 75% = Ocasionalmente
75,1% a 90% = Casi siempre
B 90,1% a 100% = Siempre 1X]

Elaborado por Autores
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Jefe Departamento Financiero

FEEDBACK
CARGO: JEFE DEPARTAMENTO FINANCIERO
NOMBRE: Ximena Cueva
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
Calidad de trabajo X CAPACITACION SOBRE
(esmero en el trabajo) TRIBUTACION NIC Y NIIF
86,7
Produccion (cantidad de
trabajo realizado)
93,3
Conocimiento del puesto
(experiencia en el trabajo)
93,3
Iniciativa (capacidad de X NUEVAS INVERSIONES
innovar) PARA LA EMPRESA
86,7
Comprension de
situaciones (Capacidad
para resolver problemas)
93,3
Realizacion (capacidad de
hacer) 933
Cooperacion (relaciones
interpersonales)
100,0
PROMEDIO 92,38

OBSERVACIONES:

Las nuevas reformas que ha tenido el pais en estos Ultimos tiempos, tiene como
consecuencia estar actualizados todo el tiempo.

Por otra parte el financiero tiene la responsabilidad de proponer inversiones todo el
tiempo que generen mayor rentabilidad a la empresa. En el dialogo con la persona
encargada del puesto expone que seria muy importante una capacitacion de esa
naturaleza y también se compromete en invertir mas tiempo en su trabajo a y analizar
nuevos campos de inversion.

B 0% a 25% =
25,1% a 50% =
50,1% a 75% =
75,1% a 90% =

Nunca

Rara vez
Ocasionalmente
Casi siempre

B 90,1% a 100% = Siempre

% deseado:

% actual:

Elaborado por Autores
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Auxiliar Contable

FEEDBACK
CARGO: AUXILIAR CONTABLE
NOMBRE: Yolanda Ugalde
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
Calidad de trabajo (esmero
en el trabajo)
100,0
Produccién (cantidad de
trabajo realizado)
100,0
Conocimiento del puesto
(experiencia en el trabajo)
100,0
Iniciativa (capacidad de
innovar)
86,7
Comprension de
situaciones (Capacidad
para resolver problemas) 100,0
Realizacion (capacidad de
hacer) 100,0
CAPACITACION TRABAJO
ENEQUIPOY
Cooperacion (relaciones X X COMPROMISO EN
interpersonales) MEJORAR LAS
RELACIONES CON SUS
COMPANEROS
73,3
PROMEDIO 94,29

OBSERVACIONES:

El empleado se compromete a ser un poco mas proactivo con sus comparieros de
trabajo y se predispone a capacitarse para mejorar el trabajo en equipo y sus
relaciones con los demas.

% actual: % deseado:

- 0% a 25% = Nunca . .

25,1% a50% = Raravez
50,1% a 75% = Ocasionalmente
75,1% a 90% = Casi siempre
B 90,1% a 100% = Siempre 1X] X

Elaborado por Autores
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FEEDBACK

CARGO: CAJERA

NOMBRE: Ménica Torres

PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)

FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS

Calidad de trabajo
(esmero en el trabajo)

100,0
Produccioén (cantidad de
trabajo realizado)

100,0
Conocimiento del puesto
(experiencia en el trabajo)

100,0
Iniciativa (capacidad de
innovar)

80,0
CAPACITACION SOBRE

Comprension de

situaciones (Capacidad X RECONOCIMIENTO DE
p BILLETES Y MONEDAS
para resolver problemas) FALSOS
73,3
Realizacion (capacidad de
hacer)
80,0
Cooperacion (relaciones
interpersonales)
100,0
PROMEDIO 90,48
El empleado en la evaluacién indicé que ese es su mayor problema, por lo que pide
OBSERVACIONES: P q yorp P q P

se le capacite en este tema para mejorar sus conocimientos.

% actual: % deseado:

B 0% a 25% = Nunca B B

25,1% a50% = Raravez
50,1% a 75% = Ocasionalmente
75,1% a90% = Casi siempre

B 90,1% a 100% = Siempre x] X

Elaborado por Autores
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Jefe de Produccidn y Procesos

FEEDBACK
CARGO: JEFE DE PRODUCCION Y PROCESOS
NOMBRE: Olga Castro
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
Calidad de trabajo
(esmero en el trabajo)
100,0

Produccion (cantidad de
trabajo realizado)

93,3
Conocimiento del
puesto (experiencia en el
trabajo) 100.0
Iniciativa (capacidad de
innovar)

93,3
Comprension de
situaciones (Capacidad
para resolver problemas)

93,3
Realizacion (capacidad
de hacer)

100,0

Cooperacion (relaciones
interpersonales)

93,3
PROMEDIO 96,19

OBSERVACIONES:

Se puede ver que el desempenio es excelente.

Es una buena capacitadora.

Se puede contar con sus conocimientos para capacitar al resto del personal.

