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Resumen

Elevar los estandares de eficiencia, en los procesos productivos, es el denominador comun,
en las empresas que compiten diariamente, en este mundo mercantil cada vez mas dificil,

donde se tiene que estar siempre innovando.

El presente documento se elabora con el objetivo y la finalidad de determinar si se cuenta
con una evaluacion del desempefio en la empresa Compaiiia Agricola Independiente, S.A.,
ubicada en la aldea Jimeritos del municipio de Puerto Barrios, del departamento de Izabal,
origindndose de una necesidad de poder ejecutar un proyecto, el cudl, se defina de las
posibles debilidades remediables en las cudles puedan ser corregidas y poder ser una

empresa que pueda alcanzar sus metas trazadas.

El presente documento contiene un marco teérico en el que se puede definir con una amplia
gama de informacion, la evaluacion del desempeio, sus ventajas, sus procesos de medicion,
una metodologia a seguir, el planteamiento del problema, informacion general del sistema
del desempefio, su respectivo titulo de la investigacion, justificaciéon y su respectivo

objetivo general como también especifico.

Las empresas han depositado en el area de Recursos Humanos una esperanza de lograr sus
objetivos, ya que de este departamento depende mucho el poder llevar a la empresa
personas con una amplia capacidad para las areas de produccion requeridas, con mistica

productiva cumpliendo con los sistemas de medicion, capacitaciones, inducciones, etc.

Como aportes del estudio realizado a la empresa son: Proponer un disefio de evaluacion del
desempefio a su respectivo personal de las diferentes areas, a la universidad como un
modelo de consulta, y para nuestro pais Guatemala como una herramienta en la cual se

pueda mejorar el nivel competitivo laboral.

Después de analizados los resultados de la investigacion, permitieron llegar a la conclusion

de presentar una propuesta, la cual consiste en el disefio de formatos de evaluacion del



desempefio para las diferentes areas de trabajo que posee la empresa, su costo e
implementacion de esta propuesta, fuentes de consulta y su respectivo cronograma de

trabajo.

Asi también se tienen los respectivos anexos los cuales fundamentan y sustentan dicha
propuesta, aplicandose como una evaluacion integral, su mision, vision, objetivos y valores
como componentes del programa. Se define también su estructura organizacional, los
instrumentos, Fodas, diagrama de Pareto, ejecucion de la propuesta y su respectiva base

legal.
La Practica Empresarial Dirigida -PED, se contribuy6 con la empresa Compaiiia Agricola

Independiente, S.A., entregando un importante aporte el cual tiene la finalidad de buscar la

objetividad de los procedimientos de medicion y capacidad dentro de la organizacion.

i



Introduccion

En los ultimos afios las empresas buscan la forma de poder subsistir a los cambios que se
dan debido a la globalizacion, donde es sumamente importante el poder ser competitivos,
realizando inversiones en cambios tecnoldgicos, estructurales y de capacitaciones. Las
empresas se han dedicado a realizar cambios en las diferentes funciones de los puestos de
trabajo para que sus procesos puedan permitirles lograr su planificacion y proyecciones de

sus volumenes.

Los cambios no solo son en que los productos a producir retinan los indices de calidad,
tener una certificacion ambiental, si no también darle la importancia que se merece el
personal que labora, ya que es un eslabon importante para el logro de las metas y objetivos

de la empresa.

El presente informe realizado en Compania Agricola Independiente, S. A., se encontrd que
en la empresa objeto de estudio, realiza evaluacion de metas a su personal, pero dicha
evaluacion no le permite tener una informacion clara y precisa para la toma de decisiones,
donde se pueda medir las metas individuales de su personal y poder identificar debilidades
y fortalezas, en las cuales puedan realizar las retroalimentaciones necesarias; debido a esto
se recomienda una propuesta, la que consiste en una “Guia para la evaluaciéon del
desempefio en el area de produccion”, logrando con esto identificar los problemas, y poder

contribuir para que la empresa pueda llevar cabo sus metas trazadas.

Con la informacién recopilada en las visitas realizadas, la revision de su entorno, las
encuestas, y los conocimientos que tienen sus empleados, se realizaron los respectivos
instrumentos de medicion, los cuales permiten adaptarlos a los puestos diferentes de la
organizacion, y que los mismos puedan remarcar las debilidades que puedan presentar, y
que requieran de una correccion inmediata, o al contrario fortalecer las buenas practicas

que se identifiquen en dicha medicion.

i1



Fundamentalmente lo que se espera con este aporte es que la empresa pueda ser
competitiva y rentable, al contar con personal de alto desempeiio, al que puedan motivar, y
tener una sana medicion individual, no solo para competir, sino en fortalecer sus controles
de metas trazadas, identificando a las personas que aportan sus conocimientos y

capacidades para el bien de la empresa.

v



Capitulo 1

Marco teorico

1.1 Evaluacion del desempeio

Para Koontz y Weihrich (2001:418) “mds de una vez se ha dicho que, la evaluacion del
desempefio administrativo, es el talon de Aquiles de la funcion de integracion de personal, pero
en realidad se trata quizé de una de las claves principales para la correcta conduccion de ésta. Es
la base para determinar quién es susceptible de ser ascendido aun puesto mas alto. También es un
elemento importante para el desarrollo administrativo, dado que en caso de ignorarse las
capacidades y deficiencias de un administrador, serd dificil determinar si las actividades de
desarrollo siguen la direccion correcta”. La evaluacion es, o deberia ser, parte integral de un

sistema de administracion.

Saber en qué grado un administrador planea, organiza, se encarga de la integracion del personal,
dirige y controla debidamente, es en realidad la unica manera de garantizar que quienes ocupan
puestos administrativos realizan en efecto una administracion eficaz. Si una empresa, organismo
gubernamental, institucion de beneficencia o incluso universidad pretende cumplir eficaz y
eficientemente sus metas, debe determinar e instrumentar medios que le permitan medir con la

mayor exactitud posible el desempefio de sus administradores.

Segun Chiavenato (2001:356) “el desempefio del cargo es situacional en extremo, varia de
persona a persona y depende de innumerables factores condicionantes que influyen
poderosamente. El valor de las recompensas y la percepcion de que las recompensas dependen
del esfuerzo, determinar el volumen de esfuerzo individual que la persona estd dispuesta a
realizar: una perfecta relacion de costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las
habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que desempenara. De este
modo, el desempefio del cargo estd en funcion de todas estas variables que lo condicionan con

fuerza”.



Para Dessler (1996:329) “primero, las evaluaciones de desempefio ofrecen informacion con base
en la cual pueden tomarse decisiones de promocién y remuneracion. Segundo, las evaluaciones
ofrecen una oportunidad para que el supervisor y su subordinado se reunan y revisen el
comportamiento de éste relacionado con el trabajo. La mayoria de las personas necesitan y
desean retroalimentacion con respecto a su desempefo. Esto a su vez permite que ambos
desarrollen un plan para corregir cualquier deficiencia que la evaluacion haya descubierto y les

permite reforzar las cosas que el subordinado hace correctamente.

Finalmente, la evaluacion puede y debe ser central en el proceso de planeacion de carrera en la
empresa, ya que ofrece una buena oportunidad para revisar los planes de carrera de la persona a

la luz de sus fuerzas y debilidades demostradas™.

Los supervisores del area de produccion por lo general realizan la evaluacion real y deben de
estar familiarizados con las técnicas de evaluacion que se utilizaran, comprender (y evitar) los
problemas que afectarian un sistema de evaluacion y evaluar de manera justa y objetiva. Por otra
parte, el departamento de recursos humanos sirve como organo asesor y de formulacién de

politicas con respecto a las evaluaciones del desempefio.

En un estudio por ejemplo, aproximadamente el 80% de las compafiias encuestadas dijo que la
oficina de recursos humanos ofrece asesoria y apoyo con respecto a las herramientas de
evaluacion que se deben utilizar, pero que deja las decisiones finales sobre los procedimientos de
evaluacion a los jefes de las divisiones operativas; en el resto de las empresas, la oficina de
personal prepara formas y procedimientos detallados e insiste en que todos los departamentos las

utilicen.

