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RESUMEN EJECUTIVO

Es importante medir el desempefio del personal para lograr incrementar la
productividad y la satisfaccion por parte del equipo, es por tal razén que se desarroll6 los
formatos de evaluacion que van a permitir obtener una vision clara del desempefio de los
operarios; en un fragmento de las ensefianzas de William Thomson Kelvin dice: “Lo que no

se mide no se puede mejorar”.

Tener una vision de las habilidades que requiere un puesto de trabajo, hace que sea mas
facil las contrataciones y que los empleados estén mejor direccionados es por esa razon que
se propone los descriptores de puestos, que sirven de guia y conocimiento de las funciones

que cada empleado debe realizar y a quien debe reportar.

Es importarte guiar a las personas hacia donde las queremos llevar, sugerir, pedir
opiniones, retroalimentar, la clave siempre esta en definir bien los objetivos, medir lo que se

esta haciendo y mejorar



ABSTRACT

It is important to measure the performance of the personnel in order to increase
productivity and satisfaction on the part of the team. It is for this reason that evaluation
formats were developed that will allow obtaining a clear vision of the performance of the
operators; in a fragment of the teachings of William Thomson Kelvin says: "What is not

measured cannot be improved."

Having a vision of the skills that a job requires, makes hiring easier and that employees
are better targeted, which is why job descriptors are proposed, which serve as a guide and

knowledge of the functions that each employee must perform and to whom must report.

It is important to guide people to where we want to take them, suggest, ask for
opinions, give feedback, the key is always to define the objectives well, measure what is

being done and improve.
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CAPITULO |
1.1INTRODUCCION

El manejo del recurso humano ha tomado gran importancia desde la revolucién
industrial hasta estos dias, llegando a ser una parte esencial, incluso puede significar una
ventaja competitiva si se compara con otra empresa, el buen funcionamiento de cualquier

negocio tiene que ver con personas que son las que administran los demas recursos.

El presente trabajo de proyecto de graduacién tiene como objetivo brindar a los
propietarios de Shanghai Manufacturing un instrumento de medicion de empleados que les
permita alcanzar una mayor productividad en la fabricacion de prendas de vestir, aplicando
métricas que le proporcionen a la empresa una directriz en el manejo de los tiempos y otras

variables cuantificables referentes a la productividad del personal.

Asimismo, los descriptores de puestos permiten tener un escenario claro de las
obligaciones que tiene cada persona en su puesto de trabajo, corrigen posibles errores o tareas
incumplidas que se pueden verificar perfectamente y el empleado tiene conocimiento de lo

que debe hacer, a quién debe reportar y como lo debe hacer.

Ademas de servir de guia a los empleados las mediciones y los descriptores también se
utilizan para identificar el perfil que se debe buscar al momento de contratar personal, asi
mismo encontrar el personal adecuado, asignar metas de acuerdo con la productividad
lograda, hacer contrataciones mas efectivas y colocar al personal idéneo en cada puesto de

trabajo.

Desde el punto de vista econdmico se puede decir que el gasto de personal constituye el
porcentaje mas alto para cualquier compaiiia, sea grande o pequefia, por tal razon es de suma
importancia administrar el recurso humano y desarrollar competencias profesionales, tanto en

el personal a cargo como en las personas encargadas de manejar el recurso humano.



Para asegurar que el proceso es entendible se va a desarrollar recursos contextuales que
permitan a los evaluadores comprender el objetivo y como hacer la evaluacion de las
personas que les va a permitir a su vez tener al personal motivado y con expectativas de

avanzar en cada aspecto y brindando una orientacion para su desarrollo profesional.

La empresa Shanghai Manufacturing ha decidido avanzar y poner en practica nuevos
conocimientos referentes al manejo de personal, en este informe se detalla informacion que
puede ser perfeccionada a medida que van desarrollando y creando nuevas métricas de

evaluacion del desempefio.



CAPITULO Il. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
2.1 Antecedentes del problema

La evaluacién del desempefio de los empleados se ha convertido en un aspecto clave
para las empresas hoy en dia, sin embargo, si echamos la vista atras, asi como la empresa ha
ido evolucionando con el devenir de la historia, vemos como los procesos de evaluacion
también se han ido transformando con el paso de los afios. A mediados del siglo XVIII en
pleno boom de la Revolucion Industrial, los empresarios de la época podian medir de manera
muy sencilla el rendimiento de las méaquinas que utilizaban, es decir, cuantas unidades eran
capaces de producir al dia gracias a la tecnologia del momento. Sin embargo, a la hora de
medir la productividad de sus trabajadores no contaban con elementos que les permitiesen

evaluar su desempefio.

El primer proceso de evaluacién llevado a cabo y del que se tiene constancia tuvo lugar
a principios del siglo X1IX en una fabrica textil de New Lanark, Escocia, llevado a cabo por el

empresario Robert Owen, uno de los principales impulsores del movimiento obrero britanico.

El proceso consistia en medir el rendimiento diario de los obreros de esta fabrica con un
sistema mediante el cual a cada obrero le era asignado un libro en el que sus supervisores
anotaban diariamente comentarios sobre su desempefio, en secciones clasificadas por colores

que indicaban los niveles de rendimiento.(Mazariegos, 2016)

2.2 Definicion del problema

Shanghéai Manufacturing desea identificar cudles son las capacidades de su recurso
humano y definir las actividades de las diferentes areas operativas de la empresa, y asi poder

identificar la productividad real del area de ensamble.



2.2.1 Enunciado del problema

La empresa Shanghai Manufacturing no cuenta con un sistema que pueda medir el
desempefio de los empleados en las diferentes &reas operativas y desconoce la productividad
méaxima en cada area de desempefio, este problema imposibilita el poder conocer la capacidad
de los grupos de trabajo e identificar cual es el area con menor o mayor necesidad de recurso

humano.

2.2.2 Formulacion del problema

¢Puede la implementacion de las evaluaciones de desempefio mejorar productividad en

la empresa Shanghai Manufacturing?

2.3 Preguntas de investigacion

1. ¢Cudl es el desempefio actual de los empleados de la empresa?

2. ¢Cudles son las actividades que deben realizar los empleados en sus puestos de
trabajo?

3. ¢Qué aspectos le interesa evaluar empresa Shanghai Manufacturing a los empleados?

4. ;Laempresa Shanghai Manufacturing cuenta con formatos de evaluacion de

desempefio?

2.4 Justificacion

Uno de los problemas méas complejos en cualquier empresa es el manejo de recurso
humano, si bien es cierto que una empresa con pocos empleados tiene menores
complicaciones, se debe estar preparado para los cambios que puedan surgir en el entorno,

esto solo se logra a través de mediciones periddicas.



Histdricamente las empresas miden sus resultados de forma cuantitativa, estados de
resultados, balances generales, cuadros comparativos de situacion financiera, prondsticos de
demanda y oferta, entre otros; en muchas no se tienen estadisticas de tiempo de espera, grado
de satisfaccion del cliente, si esta dispuesto a volver a comprar, habilidades que el cliente
observa en el personal, que sin duda alguna ayudan a la empresa a reformularse y cambiar la

expectativa hacia las personas.(Fuentes Propias, 2020)

La empresa Shanghai Manufacturing carece de un sistema de evaluacion de desempefio
que le brinde un horizonte hacia donde se quiere posicionar en un futuro y por tal razén es
necesario ir estructurando el departamento de recursos humanos, con herramientas que le

permitan generar un cambio positivo para las personas y para la compafiia.

Para hacer frente a los nuevos desafios que trae consigo la globalizacion, este estudio
propone una alternativa que le va a permitir a Shanghai Manufacturing generar un cambio, no
solo como estrategia corporativa, sino también como una orientacion que la dirija a reconocer
los logros de las personas, como parte importante de la organizacion y crear asi una cultura

organizacional sélida.

Ademas, el disefio de estrategias, procesos y objetivos, deben valorarse en conjunto,
frecuentemente las evaluaciones de desempefio brindan informacion clave de problemas y
soluciones que no se verian de otra manera, el enfocarse en las personas hace que pierdan el
temor de decir lo que opinan por tal razon se valora este trabajo como un aporte a ambas

partes (personas/empresa).



CAPITULO Ill. OBJETIVOS DEL PROYECTO
3.1 Objetivo general

Disefiar un sistema de evaluacion de desempefio para la empresa Shanghai Manufacturing
con el fin de obtener mayor productividad e identificar las competencias del personal para

lograr incrementar la efectividad.

3.2 Objetivos especificos

> Medir el desempefio actual de los empleados, a través de entrevistas y toma de
tiempos en las diferentes operaciones

> Disefar un descriptor de puesto que les permita a los empleados conocer cuales son
sus funciones y a quien debe reportar y que sirva de guia para las contrataciones,
utilizando la informacion recabada con las personas

> Desarrollar un manual en base a la informacion recopilada para que sirva de
orientacion a la empresa del funcionamiento de la evaluacion de desempefio, mediante la

aplicacion de escalas de evaluacion y el establecimiento de métricas

> Crear los formatos de evaluacion de desempefio para que se puedan aplicar a los
empleados de manera periddica, con aplicacion en programas que puedan ser faciles de

utilizar



CAPITULO IV. MARCO TEORICO

2.1 Analisis de la situacion actual

El Banco Central de Honduras (BCH) reportd que la maquila experimentd una caida
de 40.9% puntos en el primer semestre del 2020 con respecto al afio anterior a causa de la
pandemia, tuvo una pérdida de divisas de 700 millones de dolares.

En el mes de septiembre ya se tenia recuperado el 95% de la produccién de

exportacion recuperado.(Mario Canahuati, 2020)

El uso de la tecnologia permite incorporar todos los aspectos a unos procesos de
evaluacion que cada vez son mas detallados y complejos. En un mundo globalizado y cada
vez mas cambiante, estas soluciones tecnoldgicas permiten entre otros aspectos trabajar
online con empleados de todo el mundo y establecer procesos de evaluacion

homogéneos.(Mazariegos, 2016)

La empresa Shanghai Manufacturing esta dedicada al rubro de manufactura de
prendas de vestir orientada al mercado nacional, no cuenta con un sistema que permite
identificar las capacidades de los empleados actuales y desconocen las competencias que
los empleados necesita para llevar a cabo cada parte operativa en la empresa, este problema
imposibilita conocer el rendimiento de los empleados y la tomar las decisiones para llegar a

los objetivos en las diferentes areas operativas.


http://www.meta4.es/software-gestion-del-talento?__hstc=251608921.e927d7ec961eaa1fee965107f8b7fe63.1608605311729.1608605311729.1608608249042.2&__hssc=251608921.1.1608608249042&__hsfp=2465866233#evaluacion-rrhh

2.1.1 Andlisis del macroentorno

El macroentorno estd compuesto por todos aquellos factores demograficos,
economicos, tecnoldgicos, politicos, legales, sociales, culturales y medioambientales que
afectan al entorno de la empresa. Representa a todas las fuerzas externas y que no son

controlables por la empresa.” (Fran, 2014)

Tabla 1 Factores del Macroentorno (Fuente Propia)

Factores demograficos Factores econémicos

> Fuera de zonas libre. (Lugar donde > Situacion econdmica local
se ubica el rubro textil fuera de 2 AUGEITD S (R Ates

» Deslizamiento constante del tipo

impuesto y con otros beneficios etc.)

de cambio
Factores legales Factores Sociopoliticos
» Altos impuestos » Pago de extorsiones

> Beneficios de ley a los empleados > Corrupcion

> Democracia
> Productos de contrabando



» Factores demograficos

La empresa esta ubicada fuera de la zona libres del valle de sula, “La Ley de Zonas
Libres tiene por objetivo conferir el estatus de zona libre a todo el territorio nacional de
Honduras, en donde pueden establecerse y funcionar empresas comerciales e industriales,
nacionales y extranjeras, que se dediquen basicamente a la exportacién y actividades
conexas o complementarias”(Honduras: Nuevo Reglamento de la Ley de Zonas Libres
(Acuerdo 41-2020) - Consortium Legal, s. f.), las empresas que estan fuera de la ley de la
zonas libre son afectadas por altos impuestos que afecta para poder competir en el mercado

nacional.

» Factores econémicos

e Situacion econémica local
Segun el Programa Monetario 2019-2020 el desempefio de la economia hondurefia,
medido a través del Producto Interno Bruto (PIB) en términos reales fue 3.7% en 2018,
impulsado por el dinamismo del consumo e inversion del sector privado, asi como por la
demanda externa de productos nacionales, principalmente de bienes para transformacion
(prendas de vestir y maquinaria y equipo). La Intermediacion Financiera, Industria
Manufacturera, Agropecuario, Comercio y Comunicaciones son las ramas de actividad

econdmica que mas destacaron en 2018.(Informe del Comportamiento de la Economia por
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Rama de Actividad y su Impacto en el Crecimiento Econémico a Diciembre de 2018 y

Perspectivas 2019 — Consejo Nacional de Inversiones — Honduras, s. f.)

e Aumento anual de salarios

El nivel salarial medio es uno de los principales costes en muchas industrias, en
particular en el sector manufacturero y el sector servicios. Paises como China, Taiwan y
parte del sureste asiatico han basado su competitividad en salarios relativamente mas bajos
a los de otros paises. Es muy importante remarcar que paises como Taiwan tiene un elevado
namero de riqueza y hacen uso de este tipo de estrategias para poder ser mas competitivo.
Durante la conocida crisis econdmica en la cual estamos sumergidos se ha tratado de
imponer en los distintos paises europeos legislaciones laborales muy rigidas, con el fin de
bajar los salarios y ganar asi una competitividad en esos paises que permita aumentar sus

exportaciones y aliviar con las conocidas deudas.(JUAREZ-estudio economico.pdf, s. f.)

Tabla de salarios e incentivos mensual de la empresa Shanghai Manufacturing actual:

Nombre del puesto Salario base mensual Incentivos
Operario de Corte L 6,000.00 | L 500.00
Operario de ensamble L 6,000.00 | L 500.00
Operario de empaque L 6,000.00 | L 500.00

e Deslizamiento constante del tipo de cambio



11

Las causas de la devaluacion monetaria son variadas, van desde la politica fiscal o
manejo de las finanzas pablicas, hasta de origen externo, no olvidemos que desde el afio
2008 las economias del centro han sufrido una fuerte crisis financiera de la cual todavia no
logran recuperarse y con las que Honduras tiene fuertes vinculos. Para el caso, EE UU y
Europa han estado experimentando un alto desempleo que ha reducido su actividad
econdémica y, por lo mismo, bajado la demanda para nuestros productos de exportacion.
Aunque histéricamente nuestra balanza comercial ha sido deficitaria, lo cierto es que los
organismos de conduccion econdémica de nuestro pais han reportado que el afio 2015 cerr6
con un decrecimiento de las exportaciones y si no fuera por el alivio que dan las remesas
familiares, las presiones sobre el tipo de cambio serian mayores.(La devaluacion

monetaria, s. f.)

La situacion actual del pais es cada vez es mas dificil para las pequefias empresas de
manufactura, mantener los costos es un desafio y constante por la falta de insumos de bajos
precios y buena calidad, las dificultades actuales con el aumento de salarios y el
deslizamiento de la moneda interfiere en la produccidn de manera constante dejando poca

utilidad en la empresa.
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» Factores legales

e Altos impuestos

El alto precio del impuesto sobre ventas (ISV) que pagan los hondurefios por el valor
total en cada una de sus compras, es el séptimo mas alto de Latinoamérica y el mas caro de
Centroamérica, segun Baker & McKenzie, una firma legal que asesora a compafiias

globales.

El aumento del 12% al 15% que sufrié el impuesto sobre ventas en el 2014, mediante
la Ley de Ordenamiento de las Finanzas Publicas, colocd a Honduras en una posicion
desventajosa para la atraccion de inversién y contrajo la economia nacional, aseguré Jorge
Yllescas, exdirector de la Direccion Ejecutiva de Ingresos (DEI).(Hondurefios pagan
impuesto sobre ventas méas elevado de Centroamérica - Revista Estrategia & Negocios,

s. f)

e Beneficios de ley a los empleados

La Constitucion hondurefia obliga al Estado a vigilar, inspeccionar y penalizar a las
empresas que no cumplan con las leyes laborales. La obligacion constitucional es cumplida
por el Ministerio de Trabajo y Prevision Social a través de sus diferentes direcciones e
inspecciones, a saber, la Inspeccion General del Trabajo, la Inspeccion de Seguridad y
Salud Ocupacional y la Direccion General de Salarios. Estas instituciones garantizan el
cumplimiento de todas las disposiciones del Codigo del Trabajo, incluido el salario

minimo.
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El incumplimiento de la regulacion del salario minimo constituye un delito laboral y
conduce a una multa que oscila entre 100-1.000 Lempiras. En caso de reincidencia, se
impone como pena el 150% de la multa anterior. Un trabajador puede recuperar los salarios
a través de un tribunal si el empleador le ha estado pagando por debajo del salario

mMinimo.(Trabajo y Salarios, 2020)

Los altos impuesto afecta directamente la empresa, los beneficios del en marco de la
ley para los empleados y productos con precios inusuales no permiten a las pequefias
empresas mantener sus operaciones, el contrabando de producto terminado a precios por
debajo del costo, es uno de los mayores problemas que se enfrentan hoy en dia para poder

competir en el mercado nacional.

» Factores Sociopoliticos

e Pago de extorsiones

La inseguridad es el principal detonante de una alarmante mortalidad de las micro,

pequefia y mediana empresa (Mipyme) en la capital de Honduras.

El mal llamado “impuesto de guerra”, que cobran delincuentes y pandilleros, dejo de ser
un tema que se trataba en las zonas marginales para expandirse a al menos 200 barrios y
colonias de la ciudad. (Extorsiones lapidan 10,800 Mipymes en la capital hondurefia -

Diario El Heraldo, 2014)
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e Corrupcion.

¢De donde deriva la incapacidad del Estado hondurefio de responder a los problemas
que agobian a un pais signado por la pobreza, la desigualdad social y la violencia?
Secularmente, el Estado ha sido visto como el botin de los vencedores y de sus aliados, lo
que explica en buena medida su ineficiencia. El saqueo de los fondos publicos para usos
privados y el clientelismo han sido problemas duraderos. Los pobres representan la masa de
maniobra de politicos corruptos, que actian como dadores de empleos a sus
correligionarios, cuya Unica virtud es la lealtad partidaria. Este panorama se ha complicado
en los ultimos diez afios con el involucramiento del gobernante y su familia en el trafico
internacional de drogas. EI hermano del actual presidente de la Republica, Juan Orlando
Hernandez, quien retiene la gestién del Estado mediante un supuesto fraude electoral, fue
declarado culpable de una cantidad de delitos que incluyen el trafico de drogas.(Honduras

en el abismo | Nueva Sociedad, 2020)

El impuesto de guerra es un problema que afecta directamente a las pequefias
empresas, estan obligadas a pagar a diferentes pandillas para operar sin riesgos, esta
situacion que empuja a cerrar muchos negocios a nivel nacional y los que se oponen a

pagarlo los terminan siendo victimas de la delincuencia. (Nacion, 2015)

e Democracia
La democracia de Honduras, los valores bajos los cuales se ha definido y el rol de la
educacion en el desarrollo y ejercicio propio de la democracia. Si analizamos cada una de

las definiciones presentadas, observamos que los denominadores comunes encontrados son
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forma, sociedad y poder. Forma, es decir, caracteristicas que hacen una accion; sociedad,
sistema de relaciones entre personas y poder, la capacidad de influencia.(La Democracia de

Honduras, s. f.)