B 0% a 25% =
25,1% a 50% =
50,1% a 75% =
75,1% a 90% =

Nunca

Rara vez
Ocasionalmente
Casi siempre

B 20,1% a 100% = Siempre

% actual:

% deseado:

Elaborado por Autores
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Encargado de Compras y Bodega

FEEDBACK
CARGO: ENCARGADO DE COMPRAS Y BODEGA
NOMBRE: Nelly Pauta
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
Calidad de trabajo
(esmero en el trabajo) 933
Produccién (cantidad de
trabajo realizado)
100,0

Conocimiento del puesto
(experiencia en el trabajo)

86,7
Iniciativa (capacidad de
innovar)

86,7
Comprension de
situaciones (Capacidad X CAPACITACION SOBRE
para resolver problemas) ROTACION DE

80,0 INVENTARIOS
Realizacion (capacidad de
hacer)

86,7
Cooperacion (relaciones
interpersonales)

93,3
PROMEDIO 89,52

OBSERVACIONES:

Con la capacitacion que se realizara, el empleado podra diferenciar y organizar los
productos dependiendo de su rotacién y podra realizar las compras de mercaderia
de acuerdo a los resultados que tenga luego de su analisis por cuanto sera mas
facil llevar la bodega y las compras seran realizadas de una manera mas eficiente
logrando asi optimizar tiempo y recursos.

B 0% a 25% =
25,1% a 50% =
50,1% a 75% =
75,1% a 90% =

Nunca

Rara vez
Ocasionalmente
Casi siempre

B 90,1% a 100% = Siempre

% actual:

X

% deseado:

Elaborado por Autores
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Jefe de Talento Humano

FEEDBACK
CARGO: JEFE TALENTO HUMANO
NOMBRE: Maria Augusta Cueva
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
Calidad de trabajo (esmero
en el trabajo)
100,0

Produccién (cantidad de
trabajo realizado)

80,0
Conocimiento del puesto
(experiencia en el trabajo)

93,3

CAPACITACION Y
Iniciativa (capacidad de X X ACTUALIZACION SOBRE
innovar) GESTION DEL TALENTO
HUMANO

73,3
Comprension de
situaciones (Capacidad
para resolver problemas)

93,3
Realizacién (capacidad de
hacer) 80,0
Cooperacion (relaciones
interpersonales)

100,0

PROMEDIO 88,57

OBSERVACIONES:

La capacitacidn se realizard sobre nuevos métodos que se utilizan en la actualidad
sobre Talento Humano. En forma adicional, la persona se compromete a
actualizarse también sobre nuevas reformas que se han dispuesto en el cddigo de

trabajo.
% actual: % deseado:
B 0% a 25% = Nunca B B
25,1% a50% = Raravez

50,1% a 75% =
75,1% a 90% =

Ocasionalmente
Casi siempre

B 90,1% a 100% = Siempre

X

Elaborado por Autores
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Jefe de Ventas

FEEDBACK
CARGO: JEFE DE VENTAS
NOMBRE: Juan Carlos Cueva
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %
CAPACITACION AUTOFORMACION HERRAMIENTAS
Calidad de trabajo
(esmero en el trabajo)
80,0
L. ) COMPROMISO A
e Coneaace e
! TRABAJO
733
Conocimiento del
puesto (experiencia en el
trabajo)
80,0
Iniciativa (capacidad de
innovar)
86,7
Comprension de
situaciones (Capacidad
para resolver problemas)
86,7
COMPROMISO A
REALIZAR CON
Realizacion (capacidad X X EFICIENCIA SU
de hacer) TRABAJO
CAPACITACION
SOBRE MARKETING Y
73,3 VENTAS
Cooperacion (relaciones
interpersonales)
93,3
PROMEDIO 81,90
Se expone al empleado sus puntos criticos. El se compromete a mejorar sobre
OBSERVACIONES: estos p_untgs y cree _convenlente una <_:f:1pa0|ta0|on sobre marketln_g_ y ventas, con
ello aplicaria herramientas de evaluacion a sus vendedores permitiendo que su
trabajo se efectlie de una mejor manera.

% actual: % deseado:

B 0% a 25% = Nunca B B

25,1% a 50% =
50,1% a 75% =
75,1% a 90% =

Rara vez
Ocasionalmente
Casi siempre X

. 90,1% a 100% = Siempre . .

Elaborado por Autores
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4.3.

Conclusiones.

Luego de realizar la retroalimentacion con cada empleado se ha podido percibir
un gran interés sobre el tema y la necesidad de su implementacion.

Al principio los empleados tuvieron temor a participar de esta herramienta
porque pensaban que su puesto estaba en riesgo, pero luego de realizar la
explicacion y capacitacion respectiva, fueron expresando sus ideas, las mismas
que sirvieron de mucho para concluir las fortalezas y debilidades que los
empleados a simple vista no lo percibian, pero que afectaban de manera
importante a la cultura organizacional de la empresa.

Luego de aplicar el feedback y al dar una orientacion clara sobre la metodologia
a llevar para mejorar sus puntos criticos, los empleados supieron aceptar de
buena manera las herramientas propuestas para su mejor desempefio en la
organizacion.

Este dialogo que se obtuvo con cada empleado a su vez los fortalece y les da
caracter para mejorar sus debilidades, sin embargo vale la pena aclarar que la
herramienta tiene que ser continua para que se dé el resultado esperado.

Como conclusién final, los empleados han sentido motivacion al saber que son
tomados en cuenta como la parte mas importante de la empresa y que la

herramienta es para su bienestar y mejoramiento continuo en sus conocimientos.
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Conclusiones Generales.