Para Alles (2006:20) “las evaluaciones del desempeio, asi como la apertura de grados de la
competencia y otras mediciones, deben responder a metas altas pero realistas, deben suponer un
desafio que pueda alcanzarse. No hay nada mas desmotivante que una meta imposible de

alcanzar. Por el contrario, es igualmente desmotivante una meta muy baja. Por ello, una buena



administracion de las evaluaciones de desempefio deberd incluir la revision de las metas para

evitar esos efectos negativos.

Las evaluaciones de desempeiio a través de la fijacion de objetivos y competencias pueden
constituir —a su vez- una formidable herramienta, camino o via para un cambio cultural de la
organizacion. ;Como? A través de la fijacién de objetivos y de las competencias y sus grados.
Segun cémo se vayan fijando y modificando, una empresa u organizacion de cualquier tipo pueda
lograr un cambio cultural, Si bien parece obvio, la evaluacion de desempefio se halla integrada a
los distintos procesos de Recursos Humanos, fundamentalmente ligada al desarrollo de los

empleados.

Muchas empresas, cuando inician un esquema de Gestion de Recursos Humanos por
competencias lo hacen a partir de la evaluacion de desempefio. Si de direccion estratégica de
recursos humanos se trata, es imprescindible que la misma se expanda a todos los subordinados

en relacion con el personal”.

Para Hellriegel y Slocum (2010:444) consideran que “la evaluacién del desempeno se entiende
como un sistema formal estructurado que sirve para evaluar el desempefio de un empleado en el
puesto. Se concentra en documentar qué tan productivo es y cudles areas del desempeio pueden
mejorar. Una de las principales asignaciones de los gerentes es evaluar el desempefio del
empleado. Por otra parte, es cada vez més frecuente que se pida a los empleados que evaltaen el

desempefio de sus gerentes”.

La evaluacién del desempefio suele usarse de dos maneras. Por una parte, la evaluacion del
desempefio mide el pasado. Los resultados de la evaluacion se utilizan para tomar decisiones de
promociona, democion, transferencia o despido, asi como el monto de los aumentos de sueldo
que se otorgard a los empleados. Por otro lado, la evaluacion del desempefio es un medio para

avanzar hacia un futuro mas productivo.



Para Amordés (2007:210) “ como se sabe los sistemas de evaluacion del desempefio posee efectos

sobre el comportamiento de los individuos”.

Segun Rodriguez (2005:359) “se analiza el proceso de dotacion de recursos humanos, es decir, la
planeacion, el reclutamiento, la seleccion, la contratacion y la induccion de personal. Todas éstas
son actividades importantes, pero lo que determina el éxito de un departamento de personal es el
desempefio de los empleados; tanto el departamento de personal como los empleados necesitan
que sus esfuerzos sean retroalimentados. Desafortunadamente, los gerentes de otras areas a
menudo no entienden la necesidad de realizar evaluaciones del desempefio, las cuales amplian las
bases de informacion del departamento de personal”.

Estos conocimientos son utiles para mejorar las decisiones de personal y la retroalimentacion que

reciben los empleados sobre el desempefio.

1.2 Ventajas de la evaluacion del desempefio

Para Koontz y Weihrich (2001:424), las ventajas que presenta la evaluacion del desempefio son:

e Las ventajas de la evaluacion con base en el cumplimiento de objetivos coinciden casi por
completo con las de la administracion por objetivos. Una y otra forman para del mismo
proceso, son basicas para la administracion eficaz y constituyen medios para elevar la calidad

de la administracion.

e En lo que respecta especificamente a la evaluacion, las ventajas de este método no dejan de
ser de cualquier modo especiales e importantes. Evaluar a partir del desempefio y con base en
objetivos verificables ofrece la gran ventaja de ser un procedimiento practico. Las
evaluaciones no versan sobre cuestiones distintas a las labores que llevan a cabo los
administradores, sino que, muy por contrario, consisten en una revision de lo que éstos

efectivamente hicieron como administradores.

e Se imponen siempre las preguntas sobre qué tan bien una persona hizo las cosas, sobre si las

metas fueron cumplidas o incumplidas, y por qué, y sobre lo que cabria esperar en cuanto a



los avances conseguidos en el cumplimiento de las metas. Pero se cuenta al mismo tiempo
con una informacién sobre lo que un individuo hizo en comparaciéon con lo que ¢l mismo
aceptd anteriormente como objetivos razonables. Es de presumir que esta informacion ofrece
solidas bases de objetividad, y que por lo tanto reduce en la evaluacion el elemento de mero
juicio. Gracias a ello, aparte, la evaluacion puede conducirse en una atmosfera de cooperacion

entre superiores y subordinados, no de juicio de éstos.

Para Hellriegel y Slocum (2010:445), enumera dos métodos para mejorar la precision de las

evaluaciones del desempefio son:

Formato de la escala de calificaciones: Una escala de calificaciones del desempefio es un
instrumento que utilizan los administradores para llevar registro de sus juicios en cuanto al

desempefio de los empleados.

Calificadores multiples: Una forma de evaluar el desempefio que goza de popularidad
consiste en que varios calificadores proporcionen informacion utilizando una evaluacion de
360 grados, la cual mide el desempefio obteniendo las evaluaciones del empleado que
presentan diversas fuentes: supervisores, subordinados, compaferos dentro de la empresa,
personas externas a la organizacion con las cuales el empleado hace negocios e incluso una

autoevaluacion del empleado mismo.

Para Dessler (1996:332): enumera los siguientes métodos de evaluaciéon que puedan ser

utilizados:

Método de alternancia en la clasificacion: Para evaluar a los empleados es clasificarlos desde
el mejor al peor, con respecto a alguna caracteristica, se realiza una lista con todos los
subordinados que se van a calificar y posteriormente se eligen los nombres de cualesquiera
que no se conozcan, lo suficientemente bien como para clasificarlos. Posteriormente en una
forma es necesario indicar cudl es el empleado con mejor calificacion en las caracteristicas

que se evaltia y también el que obtiene la mas baja. Después se debe elegir al siguiente mejor



y al siguiente mas bajo, alternando entre los mas altos y los mas bajos, hasta que se haya

clasificados a todos los empleados.

Método de comparacion de pares: Ayuda a que el método de clasificacion sea mas eficaz. Por
cada caracteristica (cantidad del trabajo, calidad del trabajo y otras). Cada uno de los

subordinados se compara con los demas subordinados por pares.

M¢étodos de distribucion forzada: Es similar a la “graduacion de una curva”. Con este método,

se colocan porcentajes predeterminados de calificacion en diversas categorias de desempefio.

Método del incidente critico: El supervisor lleva por cada subordinado un registro de
ejemplos poco frecuentes, buenos o indeseables (0 “incidente”) de la conducta relacionada
con el trabajo de esa persona. Posteriormente, cada seis meses, el supervisor y el subordinado
se reunen para comentar el desempefio de este ultimo utilizando los incidentes especificos

como ejemplos.

Escala de calificacion basadas en el comportamiento: Esta disefiada para combinar los
beneficios de la narrativa de incidentes criticos y las calificaciones cuantificadas al relacionar
una escala cuantitativa con ejemplos de buen o mal desempefio. Sus promotores aseguran que
ofrece una evaluacidbn mas adecuada y equitativa que las otras herramientas que se han

comentado.

Meétodo de la administracion por objetivos (APO): Consiste en adoptar objetivos medibles
especificos para cada empleado y después comentar periddicamente su progreso hacia esos
objetivos. La empresa podria intentar un modesto programa APO participativo con los
subordinados estableciendo los objetivos y proporcionando periddicamente retroalimentacion.
Sin embargo, el término APO casi siempre se refiere a un amplio programa de evaluacion y

establecimiento de objetivos a nivel de la organizacion.



1.3

Integracion de los métodos: Se trata de una forma de calificacion utilizada para evaluar el
desempefio de los gerentes en una enorme linea aérea. Hay que sefialar que se trata
basicamente de una escala grafica de calificacion, en la que se incluyen frases descriptivas
para definir las caracteristicas que se miden. No obstante hay una seccion de “comentarios”
bajo cada caracteristica. Esto permite que la persona que califique anote varios incidentes
criticos relevantes. El método de clasificacion cuantificable permite comparaciones de
empleados y por tanto es util para tomar decisiones de remuneracidn, transferencia y

promocion.