La delicada situacion sociopolitica de Honduras incluye grandes problemas en las
areas de seguridad, corrupcion y democracia que vienen a manchar la imagen del pais y

estacar el crecimiento interno de las pequefias empresas.

2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

El andlisis Porter de las fuerzas de mercado es un marco para el analisis de la
industria y el desarrollo de la estrategia de negocio desarrollado por Michael Porter (Porter
Michael E. en 1979). Utiliza conceptos desarrollados en organizacién industrial
(Organizacion Industrial-10) y en economia identificando cinco fuerzas que determinan la
intensidad competitiva y, por lo tanto, el atractivo de un mercado. Porter se refiere a estas
fuerzas como el microentorno, para contrastarlo con el termino mas general de exploracion
del entorno macroecondmico. Se refieren a las fuerzas cercanas a la empresa que afectan a
su capacidad para ofertar a sus clientes y obtener un beneficio. Un cambio en cualquiera de

las fuerzas normalmente lleva aparejado que la empresa tenga que reevaluar su posicion
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estratégica frente al mercado.(Analisis Porter de las cinco fuerzas en Competitividad - wiki

EOI de documentacion docente, 2012)

Shanghai Manufacturing tiene un alto porcentaje de competencia basada en precios
esto afecta a la empresa en este analisis se puede obtener una vision del entorno externo en
donde se desarrolla la empresa donde se observan factores dentro de las cinco fuerzas de
Porter. En el rubro de la manufactura se encuentran dos puntos claves en la relacion de la
empresa con su entorno, derivados principalmente de los competidores actuales y

potenciales, y su posicidn respecto a los proveedores y los clientes.
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llustracién 1, Las cinco Fuerzas de Porter

Nuevos
Competidores

Amenaza de Entrada potencial
de Nuevos Competidores

Poder de Negociacién
de los Proveedores

[ Proveedores ]

Competidores
en el mercado

Clientes

Intensidad de la

) N - Snrsli Poder de Negociacion
& .
- de los Clientes
Amenaza de Desarrollo potencial
de Productos Sustitutos
Productos "
Sustitutos

» Poder de negociacion de los clientes
Definimos el poder de negociacion de los clientes, como la capacidad superior que
poseen estos agentes economicos a la hora de comprar insumos, materias primas, bienes o
servicios a las empresas. El poder de negociacién de los clientes se presenta en el entorno
del mercado, cuando las personas que demandan o comprar los productos elaborados por
una empresa, requieren que los productos que venden las empresas tengan mejores
condiciones de calidad y de precio.(Poder de negociacion de los clientes - Qué es,

definicion y concepto | Economipedia, 2020)

La empresa Shanghai Manufacturing al dedicarse a la confeccion de prendas de vestir

para el mercado nacional, los clientes directos que tiene son compradores mayoritarios que


https://economipedia.com/definiciones/poder-de-negociacion.html
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distribuyen el producto en el occidente del pais, escuelas, colegios, empresas de seguridad,

los clientes indirectos son los pequefios comerciantes de los alrededores y pequefias tiendas.

Cuenta con poder de negociacién bajo por parte de la empresa y el poder de
negociacion de los clientes es alto, porque hay muchas ofertas €s por esa razén que las
estrategias de ventas tienen que ser diferente a la de los demas para atraer mas clientes,
ejemplo, contratar una persona dedicadas a las ventas, el no contar con el personal
capacitado para esta accion desprestigia el buen trabajo en las areas operativas es decir los
productos son poco promocionados. La empresa cuenta con el producto y la calidad para

satisfacer una porcion del mercado nacional.

» Poder de negociacion de los proveedores
Definimos el poder de negociacion de los proveedores, como la capacidad superior
gue poseen estos agentes econdmicos a la hora de vender insumos, materias primas, bienes
0 servicios a las empresas, es decir, se suele hablar del poder de negociacién comparando, a
las distintas partes del acuerdo.(Poder de negociacién de los proveedores - Definicién, qué

es y concepto, 2019)

En otras palabras, diremos que un proveedor tiene mas poder de negociacién si es
capaz de influir méas en las decisiones de la empresa que adquiere sus insumos. Del mismo
modo, diremos que un proveedor tiene menos poder de negociacion si es capaz de influir
menos en las decisiones de la empresa que adquiere sus insumos.(Poder de negociacién de

los proveedores - Definicion, qué es y concepto, 2019)


https://economipedia.com/definiciones/poder-de-negociacion.html
https://economipedia.com/definiciones/insumo.html
https://economipedia.com/definiciones/proveedor.html
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Las opciones de proveedores internos para la empresa Shanghai Manufacturing son
reducidas, la materia prima la obtienen cominmente de sobrantes de las grandes maquilas o
las remanentes de la textileria Alcatel, el obtener estos insumos de estas fuentes permite
mantener los precios muy por debajo de la competencia.

Otro proveedor que la empresa tiene son de Guatemala los precios estan fuera del
margen, pero la variedad es méas grande y los precios llegan a similitud de la competencia.

El poder de negociacion es bajo por la escasa materia prima en el mercado nacional lo
cual imposibilita el poder tener muchas opciones de compras, lo precios son poco
negociables las empresas deben apegarse a los precios ofrecidos para mantener los clientes

actuales.

» Amenazas de nuevos competidores
Hace referencia a las empresas que quieren entrar a competir en una industria. Cuanto
mAas atractivo es un sector, mas participes potenciales habra.(5 fuerzas de Porter -

Definicion, qué es y concepto, 2015)

Para consolidar una empresa textil se requiere capital para la compra de maquinas de
coser de varios tipos, cortadoras de tela entre otros, la amenaza de nuevos competidores es
alta por la variedad de productos procedentes de panama que es importado hacia el pais de

bajo costo que es preferido por el consumidor, para consolidar una nueva industria en este
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rubro hay requisitos de constitucion que se deben seguir y presentar ante las autoridades lo

cual se vuelve un tramite un poco engorroso.

» Amenaza de productos sustitutos

Se definen como aquellos bienes o servicios que satisfacen las mismas necesidades. A
medida que aparecen mas productos sustitutos, el grado de atractivo de la industria empieza
a decrecer. La amenaza de la aparicion de estos bienes sustitutos depende del grado en que
satisfagan las necesidades de los consumidores. Ademas, influye el precio y los costes de

cambiar una mercancia por otra.(5 fuerzas de Porter - Definicidn, qué es y concepto, 2015)

La amenaza de producto sustituto es alta, en el mercado nacional se pueden encontrar

productos similares de menor calidad y menor precio.

En Honduras el 30.6% del pais obtiene trabajo de las grandes empresas de
manufactura lo cual hace que el costo de producir este muy por debajo de las pequerias
empresas que producen y venden en el mercado nacional, ellos dejan una porcion de
producto que no cumple con los estandares exportacion y se comercializa en el mercado

nacional.

Otras amenazas son los productos importados de los paises de Panama y Guatemala.

Los productos sustitutos son las camisas que distribuyen otras manufacturas, los
principales competidores son las marcas de camisas, Jonny Star. Unicrece, esta son marcas

de camisas tipo polo exportadas de Guatemala y Costa Rica, tiene una gran variedad de
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colores y su calidad de textura en telas es mayor a la confeccionada con los insumos que se
encuentran en el mercado nacional, los precios estan entre L150 y L175 tienen un aumento
de entre 55% -90% con respecto al precio de la camisa producida en Shanghai

Manufacturing que el precio esta entre los L90 y L95.

» Rivalidad entre los competidores existentes

La amenaza mas grande de competidores de la empresa Shanghai Manufacturing la
tiene con productos de contrabando, estos productos son remanentes de las grandes
empresas en Honduras que no cumplen con los estandares de comercializacion y se
comercializan en el mercado nacional a costos inalcanzables para las empresas que

producen para consumo interno.

Entre los competidores existentes que producen los productos con materia prima
nacional compiten en calidad de produccion y de esta manera bajan o suben el precio segun

el producto confeccionado.

La competencia son las maquilas que producen camisas tipo polo como: Gildan, Zip

Calpules, Zip Bufalo.
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2.1.2.1 Marco legal

En los ultimos afios, las decisiones a nivel gubernamental (como las leyes) han
afectado enormemente a las MIPYMES, por lo que muchas MIPYMES no pueden operar

durante mucho tiempo.

El gobierno de Honduras en meses recientes ha emitido la “Ley de Apoyo a la Micro
y Pequefia Empresa”, la cual tiene como beneficio principal el exonerar a las Mipymes
(Micro, Pequefias y Medianas Empresas) que apliquen del pago Impuesto Sobre la Renta,
Impuesto al Activo Neto y Aportacidn Solidaria Temporal, Anticipos del uno por ciento
(1%) y doce punto cinco por ciento (12.5%) en concepto del Impuesto Sobre la

Renta.(Zapata lzaguirre, 2019)

Esto quiere decir que la ley no solo aplica a las empresas constituidas después de la
legalidad, sino que las empresas que se hayan constituido y cumplan con los requisitos
legales también pueden disfrutar de los beneficios establecidos. EI tiempo mas largo que

una empresa puede disfrutar de estos beneficios es de cinco afios.

Esta iniciativa nace en viste que la Micro, Pequefia y Mediana Empresa, como eje
trascendental del motor econdmico del pais, debe estimularse para su regularizacion y
formalizacion, de tal manera que contribuya al fortalecimiento econémico de la Nacion, a
la generacidn de nuevos y mejores empleos y al aporte tributario al Fisco. Histéricamente
las MIPYMES han operado sin contar con todos los requisitos para su regularizacion y por
lo tanto un buen porcentaje ha operado sin aportar lo correcto al fisco o sin las medidas

necesarias para asegurar un producto de calidad para sus clientes.(Zapata Izaguirre, 2019)

Sumado a la necesidad de regularizar las MIPYMES para que estas puedan aportar al
fisco, este tipo de empresas en conjunto representan la mayor fuente de trabajo para los

hondurefos. EI gobierno apuesta a que los beneficios fiscales que otorga esta ley estimulen



23

la creacion, organizacion, equipamiento y operacion de estos negocios, con la condicion de
generar nuevos y mejores empleos para el mercado laboral disponible.(Zapata Izaguirre,
2019)

Hasta el momento los beneficios que otorga la ley ha fomentado la regularizacion de
algunas Mipymes, pero todavia se tiene que esperar para determinar si los objetivos que

busca esta ley se cumplen.(Zapata Izaguirre, 2019)

2.1.3 Andlisis interno

Fortalezas Oportunidades
*Precio accesible con respecto al promedio del fExpansién en el mercado nacional e
mercado internacional
*F4cil adaptacién en el mercado *Diversificacion de productos
*Sistema de produccion estandarizado * Creacion de una marca propia
*Procesos administrativos definidos *Ventas en linea

Debilidades Amenazas
* Desconocimiento de los sistemas de * Nuevos competidores

evaluacion a empleados

* Falta de control de la productividad por
empleado

*Inexistencia de programas de incentivos para
empleados

*Contrabando de productos
*Fluctuacidn en los precios de la materia prima

*Restricciones de circulacion
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2.2 Teorias

El sustento tedrico de una investigacion es el conglomerado de teorias que sirven para
sustentar los argumentos que se usan en una investigacion para dar soluciones a un
problema.(Informe del Comportamiento de la Economia por Rama de Actividad y su
Impacto en el Crecimiento Econdémico a Diciembre de 2018 y Perspectivas 2019 — Consejo

Nacional de Inversiones — Honduras, s. f.)

2.2.1 Teorias de sustento

Teoria de Productividad

En el desarrollo de este tema, deseamos enfocarlo con un prisma lo mas amplio
posible, donde incluya todo lo que a nuestro juicio puede este término abarcar, o sea, el
hombre como factor esencial, la empresa como organizacion primaria y la nacion como

unidad monolitica encargada de satisfacer las necesidades de los ciudadanos.

Por lo planteado anteriormente dividiremos el tema en tres partes:

1. Productividad por el personal
2. Productividad del trabajo en la empresa

3. Productividad al nivel de nacion.

Trataremos también de unir los conceptos, la metodologia y los célculos
tradicionales, que aln mantienen vigencia practica, con los aspectos mas novedosos
planteados recientemente por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), asi como
por las Organizaciones (empresas, instituciones, etc.) que aplican la Excelencia como
premisa esencial para garantizar la satisfaccion de las necesidades materiales y espirituales

de sus empleados, de sus clientes y de la poblacion en general.
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No es usual el tratamiento de la productividad de esta manera, pero consideramos
importante mantener una coherencia entre personas, empresas y nhacion no
despersonalizando las dos Gltimas ya que éstas estan compuestas por personas que son las
que realmente las mantienen, las desarrollan y a la vez deben recibir sus frutos para

satisfacer sus necesidades materiales y espirituales como planteamos en parrafo precedente.

Productividad por el Personal

“Las empresas excelentes tienen una filosofia muy arraigada que dice: respetemos al
individuo; convirtamos a las personas en ganadoras; permitamos que descuellen; tratemos a

las personas como adultos”. Tom Peters.

Este aspecto, sui-generis, a pesar de que no podemos medirlo directamente en cifras,
ni controlarlo estadisticamente, tiene una vital importancia en el desarrollo y obtencion de

buenos resultados en la productividad empresarial y al nivel de toda la nacion.

Cuando expresamos “productividad por el personal” no nos referimos sélo al
tratamiento, caracteristicas, enfoque u otro aspecto concerniente a ejecutivos, profesionales
y dirigentes, sino a todos los empleados de una organizacién, porque es el conjunto de éstos
y su trabajo cohesionado y entusiasta el que puede llevar adelante la obtencion de buenos
resultados y no un grupo de cualquier categoria por importante que ésta sea o por

inteligentes y capaces que nos parezcan sus miembros.

Con el parrafo anterior no estamos restando importancia al trabajo de determinados
grupos o profesiones, por el contrario, lo que hacemos es resaltar el mismo, pero formando

parte de un conjunto que es el ciento por ciento de los empleados.
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Logicamente cada persona, y cada grupo tendran sus objetivos a cumplimentar y sus
funciones a realizar todo ello en correspondencia con los objetivos estratégicos de la

organizacion.

No es un secreto hoy dia que de los recursos con que cuenta una organizacion el méas
importante es el humano o sea las personas y como tal debe ser tratado, tanto por su
condicion natural como por la influencia que tienen en los resultados de cualquier
actividad, luego categoricamente podemos afirmar que “las personas son el activo mas

importante con que cuenta cualquier organizacion”.

Principales aspectos para tener en cuenta

Ante todo, es necesario tener confianza en las personas y en lo que éstas pueden
alcanzar, prevaleciendo el criterio que las mismas desean actuar de buena fe y no
con el animo de entorpecer el trabajo, quien no asuma esta posicion hacia los
demas, pensamos no podra tener confianza en si mismo.

« Eliminacion de la burocracia, establecimiento de objetivos claros, precisos, estables
y que se conjuguen con los de las personas. Reforcemos la idea que al igual que la
entidad tiene expectativas e intereses relacionados con los empleados, éstos los
poseen también con respecto a la entidad.

« Elaborar programas dirigidos hacia la atencién a los trabajadores, los que deben
actualizarse y perfeccionarse sistematicamente, incluidos en éstos, incentivos
materiales, pero morales también (sobre todo el reconocimiento al trabajo y al
desempefio personal).

e Incluiremos, en igualdad de condiciones, en el tratamiento de la productividad por

el personal, a los clientes por considerarlos también muy importantes para una

empresa, por lo que, en sentido general, debemos adecuar y aplicar lo expuesto en

este material a quien es considerado por muchos como nuestro jefe, por ser la razon
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esencial de la existencia de cualquier empresa. Al respecto John McConnell expreso
“Cuida a los clientes y a los miembros de la empresa, y el mercado te cuidara a ti”.

Cuando hablamos de atencion a los empleados y a los clientes debemos hacerlo sin
formalidades, con una atencién real, con hechos bien definidos y con una gran
preocupacion y ocupacion por sus necesidades, con toda la equidad posible y sin el
mas minimo asomo de privilegios individuales.

Respetar a todos en el mas amplio sentido, escucharlos solicitandoles su opinion y
por supuesto tenerla en cuenta actuando consecuentemente. Recordemos que no
siempre son los ejecutivos principales los que aportan ideas brillantes.

Tratar que la cortesia sincera, se aplique igual para todos y de todos hacia los
demas.

Estimular los éxitos y celebrarlos con la participacion de todos sin excluir a
alguien, admitir los errores en el desarrollo del trabajo siendo consecuentes con
éstos, entiéndase errores de trabajo, no indisciplinas, ni negligencias.

Dirigir, hoy dia no es mandar, ni tomar medidas con los empleados, es darle
confianza, motivarlos, insuflar entusiasmo, elevar el orgullo de pertenecer a la
organizacion, de formar parte de un equipo. Podremos, quizas, obligar a asistir al
trabajo y a permanecer un nimero determinado de horas, pero indudablemente no
podremos forzar a realizar un trabajo consciente de calidad superior.

Los principales funcionarios de la Organizacion deben “tener tiempo siempre” para
atender a los trabajadores y brindarles la adecuada informacion en dependencia de
sus requerimientos. Valorar los problemas con todos, “evitar secretos”, la falta de
informacion desestimula.

Se han enumerado un grupo de aspectos que por supuesto no son los Unicos pero

gue permiten apoyarnos en €stos como guia para enriquecerlos con otros.

Expondremos a continuacion por ser de interés la Filosofia de Jimmy Treybig Ex —

Directivo de la Hewlett Packard.

Todas las personas son buenas. *~ Empleados, obreros, ejecutivos y miembros de la
direccion forman un solo ser.

Cada persona de la empresa debe conocer la esencia de sus actividades.
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o Cada empleado debe sacar provecho del éxito de la empresa.
e Lafuncion del dirigente consiste en crear un ambiente favorable a la aplicacion de

los cuatro primeros puntos.