Luego de haber elaborado la investigacion, a lo largo de este tiempo, se ha podido

establecer las siguientes conclusiones:

- A través de la investigacion se ha podido establecer la Mision, Vision, Valores
Organizacionales, asi como la matriz FODA, que en cualquier empresa son muy
importantes, ya que son indicadores que dan la direccion de lo que la empresa es,
a donde se quiere ir y que se debe tomar en cuenta para mejorar a lo largo del
tiempo.

- Se logrd establecer un Organigrama que permite definir las jerarquias y las
responsabilidades de cada uno de los empleados que laboran en la empresa; esto
es de gran ayuda, ya que cada uno sabe lo que tiene que hacer y hasta donde le
corresponde hacer, evitando el desorden de la organizacion en el que todo el
mundo hacia de todo, siendo este uno de los principales problemas de esta
empresa.

- A través de la descripcion de puestos se pudo plasmar e identificar las
responsabilidades de cada uno de los cargos en la organizacion. Ahora ya cada
uno sabe e identifica lo que tiene que hacer en su puesto de trabajo. Con esta
implementacién la empresa camina de una mejor manera, tanto en la
organizacion como en la optimizacion de recursos y tiempo al haber una
estructura adecuada a las necesidades de la empresa.

- Se implementd la herramienta de evaluacién del desempefio aplicando siete
factores, que sirvieron para analizar el estado actual de los empleados y sus
puntos criticos a mejorar.

- Luego de tabular los datos, sacar los porcentajes que indican el desempefio de
cada empleado se pudieron constatar sus debilidades; tomando en cuenta que la
evaluacion se realizo de la manera mas sencilla posible ya que era la primera vez
que se estaba realizando una herramienta de este tipo en los almacenes y la gente

lo toma con cierto miedo a realizar estas implementaciones.
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- Los duefios de la empresa al no conocer sobre el tema no tenian la posibilidad de
evaluar los puntos criticos de sus empleados, ahora con la capacitacion que
recibieron sobre la herramienta para evaluar el desempefio podran desarrollarla
con continuidad la obtencion de mejores resultados.

- La evaluacién del desempefio no solo puede tomar en cuenta estos siete factores;
se pueden implementar una infinidad de ellos de acuerdo al andlisis que
requieran en ese momento, con la finalidad de investigar diferentes campos de
accion y sacar conclusiones de nuevos puntos criticos que estén afectando al

desarrollo de la empresa.

Recomendaciones.

1. Conservar la estructura organizacional que permita un funcionamiento
sincronizado y ordenado de la empresa.

2. Incursionar de manera urgente con la herramienta de evaluacion que permita
saber los puntos criticos de la empresa, y a su vez genere el plan de accién que
permita mitigar estas debilidades y convertirlas en fortalezas.

3. Aplicar constantemente el Feedback que permita recibir constantemente
informacién del entorno sobre el comportamiento, la actitud e identidad lo cual
dard como conclusion Feedback tanto positivos como Feedback a mejorar en

comportamiento y en actitud.
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AnNexos.
Anexo 1

TALLER DE PLANIFICACION ESTRATEGICA

ISION, MISION, VALORES

Este taller sera de vital importancia para obtener indicadores que nos permital establecer: Visidn, Misidn y

Valores en la organizacion.

El Faller es realizado por los estudiantes de la Universidad del Azuay previa obtencidn del Titulo de Ingenieros .
Comerciales con tema de Tesis: “DISENO DE LA ESTRUCTURA ORGANICA, LEVANTAMIENTO DEL MANUAL DE
FUNCIONES Y EVALUACION DEL DESEMPERO CON EL METODO 180 GRADOS PARA LOS ALMACENES LA CASA
DEL NIRO Y ELGLOBO .

TALLER
VISION

ta declaracion de la visién define los objetivos de mediano v largo plazo {de tres a 10 afios) de la organizacién.

1. ¢Cusl es la imagen deseada? ¢Como quiere que los grupos de interés la perciba a la organizacién?
Detalle; ¢Como vemos a la poblacion con la cual trabajamos? Es decir cudl es la situacion futura

deseada para nuestros usuarios y beneficiarios,

2. :Qué seremos en el fututo (X afios)? Detalle; éComo nos vemos en el futuro? Es dedir cudl serd Ja
L

posicidn futura de nuestra organizacién en relacion a otras organizaciones.

3. ¢0Qué haremos en el futuro? Detalle: Cuales son los principales proyectos o actividades gue queremos

desarrollar.
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MISION

La declaracién de la misién define la razén de ser de Ja organizacion.

-

1, éQué es? Detalle: Que tipo de organizacion es.

2. ¢{Qué hace? Detalle: :Cudl es el propdsito fundamental de la organizacion? éQué es lo que brinda a los
grupos de interés?

3. !A quién satisface? ¢ Como satisface? Detalle: ¢A qué grupos de interés satisface?

VALORES

$Como deseamos conducir la organizacion? ¢Cédmo deseamos tratar a nuestros grupos de interés? Detalle:
Que es lo que valoramos.

PRODUCTIVIDAD:
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CREATIVIDAD EMPRESARIAL

Si considera que falta un valor adicional por favor ponera continuacion.