Los tipos de revisiones de la evaluacion del desempeiio

Para Koontz y Weihrich (2001:424), son tres los tipos de revisiones de la evaluacion del

desempefio:

Revision exhaustiva: Debe realizarse al menos una vez al afo, aunque hay quienes sostienen
que debe ser mas frecuente. En algunas empresas, cada afio se dedica un breve periodo a la
realizacion de todas las revisiones, mientras en que en otras se les programa a lo largo del

afo, coincidiendo por lo general con un aniversario mas de cada empleado en la compaiia.

Revision periddicas o de avances: Estas revisiones pueden ser breves y relativamente
informales, pero aun asi permiten identificar problemas o barreas que impiden un desempefio
eficaz. De igual forma, contribuyen a mantener abierta la comunicacion entre superior y
subordinados. Ademas, hacen posible la reorganizacion de prioridades y la renegociacion de
objetivos en caso de cambios de situacion. Salta a la vista la incongruencia de perseguir

objetivos obsoletos o incluso inconvenientes acordados en condiciones de incertidumbre.

Vigilancia permanente: Con este sistema no es necesario esperar a la siguiente revision
periddica para corregir posibles desviaciones del desempefio respecto de los planes. Superior
y subordinado abordan la situacion de inmediato, a fin de que sea posible emprender al
instante acciones correctivas para impedir que una pequefia falta se convierta en un problema

de grandes dimensiones.



1.4 M¢étodos de como evaluar el desempeiio

Para Amoros (2007:213), se tienen métodos de evaluacion del desempefio, entre ellos tenemos:

Ensayos escritos: Es el método mas extenso de evaluacion. Consiste en escribir una narracion
en la que se describen las fortalezas, las debilidades, el desempefio pasado, potencial y
sugerencias para el mejoramiento del empleado. No necesita de formas complejas o de un
entrenamiento fuerte para llevarlo a cabo. Los resultados que se obtienen con este método
frecuentemente reflejan la capacidad del escritor. La buena o mala evaluacion puede estar
determinada por la habilidad de la escritura del evaluador y por el nivel real de desempefio

del empleado.

Incidentes criticos: Este método enfoca la atencion del evaluador en los comportamientos
claves que hacen la diferencia entre ejecutar un trabajo de manera efectiva y hacerlo
ineficazmente. Es decir el evaluador redacta anécdotas que describen lo realizado por el
empleado que haya sido especificamente eficaz o no. La clave de este método es que
unicamente se mencionan los comportamientos especificos, pero no las caracteristicas de la
personalidad que son definidas de manera vaga. Los incidentes criticos brindan un gran
conjunto de ejemplos a partir de los cuales se pueden mostrar al empleado aquellos

comportamientos que son deseables y los que requieren de una mejora.

Escalas gréaficas de evaluacion: Tradicionalmente las escalas determinan cinco puntos, de
modo que un factor como el conocimiento del trabajo puede ser calificado de 1 (que el
individuo se encuentra pobremente informado sobre los deberes del trabajo) a 5
(conocimiento completo o amplio de todas las fases del trabajo). Estas escalas son muy
populares por el hecho que requieren menos tiempo en su elaboracién en puesta en practica,
ademas permiten un analisis y una comparacion cuantitativa. Una desventaja clara de este
método consiste en que no brindan la profundidad de la informacion que los métodos tratados

anteriormente.



Comparaciones multipersonales: Evaltian el desempefio de un individuo contra el desempefio

de uno o de otros mas. Constituye un instrumento de medicion relativa.

1.4.1 Me¢étodos para la evaluacion del desempefio

Para Rodriguez (2005:369), se tienen métodos de evaluacion del desempefio, entre ellos

tenemos:

Escala de clasificacion: Tal vez la forma mas antigua y utilizada de evaluacion del
desempetio sea la escala de clasificacion. Por medio de este método el evaluador valora al
individuo con base en factores como iniciativa, confiabilidad, disposicioén a cooperar, actitud

y cantidad de trabajo.

Meétodo de eleccion forzada: Este método consiste en evaluar el desempefio por parte del
evaluador, mediante la eleccion entre varios grupos de enunciados, al parecer iguales, que

correspondan mas o menos a la persona que evalua.

M¢étodos de incidentes criticos: Uno de los mas recientes enfoques de evaluacion es el método
de incidente critico. En este método se solicita a la persona que hace la revision que elabore
un registro de los incidentes que ejemplifiquen la conducta positiva y negativa de quien se

evalua.

Método de investigacion de campo: Por medio de este método un analista del departamento
de personal solicita al supervisor informacion especifica sobre el rendimiento de cada
empleado. Después el analista elabora una evaluacion basada en esta informacion. La
evaluacion se envia al supervisor para que la revise, la modifique, la apruebe y la analice con
el empleado calificado. El analista registra la calificacion en la forma especifica de
calificaciones. Este método es mas amplio, ya que permite, ademés de una diagnostico del
desempefio del empleado, la posibilidad de planear conjuntamente con el supervisor su

desarrollo en la empresa.



e Mc¢todo de evaluacion en grupo: Igual que el método de revision sobre el terreno, el método
de evaluacion en grupo permite que otras personas, ademas del supervisor inmediato,
participen en la evaluacion de los subordinados. Un grupo de gerentes y jefes de
departamento que conocen al empleado, incluyendo a su supervisor inmediato, se reunen en
conferencia con un coordinador, cuya funcién principal es mantener la objetividad en la

evaluacion.

1.4.2 Los pasos para la evaluacion del desempefio

Segun Dessler (1996:330), la evaluacion del desempeiio comprende tres pasos:

e La definicion del puesto: Significa asegurarse de que el supervisor y el subordinado estan de

acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto.

e La evaluacion del desempeino: Significa comparar el rendimiento real subordinado con los
criterios de desempefio determinados en el paso uno; esto generalmente incluye algtn tipo de

formato de calificacidn.

e Retroalimentacion: Durante las cuales se comentaran el desempefio y progresos del

subordinado y se hacen para cualquier desarrollo que se requiera.

1.4.3 La entrevista de evaluacion

Segun Alles (2006:40), la entrevista de evaluacion o devolucion de la evaluacion es el momento
mas importante del proceso. No s6lo permite analizar la evaluacidén sino encontrar en conjunto
areas o zonas de posibles mejoras. Asimismo mejora la comunicacion entre jefes y empleados

permitiendo o encontrando un momento de reflexion y de oportunidad de expresion.

1.4.4 La evaluacion del desempefio

Segun Amoro6s (2007:210), se tienen los siguientes propositos de la evaluacion del desempetio:
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e Le sirve a los gerentes para tomar decisiones de recursos humanos generales, tales como

ascensos, despidos, etc.

e Identifican los requerimientos de capacitaciones y de desarrollo, es decir sefialan las
habilidades del empleado y del mismo modo las aptitudes que presentan y que son

inadecuadas pero para las que se pueden desarrollar programas destinados a remediarlas.

e Pueden emplearse como medidas con las que se pueden validar los programas de seleccion y
desarrollo, es decir que los empleados recién contratados que presenten un pobre desempefio
pueden ser identificados mediante la evaluacion de desempefio; ademas la efectividad de los
programas de capacitacion y desarrollo se puede establecer evaluando cuan bien actuaron los

empleados en su evaluacion de desempefio.

e Brindar retroalimentacion a los empleados, acerca de la manera en que la organizacion

percibe su desempeio.

e Se emplean como la base para distribuir o repartir las recompensas.