Con idéntico enfoque Herman Miller y Max Depree expusieron lo que llamaron

“Declaracion de Derechos” planteando que las personas tienen los derechos siguientes:

e Aserindispensable

e A comprender

e Aimplicarse en una actividad

e A que existan obligaciones reciprocas entre el personal y la empresa
o Arregir el propio destino

e Aseralguien en quien se pueda confiar

e A pedirayuda a los demas

Se han expuesto algunos aspectos que hoy dia se consideran de suma importancia en
el desarrollo del trabajo de cualquier entidad de produccion, servicios u otra actividad,;
teniendo en cuenta al hombre como elemento central y en éste, reconocer que, en una
empresa u organizacion cualquiera, los empleados mas importantes son los que producen o

prestan el servicio directamente, no obstante, esto no justifica privilegios inadecuados.

Productividad del Trabajo en la empresa

Iniciaremos nuestro estudio teniendo en cuenta tres aspectos que, aunque guardan
estrecha relacién, conceptualmente son distintos:

e Produccion
e Productividad del trabajo
o Intensidad del trabajo
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Produccion

Es el resultado del proceso, o sea la cantidad de productos que se han producido, en
una unidad de tiempo dada, con un nivel de productividad determinado, depende ademas
del nimero de trabajadores utilizados, de la intensidad de trabajo, de la duracién de la

jornada

En la produccion existen diferentes elementos denominados “Factores de
Produccion” que son los que intervienen en el proceso productivo como variable o con
posibilidades de ello, y cuando esto ocurre se altera la cantidad o calidad del resultado
obtenido.

Con la cantidad de un producto terminado y la cantidad de un Factor “N” empleado,

podemos describir la “Funcion de Produccion” con relacion a ese factor.

Estos aspectos descritos se pueden aplicar a cualquier rama de la produccién material.

Productividad del trabajo

Es la efectividad de la actividad racional del individuo, en la esfera de la produccién

material.

La productividad se mide por la cantidad de productos elaborados por unidad de
tiempo de trabajo, de acuerdo con los niveles medios de habilidad e intensidad del trabajo.
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P. Drucker, en Management: Tasks, Responsabilities, Practices. Plantea tres desafios
en los cuales debe centrarse la administracion de la empresa, dos de ellos se relacionan con

la productividad.

» El primero es el desafio de incrementar la productividad de la manera méas
exigente» y» El tercer desafié de la administracion es medir y aumentar la productividad

del trabajo del conocimiento».

Intensidad del trabajo

Es el grado en que se consumen las energias fisicas y mentales en el proceso de

trabajo, o sea el grado de tensién, el ritmo en el proceso de produccion.

Debe trabajarse con una intensidad media que es aquella con la cual es posible
alcanzar la productividad mas alta, sin que por ello sufra la salud del trabajador y se logre la

utilizacion méas completa y racional de su capacidad fisica y mental.

Algunas consideraciones sobre estos aspectos.

El aumento de la productividad del trabajo significa ahorro de gasto de trabajo por

unidad de produccién, mientras que el aumento de la intensidad del trabajo no tiene
este ahorro.

e Laproductividad del trabajo sélo es aplicable a la produccion de bienes materiales.

o Laintensidad del trabajo hasta un determinado nivel medio constituye un factor de
crecimiento de la productividad del trabajo.

e Uno de los factores mas importantes y decisivos en el desarrollo de una empresa es

el aumento de la productividad.
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o Laproductividad del trabajo no debe permanecer estatica sino su tendencia debe

ser siempre a aumentar.

Aspectos que influyen en el aumento de la productividad

Verdaderamente existe un grupo de aspectos que contribuyen al aumento de la
productividad, no obstante, éstos no acttan en la misma proporcion en todos los casos y su
efecto tampoco es el mismo, e incluso algunos de ellos se escapan del alcance de nuestra
voluntad. Segun P. Drucker, en The New Society,

«El mayor incentivo para la productividad son los estimulos sociales y morales mas

que el financiero».

Estos aspectos los distintos autores tienden a agruparlos para su estudio, no
coincidiendo los mismos en la forma de agrupacion. En nuestro caso lo haremos en dos

grandes grupos que son:

1. Técnico — Materiales
2. Econdmico — Sociales
Técnico — Materiales

Aqui agrupamos todos aquellos que dependen del desarrollo de los medios de

produccion y su utilizacion, tales como:

o El progreso técnico

o Lacapacidad de produccion

e Lautilizacion de la capacidad de produccion

o Ladistribucion de la fuerza de trabajo

o Las caracteristicas y la utilizacién de las materias primas y materiales
e Elincremento de la calidad

e Larealizacion de adecuados mantenimientos y reparaciones
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Econdmico —Sociales

Son los relacionados con los cambios en la composicion y empleo de la fuerza de trabajo,

asi como en la calificacion de ésta y en las relaciones de trabajo. Entre estos se encuentran:

Elevacion del nivel cultural, técnico, cientifico y profesional de los trabajadores.

Elevacion de las condiciones de trabajo y del bienestar general de los trabajadores.

Perfeccionamiento de los métodos y de la organizacion del trabajo, asi como de la
organizacion de la produccion.

Elevacion del nivel de vida.

Que las decisiones sobre la productividad del trabajo se realicen con un acuerdo

entre la entidad y los trabajadores y no como una imposicion de la primera.

Otro aspecto que tiene influencia en el incremento de la productividad son las
condiciones naturales, aungue con el desarrollo de la ciencia y la técnica, ésta cada dia es
menor en sentido general, pero mantiene aun gran influencia en la mineriay en la

agricultura.

Métodos para medir la productividad del trabajo en la empresa

La productividad en sentido amplio podemos medirla como la cantidad de unidades

de un producto dividido por la cantidad de un factor (o varios factores) de produccién.

En nuestro caso para medir la productividad utilizaremos con frecuencia el factor

tiempo y el de cantidad de trabajadores.
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Abordaremos dos vias para medir la productividad del trabajo, una tradicional con sus
aciertos y limitaciones y la otra el novedoso método mostrado por el Instituto de Estudios e
Investigaciones del Trabajo de la OIT denominado Sistema de Medicion y Seguimiento de
la Productividad (SIMAPRO).

Meétodos tradicionales:

e Método Natural
o Método Valoral

Método Natural

Mediante este método la produccion se mide en unidades fisicas.

Es muy sencillo de aplicar, pero tiene las desventajas que so6lo se puede aplicar en

producciones homogéneas y no permite ademas tener en cuenta la produccion en proceso.

Ejemplo: En una fabrica se producen 3000 motores (iguales). EI numero de

trabajadores de ésta es de 100 y los mismos trabajaron 1500 horas en el mes.

Calcule la productividad del trabajo por trabajador y por hora.
La férmula general es:

llustracién 2 productividad del trabajo


https://www.gestiopolis.com/wp-content/uploads/2011/11/la-productividad.gif
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Este método como planteamos anteriormente s6lo es aplicable para producciones
homogéneas, para aliviar esta situacion se emplea una variante, el método natural
condicionado, que consiste en llevar la produccion a unidades homogéneas. Es aplicable

solamente para producciones terminadas.

Ejemplo:

La fabrica de motores estudiada anteriormente ya no produce motores iguales sino de
distinta potencia, produciendo ahora 600 motores de 5 CV y 40 motores de 30 CV con los

mismos trabajadores y en 1400 horas en un mes. Hallemos la productividad.

Debemos encontrar una unidad de medida comun que en este caso debe ser la potencia en

CV., luego:

600 motores x 5 CV. = 3000 CV.
40 motores x 30 CV. = 1200 CV.
Sumando tenemos = 4200 CV.
Hallemos ahora la productividad.

llustracion 3 Hallemos ahora la productividad


https://www.gestiopolis.com/wp-content/uploads/2011/11/la-productividad-01.gif
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Método Valoral.

Este método consiste en darle el valor monetario correspondiente a la produccion, con

independencia del tipo que se tome (bruta, mercantil, neta).

Su aplicacion puede ser para cualquier tipo de produccion y tanto para la produccion

terminada como para la que esta en proceso.

Tiene la desventaja que aparecen tergiversaciones en el indice de productividad como

consecuencia de los efectos de varios aspectos como son:

o Cambio del surtido o la estructura de la produccion.

« Variacion de los precios de la materia prima u otros materiales utilizados en la
produccion.

e Cambio de las cantidades de materias primas o materiales utilizados en la
produccién.

« Variacion de los precios de los productos terminados.

Meétodo de la OIT (Sistema de medicidn y seguimiento de la productividad —
SIMAPRO)

Este método plantea que el estudio y medicién de la productividad no se debe reducir a una
simple relacion o formula matematica, excluyendo indicadores como calidad del producto,

entrega oportuna, calidad del proceso de produccion y otros de gran importancia.

El planteamiento de las relaciones:
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llustracion 4 El planteamiento de las relaciones
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Nos llevaria a pensar de manera simplista que disminuyendo el tiempo de trabajo o
los trabajadores aumentamos la productividad, lo cual matematicamente es cierto, pero no
debemos reducir el problema solamente a este detalle, ya que esto no tendria el criterio de
los trabajadores o sea seria una decision unipartita que correria por la direccién de la

empresa.

Con el criterio expuesto anteriormente no tendriamos tampoco en cuenta el desarrollo

del proceso sino solamente la cuantificacion final.

El rasgo esencial de este método es la toma en consideracion de manera decisiva del

desarrollo de la actividad, asi como de los criterios de los trabajadores.

El concepto de productividad debe traer intrinseco el seguimiento y medicion de ésta,
por lo que es preciso mejorar el proceso integralmente o sea el disefio y la ejecucion de

éste.

Para mejorar el disefio debemos tener en cuenta los métodos y la organizacion del
trabajo y la organizacion de la produccidn; en cuanto a la ejecucion es de suma importancia

el desempefio del trabajador.


https://www.gestiopolis.com/wp-content/uploads/2011/11/la-productividad-02.gif
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La adecuacién de estos aspectos unidos a una cultura organizacional, una correcta
comunicacion hacia, desde y entre los trabajadores constituyen aspectos importantes en la

elevacion de la motivacion, elemento esencial para garantizar la productividad deseada.

Aunque no hemos hecho alusidn a ellos, existen otros aspectos a tener en cuenta
como son el nivel de conocimientos, habilidades y experiencia del trabajador; asi como los
equipos, herramientas y tecnologia, pero la esencia de todo es el hombre ya que si su
disposicion no es realizar adecuadamente la tarea no basta con la tenencia de los aspectos
planteados, pero reiteramos que no debemos restarle importancia a ningun aspecto. La
productividad no es un elemento estatico sino dinamico, ni tampoco es en si un fin sino un

medio, una herramienta de diagndstico para continuar mejorando integralmente.

Luego, para poder seguir el problema y tomar las acciones correctivas el método debe
permitirnos realizar una medicion para evaluar el proceso integralmente y en todas las

areas.

Precisamente la metodologia elaborada y planteada por la OIT a través de SIMAPRO

nos permite garantizar estos requerimientos.

Metodologia “Sistema de Medicion y Seguimiento de la Productividad” (SIMAPRO).

Esta metodologia nos brinda la ejecucion de varias fases, a travées de las cuales podemos

elaborar los indicadores de medicién y seguimiento, que son las siguientes:
1. Definicion de los objetivos de la empresa.
2. Definicion de los objetivos para cada una de las areas de la empresa.

3. Identificacién de las actividades criticas.
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4. Identificacion de las areas de mejora.

5. Identificacion de indicadores de medicion.

6. ldentificacion de valores méximos y minimos de cada indicador.

7. ldentificacion de puntos positivos y negativos de efectividad.

8. Identificacion del valor medio de los indicadores y del punto cero de efectividad.

9. Identificacion de valores intermedios del indicador y de puntos de efectividad

intermedios.
10. Construccion de graficos.

Considero muy ilustrativo un ejemplo relacionado con el temay la industria azucarera que
aparece en el texto “Seminario sobre Medicion de la Productividad y la Eficiencia”

(R.Wilde, septiembre de 1997) el cual exponemos a continuacion de manera sintetizada.

1. Definicion de los objetivos de la empresa.

En esta fase debe definirse el objetivo de la empresa, con la participacion de todos
aquellos que se entienda puedan aportar y esclarecer éste.

Con los criterios de los participantes se formara el o los objetivos que se entienda,

tratando siempre de sintetizar las propuestas en uno solo, siempre que sea posible.

2. Definicion de los objetivos para cada una de las areas de la empresa.

De la misma forma que se definié el objetivo de la empresa se debe definir el de cada area
0 departamento teniendo en cuenta que el mismo este en funcion de garantizar el objetivo

general de la empresa.
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3. Identificacion de las actividades criticas.

A partir de los objetivos de cada area se identificaran las actividades criticas que impiden u
obstaculizan llegar a los objetivos de éstas.

En este aspecto no sélo deben enumerarse estas actividades criticas de forma aislada, sino
también, que se debe mejorar para alcanzar los objetivos en sentido general. Se mantiene

como elemento esencial la participacion de los trabajadores.

4. Identificacion de las areas de mejora.

En esta fase se identificaran las mejores propuestas para solucionar las acciones u
obstaculos que impiden llegar al objetivo del area. Tener en cuenta definir qué hacer para

solucionar o mejorar cada actividad critica.

5. Identificacién de indicadores de medicion.

A partir de las propuestas de solucion se identificaran los indicadores para medir si se

avanza en la erradicacion de los aspectos criticos del proceso.

Deben sefialarse solamente las tres o cuatro (como maximo) actividades criticas, de mayor
a menor, por orden de importancia sobre todo en aquellas que tienen que ver con la actitud

de los trabajadores y mandos de la empresa.

Importante en el aspecto anterior es la solicitud de cdmo medir con los indicadores cada

una de las propuestas sefialadas.
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6. Identificacion de valores maximo y minimo de cada indicador.

Para llegar a los valores maximo y minimo de cada indicador es necesario realizar las
preguntas siguientes: ¢ Qué es lo mejor que podia pasar en una jornada de trabajo? ;Qué es
lo peor que podia pasar en una jornada de trabajo?

7. Identificacion de puntos positivos y negativos de efectividad.

En esta fase se identificaran los puntos positivos y negativos que correspondan a los valores

maximos y minimos del indicador. Pasos para seguir en este punto:

Explicar a los participantes que es efectividad.

Preguntar, si se alcanza el valor maximo del indicador que puntaje de efectividad se

daria a este valor en una escala de —100 puntos a 100 puntos de efectividad.

o Igualmente preguntaria si se tiene un valor minimo del indicador que puntaje se
daria igualmente con la escala anterior.

o Se registran todos los valores teniéndose en cuenta que cuando se logra el valor

maximo los puntos de efectividad seran positivos o sea se ganan puntos de

efectividad y cuando sucede lo contrario se pierden.

8. Identificacion del valor medio de los indicadores y del punto cero de efectividad.

En esta fase se identificaran el valor medio de los indicadores y el punto cero de
efectividad.

Pasos para segulir:

Encontrar un punto medio entre los valores maximo y minimo del indicador que no

necesariamente tiene que ser hallado por la semisuma sino se puede definir a partir de



41

analizar qué valor no es bueno, pero tampoco es malo o sea un valor que es factible mejorar
pero que no ponga en riesgo el proceso de produccion, explicarse y definirse que es
necesario llegar a un valor unico escogiendo el valor més aconsejable de acuerdo al criterio

de todos y ese valor sera el punto cero.

9. Identificacion de valores intermedios del indicador y de puntos de efectividad
intermedios.

10. Construccion de graficos.
Estas dos ultimas fases pueden realizarse paralelamente y en la cual se identificaran los

valores medios del indicador.

Productividad al nivel de nacion
Generalidades

El escalon final de la pirdmide productiva lo constituye la nacion donde debe
acumularse toda la riqueza, por tal razon al hablar de productividad al nivel de nacion
debemos hacer un paréntesis y entrar a razonar el crecimiento econémico del pais, asi como
los rasgos y caracteristicas esenciales de éste. Segin Mufioz Cidad, Candido en «Estructura
Econdmica Internacional “El crecimiento econémico de un pais a largo plazo tiene lugar
cuando los agentes econémicos encuentran incentivos adecuados para dedicar esfuerzos a
explotar sus potencialidades productivas, que vienen determinadas por las propias

dotaciones y por el marco internacional favorable”.

Aspectos esenciales para tener en cuenta.

Debemos enfocar que sin crecimiento econdémico no hay desarrollo.

Segun el autor citado «EI crecimiento econdémico se puede medir por el PIB por

habitante y que es funcion de la asignacion eficiente de trabajo, capital y recursos naturales,
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asi como de un factor que denomina tecnologia o factor residual que recoge la parte del

crecimiento econémico no explicada por los factores anteriores»

Siendo consecuentes con lo planteado al inicio de este trabajo, debemos razonar que
el hombre como elemento esencial desde los niveles productivos inferiores hasta los mas
elevados al nivel de nacion es quien crea los valores a través de la produccion o los
servicios y a su vez debe ser quien reciba los frutos o resultados de éstos, sin el
cumplimiento de lo planteado, a nuestro juicio no podemos hablar de crecimiento

econdmico.

Veamos dos aspectos esenciales:

e Lapoblacion en todos los paises, en sentido general, crece.

o Las necesidades de las personas son crecientes en el tiempo.

Teniendo en cuenta lo anterior, la produccion o los servicios deben crecer a un ritmo
mayor cada dia, que garantice un crecimiento sostenido, el cual debe basarse en el

crecimiento de la productividad.

Para garantizar este aspecto es necesario que se defina y se aplique una estrategia.
Como estudiamos, la productividad en su sentido mas amplio es la razon entre la

produccion (resultado, output) y los factores utilizados (insumos, inputs).

Entre las estrategias podemos utilizar las siguientes:
1. Aumentar la produccion y disminuir los factores.

2. Aumentar la produccién y mantener los factores.
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3. Aumentar la produccion mas rapido que los factores.
4. Con igual produccion y disminuyendo los factores.

5. Disminuir la produccion a menor velocidad que los factores. Consideramos las
principales a las tres primeras por tener un caracter proactivo, valorando el nimero 3 como

la fundamental y de mayor utilizacion.

Para el estudio de la productividad suele utilizarse la variacion de un solo factor
manteniendo los deméas como constantes, en este caso el factor es el trabajo y en su forma

mas empleada «el nUmero de trabajadores» 0 «las horas de trabajo».

En ambos casos estos indicadores tienen sus caracteristicas y sus dificultades,

salvadas en parte por la utilizacion de algunas adecuaciones en las mismas.

Se pueden citar varios aspectos que inducen a utilizar este factor, el trabajo, para la
medicién de la productividad entre los que se destacan:

o Esel factor mas importante ya que es el que aporta mayor valor afiadido al
producto.
e Los célculos inducen menor error que con la utilizacion de otros factores.

o El centro de la actividad productiva lo constituye el hombre.

Medicion de la productividad

La productividad en una nacion debe medirse y compararse por periodos de acuerdo
con lo que se establezca, tomando un periodo base ya que deben seguirse bien de cerca los

incrementos de la etapa analizada.
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[(Pa/Ta)/ (Pb/Tb)] 100
Donde:

P produccién

T trabajo

a periodo actual

b periodo base

Puede utilizarse cualquier periodo manteniendo la relacién adecuada, o méas
importante es darles el seguimiento necesario a estas mediciones y asi garantizar la toma de

la decision que corresponda.