Si considera que algin valor no es de vital importancia para la empresa por favor detallar a

continuacion y explicar el ¢Por qué?

GRACIAS POR SU INFORMACION
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Anexo 2

DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

1. Datos de identificacion:

INSTITUCION:

ALMACENES LA CASA DE EL NINO Y EL

GLOBO

PUESTO:

NIVEL:

GRUPO OCUPACIONAL:

2. Misién del Puesto:

3. Actividades del Puesto:

Actividades del puesto

FR

CO

CM Total

FR= Frecuencia

CO= Ejecucion errada u omision de la actividad

CM= Complejidad de la actividad

FORMULA DE CALCULO
Total = FR + (CO * CM)

HOJA 1
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4. Matriz de Competencias

HOJA 2

Actividades esenciales

Conocimientos académicos

Destrezas Técnicas y Conductuales
(Anexo 2)

5. Conocimientos Informativos:

Conocimientos Informativos

¢Aplica?

(X)

Especifique

Requerimiento | Requerimiento
Seleccion Capacitacion

. Informacién institucional de nivel estratégico

. Naturaleza del area / departamento.

. Mercado / entorno.

. Productos y senicios

. Personas y otras areas

ol |]lwW]|IN]|E

. Leyes y regulaciones.

7. Clientes.

8.Proveedores / contratistas

9. Otros grupos (socios, organismos externos, etc.)

10. Datos empresariales (estadisticas financieras, de
ventas, de produccion, etc.

6. Destrezas Especificas:

Destrezas Especificas

¢Aplica?

(X)

Especifique

Requerimiento [ Requerimiento
Seleccién Capacitacion

Manejo de Programas Informaticos Externos

Manejo de Programas Informaticos Internos

Manejo de Idiomas (especifique el idiomay el
nivel requerido)

Idioma:

Nivel

Alto

Medio

Hablado

Escrito

Leido

Otras destrezas especificas
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7. Requerimientos de Seleccién y Capacitacion:

Conocimientos/Destrezas

Requerimiento de
Seleccion

Requerimiento de
Capacitacion

Conocimientos

Destrezas Técnicas y Conductuales

8. Nivel de responsabilidad

HOJA 3

Sobre activos: describa los activos sobre los que es responsable

Sobre personas: detalle nimero de cargos que le reportan el
numero de ocupantes de cada uno:

9. Toma de decisiones

DECISIONES QUE TOMA POR SI MISMO (No requieren

aprobacion de un superior)

DECISIONES QUE REQUIEREN APROBACION DE UN
SUPERIOR:
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10. Interrelaciones

HOJA 4
CONTA_CTO INTERNO: de la empresa pero no PROPOSITO FRECUENCIA (dlarla,‘semanal,
perteneciente a la misma dependencia) mensual u ocasional)
CONTACTO EXTERNO: (organizaciéon y/o personas PROPOSITO FRECUENCIA (diaria, semanal,

externas a la empresa)

mensual u ocasional)

11. Informacion sobre riesgos:

Riesgos fisicos y psicolégicos a los que esta expuesto el ocupante del cargo:

12. Educacion Formal Requerida:

Numero de afios de
estudio

Titulo requerido/Area de
conocimientos formales

13. Capacitacion Adicional (Cursos, Talleres, Seminarios, etc.):

Tema

Namero de horas

13. Experiencia laboral requerida:

Ry
[N
SN

Dimensiones de experiencia Detalle
Tiempo de experiencia:
Especificidad de la experiencia:
ELABORACION REVISION APROBACION

Firma:




Anexo 3

FORMATO PARA EVALUACION DEL DESEMPENO
PARA LOS ALMACENES LA CASA DEL NINO Y EL GLOBO

FECHA:
NOMBRE:
CARGO:
EVALUADOR:
GRADOS
FACTORES APENAS DEFICIENTE | PUNTAJE
OPTIMO (5) | BUENO (4) | REGULAR (3) ACEPTABLE (2) (1)
Calidad de Excepcional | Calidad Pésima
trabajo (esmero |calidad en el | superior en | Calidad Calidad calidad en el
en el trabajo) trabajo el trabajo satisfactoria |insatisfactoria trabajo
Siempre
Produccion esta por
(cantidad de Siempre A veces debajo de
trabajo supera los supera los Satisface los | A veces por debajo |los
realizado) estdndares |estdndares estandares de los estandares estandares
Conocimiento
del puesto Conoce mas
(experiencia en |Conoce todo | de lo Conoce lo Conoce parte de su | Conoce poco
el trabajo) el trabajo necesario suficiente trabajo el trabajo
Algunas
Iniciativa Siempre Casi siempre |veces Nunca
(capacidad de tiene ideas |tiene ideas presenta Raras veces presenta
innovar) excelentes | excelentes ideas presenta ideas ideas
Comprension de
situaciones
(Capacidad para |Excelente Buena Capacidad Ninguna
resolver capacidad capacidad de |satisfactoria |Poca capacidad de |capacidad
problemas) de intuicion |intuicién de intuicion | intuicién de intuicién
Excelente
Realizacién capacidad Buena Razonable
(capacidad de de capacidad de | capacidad de | Dificultad para Incapaz de
hacer) realizacion | realizacidn realizacidn realizar realizar
Cooperacion Excelente Buen espiritu
(relaciones espiritude |de Colabora
interpersonales) | colaboracién | colaboracion | normalmente | Colabora poco No colabora
TOTAL:
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Anexo 4