1.5 Aspectos para el éxito de un programa de evaluacion del desempefio

Segiin Alles (2006:55), el éxito de cualquier programa en relacion con el personal requiere

fundamentalmente confianza y credibilidad:

“Para una adecuada implementacién deben reunirse tres elementos basicos con el proposito de
crear confianza y credibilidad, que sefialaron como imprescindibles: una buena herramienta,
apropiada al negocio, al tamano de la empresa; un buen instructivo que explique claramente
como se realiza la evaluacion, como se completan los formularios, qué se evalua y cémo y

entrenamiento a los evaluadores™.
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1.5. 1 Hitos de la evaluacion del desempetio
Segun Alles (2006:64), “enumera tres momentos, Primero, entrevista inicial de fijaciéon de
objetivos, en la que se establecen los objetivos principales del trabajo de la persona prioritarios
para el aflo, Segundo, entrevista de progreso o de mitad de ciclo, donde se realiza un balance del
desarrollo de objetivos y del comportamiento del evaluado, y Tercero, entrevista final de

evaluacion de resultados, en la que hace balance del afio”.

1.6  Elementos basicos del sistema de compensacion

Segun Hellriegel y Slocum (2010:447), consideran tres elementos basicos del sistema de

compensacion:

e Remuneracion base: En casi todas las organizaciones, el hecho de que una persona sea
contratada significa que tiene garantizado un nivel de remuneracion basico, partiendo del

supuesto de que ella se presenta a trabajar y que tiene un desempefio adecuado.

e Incentivos: Cuando la compensacion monetaria estd vinculada al nivel de desempeio que

registra los empleados, se dice que se trata de un pago de incentivos.

e Prestaciones: Las prestaciones de los empleados suele definirse como pagos en especie o

servicios que se brindan a los empleados por pertenecer a la organizacion.

1.7  Elrol de recursos humanos en la evaluacion del desempeiio

Segun Alles (2006:57), se tiene el siguiente rol de responsabilidad:

En muchas organizaciones, tanto recursos humanos como las otras areas “piensan” que las
evaluaciones de desempefio son herramientas que pueden “dar poder”, ya que permiten tomar
decisiones sobre el futuro de las personas. Esto es, desde ya, un grave error. Si bien Recursos

Humanos tiene un papel preponderante en estos temas, lo ejerce desde otro lugar muy diferente.
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1.8  Evaluacion del desempefio y la motivacion

Para Amordés (2007:211), “si observamos lo que la gerencia evaliia obtendremos tres grupos mas

populares de criterios que son’:

e Resultados de tares individuales: La gerencia debe evaluar los resultados de las tareas que
realiza el empleado. Empleando los resultados de las tareas, un gerente de planta podria ser
evaluado usando como base criterios como unidades producidas por dia de trabajo, derroche

que se genere y los costos de produccion.

e (Conducta: Es una tarea dificil identificar los resultados especificos que pueden ser atribuidos
de manera directa a las acciones de un trabajador de la organizacion. Esto se acentia atin mas
en los puestos administrativos e individuos cuyas asignaciones de trabajo son parte intrinseca
del esfuerzo de un grupo; en esto ultimo, el desempefio del grupo se puede evaluar, pero
podria ser dificultoso o hasta imposible de identificar de manera clara la contribucion de cada
integrante del grupo. En dichos casos la gerencia puede evaluar el comportamiento o la

conducta que presente el empleado.

e Rasgos: Este es el conjunto més débil de criterios, pero es muy usado por las organizaciones
hasta en la actualidad. La debilidad de sus criterios se debe a que se encuentran mas alejados
del desempenio real del trabajo mismo; dicho de otra manera rasgos como ser leal, poseer
amplia experiencia, ser honrado, etc. Podrian estar o no muy relacionados con los resultados
positivos de la tarea, sin embargo dichas caracteristicas con frecuencia son empleados en las

organizaciones como criterios para evaluar el nivel de desempefio.

1.8.1 Elencargado de llevar a cabo la evaluacion
Segin Amordés (2007:212), “por costumbre la gerencia es el encargado de realizar la evaluacion
del desempefio de los empleados o subordinados, porque sobre ellos recae la responsabilidad del
desempefio de los trabajadores. Sin embargo otros individuos podrian realizar de manera mas

Optima de este trabajo”.
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Superior inmediato: La mayor parte de las evaluaciones de desempefio en los niveles
inferiores y medias de las organizaciones se realizan por el jefe inmediato del empleado; no

obstante en algunas organizaciones estan advirtiéndose de las desventajas de emplear esto.

Autoevaluacion: Se refiere a que los empleados realicen su propia evaluacion; esto es
compatible con la autodireccion y la facultacion. Ademas de la autoevaluacion se consiguen
altas calificaciones de los mismos empleados; por lo general disminuyen las defensas de los
empleados sobre el proceso de evaluacion, son grandes herramientas para estimular las
discusiones del desempefio del trabajo entre los empleados y sus superiores. No obstante la
autoevaluacion posee valoraciones exageradas y prejuicios egoistas, ademas se encuentran en
desacuerdo con las evaluaciones de los superiores. Por todo esto es quiza preferible emplear

las autoevaluaciones en el desarrollo que para propositos de evaluacion.

Compafieros: Constituye una de las fuentes mas confiables que brinda informacion de la
evaluacion, esto porque los compaiieros se encuentran muy cerca de la accion. Mediante ella
se consigue muchos juicios independientes. Sin embargo presenta una clara desventaja, en el
sentido que los compafieros pueden sentirse o verse afectados por la negativa de los
compaiieros al evaluarse uno al otro y por los prejuicios que se encuentran basados en la

amistad o en la animadversion.

Subordinados inmediatos: Las evaluaciones de los subordinados inmediatos pueden brindar
una informacion precisa y detallada sobre el comportamiento del gerente, esto porque
generalmente los evaluadores se encuentran en contacto con el evaluado. Pero aqui surge un
problema que es el temor a la represalia por parte de los jefes que reciben evaluaciones
negativas; una solucion clara es que las evaluaciones se realicen de manera andénima, asi se

asegura que ellas se ajusten a la realidad.

Enfoque amplio: Se constituye en el método mas moderno. Brinda retroalimentacion del
desempefio desde el circulo completo de contactos diarios que un empleado posee. La gran

parte de las organizaciones recoge de 5 a 10 evaluaciones por empleado.
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1.8.2 Proceso de evaluacion del desempetio

Segin Rodriguez (2005:359), “la responsabilidad del proceso de la evaluacion del desempefio es
atribuida a diferentes unidades organicas de una empresa, de acuerdo con las politicas de personal

desarrolladas™:

e En algunas organizaciones la responsabilidad de la evaluacion del desempefio estd
centralizada, por consiguiente, es atribuida a la funcidon de personal porque los jefes directos
no poseen el conocimiento especializado para poder proyectar y desarrollar un plan
sistematico de evaluacion. En este caso es el departamento de personal el que proyecta,
aplica, da seguimiento y controla el programa, mientras que cada jefe de area aplica y

desarrolla el plan en su area de accion.

e En otras organizaciones esta responsabilidad es atribuida a una comision de evaluacion del
desempefio especialmente designada para este fin, en la que participan evaluadores de
diversas funciones operacionales de la empresa. La evaluacion en este caso es colectiva, y

cada miembro tiene igual participacion y responsabilidad en los juicios.

La comision se forma con miembros permanentes y transitorios. Los miembros permanentes y
estables participaran en toda evaluacion y seran responsables de mantener el equilibrio de los
juicios, de la atencion a los patrones y de la consistencia del sistema. Entre los miembros
permanentes deberdn estar un representante de la direccion superior, el cual, de ser posible, debe
ser el propio gerente general, quien asumira la presidencia de la comision, el responsable de la
funcion de personal, de ser posible el responsable del drea de sistemas y procedimientos, y el

responsable de organizacion y métodos.
Los miembros transitorios que participan exclusivamente de las evaluaciones de los empleados,

unidos de manera directa o indirecta a su area de actuacion, seran los responsables tanto de

proporcionar la informacion respecto de los evaluados como de calificarlos.
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En otros casos la responsabilidad de evaluar el desempefio se descentraliza totalmente y se

faculta a los empleados de cada area para hacerla, con algln control del supervisor directo.