Il. Teoria X y teoria Y de los recursos humanos
El inicio de la teoria X y la teoria Y de los Recursos Humanos se remonta a la década

de los anos sesenta, cuando el autor Douglas Mcgregor las definia en su obra “El Lado
Humano de las Organizaciones”.

Las dos teorias muestran dos formas de pensamiento diferenciadas y ejemplificadas a
través de las incognitas.

En la teoria X se afirma que los directivos consideran que los empleados solo trabajan
bajo las amenazas, mientras que en la teoria Y los directivos aplican el principio basado en

que los empleados quieren y necesitan trabajar.

SOBRE DOUGLAS MCGREGOR

El autor de la teoria X y la teoria Y de los Recursos Humanos es una persona
reputada dentro de ese &mbito profesional, considerado como figura esencial e influyente.

Douglas expuso estas teorias en el MIT Sloan School of Management, una prestigiosa
Escuela de Negocios ubicada en Massachusetts.
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Sus aportaciones siguen teniendo mucha relevancia hoy en dia, superando las mas de cinco

décadas que han transcurrido de por medio.

Caracteristicas De La Teoria X Y Teoria Y De Los Recursos Humanos

Las dos visiones aportadas abordan distintas formas de dirigir, siendo usadas en el
desarrollo, comunicacion y comportamiento organizacional.

Por supuesto se han empleado en la administracion de Recursos Humanos, y siguen
sirviendo de ejemplificacion a la hora de exponer perfiles profesionales de directivos.

Pero ¢qué caracteristicas dan forma a cada teoria? A continuacion, las explicamos:

Teoria X de los Recursos Humanos:

El lider considera que el trabajador es un medio de produccion que debe ser dirigido
porque las motivaciones econémicas son las unicas que le mueven.
Principales caracteristicas:
o Larigidez, régimen estricto y vision tradicional es el pilar fundamental en esta
vision directiva.
o Un lider es el que comanda absolutamente todo lo concerniente al trabajo.
e Los empleados asumen las directrices del lider, sin objeciones.
o Lasupervisién por parte del directivo es absoluta, buscando que se cumplan los
objetivos propuestos por su parte.
« Desde la direccién fomentan el respeto y la obediencia desde los trabajadores hacia

su figura de poder.

Teoria X y teoria Y de los Recursos Humanos:

En esta vision desde la direccion se contempla al trabajador como alguien que se
esfuerza, se organiza y se motiva porque el trabajo es un desempefio natural y necesario
para dar rienda suelta a la creatividad y competencia profesional.

Principales caracteristicas:
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« El directivo fomenta el bienestar del trabajador para que la motivacion esté
presente.

« El lider es consciente de que el trabajador puede organizarse, incentivando esta
parte.

o Desde la direccion se busca que el trabajador tenga condiciones adecuadas para que
funcione correctamente en el ambito profesional.

« El directivo tiene la creencia de que realizar un trabajo bien hecho es una
motivacion importante para el empleado.

« El lider considera al trabajador autosuficiente y eficaz si se le provisiona de
herramientas adecuadas que le satisfagan.

Actualmente una combinacion de la teoria X y la teoria Y de los Recursos Humanos
es la que se implementa en las empresas, para optimizar la competencia de los trabajadores

en busca de mayor productividad.
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llustracion 5 Teoria X & Y

TEORIA X EY DE LOS RECURSOS HUMANOS:

PRINCIPALES CARACTERISTICAS

TEORIA Y

TEORIA X

& & o
www.cedered.es BB #infografiacedered
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Frederick Winslow Taylor y sus aportes
Taylor desarrolla cinco principios de la administracion los cuales le dan atribuciones

y responsabilidades a la gerencia, ellos son:

1. Principio de Planeamiento: sustituir el trabajo del improvisado del
obrero, por métodos basados en procedimientos.

2. Principio de Preparacion: seleccion de los trabajadores de acuerdo
con sus aptitudes y habilidades para producir mas y mejor.

3. Principio de Control: controlar el trabajo para verificar que el mismo
se esté ejecutando correctamente.

4. Principio de Ejecucion: distribuir las atribuciones y responsabilidades
para que la ejecucién del trabajo sea disciplinada.

5. Estudiar y Analizar el trabajo realizado por el obrero, es decir como

lo hace.

Super especializacion del operario

En la busqueda de la eficiencia, la administracion cientifica preconizaba la
especializacion del operario a través de la division de toda operacion en sus elementos
constitutivos. Estas formas de organizacion de tareas no solo privan a los trabajadores de

satisfaccion en el trabajo, si no lo que es peor, violan la dignidad humana.
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La proposicion de Taylor de que la eficiencia administrativa aumenta con la

especializacion del trabajo.

Vision microscépica del hombre La administracion cientifica se refiere al hombre
como un empleado tomado individualmente, ignorando que el trabajador es un ser humano
y social _ valorizando apenas la fatiga muscular e ignorando un tipo de fatiga mas sutil que
la nerviosa. La fatiga era considerada exclusivamente un fendmeno muscular y fisiolégico,

estudiado principalmente a través de los datos estadisticos.

Taylor considerd los recursos humanos y materiales no tanto reciprocamente
ajustables, sino, sobre todo al hombre trabajando como un apéndice de la maquinaria
industrial. En cuanto a este aspecto fue duramente criticado y tildado de haber cometido un

error como pionero.

Ausencia de comprobacion fisica La administracion cientifica es también criticada
por el hecho de pretender elaborar una ciencia sin presentar comprobaciones cientificas de
sus proposiciones y principios. EI método utilizado por Taylor es un método empirico y
concreto donde el conocimiento se alcanza por la evidencia y no por la abstraccion: se basa

en datos aislados observables por el analista de tiempos y movimientos.

Enfoque incompleto de la organizacion. Para muchos autores la administracion
cientifica es incompleta, parcial e inacabada, por restringirse apenas a los aspectos formales
de la organizacion omitiendo completamente la organizacion informal y principalmente, los
aspectos humanos de la organizacion. También interacciones entre muchas variables

criticas, como el compromiso personal y la orientacion profesional de los miembros de la
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organizacion, el conflicto entre los objetivos individuales y los objetivos organizacionales,

etc.

Limitacion del campo de aplicacion. Sus principios y métodos carecen de una
complementacién mas amplia, pues Taylor encara el problema de la organizacion racional
del trabajo, partiendo de un punto limitado y especifico en la empresa, lo cual fatalmente
limita y restringe su enfoque, ya que no considera con mayor detalle los demas aspectos de

la vida de una empresa, tales como los financieros y comerciales, entre otros.

Enfoque prescriptivo y normativo. La administracién cientifica se caracteriza por la
preocupacion en establecer y prescribir principios normativos que deben ser aplicados
como una receta en determinadas circunstancias, para que el administrador pueda tener
éxito. Busca estandarizar ciertas situaciones para poder patronear la manera como deberan
ser administradas. Es un enfoque dirigido a recetas anticipadas, a soluciones enlatadas y a
principios normativos que deben regir el cdmo hacer las cosas dentro de las organizaciones.
Esa perspectiva muestra a la organizacion como deberia funcionar, en lugar de explicar su

funcionamiento.

Principales seguidores de Taylor (Esposos Frank Bucker Gilberth y Lilian Moller

Gilbreth) Frank B. Gilberth

Frank Bunker Gilbreth (1868-1924) nacio en Fairfield, EEUU. Cuando contaba con
17 afos, y habiendo aprobado los examenes para ingresar al Instituto Tecnologico de

Massachusets.

Diez afos después fue superintendente jefe de una constructora y a los, 26 afios de

edad se convirtié en uno de los contratistas mas renombrados en el mundo.
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Contrajo matrimonio con Lilian Evelyn Moller, estudiante de literatura inglesa que

mas tarde se doctoro, con la cual tuvo doce hijos.

Junto a su esposa, Frank estudio los movimientos que hacian los albafiiles en la
construccién, tanto en el momento como en peliculas y fotografias. Crearon formas de

facilitar su trabajo e hicieron estudios sobre ergonomia.

Dejo el contratismo en construccion en 1912 para estudiar administracion cientifica y
colaboré con Taylor en los estudios de organizacién del trabajo y en sus investigaciones

sobre el tiempo de ejecucion de tareas y la fatiga.(Raul Mufioz Enriquez, 2013)
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2.2.2 Conceptualizaciones

Burocracia: El término burocracia proviene del francés bureaucratie, cuya raiz
es bureau (“oficina”). El concepto permite nombrar a la organizacion que esta regulada por

normas que buscan un orden racional en la gestion y distribucion de sus asuntos.

Cultura organizacional: es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes, habitos,
creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion dentro y entre los grupos existentes
en todas las organizaciones. La cultura organizativa puede facilitar la implantacion de la
estrategia si existe una fuerte coherencia entre ambas o, por el contrario, impedir o retrasar
su puesta en practica. Si aceptamos la premisa de que la estrategia empresarial, ademas de
conducir a la empresa hacia la realizacion de determinados objetivos econémicos, le sirve
de guia en su constante busqueda para mejorar su funcionamiento, se puede deducir, por
tanto, que la cultura puede influir, y de hecho influye, sobre los resultados de la actividad

de la empresa.

Declaracion: declaracion es la accion y efecto de declarar o declararse (manifestar, decir,
hacer publico). La declaracion, por lo tanto, es una explicacion de lo que otras personas

ignoran o dudan.

Descuellen:

Tener una persona o una cosa una cualidad superior a la de las demas personas o cosas

Despersonalizar:
Quitar a alguien su caracter o atributos personales, hacerle perder la identidad.

Quitar caracter personal a un hecho, asunto o relacion.


https://definicion.de/organizacion
https://definicion.de/gestion/
https://definicion.de/explicacion/
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Estatica: Aquello que no cambia y que se mantiene en un mismo estado también puede ser

mencionado como estatico.

Factores de produccion: Los factores de produccion son los insumos que se utilizan para
producir otros bienes o servicios. Asi, pueden dividirse en cuatro: tierra, trabajo, capital

y tecnologia.

Metodologia: es un vocablo generado a partir de tres palabras de origen griego:meta (“mas
alla”), 0dos (“‘camino”) y logos (“estudio”). El concepto hace referencia al plan

de investigacion que permite cumplir ciertos objetivos en el marco de una ciencia. Cabe
resaltar que la metodologia también puede ser aplicada en el ambito artistico, cuando se
Ileva a cabo una observacion rigurosa. Por lo tanto, puede entenderse a la metodologia
como el conjunto de procedimientos que determinan una investigacion de tipo cientifico o

marcan el rumbo de una exposicion doctrinal.

Monolitica: Que es muy compacto o que guarda entre sus distintas partes o elementos una
gran cohesion y homogeneidad. En sentido simbdlico, se califica como monolitico a
aquello que no evidencia grietas ni fisuras, o que resulta sélido e imperturbable.

Negligencia: del latin negligentia, es la falta de cuidado o el descuido. Una conducta
negligente, por lo general, implica un riesgo para uno mismo o para terceros y se produce

por la omisién del calculo de las consecuencias previsibles y posibles de la propia accion.

Productividad: Segun el diccionario de la Real Academia Espafola (RAE),

la productividad es un concepto que describe la capacidad o el nivel de produccion por
unidad de superficies de tierras cultivadas, de trabajo o de equipos industriales. De acuerdo
a la perspectiva con la que se analice este término puede hacer referencia a diversas cosas,

aqui presentamos algunas posibles definiciones.


https://definicion.de/estado
https://economipedia.com/definiciones/tecnologia.html
https://definicion.de/investigacion/
https://definicion.de/ciencia/
https://definicion.de/grieta/
https://definicion.de/accion/
http://www.rae.es/
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Reciproco: refiere a lo que resulta igual en términos de correspondencia de un elemento

con otro.

Sui-generis: es una locucion latina que la Real Academia Espafiola (RAE) incluye en su
diccionario como sui generis (con tilde en la primera E de la segunda palabra) y acepta

también como suigéneris. La traduccion literal de la expresion es “de su género”.
Descriptor de puesto: Una de las actividades clave en el proceso de reclutamiento es la
descripcidon de puestos de trabajo. Es fundamental que antes de iniciar la busqueda del
candidato ideal para la vacante se tenga correctamente identificadas las responsabilidades
de la misma, asi como las caracteristicas y competencias que se requieren para desempefiar

el trabajo.(Pérez, 2015)

Evaluacion del desempefio: La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza
para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual.
Este sistema permite una medicidn sistematica, objetiva e integral de la conducta
profesional y el rendimiento o el logro de resultados (lo que las personas son, hacen y

logran).(Farides, 2013)

CAPITULO V. METODOLOGIA

3.1 Congruencia metodoldgica
(Oscar Hugo Pedraza Renddn, 2001) afirma:

La matriz de congruencia es una herramienta que brinda la oportunidad de abreviar el
tiempo dedicado a la investigacion, su utilidad permite organizar las etapas del proceso de
la investigacion de manera que desde el principio exista una congruencia entre cada una de

las partes involucradas en dicho procedimiento. (P. 312)


https://definicion.de/rae
https://blog.peoplenext.com.mx/que-son-las-competencias-clave
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3.1.1 Matriz metodoldgica

Tabla 2 Matriz metodoldgica

- . L Ohbjetivo Variables
Titula Problema Pregunta de investigacidon - ,‘I - -
General Especifico Independ Dependient
Cual es el desempefio actual Medir el desempefio actual de los empleadaos, a Canacidad de
deloz empleados dela través de entrevistas y toma de tiempas en las Desempefio actual pro?:luccién
empresa’? diferentes operaciones
Shanghsi Cudlos son las sotividades Dizefiar un dezcriptor de puesto que les permita
Manufacturing due deben realizarlos alos empleados conocer cuéles sonsus
«[ISEFC DE desea conacer :m leados on sus pusstos de Dizefiar un sistema de | funciones u & quien debe reportar y que sirva de | Canocimiento Habiliades
SISTEMADE cuales son laz " ‘f P P evaluaciin de guia paralas contrataciones, utlizando la
EvALUACIEN capacidades de sy | 720319 dezempefio parala infarmacidn recabadacon las personas
OE recurso humano y empresa Shanghai
OESEMPERIO definir laz Manufacturing con el fin
PARALA actividades de las de obtener mayor
EMPRESA diferentes freas productividad e identificar| Desarollar un marnual en base 2 la informacidn
SHANGHA operativasdela | JQué aspectas e interesa laz competencias del  |recopilada para que sirva de arisntacidn ala
MANUFACTUR|  EMPresa.y asi | ewvaluar empresa Shanghai personal paramejorar el | empresa del funcionamiento de la evaluacion
e poder identificar la | Manufacturing a los rendimienta ula de dezempefio, mediante |a aplicacion de
productividad real [empleadas? eficiencia. escalas de evaluacidn v el establecimiento de
del dreade métricas
enzamble
jLa empresa Shanghsi Crear los farmatos de evaluacion de
R"Ianufacturing cusntacon desempefio para que se puedan aplicar alos
formatos de eualuacian de empleadaos de manera periddica. con
desempefio? aplicacidn en programas que puedan ser
’ Aciles de utilizar
failes de wil

Tabla Matriz metodoldgica

3.2.2 Operacionalizacion de las variables
Variable 1: Del desempefio actual va a depender el nuevo la nueva capacidad de

produccion.

Variable 2: El conocimiento que tienen los empleados de las actividades a realizar

depende de las habilidades adquiridas hacer los formatos de evaluacion de desempefio.

Tabla 3 Operacionalizacion de las Variables

Variable

Definicion conceptual

Dimensiones

Indicadores

Desemperio actual

Menor desermpeio con respecto a
capacioad produccion

*Medlos y procedimiertos
*Conponertes Cognoscihos

*Caliad de o medlos y procedimentos

*EXperiency conocimerto

Conocimiento

Menor o meyor habilad e acuerdo
con el conocimiento,

*Caliad 0el producto termnado
*Anrovechamento de s recursos

* nspeccion de producto terminado
*Electhidad
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3.2.3 Hipotesis y/o variables de investigacion

Son las guias de una investigacion o estudio. Que indican lo que tratamos de probar y
se definen como explicaciones tentativas del fendbmeno investigado. Se derivan de la teoria

existente y deben formularse a manera de proposiciones.(Lucero & Valenzuela, s. f.)

Hi: La medicion de desempefio y supervision a los empleados aumentara la

produccién en un porcentaje igual 0 mayor a 30 %

Ho: La medicion de desempefio y supervision a los empleados no aumentara la

produccion en un porcentaje igual o mayor a 30%

3.2.4 Enfoque y métodos

Se entiende por métodos de investigacion, aquellos procedimientos 16gicos
y rigurosos que siguen los investigadores para obtener conocimiento, debemos recordar que
la palabra método también se puede definir como camino o ruta.(Métodos, tipos y enfoques

de investigacion, 2014)

Enfoque mixto consiste en la integracion de los métodos cuantitativo y cualitativo, a
partir de los elementos que integran la investigacion.(Métodos, tipos y enfoques de
investigacion, 2014)

El enfoque por llevar a cabo en este proyecto de mejora es un enfoque mixto, en

donde se relnen caracteristicas cuantitativas como cualitativas, y a la vez se van a evaluar

cualidades que hacen que los empleados sean mas productivos.

Al tener un enfoque mixto se decidid utilizar el anélisis de resultado como enfoque
cualitativo o a través de entrevistas dentro de la empresa, con la ayuda de los colaboradores

de Shanghai Manufacturing, porque estan relacionados directamente con el problema o la
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solucion, por lo que pueden plantear punto de vista mas objetivo de la situacion, ademas del

uso de la observacion para el analisis de los procesos actuales.

El sistema de produccion que utiliza la empresa Shanghai Manufacturing es la

produccidn en masa, realizan produccién de un solo producto.

llustracion 6 Métodos y enfoques

Mixto
|
[ I
Cuantitativo Cualitativo
Observacion Entrevistas
Descriptivo
Andlisis de

costo beneficio

3.3 Alcance de la investigacién

El alcance de una investigacion indica el resultado lo que se obtendra a partir de ella

y condiciona el método que se seguira para obtener dichos resultados, por lo que es muy
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importante identificar acertadamente dicho alcance antes de empezar a desarrollar la

investigacion.(Definiendo el alcance de una investigacion, s. f.)

El alcance de la investigacion es exploratorio ya que se va a emplear evidencia
existente o datos que tenga la empresa para reconstruir los aspectos que se van a evaluar a

los empleados, analizando la informacion existente.