FEEDBACK
CARGO:
NOMBRE:
PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
FACTORES RESULTADO %

CAPACITACION | AUTOFORMACION | HERRAMIENTAS

Calidad de trabajo
(esmero en el trabajo)

Produccién (cantidad
de trabajo realizado)

Conocimiento del
puesto (experiencia
en el trabajo)

Iniciativa (capacidad
de innovar)

Comprensién de
situaciones
(Capacidad para
resolver problemas)

Realizacién
(capacidad de hacer)

Cooperacion
(relaciones
interpersonales)

PROMEDIO

OBSERVACIONES:

FIRMA EVALUADOR:

FIRMA EVALUADO:
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DOCTOR ROMEL MACHADO CLAVIJO,
SECRETARIO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY,
CERTIFICA:

Que, el Consejo de Facultad de Ciencias de la Administracién, en sesion realizada el 17
de julio de 2013, conocié la peticion de los sefiores JUAN EDUARDO UGALDE
LEDESMA con codigo 44133 y JUAN PABLO VASQUEZ CUEVA con cddigo
42156. que denuncian su tema de tesis denominado: “DISENO DE LA
PLANIFICACION ESTRATEGICA Y ESTRUCTURA ORGANICA,
LEVANTAMIENTO DEL MANUAL DE FUNCIONES Y EVALUACION DEL
DESEMPENO CON EL METODO 180° PARA LOS ALMACENES LA CASA
DEL NINO Y EL GLOBO.” presentada como requisito previo a la obtencién del
Grado de Ingeniera Comercial. El Consejo acoge el informe de la Junta Académica y
aprueba la denuncia. Designa como Director del trabajo a la Pscol. Org. Ménica Rodas
Tobar y' como Miembros del Tribunal Examinador a los ingenieros Humberto Jaramillo
Granda y Marcelo Avila Gomez. De conformidad a las disposiciones reglamentarias las
denunciantes deben presentar su trabajo de tesis en un lapso no mayor a DIECIOCHO
MESES contados a partir de la fecha de aprobacion de su denuncia, esto es hasta el 17
de enero de 2015.- 5

!

Cuenca, julio 22

WUTERSIDAD DBL

AZUAY
¢ FACHLTAD DE
ADYAN STRACION

OTRO SI: Se recuerda al denunciante que el Art. 1.- del Instructivo de Actualizacion
de Conocimientos dice: Para quienes no hayan obtenido el grado profesional
correspondiente, en los dos afios posteriores a la fecha de su egreso de una
carrera en la UDA, serd requisito previo a la graduacién someterse al proceso de

actualizacién de conocimientos, de conformidad con las normas del presente
Instructivo.




Cuenca, 8 de j:lio de 20"(3

""""""" Denuestra consideracion:

Por medio de la presente, Nosotros, Juan Eduardo Ugaide Ledesma y Juan
Pablo Vazquez Cueva, pedimos de la manera mas comedida se analice el

---------- Disefo-de-Tesis-propuesto-titulado:“Disefio-de-la-Planificacién-Estratégica-y -
Estructura Organica, Levantamiento del Manual de Funciones y Evaluacion.del...........
Desemperio con el Método 180° para los almacenes La Casa del Nifio y El

GIoba”, como Tequisito para la obtencion del Titulo de Ingeniero Comercial.

Por la gentil atencion que se dé a la presente, le anticipamos nuestro
agradecimiento.

Atentamente:

e
\ N&Z

JuanEanoUgaldeL Juan P’ab?? Vézquez C.

COD.. 44133 e O DA 2155

Exbcian auftizats G2 U000 EjepiaEs e O 5 7 9 3 Q 5
b DelS78 St A SRERn =i X e




Cuenca, 8 de juiio de 2013

“tngeniero:

Xavier Ortega Vasquez

Decano de la Facultad de Ciencias de la Administracion.

oopaidar AR
e euniciaci auioty

La presente tiene por objeto pedir muy comedidamente revise el disefio de

Tesis titulado “Disefio de la Planificacién Estratégica y Estructura Orgénica,

Levantamiento del Manual de Funciones y Evaluacion del Desempefio con el

Método 180° para los almacenes La Casa del Nifio y El Globo”, elaborado por

los Senores Juan Eduardo Ugalde Ledesma y Juan Pablo Vazquez Cueva,

como requisito a la obtencion del Titulo de Ingeniero Comercial.

En mi_opinién este Disefio cumple con. todos los.. requisitos...tedricos...

metodoldgicos, por lo que solicito se le dé el tramite respectivo.

Atentaments;

‘ [4
’ i

! B

Pscol. Org. Ménica Rodas

Edicion attorizada de 20,000 ejemplares: N°’
Dl 578 501 af SHE.S00 %

O
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s
o
]
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Cuencg, 25 de Julio del 2013

Sefior Ingeniero.

Xavier Ortega Vasquez.

DECANOQ DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UNIVERSIDAD DEL AZUAY.

Su Despacho.