Este sistema de autoevaluacion de los empleados como un método de evaluacion del desempetio,
es poco comun, pues solo puede utilizarse cuando el grupo de trabajo estd compuesto por
personas de buen nivel cultural (universitario) con capacidad para hacer una autoevaluacion libre
de subjetivismo y de distorsiones personales. En la evaluaciéon del desempefio el mismo
empleado llena el cuestionario y posteriormente analiza los resultados junto con su superior para

juntos determinar las medidas a tomar y los objetivos de desempefio a alcanzar.

1.9 Beneficios de la evaluacion del desempefio
Segun Chiavenato (2001:365), “cuando un programa del desempeio estd bien planeado,
coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazos. En general,

los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad”.

e Beneficios del jefe:

v" Evaluar mejor el desempeiio y el comportamiento de los subordinados, con base en las
variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de medicion
capaz de neutralizar la subjetividad.

v" Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

v Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecéanica de evaluacion del
desempefio como un sistema objetivo, y que mediante este sistema pueda conocer cual es

su desempeiio.

e Beneficios para el subordinado:
v" Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de desempefio
que mas valora la empresa en sus empleados.
v" Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio y sus fortalezas y

debilidades, segun la evaluacion del jefe.
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Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio (programas de
entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio subordinado debera tomar por su
cuenta (autocorreccion, mayor esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia
cuenta, etc.).

Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.

Beneficios para la organizacion:

v

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazos, y definir la
contribucion de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a los empleados que tienen condiciones
para ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a
los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal),

estimulando la productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo.
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Capitulo 2

Planteamiento del problema

En la actualidad es importante revisar continuamente los problemas, cambios y dificultades que
se tienen en el desempefio en el 4rea de produccion de la Compaiiia Agricola Independiente, para
lograr una mejora continua, con el desarrollo y participacién de todo el personal, indicandoles
que la medicidon es un factor de control sobre metas trazadas y definidas, teniendo con esto la

Gerencia poder reconocer los logros tanto individual como colectivamente.

Estos sistemas de medicion estan siendo utilizados en gran cantidad de empresas a nivel nacional,
ya que les permite tener una mejor comunicacion a todo nivel en la organizacién, y que las metas
y objetivos no sean letra muerta, sino consensuadas medibles, sostenibles y puedan ser

alcanzadas.

En la Compafiia Agricola Independiente S.A. (CAISA)., el personal no conoce a fondo los
objetivos, mision, esto por no tener una guia de medicion, desconociendo en si la funcion que
ellos deben tener para que la empresa logre sus planes estratégicos ya definidas en cuanto al

desempefio se refiere.

Los planes con los que cuentan para la medicion no permiten diferenciar los logros que el
personal tiene, siendo esto un factor que deberian de aprovecharlo, estableciendo los parametros
para contratar personal, el cual les pueda rendir con el méximo aprovechamiento cumpliendo las

metas ya establecidas por el departamento de calidad.

Si la empresa no realiza los cambios necesarios con el personal que contrata, tomando en cuenta
los factores de que el personal es de areas lejanas, sumado a esto no tener controles de medicion
que permitan evaluar sus rendimientos, calidad, aprovechamiento y reconocimiento cuando las
metas son logradas, estaria cayendo en un riesgo de no contar con personal altamente capacitado

y por ende afecte los volimenes ya programados de produccion, incumpliendo con sus clientes.
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2.1 Titulo o nombre de la investigacion

“Evaluacion del desempeio en el area de produccion de la Compafiia Agricola Independiente,

S.A. ubicada en la aldea Jimeritos del municipio de Puerto Barrios del departamento de Izabal”

2.2 Justificacion

El proceso de revision y estudio del desempefio en el area de produccion, implica tener planes
especificos que promuevan la asignacion de personal altamente capacitado, permitiendo corregir
las oportunidades, logrando con esto poner en practica las soluciones que se presentan, la
informacion que se obtenga permite encausar nuevos retos y por ende nuevas areas que se

tendran bajo control, capacitacion, reconocimientos y mas apegado a los retos de la empresa.

2.3 Objetivos
2.3.1 Objetivo general

Determinar como realizan la evaluacion del desempenio en el area de Produccion de la Compafiia

Agricola Independiente, S.A. (Caisa).

2.3.2 Objetivos especificos

e Identificar si aplican evaluaciones del desempeiio al personal, del area de produccion.
e Determinar qué ventajas y desventajas se tienen en la evaluacion del desempeiio en el area de
produccion.

e Implementar un instrumento para la evaluacion del desempeno en el area de produccion.

2.4 Alcances y limites
2.4.1 Alcances
e Espacial
La presente investigacion se realiza a los empleados del departamento de produccion de bananos

minis, que vende su producto a nivel local e internacional, denominada Compaifiia Agricola

Independiente S.A. (CAISA) ubicada en la aldea Entre Rios, Puerto Barrios Izabal.
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e Temporal
El estudio se realiz6 del 23 de mayo de 2012 al 23 de febrero de 2013.

e Teorica
La informacion consignada en el primer capitulo, es la base tedrica de el presente estudio, se cita
a, Eduardo Amoro6s; Martha Alles; Gary Dessler; Idalberto Chiavenato, como autores

especialistas del tema.

2.4.2 Limites

Para la presente investigacion no se presentd ninguna limitante.
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Capitulo 3
Metodologia

3.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva, la que Herndndez, Fernandez y Baptista
(20003:119), definen como ‘“aquella que busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos

importantes de cualquier fenomeno que se analice”.

3.2 Sujetos

Los sujetos de estudio para el desarrollo de la presente investigacion, fueron las personas que
ocupan los siguientes puestos de trabajo, dicho estudio se realiza en el area de trabajo de cada

uno de ellos:
3.3 Instrumentos
En el desarrollo del presente trabajo de Practica Empresarial Dirigida -PED-, para poder obtener
informacion de los sujetos bajo estudio se utiliza como instrumentos de investigacion, la
entrevista estructurada:
3.3.1 Personas
Los sujetos de estudio para el desarrollo de la presente investigacion, son los siguientes:
e (Gerente Recursos Humanos

e Gerente de Produccion

e 25 personas del departamento de produccion
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3.3.2 Unidad de analisis

El personal asignado al drea de produccion de la Compaiia Agricola Independiente, S.A.

e (Guia de entrevista dirigida al Gerente de Recursos Humanos de la Compaiiia Agricola
Independiente, S.A.

Entrevista con una serie de once (11) preguntas cerradas; que persigue conocer la informacion

relacionada al proceso del manejo de personal, sus conocimientos sobre el tema y perspectivas a

futuro. (Ver Anexo 3)

e (Guia de entrevista dirigida al Gerente de Produccion de la Compania Agricola Independiente,
S.A.
Entrevista con una serie de trece (13) preguntas cerradas; en la cual se solicita informacion de la

funcién directa, produccion, personal, volumenes, etc. (Ver Anexo 4)

e Cuestionario dirigido al personal del departamento de produccion de la Compafiia Agricola
Independiente, S.A.
Cuestionario con una serie de diez (10) preguntas cerradas; en la cual se solicita informacion de

su funcion dentro de ese departamento o seccion. (Ver Anexo 5)

3.4 Procedimiento

Para poder realizar la siguiente Practica Empresarial Dirigida fue necesario desarrollar los

siguientes pasos:

e Visita a la empresa para solicitar el permiso para realizar la Practica Empresarial Dirigida —
PED-.
e Luego realizar entrevista al Gerente General, Gerente de Produccion y Personal de diferentes

areas sujetos a estudio.
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3.5

Recopilar toda la informacion relacionada al tema a evaluar.

Se eligio dicha empresa que produce un producto no comun en el mercado.

Se realizO una investigacion de los antecedentes sobre el tema a evaluar, teniendo
informacion de la misma fuente de la empresa, como también de internet.

Se aplica andlisis Foda, para recolectar informacion determinada.

Después de analizar la informacion de las diferentes variables, se tomo el tema a estudiar.

Se planteo el problema luego de la revision y su metodologia, su objetivo tanto general como
especifico.

Elaboracion de instrumentos.

Tabulacion de datos.

Analisis de resultados.

Conclusiones y revisiones.