3.3.1 Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion se define como los métodos y técnicas elegidos por un
investigador para combinarlos de una manera razonablemente I6gica para que el problema
de la investigacion sea manejado de manera eficiente.(«Disefio de investigacion. Elementos

y caracteristicas», 2018)

El disefio de esta investigacion es mixta, cualitativa y cuantitativa ya que buscaremos
datos especificos para analizar y sugerir las mejorar en bases a las estadisticas
proporcionadas de la investigacion asimismo conocer el personal las situaciones y el
ambiente en que se desempefian de esta manera medir la productividad y los factores que

conllevan a esta.
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3.3.2 Poblacion (poblacion total y meta)

La poblacién del area de ensamble de la empresa Shanghai Manufacturing es de 12

personas que se van a analizar para realizar la propuesta de mejora, distribuida de la
siguiente manera:

Tabla 4 Poblacion total

Area Puesto Funciones Cantidad
Empleados
Corte Operario cortador Desempacar y cortar las prendas 2
Empaque |Operario de Inspeccidn de prenda  |Revisar, planchar y empacar 4
Ensamble  |Operario de Costura Hacer las diferentes operaciones de costura 6
3.3.3 Muestra

En vista que la poblacion del area de ensamble son 12 personas se van a tomar como
muestra todos los empleados involucrados para realizar las entrevistas.
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llustracién 7 calculo de la muestra

Matriz de Tamafios Muestrales para diversos margenes de error y niveles de
confianza, al estimar una proporcion en poblaciones Finitas

N [tamario del

12

universo]
p [probabilidad de
i 0.5
ocurrencial
Hivel de z(1-
1-alfaf2
Confianza (alfa) - alfa/2)
90% 0.05 1.64
95% 0.025 1.96
97% 0.015 2.17
99% 0.005 2.58

Escriba aqui el tamarfio del universo
Escriba aqui el valor de p

Matriz de Tam

afios muestrales para un universo de 12 con una p de 0.5

Nivel de
Confianza 10.0%

d [error maximo de estimacion]

9.0%

8.0%

7.0%

6.0%

5.0%

4.0%

3.0%
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3.3.4 Tipo de muestreo

La unidad de anélisis esta conformada por el departamento de corte, ensamble y

empaque de producto terminado de la empresa Shanghai Manufacturing, que participan

directamente en el proceso operativo y su trabajo es objeto de medicion e investigacion

para lograr una mejora en la productividad de esta.

3.3.5 Unidad de analisis

La unidad de anélisis esta conformada por el departamento de corte, ensamble y

empaque de producto terminado de la empresa Shanghai Manufacturing, que participan

directamente en el proceso operativo y su trabajo es objeto de medicidn e investigacion

para lograr una mejora en la productividad de esta.
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3.3.6 Unidad de respuesta

Dentro de la unidad de respuesta, se va a obtener informacién primaria por las
entrevistas que se realicen al propietario y al encargado del departamento para conocer el
proceso que se maneja actualmente y poder elaborar los items a evaluar.

3.6 Técnicas e instrumentos aplicados

Las técnicas son de hecho, recursos o procedimientos de los que se vale el
investigador para acercarse a los hechos y acceder a su conocimiento y se apoyan en
instrumentos para guardar la informacion tales como: el cuaderno de notas para el registro
de observacidn y hechos, el diario de campo, los mapas, la camara fotografica, la
grabadora, la filmadora, el software de apoyo; elementos estrictamente indispensables para

registrar lo observado durante el proceso de investigacion.(Ruiz Medina, s. f.)

3.6.1 Instrumentos

Los instrumentos utilizados en este estudio son las entrevistas a profundidad con
personas involucradas en las diferentes areas operativas de la empresa, anélisis de datos
proporcionados, fuentes primarias, fuentes secundarias, notas o datos recopilados durante
visitas. Asi mismo, se utilizara el método cuantitativo y cualitativo para medir el costo-

beneficio de tener un sistema de evaluacion de empleados

3.6.2 Técnicas

Se utiliza la observacion, camara fotografica, libro de apuntes para hacer las

mediciones y grabar las entrevistas con los duefios y los operarios de la empresa, asimismo
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se utiliza la computadora para hacer las descargas y convertir los videos para lo que se hace

necesario tener el software adecuado para poder realizarlo.

3.7 Fuentes de informacioén

Son todos aquellos medios de los cuales procede la informacion, que satisfacen las
necesidades de conocimiento de una situacion o problema presentado y, que posteriormente
sera utilizado para lograr los objetivos esperados.(Soberon, 2020)

3.7.1 Fuentes primarias

Es aquella informacién inédita, que ain no ha sido explotada o manipulada por

terceros. (Ruiz Silvestrini, 2008)

Como fuentes de primarias para la obtencién de informacién de la propuesta de
mejora se ha utilizado toda la informacién brindada por la empresa Shanghai
Manufacturing como ser las caracteristicas de los empleados existentes, entrevistas a
empleados y propietario, también investigaciones, conocimiento de las diferentes areas

operativas y sus funciones

3.7.2 Fuentes secundarias
Informacion que ha sido investigada anteriormente por terceros. “contienen

informacidn organizada, elaborada, producto de analisis, extraccion o reorganizacion que

refiere a documentos primarios originales”.(Fuentes-de-informacion.pdf, s. f.)
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Se han utilizado las fuentes secundarias como ser sitios web, publicaciones, tesis
sobre mejora de inventarios, sirviendo de mucha ayuda para analizar de mejor forma la
propuesta de implementacion de sistema de evaluacion de desempefio de empleados para la

empresa Shanghai Manufacturing.

3.8 Limitantes del proyecto

Se refiere limitaciones a los problemas con los que el investigador se encontrara durante el

proceso de su investigacion. En ese sentido, desde la perspectiva de Avila (2001, 87),

Una limitacidn consiste en que se deja de estudiar un aspecto del problema debido por
alguna razon. Con esto se quiere decir que toda limitacion debe estar justificada por una

buena razén[1]

La limitacion mas importante podria ser la fidelidad y veracidad de los datos, por tratarse

de un trabajo con un componente subjetivo muy importante.

3.8.1 Limitantes de la investigacion

El desarrollo del proyecto de disefio de evaluacion de desempefio se llevara en tiempo
y forma establecido por la universidad CEUTEC, se considera que la evaluacion de
empleados es un trabajo con cambios extraordinarios, lo cual requiere modificaciones

constantes a los parametros establecidos por dichas empresas.


https://www.blogger.com/blogger.g?blogID=602210235432003948#_ftn1
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No se capacitara al personal operativo con sus obligaciones, solo al propietario y de la

empresa, se brindaran las tacticas y estudio de todo el proceso para sus futuras aplicaciones

en la empresa.

3.8.2 Cronologia de trabajo

Tabla 5 cronograma de Trabajo

Cronologia de trabajo

=
Actividad Inicio Final 2| 2| 2| 2| | 2| 2| 2] 2|8 % 2

A A A A A A =R
] — [x] [ag] =T uy O L w2 (=} — [\

Elaboracion de cuestionario de preguntas |30/11/2020 |1/12/2011

Revisién de cuestionario 2/12/2020 |2/12/2020

Ejecucidn de entrevistas 3f12/2020 |3/12/2020

Transcripcion de entrevista 4/12/2020 |6/12/2020

Analisis de costo beneficio 4/12/2020 |6/12/2020

Identificar Problemas 6/12/2020 |10/12/2020

Desarrollo de Propuesta 6/12/2020 |10/12/2020

Presentacion de la Propuesta 3/1/2021 3/1/2021
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CAPITULO VI. RESULTADOS Y ANALISIS

4. proceso actual
La empresa Shanghai Manufacturing mide a sus empleados de manera visual y
empirica con el conocimiento que tiene de sus empleados en las diferentes areas operativas,
este proceso lo hace de manera irregular sin determinar un tiempo establecido en el afio

para visualizar el desempefio.

No cuenta con un formato o procesos establecido para evaluacién y contratacién de
empleado, si el grupo de trabajo cumplen las metas de produccion semanal se les asigna un

bono por cada empleado de acuerdo con lo que se produce en la temporada.

> Proceso de contratacion actual
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La contratacion de empleados en el area de costura solo pide un requisito: saber
manejar las diferentes maquinas de costura ya que un operario debe realizar diferentes
operaciones, el area de corte, saber manejar la maquina de corte entre otras habilidades.

Se desconoce la productividad exacta en las diferentes areas operativas, se tienen
datos supuestos por el propietario, pero no cuentan con registros de la produccion y

capacidad exacta del &rea de ensamble de camisas.
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llustracién 8, proceso de produccion camisa polo

= e
R =N
== m. B Em S
l--—--=

Es esta imagen mostramos el proceso individual de produccion por cada operacion

que se realiza en el area de ensamble.
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Tabla 6 Evaluacion en tiempo real (suposicion)

Tiempo de produccion en fluidez de camisas tipo polo de Shanhai

Manufacturing TIEMPO DE
OPERACION POR
TIMPO DE UNIDAD (en
OPERACIONES TIEMPO | ¢ - iNDOS TIEMPO DE SENSIBILIZACI | segundos)
UNIDADES EN OPERACIONESEN ON(en
# EVALUADAS | MINUTOS SEGUNDOS segundos)
1 |Planchado de plaqueta 5 3 180 40 47.00
2 |Pegar plaquetay cortar 5 3.24 194.4 39 46.00
3 |Fijar plaqueta 5 1.3 78 35 42.00
4 [Hacer cuadro de plaqueta 5 2.19 131.4 35 42.00
5 |Unir 2hombros 2 5 3 180 45 52.00
6 |Pegadode pufio2x pz 5 3.45 207 42 49.00
7 |Sobrecostura de hombro 5 2 120 35 42.00
8 |Sobrecostura de Pufio 2 pz 5 1.21 72.6 35 42.00
9 |Pegado de manga x2 5 4.6 276 68 75.00
10 |Sobrecostura de manga x2 5 5 300 65 7 72.00
11 |Cerrar costados x2 5 5 300 95 102.00
12 |Ruedo de faldén 5 3.33 199.8 90 97.00
13 |Fijar pinza de ventana 5 2.15 129 42 49.00
14 |Ruedo de ventana 5 4.5 270 80 87.00
15 |Pegar cuello 5 2.59 155.4 65 72.00
16 |Sobrecosturade cuello 5 2.59 155.4 40 47.00
17 |Sobrecostura de plaqueta 5 3.27 196.2 49 56.00
18 |Ojal para botén 5 1.59 95.4 35 42.00
19 |Pegado de botones 5 13 78 45 52.00
Total en segundos 3318.6 980 7 1113.00
Datos de Produccién
Tiempo de unidad terminada en segundos 1113.00
9.30 horas de trabajo x 6 personas( cantidad en segundos) | 200,880.00
capacidad de producion diaria con 6 empledos 180

Los datos reflejados en esta tabla fueron evaluados segun el dato de produccion que la

empresa tiene actualmente, se hizo un aumento de los tiempos evaluados en tiempo real, para

adecuar la produccion actual que ellos suponen tener.

Se calcul6 la produccion diaria de 180 piezas en una jornada laboral de 9.30 horas con

6 operarios de produccién.
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El tiempo de sensibilizacion (tiempo muerto) se evalud con respecto a diferentes
actividades que ellos realizan que no estan directamente ligadas con el proceso de
produccion, estas actividades son:

Cambio de hilo
Desamarrar el bulto
Amarrado de bulto

Pasar el bulto

o ~ w0 DN e

Maquina en mal estado

Iustracion 9, Faces de sensibilidad de tiempo ligadas a la produccion.

Cambio de
Hilo

\EL[SIIE

Desamarrar

Pazar Bulto en Mma | Bulto
estado

Amarrado
de Bulto
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5. Definir

S. Monson, (2018) Cuando el rendimiento se mide, esta mejora. Cuando el

rendimiento se mide y se informa, el ritmo de mejoramiento se acelera.

La empresa Shanghai Manufacturing no tiene procesos definidos para medir la
produccion y productividad actual de los empleados, asi mismo no cuenta con personal con
el conocimiento para medir el rendimiento de las diferentes areas operativas, no tiene de
manera escrita la definicidn de las actividades que cada empleado debe realizar en cada

puesto de trabajo.

Este problema lleva a la empresa a desconocer su verdadero potencial con el personal
actual, asimismo el no conocer su verdadera capacidad instalada en las diferentes areas

operativas.

Entrevista al Gerente Propietario
Introduccion

Buenas tardes, mi nombre es Bety Lizardo y mi compafiero Brayan Caballero; el objetivo
de esta entrevista es conocer los programas de incentivos y de evaluacion de personal que
se llevan a cabo en su empresa.

Preguntas:

1. ¢A qué se dedica la empresa?
R// Se dedican a la confeccion de prenda de vestir, multi-estilo todos los productos
que relaciones con el rubro de maquila, el producto que tiene mayor experiencia y
producen a mayor escala es la camisa polo.

2. ¢Cuantos empleados trabajan en la empresa?
R// La empresa cuenta con 12 empleados actualmente.

3. ¢Cuéntas areas de trabajo hay en la empresa?
R// Tiene 3 areas de trabajo, corte, costura, empacque

4. ¢Existe actualmente un programa de evaluacion de personal en su negocio?

R// La empresa no cuenta con un programa de evaluacion de empleados.
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La evaluacion es de manera visual de acuerdo con el conocimiento y experiencia en
el area.
5. ¢Como realiza las mediciones de productividad por empleado?
R// la forma de medir la productividad se hace basado en lo historico lo que ellos
producen regularmente, de este punto de partida realizan las proyecciones de cuento
deben producir.
6. ¢Se asigna algun incentivo por el cumpliendo de objetivos? Si la respuesta es si
Ileva un registro de la productividad de cada empleado.
R// Si se asigna un incentivo en base a la meta establecida.
La meta de produccion la asignan en base a la cantidad minima que son 1000
piezas y partir de esa cantidad se le paga un incentivo o todo el grupo de trabajo.

Ejemplo:

Tabla 7 de Sueldos seguin entrevistas

Produccion semanal Pago Cantidad en L
1,000| APlicaa L 1,500.00
Salario
1,100 | Bono L 1,600.00
1,200 | bono L 1,700.00

7. ¢Con qué frecuencia se pagan los incentivos a los empleados?
R// Los incentivos se paga semanal basados en la produccion.

8. ¢Hay diferencia de salarios entre empleados? ¢ Cudl es el rango de salarios en
los diferentes puestos operativos?
R// Los salarios varian segun el puesto de trabajo.

Puesto Salario
Operario de corte 2000

Operario de Costura 1500
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10.

11.

12.

13.

Operario de Empaque 1500

¢ Cuales son parametros para aumentar los salarios?

R// se aumenta a los empleados de acuerdo con las leyes del pais y las nomas del
rubro de la maquila.

¢ Cuél es la capacidad instalada de su negocio?

R// la capacidad instalada es de 1200 piezas.

¢La produccion actual llega a la capacidad instalada?

R// Actualmente no llega a la capacidad instalada la produccién estan entre 900-
1100 piezas semanales.

¢ Considera que seria Gtil evaluar a cada empleado de manera individual cada
cierto periodo de tiempo?

R// seria de mucha utilidad para conocer las capacidades de cada uno de ellos.
¢Estaria dispuesto a implementar las evaluaciones de desempefio?

R// Seria de mucha utilidad para mejora de la empresa.

Enlace de video de entrevista
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Entrevista a empleados del area operativa

Introduccion

Buenas tardes, mi nombre es Bety Lizardo y mi compariero Brayan Caballero; el objetivo
de esta entrevista es conocer los programas de incentivos y de evaluacion de personal que
se llevan a cabo en la empresa.

1. ¢Cual es su nombre?
R// Wendy, Dofia Maria, Zoila Martinez
2. ¢Cuale es el nombre su puesto de trabajo?
R// Algunos empleados desconocen el nombre del puesto de su trabajo.
3. ¢Cuénto tiempo tiene laborando para empresa?
R// los afios de experiencia de los empleados varian estan entre 5 afios y 15 afios, se
contratan empleados de temporadas.
4. ¢Qué maquinas de costura puede utilizar?
R// todas las empleadas del area de costura saben usar todas las maquinas de
costura.
5. ¢Cuéles son sus herramientas de trabajo?
R/l
e Maquina de corte
e Tijera
e Plancha
e Cinta Métrica

e Tijera para cortar hebra
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6. ¢Cuantas operaciones de costura realiza usted para el ensamble de la prenda?
R// Las operarias de costura realizan de 2 a 4 operaciones diferentes.

7. ¢Con respecto a su area de trabajo cuales operaciones realiza con mas facilidad?
R// Realizan diferentes operaciones, pero cada una tiene mas experiencia en unas que
en otras.

8. ¢Cudles operaciones realiza con mas dificultad?

R// algunas operarias de costura se les facilita méas las operaciones en la maquina de
surgete, otras la maquina plana

9. ¢Existe algun programa de incentivos en la empresa?

R// No existe
10. ¢Como los evalUian para entregarle estos incentivos?
R// Segun la produccién de todo el equipo de trabajo.

11. ¢ Le gustaria que le realizaran una evaluacion de desempefio a usted?
R// La respuesta fue Positiva.

12. ¢Se siente motivado en su area de trabajo?

R// Los empleados entrevistados contestaron que si.

13. ¢ Tiene alguna sugerencia para la empresa?

Entrevistas realizadas

Entrevista a operario de corte: https://youtu.be/vBrssscp471l
Entrevista a operario de costura: https://youtu.be/LgDtVSDD Xg

Entrevista con propietario: https:/drive.google.com/file/d/1Zsiuj0xDQXsFzbAtinaoBsItWD-
9xDHg/view?usp=sharing

6. Medir-analizar

En este proyecto se visitd las instalaciones de empresa Shanghai Manufacturing con
el fin de recopilar datos y conocer las diferentes areas operativas, se conocio la manera

que trabajan los empleados y las actividades que cada uno realiza, se definio el area de


https://youtu.be/vBrssscp47I
https://youtu.be/LqDtVSDD_Xg
https://drive.google.com/file/d/1Zsiuj0xDQXsFzbAtInaoBsItWD-9xDHg/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Zsiuj0xDQXsFzbAtInaoBsItWD-9xDHg/view?usp=sharing
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mayor importancia para la rentabilidad de la empresa, el area de costura y ensamble, sin

descartar la basta importancia de las otras areas para proceso de producto terminado.

Se conocid el proceso de produccion y se midi6 la capacidad de produccion en el
area de costura se comparé con los datos ya manejados por la empresa de la capacidad de
produccién actual del area de ensamble de prendas en especifico, donde se costuran las

camisas que distribuye la empresa.

Se evaluara el &rea de ensamble y de esta manera conocer su verdadera capacidad
de produccion con el personal que actualmente cuenta, asi mismo determinar cuanto es la
monetariamente la cantidad en dinero que la empresa pierde de asi serlo al tomar las

evaluaciones de produccion.

Estudio de Tiempos y Movimientos
Con respecto al proceso de manufactura analizada se nota un tiempo de produccién

muerto que se desglosa en actividades que se han vuelto parte del dia a dia y que de forma
pasiva quitan fuerza a la produccion de prendas que es el final de todo el proceso. se
desglosa estos habitos que fungen una funcién de ancla atrasando el potencial de la

operacion

Conociendo ya la produccion actual y la produccién que se evalud en base a 6
empleados del &rea de costura se encontrd que hay margen de pérdida de tiempo que impide

las buenas préacticas de produccion.