Por medio de la presente, me permito dirigirme a usted para indicar que los
Sefiores Juan Pablo Vazquez y Juan Eduardo Ugalde, alumnos de la Universidad
me han propuesto realizar su tema de Tesis “DISENO DE LA PLANIFICACION
ESTRATEGICA Y ESTRUCTURA ORGANICA, LEVANTAMIENTO DEL MANUAL
DE FUNCIONES Y EVALUACION DEL DESEMPENO CON EL METODO 180°
PARA LOS ALMACENES LA CASA DEL NINO Y EL GLOBO’; para el beneficio
de mis almacenes.

Por lo tanto doy la autorizacién pertinente para desarroilar la Tesis en mencién y
estaré gustoso de colaborar en lo que fuere necesario.

Foey

Ateritamente

Ing. Jorge Eﬁtg\’}ég.

GERENTE GENERAL.

ALMACENES CASA DEL NINO Y EL GLOBO.



FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

.,....iiplsgﬁo.ogNLA..pLAN;F;CAQ;QN.ESTRATEG;QA,yAESTRUGTURA.....,......“...A....m....m.m
........................ ORCANICA, LEVANTAMIENTO DEL MANUAL DE FUNCIONES ¥
_________ .. EVALUACION DEL DESEMPENO.CON.EL METODO 180° PARA LOS. oo
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Disefio de tesis previo a la obtencion del titulo de Ingeniero Comercial

Autores:

Juan Paplo Vazgquez Cueva

Juan Eduardo Ugalde Ledesma

Director:

Pscol. Org. Ménica Rodas

Cuencaz - Ecuador

2013
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.................... 1)..TEMA DE INVESTIGACION

Diseno de la planificacion estratégica y estructura organico-funciona,

levantamiento del manual de funciones y evaluar el desempenoc con &l

metodo 180 grados al personal de los almacenes “LLA CASA DEL NINO

Y ELSLUBE)

2)

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Con el pasar-de-los afios Los Almacenes“La Casa Del NifioY El-Globo*

--------------------------- que-se-dedican-a-ta-confeccion y venta de-ropa de -Bebé; Nifios, Nifias y

unifermes-para-gran-parte -de-escuelas-y-colegiosdela-ciudad-de

---------------------------- GCuenca-ha-creeide--duplicando-el--personal-y--se-pretende-abrir-méas

sucursales.

A raiz de este crecimiento los almacenes en mencién no tienen

estructurado el poder de toma de decisiones, los mismos que carecen

de un orden en ios procesos de GTH en donde nadie tiene una funcion

aplicada.

Por otra parte dentro de esta empresa todos hacen la funcion de todo v

los empleados no saben a quién dirigirse y cual verdaderamente es su

funcién, esto porque hay veces que se reparie las tareas mas no saben

que tareas les pertenece hacer.

"""""""""""""" Unproblema-adicional se’ formaenlos periodos de-mayo-a octubre;

----------------------- donde-es su-temporada-fuerte de ventas; existiendo-un movimiento dg

10
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3)..JUSTIFICACION

En los almacenes “La Casa del Nifo vy Ei Giobo™ faboran spenas 17

personas y se ve en la necesidad de crear perfiles, medir Ty valorar el

rendimiento de su personal en s totalidad. dividisnds en arés operativa-

administrativa.

De acuerdo a las nuevas formas y métodos de la administracion, la misma

sociedad exige que exista una estructura bien definida, que ayudara al

desarrollo y expansion de las empresas en mencién.

~~Con-esta implementacion-se-pretende:

- Definir las jerarquias mediante organigrama.

-------------------------------------------- Establecer las competencias.

- Medir el desempefio del personal.

-....Establecer metas para.cada funcion

Con esta investigacion se espera estruciurar y organizar los procesos de los

dos subsistemas ‘de recursos humanos, manual dé fursishas y evaluacion del

desempefio enla émpresa.

................................... 4)-ORJETIVO GENERAL

Disefiar la Planificacion Est ica y Estructura Orgénica, levantar &l Manual

de Funciones y Evaluacion del Desempefic con el método 180 grados parz los

almacenes “La Casa de! Nino y El Giobo”.
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..5)..OBJETIVOS ESPECIFICQS

- "Construrr la” planificacion estratégica de los aimacenes [a Casa del Nino

y El Globo y definir la estructura organizacional.

- Levantar el Manual de Funciones

= Disefiary aplicar una herramisnta con et método de Evaluacion:

- Aplicar el feedback. a cada uno de los evaiuados sobre sus resultados.

8) MARCO TEORICO

-..Planificacién estratégica

“Planificar significa tener una vision de futuro deseado e identificar las formas para

logrario.

Es un conjunto sistematico y sistémico de acciones de un actor orientado a

resolver o atenuar un problema determinado.”

~-desarrotio-de tas-actividades y-areas-de fa-organizacion-teniendo-en-cuenta-tag - ¢

oportunidades-y-amenazas-que-esta-posee:

Gestion.del Talento Humano (GTH)....nn

“Ei contexto de la gestion del talento humano estéa conformado por las personas

y las organizaciones. Las personas pasan gran parte de sus vidas trabajando

en las organizaciones, las cuales dependen de las personas para operar y

“alcanzar el éxito.