Disefio de la investigacion

El diseno de esta Practica Empresarial Dirigida se considera mixto, teniendo una mezcla entre

documental y de campo, ya que se consultaron libros de textos, se realizaron visitas a la empresa,

donde se utilizaron cuestionarios, método de observacion y entrevistas.
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Capitulo 4
Aporte

4.1 Parala empresa

Proporcionar a la Compaiia Agricola Independiente, S. A., (Caisa), material de apoyo para la
evaluacion del desempeio en el area de produccion, el cual contribuya para evaluar a su personal,
durante el tiempo que se defina los métodos de evaluacion, y con esto ser competitivos, logrando

las metas planificadas y definidas.

4.2 Para la Universidad

El presente estudio, de caracter cientifico, “Evaluacion del desempefio en el area de produccion”
puede representar un referente para futuras investigaciones impulsadas desde la Universidad

Panamericana y otras casas de estudio.

4.3  Para Guatemala

Al aumentar el potencial productivo, de una empresa, se genera el desarrollo de una nacién. El
aporte significa para nuestro pais, una fuente de informacién para superar las expectativas de una

empresa.
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Capitulo 5

Analisis de resultados

Para realizar el trabajo de campo de la presente Practica Empresarial Dirigida —PED- se utilizaron

tres instrumentos importantes, de recoleccion de informacion, siendo entrevistas dirigidas.

La primera guia de entrevista fue realizado al Gerente de Recursos Humanos de la Compaiia
Agricola Independiente, S.A., su objetivo principal, obtener informacion en la cudl se pueda
analizar, establecer y desarrollar el proceso de evaluacion del desempefio, logrando con esto la
importancia que esto genera, el poder impulsar este tipo de evaluacion, como también tener las

observaciones, comentarios y recomendaciones, relacionadas con el tema.

La segunda guia de entrevista fue dirigida al Gerente de Produccion de la Compania Agricola
Independiente, S.A., para obtener informacion que pueda ser vital en el proceso de evaluacion del
desempefio, donde nos de sus puntos de vista, como también que aportes nos genere sobre el

tema, de como ayudaria a las metas y objetivos a corto, mediano y largo plazo.

La tercera guia de entrevista, se efectlio al personal del departamento de produccion, ya que es la
parte mas importante en la empresa, el factor humano, donde podemos tener informacion de
suma relevancia que tanto se impulsan las estrategias que actualmente utilizan, comentarios,

opiniones, etc., y de como se retroalimentan sus procesos.

Se presentan los hallazgos encontrados con dichos instrumentos y se comparan con lo escrito por

algunos autores, sobre el tema de evaluacion del desempefio.
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Para Dessler (1996) considera primero, las evaluaciones de desempefio ofrecen informacion con
base en la cual pueden tomarse decisiones de promocion y remuneracion. Segundo, las
evaluaciones ofrecen una oportunidad para que el supervisor y su subordinado se retnan y
revisen el comportamiento de éste relacionado con el trabajo. Para la empresa objeto de estudio
no existe una promocidn ni remuneracion, lo cual no realizan, en lo que respecta a la relacion del
supervisor con el subordinado si realizan revisiones del comportamiento laboral, en el cual

revisan los compromisos y sus metas, estas tienen un seguimiento semanal.

Segun Dessler (1996), el proceso de evaluacion del desempefio incluye los siguientes pasos:
primero, la definicion del puesto, segundo, la evaluaciéon del desempefio y tercero,
retroalimentacion. Estos pasos del proceso de evaluacion en Compaiiia Agricola Independiente S.
A., al personal si le realizan estos procedimientos, solo que no se tiene nada documentado, ya que

solo se realiza esporadicamente.

Al realizar la evaluacion del desempefio se pueden descartar cualquier otro tipo de medicidn, ya
que el contar con varios procesos de control, estos se pueden volver rutinarios, y no permitir
lograr un clara informacion, donde el personal se sienta a gusto y sepa que su rendimiento,

calidad y metas tienen una sola medicion, logrando con esto tener al personal comprometido.

Para Koontz y Weihrich (2001), Es la base para determinar quién es susceptible de ser ascendido
aun puesto mas alto y como elemento importante para el desarrollo administrativo, dado que en
caso de ignorarse las capacidades y deficiencias de un administrador, seria dificil determinar si
las actividades de desarrollo siguen la direccion correcta. La evaluacion es, o deberia ser, parte
integral de un sistema de administracion. Aunque se demuestra que la parte administrativa de la
empresa aduce que si existen las posibilidades de ascensos, y que tienen sus procesos de control,
para optar a otras areas en el proceso de produccion, el personal aduce que es muy dificil el poder

lograr un nuevo cargo.

Koontz y Weihrich (2001), sigue diciendo quienes ocupan puestos administrativos realizan en

efecto una administracion eficaz, esto se puede notar que la parte administrativa de la empresa si
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cuentan con procesos establecidos de direccion, notandose con esto la buena relacion laboral que

existe.

Aunque la parte administrativa responsable de las evaluaciones, no cuentan con un proceso
definido de control y estadisticas, para poder realizara un proceso de evaluacion, el cual cumpla

los estandares de medicion.

Chiavenato (2001), dice que el desempefio es situacional en extremo, lo cual varia de una
persona a otra persona, lo cual depende de innumerables factores condicionantes que influyen
poderosamente, esto demuestra que el personal de produccion necesita tener mediciones
diferentes a sus capacidades y obligaciones, las cuales se denotan con bastante debilidad en el

area de produccion.

Continua diciendo Chiavenato (2001), cuando un programa del desempefio bien planificado,
coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo, esto en
general, los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizaciéon y la comunidad.
En la empresa objeto de estudio no se cuenta con un plan de incentivos, los cuales motiven al

personal, a ser cada dia més competitivos y de un alto desempeiio.

Chiavenato (2001), menciona tres etapas de beneficios sobre una medicion del desempefio:
beneficios del jefe, beneficios para el subordinado y beneficios para la organizacion. Es notorio
segun respuestas que no tienen un proceso de incentivos, que permitan tener un personal

motivado, el cual pueda ser llevado por la empresa.

Para Dessler (1996), la mayoria de personas necesitan y desean retroalimentacion con respecto a
su desempefio, eso a su vez permite que ambos desarrollen un plan para corregir cualquier
deficiencia que se tenga en la evaluacion donde se descubra alguna oportunidad y se pueda
reforzar. Aqui se presenta una fuerte debilidad, en el area de produccién, ya que no se cuenta con

un plan de capacitaciones, para poder reforzar las debilidades que se detectan.
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Continua describiendo Dessler (1996), que los supervisores por lo general son quienes realizan la
evaluacion real y deben familiarizarse con las técnicas de evaluacion que se deben de utilizar,
comprenderlas y evitar problemas que puedan afectar un sistema de evaluacion justo y objetivo.
Esto detona segin estudio realizado en el area de produccidon, que la comunicacion del
responsable de dicha medicion es bastante objetiva, logrando con esto una buena relacion de

trabajo.

Hellriegel (2010:444), considera que la evaluacion del desempefio suelen usarse de dos maneras,
la primera, la evaluacion del desempefio mide el pasado, donde los resultados se utilizan para
tomar decisiones de promocion, democion, transferencias o despidos, asi como el monto de un
posible aumento de sueldo al personal, la segunda, la evaluacion del desempefio es un medio para

avanzar hacia un futuro mas productivo.

Esto se lleva en la compaiiia de una forma informal, controles especificos del personal que sobre
sale, aunque el proceso es bastante hermético en cuando a promocionar personas a otros puestos.
Lo que si se demuestra que el personal participa de una forma abierta, que el proceso de
evaluacion del desempefio podria ser una herramienta para crecer a futuro, y poder ser mas

productivos.

28



Capitulo 6

Resultados de la investigacion

e Resultados de la guia de entrevista dirigida al Gerente de Recursos Humanos de

la Compatfiia Agricola Independiente S.A.

Al recopilar la informacion de la entrevista dirigida al Gerente de Recursos Humanos de la
empresa Compaiiia Agricola Independiente S.A.
Tabla No. 1
Tabla consolidada de la guia de entrevista al Gerente de Recursos Humanos

de la Compaiiia Agricola Independiente S.A.