Tabla 9, comparativa de tiempos

Tiempo en segundos de proceso actual de 1 prenda 1113
Tiempo en segundos del proceso medido 701.72
Diferencia de tiempo 411.28
Tiempo en minutos (tiempo perdido) 7.25
Tiempo total de perdida en horas diarias 20:56
Tiempo total perdido diario por empleado (en horas) 3:43




Tiempo total de perdida en horas diarias: este es el total de horas sumadas que todos los

empleados pierden en los diferentes puestos de trabajo.
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Tiempo total perdido diario por empleado (en horas): Este es el tiempo es el total perdido en

un dia por empleado.

En esta tabla podemos notar que el margen de pérdida de tiempo es de 7.25 minutos

este tiempo se desperdicia en los siguientes factores:

Tabla de casas de pérdida de tiempo

Causas

Tiempo en segundos

Exceso de tiempo en el bafio

60

Uso del celular 60
Hablar con otro compafiero 60
Trabajar lento 60
Ir a la pulperia 60
Llegar tarde después de almuerzo 60
Hora de entrada tarde 85
Total en minutos 7.25

Tiempo en segundos

Exceso de tiempo en el bafio

m Hablar con otro compariero

M Ir a la pulperia

Hora de entrada tarde

m Uso del celular
® Trabajar lento

W Llegar tarde después de almuerzo




Perdida monetaria

Tabla 9 Perdida monetaria
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Costo de hora por empleado L. 25.00
Total, de horas diarias perdida 20.56
Total, perdido diario L.514.00
Total, perdida mensual L.15,420.00
Total, pérdida anual L. 185,040.00

Costo de hora por empleado: Este costo se calculé en base al salario establecido por la

empresa, L.6000 /30 dias /8 nos da un resultado de L.25

Total, perdido diario: este dato se calculd de esta manera L.25 x 20.56 horas.

Evaluacion en tiempo real recopilacion de datos

Esta evaluacidn fue tomada en tiempo real, operacion por operacion con los 6 empleados

del area de produccion, en relacion a las supuestas cantidades que ellos suponen producir en la

evaluacion aumento un 37.07%. por lo tranto se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la

hipétesis nula

Se sugiere asignar personal administrativo (supervisor de produccion), para hacer

evaluaciones de efectividad en la produccién diaria de los empleados del &rea de produccion,

con el fin de mejorar y mantener la capacidad de produccion esperada, ya gque la persona que

encargada no cuenta con los conocimientos y tiempo para abarcar todas las areas de

produccion como se espera, la contratacion facilitara enfocar a los empleados en el area

operativa.



Tabla 10 Costo de contratacion

Costo para lograr un aumento de 37.07%
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COSTO DE CONTRATACION
Sueldo
Mensu | Sueldo AFP | INFO | 13avo| 14avo | Vacacio | Cesant | Total,
Cargo al Anual | IHSS | RAP P Mes | Mes nes ia Anual
SUPERIVIS |9,500. [180,000.|9,966. |872. |1,330. |9,500. |9,500. 11,083. | 225,4109.
OR 00 00 49 96 00 00 00 3,166.67 |33 45

Sistemas de produccion

En el sistema Push (empujar), las empresas conciben la fabricacién de los productos en
funcidn de un prondstico de la demanda o de un itinerario determinado de trabajo. El
principal problema de este sistema radica en que no siempre los prondsticos son correctos y a
menudo se cae en una sobreproduccion, lo que a la larga conlleva a las empresas a
desembolsar grandes sumas de dinero de forma innecesaria.(¢,En qué consisten las estrategias

Push y Pull? | Marketing | Apuntes empresariales | ESAN, s. f.)

Por otro lado, el sistema Pull (jalar) limita la produccion en funcidn a una necesidad del
consumidor. Cuando un producto es adquirido, se activan los mecanismos para reemplazarlo.
Este sistema permite a las empresas reducir costos en produccién e inventarios, asi como
estructurar los procedimientos de fabricacion mediante el uso de carteles o tarjetas, las cuales
ayudan a dividir el proceso en fases determinadas y ordenadas de forma secuencial. En el
sistema Pull, el enfoque principal son los consumidores y sus necesidades. No obstante, si
bien se trata de un modelo que ofrece grandes ventajas, no produce los mismos resultados en
todo tipo de empresas.(¢, En qué consisten las estrategias Push y Pull? | Marketing | Apuntes

empresariales | ESAN, s. f.)
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Ejemplo sistema push
Caso cinturones de seguridad

En un sistema push, el fabricante estima la demanda de cinturones de seguridad de repuesto.
Luego crea un plan para fabricar esos cinturones durante un periodo de tiempo.

Una vez que los cinturones de seguridad comienzan a salir de la linea de produccion, se
empaquetan en cajas (100 cinturones de seguridad por caja), y se envian a los distribuidores
en el orden de prioridad donde se anticipd que estaria la demanda mas alta.

Estos distribuidores envian los cinturones de seguridad a los concesionarios de automoviles,
que ya tienen en stock, para que cuando un cliente pida un cinturén de seguridad de repuesto,
pueda entregarse en un corto periodo de tiempo y el cliente quede satisfecho.

El problema con este sistema es que crea inventarios en todo el sistema: en el fabricante, en el
distribuidor y en el concesionario de automaviles. Esto puede traer problemas.

Por ejemplo, supongamos que se identifico una falla en los cinturones de seguridad,
haciéndolos inseguros. Todos tendrian que ser descartados, y los cinturones de seguridad
almacenados en todos los puntos del sistema deberian retirarse.

Es mejor tener el menor inventario posible en el sistema, pero aun asi mantener contentos a
los clientes.(Sistema push: caracteristicas, ventajas y ejemplo - Lifeder, s. f.)

llustracion, 10, ejemplo de sistema de produccion push

Proveedores componentes Fabricacion Enpaquetado Clientes

Ejemplo Pull
Si se conduce un automavil por la ciudad y se nota una luz roja en el medidor de gasolina,
probablemente se haran planes para volver a llenar el tanque de manera oportuna.



Al hacerlo, se ha convertido en parte de un sistema pull basado en sefiales de halado. Este
mecanismo simple pero efectivo permite reemplazar solo lo que se ha consumido en el
momento justo.(Corvo, 2018)

lustracién 11, ejemplo de Sistema Pull

Producto
nuevo

Agotamiento Venta del
de existencias producto

Busqueda de
nuevo
producto

Aplicacion en la empresa
La empresa aplica un sistema mixto entre el Push y el Pull, pues se mantiene en constante

produccidn durante el afio segun los prondsticos escolares y demas fechas especificas (Push)
y ademas toma los contratos que se les solicita para diferentes tipos de prendas (Pull). Este
método se mantiene dentro de los cambios realizados, solo se busco mejorar este sistema

mixto con herramientas que se adaptan a ambos.
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Tabla 11 Evaluacion en tiempo real (recopilacion de datos)

Tiempo de produccién en fluidez de camisas tipo polo de Shanhai
Manufacturing TIEMPO DE
OPERACION POR
TIMPODE | yNIDAD (en
OPERACIONES TIEMPO | o< iNDOS TIEMPO DE SENSIBILIZACI | segundos)
UNIDADES EN OPERACIONE EN ON (en
# EVALUADAS | MINUTOS SEGUNDOS segundos)

1 |Planchado de plaqueta 5 3 180 36 38.00
2 |Pegar plaquetay cortar 5 3.24 194.4 38.88 40.88
3 [Fijar plaqueta 5 1.3 78 15.6 17.60
4 |Hacer cuadro de plaqueta 5 2.19 131.4 26.28 28.28
5 [Unir 2 hombros 2 5 3 180 36 38.00
6 |Pegadode pufio2x pz 5 3.45 207 41.4 43.40
7 |Sobrecostura de hombro 5 2 120 24 26.00
8 [Sobrecostura de Pufio 2 pz 5 1.21 72.6 14.52 16.52
9 [Pegado de mangax2 5 4.6 276 55.2 57.20
10 |Sobrecostura de manga x2 5 5 300 60 2 62.00
11 |Cerrar costados x2 5 5 300 60 62.00
12 |Ruedo de faldén 5 3.33 199.8 39.96 41.96
13 |Fijar pinza de ventana 5 2.15 129 25.8 27.80
14 |Ruedo de ventana 5 4.5 270 54 56.00
15 |Pegarcuello 5 2.59 155.4 31.08 33.08
16 |Sobrecosturade cuello 5 2.59 155.4 31.08 33.08
17 |Sobrecostura de plaqueta 5 3.27 196.2 39.24 41.24
18 |Ojal para botdn 5 1.59 95.4 19.08 21.08
19 |Pegado de botones 5 1.3 78 15.6 17.60
Total en segundos 3318.6 663.72 2 701.72

Datos de Produccion

Tiempo de unidad terminada en segundos 701.72

9.30 horas de trabajo x 6 personas( cantidad en segundos) 200,880.00

capacidad de producion diaria con 6 empledos 286

Se evalua la produccion en el area de ensamble en tiempo estimado para producir una
pieza tomando el tiempo para cada operacion de esta forma determinar su verdadera
capacidad de produccion, se determind que para producir 1 pieza con el personal actual que
son 6 empleados en el area de ensamble se deben producir 1 pieza cada 701.72 segundos esto
equivale a 12 minutos con 9 segundos. En relacion con lo que ellos producen es de 18:55

minutos y al poder evaluar podemos notar diferencia de 6:3 minutos de diferencia.
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Tabla 12 tabla de efectividad

MEDICION EFECTIVIDAD DE PRODUCCION DIARIA

Produccion esperada 100% 286
Promedio 83% 237

Baja 62.93% 180
Deficiente 50% 143
Punto critico 25% 71

Estos porcentajes se determinaron en base a las evaluaciones en tiempo real y las suposiciones
de produccion que ellos manejan en la empresa.

Produccion esperada: Lo que se espera con respecto a las evaluaciones en tiempo real.

Promedio: Es la suma de la produccion esperada mas la produccion baja, que es la suposicion
de produccion entre dos.

Baja: Es lo que ellos producen sin haber hecho una evaluacion con respecto al proceso.
Deficiencia: Es la mitad de produccion esperada de la evaluacién en tiempo real.

Punto Critico: Es la cuarta parte de la produccion esperada de la evaluacion en tiempo real.
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Capacidad instalada y Efectiva
La capacidad instalada es el célculo de la maxima productividad del negocio, si se utiliza toda
la maquinaria disponible las 24 horas del dia (1440 minutos por dia) sin ninguna

interrupcion.(«¢Cémo calcular la capacidad productiva?», 2019)

Ya la capacidad efectiva es como la industria realmente es capaz de generar, teniendo en
cuenta la actual disponibilidad de mano de obra, se rompe por las pérdidas de mantenimiento y

materiales de los fallos de proceso. («,Como calcular la capacidad productiva?», 2019)

Calculo de capacidad instalada
Tabla 13 Capacidad instalada

Capacidad instalada

Maquinas 11
Capacidad de piezas promedio producidas por maquina (1440

minutos) 76
Capacidad de piezas producidas total (1440 minutos) 834

Proceso para medir la capacidad instalada

Maquinas: La empresa cuenta con 11 maquinas de costura en area de ensamble, entre estas
maquinas estan, maguinas de sorgeteadora, plana, cover

Capacidad de piezas producidas por maquina (1440 minutos): este es el tiempo establecido para
medir la capacidad instada. Se midio al analizar la produccidn de mdaquinas a 9.5 horas de trabajo
por persona.

Calculo de capacidad instalada

Total, maquinas 11
Horas de produccién 24
Minutos de produccion 1440
Capacidad de piezas diarias con 6 empleados 30
Minutos por pieza 19
Piezas diarias por maquina 76

Capacidad de piezas producidas total (1440 minutos,24 horas): esto fue el proceso tomado
para realizar el calculo de la verdadera capacidad instalad de la empresa Shanghai
Manufacturing
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Célculo de capacidad instalada

Total, maquinas 11
Horas de produccién 24
minutos de produccién 1440
Capacidad de piezas diarias con 6 empleados 30
Minutos por pieza 19
Piezas diarias por empleados 76
Total, capacidad instalada 834

Calculo capacidad efectiva actual
Tabla 14 Capacidad efectiva

. Capacidadefectiva

Magquinas en uso por mano de obra (570 minutos) 6
Capacidad de piezas por dia 30
Capacidad de piezas producidas total (570 minutos) 180

Datos de capacidad efectiva

Capacidad actual por dia 180
Horas trabajadas por dias por empleado 9.5
Personal area de costura 6
Minutos trabajados por dia por empleado 570
Capacidad diaria por empleado (PIEZAS) 30

Magquinas en uso por mano de obra (570 minutos)

De las 11 maquinas que la empresa tiene solo estan constante uso 6, esto equivale al nimero
de empleados laborando en el area de costura.

Capacidad de piezas por dia

Este dato se determiné dividiendo la capacidad producida actualmente por diaria entre los
empleados.

Capacidad de piezas producidas total (570 minutos)

Este es capacidad actual de empresa
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Calcul Capacidad efectiva esperada
Tabla 15 capacidad efectiva esperada

. Capacidad efectivaesperada

Magquinas en uso por mano de obra (570 minutos) 6
Capacidad de piezas por dia 48
Capacidad diaria de piezas producidas total (570 minutos) 286

Maquinas en uso por mano de obra (570 minutos): De las 11 maquinas que la empresa
tiene solo estan constante uso 6, esto equivale al nimero de empleados laborando en el area
de costura.

Capacidad de piezas por dia: esta es el dato esperado al hacer las nuevas implementaciones
con la misma cantidad de empleados.

Capacidad diaria de piezas producidas total (570 minutos): es la nueva capacidad efectiva
esperada al realizar las implementaciones.

Key Performance Indicator (KPI)
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Los KPIs son métricas que nos ayudan a identificar el rendimiento de una determinada
accion o estrategia. Estas unidades de medida nos indican nuestro nivel de desempefio en

base a los objetivos que hemos fijado con anterioridad (Espinosa, 2019)

En base a las prioridades de la empresa expuestas con el propietario se determind los
Indicadores Clave de Desempefio (KPI) de mayor importancia que ayudaran a empresa a
maximizar el desempefio en las diferentes areas operativas.

Tabla 16 Indicadores Clave de Desempefio

KPI a evaluar
cantidad aceptable de

Prendas por prendas dafiadas por Porcentaje de piezas
semana semana dafnadas aceptable
Calidad de producto terminado 1430 30 204,

Con este KPI se pretende mantener el margen minimo de producto dafiado en el proceso teniendo el
2% como margen aceptable de producto dafado.

Cantidad minima

Prendas por aceptable de porcentaje de piezas
semana produccion UNEEOES

Capacidad de produccién 1430 1290 90%

Con este KPI se pretende mantener la nueva Capacidad efectiva esperada, con un porcentaje minimo
del 90% con una cifra aceptable.

produccion de

pieza por produccion minima de  Porcentaje de piezas
empleado pieza por empleado UNEEOES

Productividad de horas hombres 48 43 90%

Este KPI busca medir la cantidad minima de produccién de un empleado con el objetivo de poder
identificar las causas en una posible baja en la produccion, este se aplicard a cada empleado de
manera individual.

Capacidad Capacidad esperada utilizacion
Instalada diaria




Nivel de utilizacion de la
capacidad instalada

834

286

87

34%

Este KPI busca medir el nivel utilizacion al comparar la capacidad instalada

Calidad del producto terminado
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Se trata de llevar a cabo una serie de planificacidn, ejecucion y acciones para conseguir
que el proceso desde que se origina el producto se gestiona en fabrica, se distribuye y llega al
cliente, sea 6ptimo en todos los aspectos consiguiendo la calidad necesaria para suplir las

necesidades del cliente.(Calidad, 2020)

El objetivo de este apartado es la implementacion de un proceso de inspeccion de producto
terminado que reduzca el porcentaje de piezas enviadas al cliente en mal estado.

Procedimiento de inspeccién de calidad en producto terminado.

Inspeccion de cuello, cinta y etiqueta: En esta parte de la inspeccidn de producto terminado
el inspector de calidad debe revisar minuciosamente el aspecto frontal de la prenda e interno
de la prenda, talla correcta, cinta de cuello bien pegada y costuras en buen estado, brindar una
ponderacidn segun la tabla de porcentajes de calidad implantados.

Revision de plaqueta: esta es una de las partes méas importantes de la pieza ya que representa
el frente de la camisa el inspector de calidad debe revisar minuciosamente el aspecto frontal
de la prenda e interno de la prenda y brindar una ponderacion segun la tabla de porcentajes de
calidad implantados.

Inspeccion de pegado manga y pufio y sobrecostura de ambos: La revision del pegado es
parte vital para la buena presentacion, brindar una ponderacion segun la tabla de porcentajes
de calidad implantados.

inspeccion de ruedo, ventana: verificar que la prenda no tenga saltos de costura en el ruedo,
la ventana este bien costurada libre de costuras flojas, brindar una ponderacion segun la tabla
de porcentajes de calidad implantados.

Inspeccion general: en esta fase el inspector de calidad inspecciona los problemas de
diferentes eventualidades, agujeros en la prenda, tonalidad de pufios y cuellos con respecto a
la tela, color de la tela y manchas, entre otros.
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Tabla de Calidad

Tabla 17 nivel de calidad de productos terminados

Parte revisada Nivel de calidad total
Cuello 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Cinta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Etiqueta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Plaqueta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Manga 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Pufio 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Sobrecosturas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Ruedo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Ventana de ruedo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Inspeccién general 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Puntuacion

>=90% producto en aceptable para el cliente

Entre 70% y 89% Reproceso: Esto son los productos que pasaran a linea de produccion a
ser reparados y que cuentan con problemas leves para su despacho, los problemas pueden ser
costuras flojas

Entre 40% Y 60% reparacion grave de producto: Estos son prendas que necesitan una
mayor reparacion y llevara mas tiempo en estar disponible para su ventas, puede ser cambio
de una manga, cuello, pufio etc.

Entre 1% y 39% producto de segunda mano o inservible: productos que tiene problemas
irreparables, pueden ser agujeros, telas destefiida, manchas.
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llustracion 12, puntos clave para la inspeccion

Inspeccion de cuello,
cintay etiqueta

Inspeccion de plagueta.