S Tomads de iHern et Www U2 85U Sd] /B ANIFICACIONS 3028 TR TEGICA ppt

i A i 21000 ‘ NGO 23
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Las personas dependen de las organizaciones en que trabajan para aicanzar

sus objetivos personales e individuales. Crecer en la vida y tener éxito casi

siempre significa crecer dentro de las organizaciones. Por otra parte. Las

organizaciones dependen direciz e irremediablemente de las personas, para

operar, producir bienes v servicios, atender a los clientes, competir en leos

mercados y alcanzar objetivos generales y estraiégicos. Es seguro que les

organizaciones jamas existirian sin las personas gue les dan vida. dinamica,

impulso, creatividad y racionalidad.” *

--------------------------- En-el-mundo-y-en-la-vida en-general-como-sociedad; cada-persona-gepende de -

Por lo tanto como empresa y como persona €s muy importante saber llevar

bien todas las cosas para poder llegar a cumplir objetivos.

Descripcion de puestos

conocer el conteni uest esario describirlo.
“Para r el contenido del puesto es necesario d birl

Su descripcidon es un procesc que consiste en enumerar las tareas ¢

responsatilidades que lo conforman y lo hacen distinto a todos los deméas

puestos que existen en la organizacion” .

La descripcion del puesio ayuda & normar las responsabilidades y tareas

objetivos y obligaciones de cada empleado.

-

fvateroiutio-files: wordpress.com/2012/08/libre-sestion-del-iz

HOTMace - ae IMefRst

chiavenato.pdf
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..Anélisis de puestos

una vez identificado el contenido (aspectos intrinsecos), se analiza el puesto en

relacion con los aspectos extrinsecos, es decir, en relacion con Ios requisitos

que el puesto impone a su ocupante.

Aunque intimamente relaciorados en sus propositos y en los procesos de

obtencién de informacion, la descripcién de puestos y el analisis de puestos

son técnicas perfectamente distintas. Mientras la descripcion se preocupa por

el contenido del puesto (qué es lo que el ocupante hace, cémo lo hace y

porgué lo hace), el andlisis pretende estudiar y determinar los requisitos,

responsabilidades y condiciones que el puesto exige para su adecuado

desempefio” ¢

La importancia del analisis de puestos es que nos presenta los factores que se

necesitan para analizar la persona idonea para un cargo determinado, por lo

que para la empresa quedara claramente establecido el tipo de personal

escogido para cada departamento.

Esto hace que la organizacion se desenvuelva de una manera mas eficiente, ya

que asi el porcentaje de desempeno de ios empleados se manejara en las

escalas de valor, con tendencia entre muy bueno y 6ptimo.

Evaluacion del desempefio

ity SRt b A S I T e e ok
L8 evailacion "te " aSsSempens es unz apretiacion sistematic

C
0
[0

e tieio naTodor= (o

"‘"persona'“se"d‘esem’pe'ﬁa‘“en“un“'p‘ues?c‘y de “supotencial-dedesarroffo-futurg;

=
B
<)
[0}
|
o
o
@
[
v

" CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos. El capi
organizaciones. Octava edicién. Mc Graw Hill. Meéxico. 2007 Pg. 257 228,

Antorizava’de 20000 Hempians : C

n

)
(&)
()
nNo
(@)

DalS7H501 Al 508500




,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Toda evaluacién es.un.proceso.para.estimular.o juzgar. ei.valor, la.excelencia y. ..

........................... las.cualidades de una persona.”™

La evaluacion del desempeno es necesaria, ya que ayuda a propiciar factores

cualitativos para promover el maximo aprovechamientic de las cualidades ™y

aptitlides de cada Uuno de los empieados, coneésta evallacion "podemos

CONDCE "aspectos tants positives "como negativos "de ias funciones "de cada

trabajador.

Esio permite a2 la empresa obiener los resultados que ayudaran al

mejoramiento continuo de sus procesos internes, lo cual conlleva al crecimiento

laboral y personal de la empresa, en conjunto con las metas alcanzadas. Uno

de los objetivos de la evaluacion del desempefio es establecer las estrategias

necesarias para el mejoramiento continuo, generando un beneficio a corto,

mediano y largo plazo y que este se vea reflejado en la sociedad (clientes).

e Evaluar el desempefio y el comportamiento de les subordinados, con

base en factores de evaluacién y, principalmente, contar con un sistema

de medicién capaz de neutralizar la subjetividad.

»...Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar. de desempefo.de...

sus subordinades.

¢ Comunicarse con sus subordinadcs, con el propésiic” de  haceries

comprender que la evallacion del desempeno es Un sistama objétivo, el

»g

cualles permite saber como est

m
[0
w

u cesempenc.

CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recurses humanes. Ei capital humano de les
a s Pg. 248




ventzs en forma periddica para tomar las mejores decisiones y soluciones en el

desempeno de los empleados. Como se convierte en algo medible y

sustentable, se podra tener archivado todo el historial el cual permitira realizar

distintos analisis para toma de decisiones.

“...Beneficios para el subordinado

»--Gonoce-las-reglas-detjuego;~o-sea;-cuaies-son-tos-aspectosdet-e-

—-comporftamiento-y-del-desempefio-de-les-trabajadores-quela-empresa: -

valora
valora.:

e Conoce cuaies son las expectativas de su jefe en cuanto a su

desempefio y, segin la evaluacién de éste, cudles son sus puntos

fuertes y débiles.

o...Conoce las.medidas que el jefe toma..para..mejorar..su dpcnmpaﬁn

...{programa..de..capacitacion,.de. desarrollo,.etc.) y. las.que. el propio...........