Pregunta Respuesta
1. ;Tiene el conocimiento de las funciones que ejecutan cada empleado? Si
2. (Tienen los empleados los conocimientos basicos de las actividades que deben
realizar en sus puestos de trabajo? No
3. ¢Evaluan al personal en base a metas de produccion establecidas? No
4. ;Se tiene alglin inconveniente sobre el proceso de evaluacion? Si
5. ¢El personal tiene el conocimiento sobre la medicion de sus procesos? No

6. (Espera un mejor rendimiento en los procesos relacionados a la evaluacion del
desempefio? Si

7.  (Espera que la evaluacion del desempefio le permita mejorar la calidad de
trabajo de su personal? Si

8.  (Con la evaluacion del desempefio esperaria que su personal pueda ser de alto
rendimiento y una mejora continua? Si

9. (Creé que la evaluacién del desempefio podria ser afectada por intereses o
amistades que no le permitan tener informaciéon oportuna generada por el
evaluador, para la toma de decisiones? Si

10. ;La evaluacion del desempefio podria ser una herramienta que le permita ser
mas competitivos? Si

11. ;La evaluacion del desempefio podria ser una herramienta que le permita dar
incentivos tangibles, intangibles y econdomicos a su personal? Si
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Los resultados anteriores confirman que en la Compaiiia Agricola Independiente S.A., el personal
no tiene los conocimientos basicos de las diferentes funciones que se deben ejecutar en cada

puesto, y sus respectivas funciones basicas que conlleva cada area de trabajo.

Aunque se informo que el personal no posee conocimientos sobre sus respectivas funciones, la
evaluacion del desempefio podria ser una herramienta, en la cudl se puedan corregir estas

desviaciones.

Ademas informan que la evaluacion del desempefio, podria ser una herramienta para mejorar los
resultados, ya que la parte administrativa, no cuenta con una base que puedan permitir generar
informacion que les pueda servir para la toma de decisiones, esto obedece a falta de estrategias
especificas y los cambios que no han realizado para tener sus procesos bajo control, para poder
apoyar esta iniciativa, se tomaran en cuenta los analisis de los beneficios que puedan traer para la

empresa.
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e Resultados de la guia de entrevista dirigida al Gerente de Produccion de la

Compaiiia Agricola Independiente S.A.

A continuacidon se presentan el resultado obtenido de la entrevista dirigida al
Produccion de la Compatfiia Agricola Independiente S.A.

Tabla No. 2

Tabla consolidada de la guia de entrevista al Gerente de Produccion

de la Compaiiia Agricola Independiente S.A.

Gerente de

Pregunta

Respuesta

1. (Existe alguna planificacion sobre el proceso de medicion que permita
anticiparse a las necesidades que pueda tener el empleado?

No

2. (El personal de nuevo ingreso ya tiene conocimientos sobre la evaluacion del
desempefio?

No

3. (El personal tiene definidas las areas de medicion de la evaluacion del
desempefio?

No

4. ;Se le muestra al personal informacion de sus logros sobre metas de medicion
de produccion?

Si

5. (El personal recibe algiin incentivo por su desempefio, por el logro de las
metas establecidas?

Si

6. (Espera que la evaluacion del desempeio le permita tener una mejor relacion
laboral con su personal?

Si

7. (Existen sistemas de capacitaciones relacionadas a la labor que realiza segiin
funcion que tiene cada empleado?

8. ¢ Existen planes de motivacion que fomenten la competencia productiva?

No

9. (Se tienen sistemas de control sobre el personal, el cudl su desempeio
sobresale sobre los demas?

No

10. ;/Se toma en cuenta al personal dentro de la organizacién cuando existen
plazas vacantes?

Si

11. (El factor econémico seria una barrera en el proceso para establecer la
evaluacion del desempefio, en la organizacion?

No

12. ;Cuentan con un proceso de una matriz de expansion de mercado a nivel local
como internacional?

13. ;Su produccion es exclusiva para mercados internacionales, o tienen otras
opciones de mercado?

Si
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En la tabla anterior demuestra que no existe una planificacion sobre el proceso de medicion de
evaluacion del desempefio, el cual pueda anticiparse a las necesidades, ya que no se cuenta con

una capacitacion al personal de nuevo ingreso, siendo esto una debilidad.

También los resultados indican que aunque existen sistemas de medicion, los mismos no son
concretos y definidos, permitiendo con esto tener datos no reales, lo cual se denota con los

procesos que se llevan, ya que no se cuenta con planes de capacitaciones.

Otra debilidad detectada es falta de controles del personal que sobresale, esto debido a que no se
cuenta con una adecuada evaluacion del desempeiio, la cual puedan aprovechar para el logro de

sus metas trazadas.
La empresa objeto de estudio indica que el factor econdémico no seria una barrera para poder

implementar la evaluacion del desempetio, ya que seria una herramienta muy util, la cual podrian

implementar.
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e Resultados de la guia de entrevista dirigida al personal del departamento de

produccién de la Compaifiia Agricola Independiente S.A.

A continuacion se presentan los resultados alcanzados por medio de la guia de entrevista

aplicada al personal de la Compaiiia Agricola Independiente S.A.

Grafica No. 1

C )

Tiene el conocimiento sobre que es una evaluacion del
desempefio

96%

@ Si
@ No

4%

N J

Fuente: Elaboracion propia

La grafica demuestra que los conocimientos basicos o minimos sobre la evaluacion del
desempefio no se tienen. Esto puede responder al supuesto de que en la Compaiia Agricola

Independiente S.A. no existe un proceso establecido de evaluacion del desempeiio.
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Grafica No. 2

‘ R

Considera que la evaluacion del desempefio le permita ser
mas productivo

B Si
B No

N J

Fuente: Elaboracion propia

En los porcentajes obtenidos luego de la entrevista, podemos asumir que existe desinformacion
con respecto a la evaluacion d el desempefio, no hay un proceso que se tenga definido, donde se
comprometan las metas individuales para el logro establecido, la cudles puedan ser medibles y

alcanzables.
Nota: Como ejemplo de la falta de informacion existente, podria ser que los colaboradores no

conozcan las evaluaciones de calidad que le realizan a la labor que ejecutan en el proceso de

produccion.
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Grafica No. 3

Le han realizado tltimamente alguna evaluacion sobre su
desempefio

100%

B Si
Bl No

0%

N J

Fuente: Elaboracion propia

La grafica presenta que el total de las personas no han recibido ninguna evaluacion sobre su
desempefio, se asume la falta de comunicacion que se tiene con los empleados de donde se pueda
tener una mejor informacidn sobre sus alcances, estableciendo las metas y los objetivos que la

empresa pretende alcanzar.

Se asume que en la compaiia objeto de estudio no han realizado ninguna evaluacion del

desempefio a sus colaboradores.
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Grafica No. 4

‘ A

Tiene conocimiento sobre logros de sus metas establecidas
en las cudles se les informe que hayan alcanzado

96%

B Si
Bl No

4%

N J

Fuente: Elaboracion propia

Los empleados afirman no tener conocimientos de sus logros alanzados, podria darse por la falta
de informacion, la cudl no llega de una forma clara que pueda ser entendida, de acuerdo a sus
capacidades, por lo que se necesita definir un sistema de comunicacién de doble via, amigable y

sencilla.
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Grafica No. 5

Recibe alguna informacion de como se comporta su
desempefio, por el logro de las metas establecidas

92%

B Si
Bl No

8%

N y,

Fuente: Elaboracion propia

Los empleados demuestran no recibir informacion de su desempeiio laboral, ya que no conocen si
estan logrando sus metas, o como se comportan, pocas personas indican haber recibido
retroalimentacion oportuna de sus logros segiin metas trazadas, esto podria deberse a que por mas

cinco afios no han realizado ningtn tipo de evaluacion.
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Grafica No. 6

Su relacion laboral con su jefe inmediato el cual 1leva el
control de su desempefio es abierta