Inspeccion de
pegado manga y
pufio y
sobrecostura de
ambos

inspeccion de
ruedo, venta



7.- Mejorar

Los aportes presentados a la empresa Shanghai Manufacturing son los siguientes:

- Medicién de la productividad de empleados del drea de ensamble

- Descriptores de Puestos

- Logo de la empresa

- Manual de evaluacién de desempeno

- Formatos de evaluacion

- Calculo de la capacidad instalada

- KPI

- Procedimiento de inspeccion de calidad de producto terminado
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Descriptores de puestos de trabajo
A continuacion, se presentan los descriptores de puestos de la empresa Shanghai
Manufacturing en las diferentes areas operativas

» Operario de corte

DESCRIFCION DE BUESTO CcODIG0: RS-RH

Feohat de
Aprobacion: Paging 1 de &

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Titule del carga: Mombre del cargo del |ehe inmed iabo
Operario de Corte _ .
P Supervizor de Produccion
A Emipre=a;
Operativa Shanghai Manufacturing

RELACION ORGANIZACIONAL

ORGANIGRAMA

Gerente General REPORTA A: Supervisor de Produccion
I SUPERWVISA A:
Supervisor de Prodoccion
Orperario Cortador

DESCRIPCION GENERICA O OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO

Generar piezas cortadas que seran ufilizadas para 1a transformacion en producto terminado,
suministrando la materia prima cortada al area de costura.

Frma del ocupant: Firma del il inmediato Aprabada por Recursos Humanos




93

LR L S S CODIGO: RE-RH
L]
Fechw de s e
slaboreciin: Eprohsotm 1" 2 e 2

DESCRIPCION DE FUNCIONES O TAREAS

1
2
3
4)
)
d)
7
2
4]

Realizar mventario de tela

Toma de= pedidos diarios de tela

Descargar matena prima

Colocar materia prima

Tender la tela y mancarls

Cortar la tela. (materia prima para area de produccion)

Preparar complementos para camisas, cuello, puno, tela para cinta.
Lievar produccion de corle diario.

Limpiar y ordenar 2l area de trabajo

CONTACTOS
INTEEMNO'S EXTERNO S
ligntes
Zerente-Fropietanio
peranos de Lostura T =T
supendsor de Froduczion

RESPOMNSABILIDAD
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I AR LS P T CODIGO: RE-RH
Facbw O = i i e
alabormciZn: Sprchsodm

1"y 5 e 3

a) En manejo Materiales y Equipo
Tiens responsabilidad en el manegio de la maguina de corte.

BY En Manejo de Valores y Datos Confidenciales
En datos corfidenciales sobre los dientes gue compran el producto v cantided de
produccion.

c) En Supervision {numere de empleados que maneja)
Cero

ESFUERZIO

Estuerzo Mental:

20mé grado de concentracidn mental necesita para desempefiar su trabajo?
—+ Fooo [na s requiene, por ser mas mecdnkcon]
=+ HNarmal {lo eecesano para realizar el trabaja)
=+ Constanbe (o) esfuerzo mental &5 3 dianio]

Constante esfunrra mental
Esfuerzo Fisico:
2Qué grado de estuerzao fisico reguiers para realizar las actividades de se trabajo?
=+ Trabajo guee mequisre estar continuaments de pie, caminamds 0 en posiclones de irangps
dificies
=+ Esfuprzo robtorabivo constante de naturalers mecanica. Ocasionalnenbs se iranejs  on
oo dificibes, Cxsioslemipre se babkaja sentado o moviéndose
=+ Trabajo ligern incluyendo un minimeo de esfuerzo de nabsrakera fatigoss. Requisre lesantarss,
semarse y ciminar en fomsa intemikenhe.

COMNDICIOMNES DE TRABAID

a) Ambiente {iluminacion, ventilacion, espadio, etc. )

Busna iluminacidn, sin ventladdn, espadio reducido

b) Posicion en la que Desarrolla sus Actividades (de pig, sentado, ebc. )

D= g

c] Riesgos de Accidentes v Entermedades [(de acuerdo a la naturaleza del




95

LR e LR B CODIBD: RERH
Factw de - T R
slabonecidn: Sprobsoon 1" & e 1

trabajo)

Riesgo de accdents por heridas gue se pueda oczsionar 2l menejar |z maguina de corte,
infectionss ocasionadss al estar en contacto con &l tameo producido por | tels.

FERFIL O REQUISITOS DEL PUESTO

EDUCACION: Minima 820 grado
CONOCIMIENTO S ESPECIFICO5;

Saber manipular magquina de corte, usar tijera.

EXPERIENCIA:

Experiencia en area de corte.

COMPETENCIA S REQUERIDA 5:
Trabsjo en equipo
Trabajo bajo presicn

Imicistiva propia




» Operario de inspeccidn de prendas

DESCRIPCICH DE BRESTD CODIGO0: R5-RH
Facha Og Foohat os
Glab arachin: Aprobsoion: Fagina 1 da &

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Tituks del carga: Maomone del cargo del jehe nmediabo

Operario de inspeccion de prendas Supervisor de Produccién

e Emipresa;

Operativa Shanghai Manufacturing

RELACION ORGAMNIZACIONAL

ORGANIGRAMA
Gezentz Genaral REPORTA A: Supervisor de Produccion

SUPERVISA A:

Supervisor de Produccion

Operario de inspeccion

DESCRIPCION GEMERICA O OBJETIVO GENMERAL DEL PUESTO

Recibir del area de costura las prendas para revisarlas, v hacer la preparacion final de las prendas
de vestir para su venta.

Firma dil ccupaniz: Firmia dizl daba bnrm et Aprabado por Recursos Humanos
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2 e Pzt CODIGO: RE-RH
il [g = F-0 e de
shaboreciin: Sprobh oo "y 2 g 3

DESCRIPCION DE FUNCIONES O TAREAS

=

|

g.

. Planchado de plagueta (fase 1 area de produccicn)

Recibir las prendas terminadas del area de produccion
Inspeccion de emrores de costura

Cortar hebras

Planchar las prendas

Hacar ojales

Marcar camisas para botones

. Colocar botones

Poner etiqueta de producto nuevo

10.Empacar

11.Despachar pedidos

CONTACTOS
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2 A L P CODIGD: RE-AH
Facbw e ol = R -
slabormciin: Sprobhsoon gy 5 o
INTERNOS EXTERNOS
Cligntas
Zerent=-Propietanic
peranos de costura proWesIores
Cperano cortador
supenasor de Produccion
RESPONSABILIDAD

a) En manejo Materiales y Equipo
Tiens responsabilidad en el manejo de etiquetas, plancha v producto terminado

b) En Manejo de Valores y Datos Confidenciales
En datos confidendales sobre cantidad de produwodion.

c) En Supervision {numere de empleados que maneja )
Cara

ESFUERZO

Estuerzo Mental:

ifaé grado de concentracidn mental necesita para desempefiar su trabajo?
=+ Fooo [0 S requiene, Dor Ser mas meEscAn ko]
=+ MNaormial (o mecesano para reslzar el trabaja)
=+ Constanbe [ol esfuerzo menkal o5 a diano]

Constante esfusreo menkal
Esfuerzo Fisico:
ifué grado de esfeerzo fisico requiers para realizar las actividades de se trabajo?
=+ Trabajo gue requiene eskar continuamente de pie, caminando 0 en posiciones de irabago
dificies
=+ Esfuermo roborabiva oonstante de naolurakeozs mecnica. Oosanalmentz se frabeja en
posiciomes dificibes. Casl siempre se babaja seniado o moviendoss
=+ Trabajo ligero mcluverado wn minmso e esfuerzo de nabhsrakeza fatgoss. Requiene levaniarss,
SEMArsE v CHTENAT BN Mo infe mmerie
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IR D IS T CODIE0: RE-RH

Feche Oe ol =t R
s - P — .
L B bty Oy Errohsoo "l 4 g 3

CONDICIOMES DE TRABAIOD

a) Ambiente (iluminacion, ventilacion, espacio, etc. )

Buena iluminzcion, sin ventiladon, espacio reducido

b} Posicion en la que Desarrolla sus Actividades (de pie, sentado, etc.)

De pig

c) Riesgos de Accidentes y Enfermedades (de acuerdo con la naturaleza del
trabaio)

Riesao de infectiones respirstarias por &l tamo de |z tela.

PERFIL O REQUISITOS DEL PUESTO

EDUCACION: Escolar.

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS:

Preferitle haber trabajado en maguia area de inspeccion.
EXPERIEMCIA:

Mo s& requisrs experiencia.

COMPETENCIAS REQUERIDAS:

Trabajo en equipo




[ T R I P T COMGO: RE-AH
WEREIC
[ - 0.0 ] F i de
mhabormciin Sproheoon: g S o

Trabsjo bajo prezidn
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» Operario de costura
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TR T I PSS T CODIE0: RE-RH
Feche de = TN
slabormciin Sproheo

1"y 1 de 3

IDENTIFIGAGION DEL PUE ST

THulo die] cangn . Pz b il iy il b | el s

Operaria de Costura Supervisor de Produccion
Luresa E i

Operativa Shanghai Manufacturing

RELACION DRGBANIZACIOHAL

ORGANIGRAMA

Licrznils

Ligrers

& L e

& Prodiiceiéa

Elpermn 2F Lokl

REFPORTA A: Supervisor de Produccion

SUPERVISA A:

DEICRIPCION GENERICA O OEJETIWVO GENERAL DEL FUEETD

Recibir del arzs de core 35 piezas para su transformacion en camisas ipo pobo.

Frren dill coagmi=ia

Foress sl iy i=mechaks

dApebsple por MefucaTs Humares
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M2 S A 1L s s COMIGD: RE-AH
Fmcbw o -
simbormciin: Sprohsoon

1"Sem 3o 3

DESCRIPCION DE FUNCIONES O TAREAS

* Uperaciones en & area ge Cosura.

Pegar plagueta y cortar
Fijar plaqueta

Hacer cuadro de plaquets
Unir 2 hombros 2

Pegado de puno
Sobrecostura de hombro
Sobrecostura de Puno
Pegado d= manga

. Sobrecostura de manga

10. Carrar costados

11. Ruedo de faldon

1Z.Fiar pinza de ventana

12. Ruedo de= ventana

14. Pegar cusllo

15. Sobrecostura de cusllo
16. Sobrecostura de plaqueta
17.0jal para baton

18. Pepado de botones

oS s N f L by

CONTACTOS

INTERNOS EXTERNOS

Zlentes
Gerente-Fropietano
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(e, SR o e ) Y L CODIGO: RE-RH

Fache de - T
slabormoiEn: Sprohsoon 1 g = e

Cperanos de Limpieza
Cperano cortador
Supensisor de Produccion

RESPONSABILIDAD

a) En manejo Materiales y Equipo
Tiene responsabilidad en el manejo de materiales de costura v piezas conadas

b} En Manejo de Valores y Datos Conhidenciales
En datos confidendiales sobre cantidad de produccion.

c) En Supervision {numero de empleados que maneja)
Cerg

ESFUERZIO

Estuerzo Mental:

iQué grado de concentracidn mental necesita para desempefiar su trabajo?
=+ Fooo [no S requisne, Dor s mas mEscanken]
=+ HMarmal {lo meescesano para realizar el trabajn)
=+ Conshante [l esluerzo mental o5 a diano]

Constante esfuerzo menkad
Esfuerzo Fisico:
iQué grado de esfeerzo fisico reguiene para realizar las actividades de sa trabajo?
=+ Esfuprpo roberativo constanbe de nalurakezra menica. Oosanalmente se iraosja on
posicionds diliclkes. Casio sienpre se babaja sentado.
=+ Agilidsd gn las manos,

CONDICIOMNES DE TRABAID
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IR I AT CODIGO: RE-RH
Fmcbw e ol St
siabormsidn: Srroheoon 1"y & tha 2

a) Ambiente {iluminacion, ventilacion, espacio, etc. )

Buena iluminacion, sin ventiladcn, espacic reducido

b} Posicion en la que Desarrolla sus Actividades (de pjg, sentado, etc. )

Sentado
c) Riesgos de Accidentes y Enfermedades (de acuerdo 3 la naturaleza del
trabaio)

Riesgo de infecciones respiratorizs por 2l amo de |z tels 0 acddente produddo por mal manejo
voluntario o involuntario de la maguina.

FERFIL O REQUISITOS DEL PUESTO

EDUCACION: Escolar.

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS:

Conocer las diferentes maguinas de costura, plana y sorgete, cover
EDAD:

De 20 a 45 afos

EXPERIEMCIA:

Ardua experiencia en diferenies magquinas, plana y sorgete, cover.

COMPETENCIA S REQUERIDA 5:

Trabaje en equipo




12 TR I P 1R CODIBO: AERH
i TEFIA
CUINAH Factaon T e ow
ATHITA alabonezidn: Sprobsobe: 1" & dw 3
|11 a | B = #
LI, A o w ! L
Trabaje bajo presidn

Cumplirmiznto de metas
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» Supervisor de produccion
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b Earim b e A, B B COMBD: RERH
Fache O - TN
slabareciin Errobh s I"lagimma 1 a3

IDENTIFICACION DEL PUE STD

M b Sl g S jele 1 revech ale

Tiiulo diel carge: .
Supervisor de Produccion Gerente Ganeral
AaFi Emprasa: .
Operativa Shanghai Manufacturing
RELACIOMN DRQANIZATIONAL
ORGANIGRAMA
Cevenic Goscn REPORTA A: Gerente General
SUPERVISA A: Operario de Corte, Operario
de inspeccion de prendas y Operarios de
S Ly i i Pl o b ':IJ-'E'].IIE
lpeermins OF Lnshes | Qpermn Corkikes Operm de
Lirspri=is

OEICKIFPCION GENERICA O OEJETIVD GENERAL DEL FUEETD

y vision de la empresa.

[Fianificar, organizar, dingir y controdar el trabajo de produccion de_gguerde 3 kos objetivos, la mision

F e del coapmsiz

Frren ol iy i=merhaks

Apeebards por MefunsT Humances
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= A s CODIBO: RE-RH
Feche O T
slabormciin: Sproheoon "y 2 o 2

DESCRIPCIONDE FUNCIONES O TAREAS

1) Planificar la preduccion diaria, semanal y mensual
2} Realizar seguimients de metricas

3) Registrar la produccion diaria y realizar pronosticos
4} Ewvaluar el desempeno del personal

3] Brndar reporte al jefz inmediato.

CONTACTOS
INTERNOS EXTERNOS
Zhentas
Gerente-Propietanic
peranos gz Limpieza Frowesdonas
Cperano cortador
iperanos ge Lostura
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(L ERim e DR Sl SR L CODIBO: RE-RH

A Fechw d's -l dE
FAGIRL P f slabormcidn: Sprobecon [Lo—

RESPOMSABILIDAD

a) En manejo Materiales y Equipo
Tien=s responsabilidad en el manejo de materizles v en asignadon de recursos

b) En Manejo de Valores y Datos Confidenciales
En datos confidendiales socbre cantidad de produccion.
c) En Supervision {numero de empleados que maneja)

12

ESFUERZIO

Estuerzo Mental:

£0ué grado de concentracidén mental necesita para desempefiar su trabajo?
=+ Fooo [na se requiene, por ser mas mecinion]
=+ Mormal {lo necesano para realizar el trabaja)
=+ Constanbe (el esfuerzo mental e a diario)

Consbanie esfuerso mental

Esfuerzo Fisico:
{Queé grado de esfuerzo fisico reguiers para realizar las actividades de su trabapo?
=+ Trabajo gue requiere estar continuaments de ple, caminandas o en posiclones de trasajs

dificies
—+ Esfuprzo roberativo constante de naturalkezs mecinica. Omsionalmentz se frasaja en

P o dilicikess, Casi sienipre se brabaja sentade o mimiendoss
=+ Trabajo ligero incluyemds wn milnimen de esfuerzo de nabrakea fatgoss. Requlene levantarss,
soniarse v caminar en bormme inke M.

CONDICIOMNES DE TRABAID

a) Ambiente (iluminacion, ventilacion, espadio, etc. )

Buena iluminacion, sin ventiladon, espacio reducido
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IHE-HCFCRD IS P T COMBD: REFH
Facbe de - B
slabormcidn: Eprohsobn

1"y 4 ta 3

b} Posicion en la que Desarrolla sus Actividades (de pie, sentado, etc.)

Sentado
c) Riesgos de Accidentes y Enfermedades (de acuerdo a3 la natuwraleza del
trabaijo)

Riesoo de infecciones respiratorias por el tamo que produce |z tela.

PERFIL O REQUISITOS DEL PUESTO

EDUCACION: Pasante, ingeniero industrial, Adrministracion de Empresas o carreras afines.
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS:

Conocirmiento de Office.

EDALD:

De 20 5 45 anos

EXPERIENCIA:

Experiencia en manejo de personal, procesas produccion.
COMPETENCIA S REQUERIDA 5:

Trabaje en equipo

Trabajo bajo presidn

Liderazgo

Solucicn de problemas

Compromiso




10z R L Az COMBO: RERH
i wER=ALA
fULUSL i Facks on ="
# s sdabormciin Eprobsodn: "Ny % cha 1
1] 1 Fl A Al Fa
B A F B ! k 4
Iniciativa

Crientacion a resultado

Respaonsabilidad
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SHANGHAI

MANUFACTURING 11

Manual para evaluacion de empleados

EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS

La administracion del Recurso Humano implica la motivacion y el desarrollo de este,
de tal manera que todos los empleados hagan una contribucién al logro de los objetivos
estratégicos de la organizacion. El proposito es crear un sistema de desarrollo profesional de

los empleados que permita mejorar los resultados de la empresa.

Una etapa fundamental y critica del proceso de desarrollo profesional es la
“performance appraisal” o evaluacion del rendimiento. La evaluacion del Desempefio de los
empleados, es un proceso formal, escrito, sistemético y periddico de estimacion cuantitativa y
cualitativa del grado de eficacia y eficiencia con el que las personas llevan a cabo las

actividades y responsabilidades del puesto que desarrollan.

De tal manera con la Evaluacién del Desempefio se persiguen los propoésitos siguientes:

ePotenciar la comunicacion y cooperacion con la persona evaluada
eInvolucrar a las personas con los objetivos establecidos
e Contribuir al mejoramiento del desempefio mediante la identificacion de
fortalezas y debilidades, logrando que se hagan las cosas Utiles para desarrollar las
, % primerasy superar las segundas
SHANGHAI /
MANUEACTU RFieKoraar la sensacion de equidad en el reconocimiento al trabajo bien hecho.
e ldentificar a quienes tengan potencial para asumir mayores responsabilidades,

ahora o en el futuro, y brindar una guia sobre lo que debe hacerse para que ese

potencial se realice
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e Ayudar a decidir sobre incrementos salariales que relacionen de manera justa

el nivel de remuneracion con el nivel de desempefio

Pasos para realizar la Evaluacion

Responsable Gerente o Supervisor

Frecuencia  Semestral

Objetivo Evaluar el desempefio de los Operarios estableciendo sus fortalezas y
debilidades, para determinar la forma como contribuyen en el logro
de los objetivos establecidos

Duracion 30 minutos por empleado.