..subordinado... debe . tomar...par..cuenta.. propia.. (corregirse,. .. mayor

dedicacion. mas. atencion _en e! trabajo, curses por.cuenta propia

etcéiera,)

¢ "Hace "una “altoevaluacion 'y una critica personal en cuznto a su’

dgesarrolic y conirol personales.™

Los empleados o subordinados se beneficiaran por cuanto sabrén claramente

Edoim atiorzade e 2000 evplres T
TeESaE0TASIS00 e AN
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-.capacitaciones.por.parie deljefe.inmediato

Sus actividades estaran claramente estipuladas, como objetives y metas

claramente definidas.

“...Beneficios para 14 organizacion

e FEvalia su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo

define cuél es la contribucion de cada empleado.

|dentifics & Tos empleados que necesitan reciclarse y /"o perfeccionarse ™

» Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a

los empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el

estimulo a la productividad v la mejora de las relaciones humanas en el

trabajo.”

--------------------------- Con-esto.se-pretende-disminuir..el.-movimiento..de . funciones. del.personal,-ya. .-
s que..las..falencias..de..los..subordinadoes..se. las..podra..evaluar,..identificar..y....
..mejorar...De..esta.. manera..se.generara..un..desarrollo..positivo..tanto..para. la....

........................... empresa.coma.los para el crecimiento.profesional de.los.empleados. ...
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Evaluacion de desempefio mediante Escalas Graficas

Bl método-de-evaluacion-det-desempefio mediante escalas graficas mide et

~desempefio-de-tas~personas-e mpleandofactorespreviaments “definidos y
---------- graduados:-De-este-modo; utiliza-un-cuestionario-de-dobte-entrada; en-et-cual

-—las-lineas-herizontales-representan-ios-factores-de-evaluacion-del desempefio; -

---------- mientras-que-las-columnas-verticales representan-los-grados-de-variacion-de: -

u9

---------- esos-factores.”

Al ser un método sencillo por su comprensién permite que los evaluados y

evaluadores entiendan de una manera eficaz la informacion que este nos

presenta en cuanio a los factores evaluados.

"""""""""" 7) ESQUENA DE CONTENIDOS

CAPITULO I

Tkl 5
ITIFroOguUcCCIOn:

1.1. Antecedentes de Iz empresa.

-2 Construceibn-del-Plan-estratégico:

1.2.1. Misién, Vision, Valores organizacionales,

1.2.2..Estructura.orgzanizacional
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CAPITULO II:

Marco Tedrico.

2.1 Introduccion.

2.2 Generalidades GTH: Conceptos basicos:

2.3. Beneficios del proceso de Evaluacion.

2.5. Creacion de perfiles.

P nnsr\ripgién,,dal puesto.

2.5.2. Actividades esenciales.

e 202,35 G ONOCIMIENtOS. FEqUErIdOS

2.6, ""Evaluacion de 180°y su implicacion en el estudio a realizarse.

2.7. Conclusiones.

CAPITULO Il
........................... ln\fesﬁgecién--de-cam'pu.

3.1. Introduccion.

3.2. Disefio y plan del proceso de evaluacion del desempefio.

"33 Coniclusiones: SR s e Ui ot e Sofmeae s




CAPITULO IV:

Feedback.

4.1. Introduccion.

4220 Procesos deaplicacion de Feedback:

4.3. Plan de ejecucion.

= 4.4
s o

R na innac
noLOmernuaciontTs?

4.5. Conclusiones.

Conclusiones Generales

Recomendaciones.

Bibliografia

ANEXOS
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8).. METODOLOGIA DE_LA INVESTIGACION:

Objetivos especificos

« Construir la planificacién estratégica de los almacenes “La Casa

de! Nifio y El Giobo” y definir la estructura organizacional.

& Levantamiento de informacion:

o Armar un taller con el cuerpo directivo.

----------------- «-Levantar el Manual de Funciones:

o Realizar un Taller MPC (Modelando Perfil por Competencias).

----------------- «.Disefiar-y aplicar una herramienta con-el- método de Evaluacion del -

Desempeific.y-escalas graficas para la totalidad del personal.............

o Recopilacion Bibliogréfica

o _Realizar encuestas para_realizar_la_aplicacion v _medicion de la

Evaluacion de desempefio.

g Analisis defos datos!

o Recoleccién y almacenaje de informacion en una ficha.

«...Aplicar..el..feedback...a..cada..uno. de. los. evaiuados . sobre..sus..

resultados

o Realizar una enirevista 2 mayor profundidad, con el objetivo de tomar

informacion y anaiizaria.

¢ Revisién y comparacion cer respecto al primer analisis realizado.
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9) CRONOGRAMA
ACTIVIDADES | MES1 | MES2 | MES3 | MES4 | MES5 | MESS6
P

Aprobagién dei Disenc dé Tesis |

=

Recoleccién-de informacién

Desarrolio.del capituio. |

Desarrolio del capitulo Il

Desarrolio del capitulo lif

Desarrolio del capitulo IV
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