Al momento de escribir las evaluaciones, el evaluador debe seguir los siguientes

pasos:
1. Leer cuidadosamente el formato de evaluacion
2. Colocar el nombre del empleado a evaluar y la fecha de realizacion
3. Como la evaluacion es descriptiva, utilizar las anotaciones como

ejemplos, teniendo cuidado en colocar situaciones concretas a las debilidades que
presentan los empleados

4. La evaluacion esta dividida en varios aspectos los cuales se deben
ponderar en una escala del 1 al 5, siendo 5 el puntaje més alto y 1 el mas bajo,
enunciados de la siguiente manera:

5: Muy arriba de las expectativas

4: Arriba de las expectativas
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3: En linea con las expectativas
2: Debajo de las expectativas

1: Muy abajo de las expectativas

Por lo que el evaluador debe colocar una X en la columna del puntaje, que corresponda

segun el aspecto del empleado que se esta evaluando.

Al establecer los puntajes el evaluador utiliza la técnica de comparacion por
parejas, en la que se realiza la comparacién de cada uno de los empleados, con todos los
restantes. El empleado que resulte con el puntaje promedio mas alto, en comparacion a sus
comparieros, es catalogado como el mejor. La base de la comparacién es, por lo general, el
desempefio global.

El Gerente o Supervisor debe buscar que el promedio global, considerando todas las
evaluaciones de los empleados sea 3, ya que indica que maneja en promedio el personal
adecuado, ya sea porque la mayoria de los empleados estan en ese rango o porgue los
puntajes entre los empleados se compensan. De la misma manera nos indica que el evaluador

tiene una vision objetiva.

Para evaluar cada uno de los aspectos, el Gerente o Supervisor cuenta con el siguiente
modelo a seguir:
e Puntualidad: Para revisar la puntualidad de los empleados y si cumple
con la jornada completa de trabajo el evaluador revisa los registros de entradas
y salidas de los empleados, para colocar ejemplos concretos de nimeros de
Ilegadas tardes, en caso de tener alguna debilidad en este aspecto, o de no

tenerlas en caso de fortalezas. De igual manera debe indicar si el empleado
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toma mas tiempo de su hora de almuerzo, para ello verifica si tiene alguna

observacion al respecto en el diario de los empleados.

e Aspecto: Describe la imagen del empleado que se esta evaluando, su
higiene personal, forma de vestirse, su cabello, etc. De igual forma en caso de
tener un Illamado de atencion especial al empleado (Ejemplo: anda con los
pantalones debajo de la cintura mostrando su ropa interior, aritos en caso de los
varones) estos deben de estar registrados en el diario del empleado y al momento

de completar este aspecto utilizarlos como ejemplo.

e Relacion con el equipo: En este aspecto se detalla la forma de actuar y
relacionarse del empleado dentro del taller con su jefe inmediato, con los
proveedores, clientes y la relacion con sus compafieros. Al tener registrado en
el diario acontecimientos sobre la forma como se comportan los empleados.
(Ej. si se les hizo algun llamado de atencion por levantar la voz, por utilizar
alguna palabra soez, por utilizar el teléfono celular en horas laborables, entre
otros) estos pueden servir de ejemplos que fundamenten la evaluacién que se

haga al empleado en este aspecto.

MANUFACTURING

e Reacciones a la Retroalimentacion: En este aspecto se puede
enunciar la actitud e interés que ha mostrado el empleado cuando se hace
alguna retroalimentacion u observacion sobre su comportamiento o desempefio.
Para esto es importante escribir ejemplos concretos que deben estar anotados en
el diario de los empleados Ejemplo: (si muestra interés, si hace preguntas o

comentarios constructivos, si se queja de la misma). De igual manera el
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Gerente o Supervisor evalua el comportamiento y actitud del empleado despues
de la retroalimentacion utilizando las anotaciones del diario de los empleados

Ejemplo: (se rehusa a realizarla, o si no la ejecuta, entre otros).

e Limpiezay orden: En este aspecto se evalUa si el empleado limpia su
area de trabajo y la ordena con regularidad. Para ello verifica el diario del
empleado, buscando ejemplos concretos que sirvan para fundamentar el puntaje

otorgado en este aspecto.

e Habilidad en la operacidn: En este aspecto el evaluador toma en
cuenta la habilidad de la persona para realizar las operaciones, por ejemplo: Es

el mas rapido, se tarda demasiado o es un empleado promedio.

e Rendimiento en su operacidn: Lo que se mide en este aspecto es si el
empleado llega a las metas que se le asignaron durante el semestre, por lo que
el evaluador debe llevar una bitacora con las anotaciones de las metas logradas

por cada empleado.

MANUFACTURING

e Flexibilidad disponibilidad: En este aspecto el evaluador describe las
actitudes o acontecimientos que observa del empleado al trabajar horas extras,
aprender algin nuevo procedimiento, entre otros o si por el contrario el
empleado no colabora en ninguna actividad fuera de las asignadas. Asi como,
la disposicion que muestra para cambiar su horario para colaborar a peticion de

su jefe inmediato. Ejemplo: (el cambio de algln turno para cubrir alguna
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vacante, aceptar cubrir las vacaciones de algin empleado, venir a trabajar un

sabado o domingo, etc.)

e Actividades Extras: El evaluador describe si el empleado da més de lo
asignado, por iniciativa propia o a solicitud de él. El evaluador debe utilizar
ejemplos concretos de las anotaciones que se han hecho en el diario del
empleado, al llenar este aspecto y observar el grado de compromiso de cada
empleado. Ejemplo: (si realiza limpieza general del area, se ofrece para realizar
otra actividad sin que se lo soliciten, colabora con el orden del taller, entre

otros, o si observa que no se involucra en ninguna actividad adicional).

e Calidad y limpieza al realizar la operacion: Lo que se evalla en este
aspecto es el trabajo del empleado es de calidad y no se le tiene que estar
devolviendo prendas constantemente, se lleva las anotaciones si hay un evento
en particular que atraso la operacion, o si por el contrario rara vez se le

devuelve alguna prenda mal confeccionada.

MANUFACTURING

e Manejo de varias maquinas: El evaluador debe tomar en cuenta en
este aspecto al empleado que tiene la habilidad para manejar diferentes tipos de
maquinas, de esta manera se promueve que otros se interesen por aprender a

manejarlas también.

e Fortalezas y Debilidades: Aqui se resumen los aspectos donde el
empleado fue evaluado con puntuaciones arriba de las expectativas y las

debilidades en los aspectos que estan por debajo de las mismas.
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e Ponderacion General: Es el valor global del desempefio del
empleado. La cual se determina sacando el promedio de los puntajes obtenidos
en toda la evaluacion, colocando como ponderacion el nimero entero del
promedio, basados en un promedio pesado, ya que hay ciertos aspectos q son

mas importantes.

Entrevista de Retroalimentacion

Responsable Gerente o Supervisor
Frecuencia  Primeros dias de junio y diciembre.

Objetivo Dar a conocer al empleado los
resultados de la Evaluacion
realizada para intentar establecer un
compromiso de mejoria en el
desempefio y rendimiento del mismo

Duracion 15 a 20 minutos por empleado.

Cuando el Gerente o Supervisor haya revisado cada una de las evaluaciones se

programaran las entrevistas con cada uno de los empleados.

SHANGHAL 3 . . . .
aspectos de su actuacién y resultados obtenidos durante el periodo de tiempo determinado.
MANUFACTURING

, . Esta entrevista se da entre el empleado y su jefe inmediato donde se presentan los

Para que la entrevista fluya en ambiente satisfactorio el evaluador debe tener en cuenta

los siguientes aspectos:

1. Que se desarrolle en un ambiente formal, sin familiaridades de amistad entre el

evaluador y el empleado
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2. Es muy importante que el evaluador mire a los ojos a la persona que evalla, para ello
puede realizar un resumen o leer un rato mirar a los 0jos y continuar leyendo; debe
modular su tono de voz enfatizando lo importante Indicar la finalidad de las
evaluaciones junto con los beneficios que podria percibir el empleado o las acciones

correctivas gque se considerarian

3. Explicar detalladamente el sistema de puntajes, indicando los valores y el significado de
cada uno de ellos. Informandole que 5 es el valor mas alto y se otorga cuando el empleado
va mas alld de las expectativas y 1 cuando su rendimiento estd por debajo de las

expectativas

4. Describir cada uno de los aspectos de la evaluacion, brindando ejemplos
positivos y negativos indicando el puntaje que se obtuvo y como se podria mejorar. Por
cada uno de los aspectos el empleado debe quedar entendido y de acuerdo de porqué
obtuvo ese puntaje, de lo contrario no se puede pasar al aspecto siguiente. Si el
empleado no esta de acuerdo se debe escuchar las razones que expone, tomando en

consideracién su criterio y explicandole las acciones a realizar para mejorar ese aspecto

5. Consultar al empleado si tiene algin comentario o duda, dandole la

confianza para que se exprese
6. Posteriormente comunicarle las fortalezas y puntos a mejorar

7. Para finalizar de mostrarle la evaluacion al empleado indicar la
ponderacién final que obtuvo, enfatizandole los puntos a mejorar mas importantes, para
subir el puntaje obtenido. Es importante que el empleado este de acuerdo con la
ponderacidn recibida para que acepte y mejore las debilidades que se le han observado

en el periodo previo a la evaluacion.

En caso de no estar de acuerdo, el empleado explica las razones, las cuales deben
ser escuchadas y analizadas por el evaluador., indicandole que las mismas son
comprensibles y que seran tomadas en consideracion para la siguiente evaluacion junto

con los aspectos a mejorar que se le han enunciado para que su rendimiento sea mejor.

8. Concluir con planes de accion: Se debe aportar el maximo de respuestas

a estas preguntas:

¢ Qué es lo que estos resultados, y la manera de conseguirlo nos ensefian?
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¢ Qué podemos sacar de provechoso para situaciones venideras?

10. Consultarle al empleado qué piensa del formato de evaluacion, si tiene

alguna recomendacion o sugerencia que complete los aspectos

11. Al finalizar la entrevista el evaluador y el empleado deben firmar la

evaluacion realizada, para generar un compromiso de parte del empleado.
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llustracion 13 Formato de evaluacion

Evaluacion de Personal

Evaluacion de desempefio

Brayan Caballero
Fecha: 11-feb-21
1. Actitud profesional 514321 Peso | Obtenido | Ponderacion informacion adicional
3 10 6 0.10
Puntualidad : Llega generalmente 10 minutos antes de la hora de entrada.
no se atrasa en su hora de almuerzo, tomando el tiempo exacto.
2 5 2 0.05
Aspecto: Porta |a vestimenta adecuada al lugar de trabajo.
. . , ) 3 10 6 0.10
Relacidn con el equipo: Es respetuoso con los demds operarios, no hace bromas
que ocasionen molestia a los demds.
Reacciones a la retroalimentacion
Al de la retroali ion Cuando se le dice que debe mejorar en 2 5 2 0.05
algtin procedimiento, se muestra con buena actitud y muestra interés en lo que se :
le dice.
, . ” . " B} 4 5 4 0.05
Después de la retroalimentacion Al revisar lo que se le retroaliment se nota el
cambio y muestra mejores resultados.
2.0rden en el lugar de trabajo 514321
4 10 8 0.10
Limpieza y orden: Realiza limpieza del drea de trabajo y mantiene
3. Habilidad en la operacion 514321
Habilidad en la operacién: Es 4gil al momento de realizar las operaciones
asignadas.
4 10 8 0.10
4. Desempefio y rendimiento 5141321
. ” 3 15 9 0.15
Rendimiento en su operacion:
Cumple con la meta diaria asignada.
3 10 6 0.10
Flexibilidad y disponibilidad: Tiene mucha disposicion en trabajar hasta mds
tarde si es requerido, o para cubrir a otro compaiiero o dia libre.
2 10 4 0.10
Actividades extras: Colabora con el aseo general del lugar de trabajo y el orden
de los materiales.
5 5 5 0.05
Calidad y limpieza al realizar la operacion: No se le tiene que estar devolviendo
trabajo mal realizado constantemente.
5. Versatilidad en el manejo de equipo 514321
. . - . . - - |5 5 5 0.05
Maneja varias mdquinas: Es capdz de manejar varios tipos de mdquinas sin
ningun problema.
100 65 1.00
Peso total
Evaluacion Final 65
514|321
Evaluacion Final Promedio X
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9.- Controlar
El evaluador debe llevar un registro o bitacora por empleado de lo siguiente:

>
>
>
>

Implementacion de reloj marcador o registro de entradas y salidas
Llevar registro de prendas devueltas con errores o defectos
Control de productos dafiados o materia prima afectada

Registro de prendas elaboradas por dia

La implementacion de la metodologia Six Sigma para reducir o eliminar los defectos en los

procesos:

>

Definir: se procede a definir el proceso o los procesos, que seran objeto de
evaluacion por parte de la direccion de la empresa. También se define el equipo
de trabajo que realizara el proyecto. Finalmente, se definen los objetivos de
mejora

Medir: es importante entender el estado actual del problema o defecto por el
que atraviesa el proceso objeto de mejora. Cada parte del proceso es clasificada
y evaluada, identificAndose las variables relacionadas con el mismo y se
procede a medirlas

Analizar: se analizan e interpretan los resultados de la medicion, contrastando
la situacion actual con el historial del proceso. Es aqui donde podemos
averiguar las causas del problema

Mejorar: se realizan las acciones que se consideren necesarias para mejorar el
proceso

Controlar: se aplican las medidas necesarias que garanticen la efectividad
deseada y continuidad del proceso, el mismo que serd adecuado a los nuevos

objetivos
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“El analisis costo-beneficio permite definir la factibilidad de las opciones planteadas o del proyecto que va a ser desarrollado” (Aguilera

Diaz, 2017)

» Contratacion de empleado Administrativo para area de produccion. (supervisor de produccion)

la contratacion de 1 persona encargada de monitorear el desempefio cada hora ayudara a la empresa a mejorar la efectividad de los operarios.

Beneficio

En esta tabla se detallan los cost6 de contratacion al primer afio de contratacion.

Tabla 18 beneficio no obtenido

Cantidad de ]
. Porcentaje de Margen de
) ., Piezas . .

Tiempo de produccion aumento ganancia por Ingresos no obtenidos

(aumento de .

) produccion prenda
produccion)
. L

Produccién Diaria 106 59% 35.00 L 3,710.00
Produccién Semanal 530 59% 3L5 00 L 18,550.00
Produccién Mensual 2,120 59% 3L5 00 L 74,200.00
Produccion Anual 25,440 59% 3L5 . L 890,400.00

En la tabla anterior se detalla las ganancias no obtenidas en la empresa Shanghai Manufacturing por la falta de la contratacion de una

persona encargada solo de medir y evaluar la produccion del area de ensamble.
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Estos porcentajes de pérdidas se obtuvieron al evaluar la produccién y la comparacion de la produccion que ellos producen actualmente.
Tiempo de produccion: este el tiempo que tarda en producir dicha cantidad de piezas.

Cantidad de Piezas (aumento de produccion): esta la es la cantidad de piezas que se estan perdiendo de producir, por la falta de una persona

encargada de la toma de produccion y evaluacion de los empleados.

Porcentaje de aumento produccidn: este porcentaje fue evaluado de acuerdo con lo que ellos producen actualmente y la diferencia que se
producira.

Margen de ganancia por prenda: este es el margen que ganancia aproximado que el propietario obtiene por camisa
Ingresos no obtenidos: Son las ganancias totales perdidas por la falta de la implementacion.
Tabla 19 relacion de costo beneficio antes de la implementacion

Venta y utilidad antes de la implementacion

Total, anual de . .

Ventas brutas 43,200 piezas x precio L95 | L 4,104,000.00
Costo 43,200 piezas x costo 60 L 2,592,000.00
Utilidad neta Ventas brutas - costo L 1,512,000.00

Beneficio de Implementacion

Total, anual de . .

Ventas brutas 25,440 piezas x precio L95 | L 2,416,800.00
Costo 25,440 piezas x costo 60 L 1,526,400.00
Utilidad bruta Ventas brutas - costo L 890,400.00
Costo anual del

supervisor L 225,419.45
Beneficio neto L 664,980.55
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Ventajas de implementacion de la supervision y evaluacion de desempefio

e Detectar errores en la gestion de recursos humanos
e Estimular la productividad

e Fomentar la comunicacion entre jefe y operarios

e Detectar necesidades en el personal

e Valorar el aporte de cada empleado

e Dar seguimiento al avance y cumplimiento de metas
e Desarrollar las habilidades del personal

e Fomentar el buen ambiente de trabajo
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CAPITULO VII. CONCLUSIONES

1.-Al evaluar y entrevistar a los empleados de empresa Shanghai Manufacturing se
determind que el margen de produccidn actual se encuentra en un 62.93% de la capacidad

que ellos pueden producir

2.- Con los descriptores de puestos se estableci6 las funciones y nombres de los puestos
ya que los operarios no tenian conocimiento de las actividades especificas que eran

inherentes a su puesto

3.- Los formatos de evaluacion fueron creados a lo sugerido por el propietario y
socializados con los empleados

4.- Con la creacion del manual de evaluacidn, tiene una guia que le permite identificar

cada aspecto que va a evaluar y se asegura de conocer a detalle los formatos de evaluaciones
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CAPITULO VIII. RECOMENDACIONES

1. Laempresa debe ir adaptando los objetivos de acuerdo con la capacidad que tienen
para producir, ya que actualmente esta al 62.93%, con la medicién que realice a cada
empleado debe ir acercandose al nivel requerido para incrementar su productividad

2. Implementar los descriptores de puestos, para que los empleados puedan identificar

sus tareas y a quien deben reportar, asi como el puesto al que pertenecen

3. Realizar las evaluaciones de manera individual y periddicamente a los empleados e ir
revisando y cambiar en caso de que sea necesario, adaptandolo a la realidad de la
empresa

4. Examinar el manual de evaluaciones para tener una guia y realizar las evaluaciones de
manera correcta, asimismo llevar una bitacora de registro de los empleados para poder

evaluar objetivamente
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CAPITULO X. ANEXOS

Imagenes de Visitas y entrevistas

llustracién 14, Visita a empresa Shanghai Manufacturing Bety Lizardo, Brayan
Caballero
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llustracién 15, Jamal Solima (Propietario) Bety Lizardo, Brayan Caballero

ilustracion 16, area de corte, Esteban Hernandez (operario de corte)




133

llustraciéon 17,area de corte
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llustracion 18, entrevistas a empleados Braya Caballero, Bety Lizardo, Wendy
(operaria de costura).
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llustracion 19, entrevistas a empleados Brayan Caballero, Bety Lizardo, Zoila
Martinez ( operaria de costura).
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ilustracion 20, toma de tiempos de produccion area de ensamble, Brayan Caballero,
Zoila Martinez (operaria de costura).
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llustracién 21, pegado de plaqueta, operacién #2 en el proceso de produccion.
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llustracién 23, producto terminado camisa tipo Polo.