B Si
Bl No

N J

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados demuestran que los empleados no cuentan con una relacion abierta con su jefe
inmediato, con esto se asume, que no reciben ninguna retroalimentacion sobre su desempefio; se
puede observar una posible debilidad en el proceso de evaluacion. En esta parte, es donde los
colaboradores necesitarian una comunicacion abierta, fluida, clara y oportuna. Aunque otra parte

del personal observa una buena relacion laboral.
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Grafica No. 7
‘ - A
Alguna capacitacion de su desempefio sobre un problema
detectado

88%

B Si
Bl No

12%

N y

Fuente: Elaboracion propia

La resultados presenta que el personal aduce no contar con capacitaciones cuando se detecta
alguna oportunidad, esto limita poder corregir las oportunidades que puedan darse, siendo una
debilidad de correccion inmediata, otra parte de los empleados manifiestan haber recibido
capacitaciones por sus oportunidades detectadas, esto demuestra que se necesita tener un sistema
de evaluacion en la cudl puedan ser detectadas las oportunidades y darles las capacitaciones que

se requieran, donde todo el personal se le tome en cuenta sin ninguna preferencia.
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Grafica No. 8

Espera que la evaluacion de su desempefio le permita
fener una mejor comunicacion con su jefe, por sus
resultados

B Si
B No

. y,

Fuente: Elaboracion propia

La informacién muestra resultados divididos, con esto se asume que los empleados no conocen
que es una evaluacion del desempefio, esta situacion podria estar siendo generada debido a que la
persona que tiene a su cargo al personal operativo, no estéd retroalimentando a su personal sobre

su desempeio.
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Grafica No. 9

Se le reconoce motivandole a ser cada dia mas
comprometido con las metas que se planifican, con algin
tipo de incentivo

96%

@ Si
Bl No

4%

N J

Fuente: Elaboracion propia

La informacion demuestra que todo el personal aduce no recibir ningtn tipo de reconocimiento,
lo cual debilita de alguna manera, el poder ser mas competitivo, informando no haber recibido

incentivo alguno, una pequefia parte informa haber recibido algln tipo de motivacion.
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Grafica No. 10

Existe la posibilidad de optar a otros puestos de trabajo

96%

W Si
B No

4%

N y,

Fuente: Elaboracion propia

La grafica indica que los empleados no tienen el crecimiento laboral en la compania, que les
permita optar a otros puestos de trabajo, siendo minimas o pocas las posibilidades de ascensos,

esto podria estar siendo causado por la falta de control sobre el personal de alto desempefio.
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Capitulo 7

Conclusiones

Al terminar el presente andlisis, segin informacion recabada, se llego a las siguientes

conclusiones.

El proceso de evaluacion del desempeiio que posee la Compaiiia Agricola Independiente, S.A.,
no garantiza que este siendo ejecutado de una forma correcta, ya que se identifica deficiencias en
la forma en que lo realizan, ademds no se demuestra la aplicacion de las herramientas del

departamento de Recursos Humanos en el proceso.

Se puede identificar que la realizacion de los procesos es de forma empirica, esto debido a que las
personas que realizan dicha evaluacion del desempeiio, no cuentan con los conocimientos basicos
para poder efectuar tan importante trabajo, lo cual provoca una falta de informacion, esta cuestion
podria estar afectada por que no cuenta con formularios definidos, tomando en cuenta también
que las retroalimentaciones no se dan en el momento oportuno ya sea de un refuerzo positivo o

de una oportunidad de mejora.

El método de evaluacion del desempeno que se utiliza no esta en relacion a las actividades que
realizan de acuerdo a sus funciones, se pudo observar que utilizan el mismo instrumento de
medicion, para las diferentes areas de la empresa, tanto operativo como administrativo. No es
definido ya que no cuentan con un cuestionario de evaluacion del desempefio, en el cual puedan

mostrar las fortalezas y debilidades de sus empleados.

La empresa lleva un sistema de evaluacidon, aunque no de forma correcta, se tendria que
modificar para lograr tener informacion oportuna. Su desventaja es no contar con metas definidas
por areas y departamentos, ya sea de corto, mediano o largo plazo, ademas de utilizar el mismo
sistema de evaluacion para todas las areas de la empresa, perdiendo con esto el poseer

informacion adecuada para la toma de decisiones.
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Capitulo 8

Propuesta

Con los resultados de la investigacion efectuada, mediante la revision de campo, se puede
observar las oportunidades, ya que en el mundo actual los cambios son constantes, buscando
siempre ser mas eficientes, en la décadas de los afios 70’s a los 90’s, las empresas han sufrido
cambios es sus procesos, los cuales tienen que ser bien manejados para lograr con esto, ser cada
dia eficientes, competitivos, rentables y no ver los cambios como una barrera, sino como
enormes oportunidades de lograr mantenerse en el mercado, que cada dia es mas exigente, en el
que para subsistir se tiene que estar bien preparado, sumandole los cambios tecnoldgicos,
permitiendo manejar de mejor manera los procesos, estrategias e innovaciones que se tengan

planificadas.

El estar anuentes a los cambios como una ventaja competitiva en el entorno, se puede lograr
desde lo individual, como en toda la estructura laborar, de poder aprovechar la medicion de la
evaluacion del desempefio, teniendo resultados que puedan ser abordados de una manera bastante
objetiva, permitiendo con esto estar al nivel de otras empresas, en las cudles ya han tomando
como parte de sus cambios estos niveles de medicion, siendo éstas de un alto nivel del

desempefio.

Las empresas buscan reducir la repeticion de procesos a la hora de contar con un método de
evaluacion del desempefio, logrando con esto que lo mas importante es su fuerza laboral, contar
con planes ya definidos, especificos, de medicion del personal, manuales de puestos, procesos de
ascensos, promocion, crecimiento, seleccion, etc. Cuando los objetivos son bien definidos sobre
lo que queremos lograr con un personal capacitado de acuerdo a nuestros planes y necesidades de
trabajo, herramientas, instalaciones, accesos, tecnologia, podemos llegar a ser una empresa

bastante exitosa.

El departamento de recursos humanos se constituye como la parte mas importante para la

implementacioén de un proceso de evaluacion de desempefio en una empresa, debido a que le
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brinda al personal, la informacion necesaria para contar con los conocimientos basicos sobre el
tema, el cual es bastante amplio, debido a la fuerte competencia y fuerza laboral que hay en el
mercado, con esto se puede contratar al personal idoneo, lo cual le permite ser en la actualidad
departamentos muy innovadores, y dinamicos, ya que son parte importante de los objetivos

generales que tiene la empresa.

8.1 Producto a entregar

Después de haber efectuado el diagndstico y recopilado la documentacion necesaria, se propone
la aplicacion de la “Guia para la evaluacion del desempefio” que permitird como estrategia,

motivar a su personal y con esto ser mas competitivos.

8.2 Objetivos

8.2.1 Objetivo general

4 Disefiar una guia de evaluacién del desempefio, para el area de produccion de la

Compafiia Agricola Independiente, S. A.

8.2.2 Objetivos especificos
Establecer un proceso especifico de evaluacion continua del desempeio
Crear métodos de medicion de objetivos individuales

Establecer parametros por areas establecidas, para determinar fortalezas y debilidades

SSERNEE NN

Determinar estandares dé resultados, segin formatos de medicion

8.3 Viabilidad del proyecto
e Recursos

v Humanos

El Gerente General, de la empresa objeto de estudio es responsable de la puesta en practica de la
propuesta de evaluacion, teniendo en su circulo de trabajado el apoyo del personal de otros

departamentos que conforman la empresa.
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Para poder implementar la propuesta se necesita tutiles de oficina, siendo entre ellos: Equipo de

computo, toner para impresora, papel bond, félderes, fastener y encuadernado del presente

trabajo.

v Fisico

Para poder realizar la respectiva presentacion del proceso el cudl va dirigi6 al personal segin los

programas de medicion, pueden ser realizados en las mismas instalaciones de la empresa por su

gerente general.

v

Se presenta el siguiente presupuesto, el cudl incluye la propuesta, y los gastos que se estiman se

van a incurrir;

Descripeion

Materiales

Financieros

Costo beneficio de Ia propuesta

lustificacion

antidad

Precio
unitario ¢n

Quetzales

'otal en

Quetzales

Fotocopias Documentos a fotocopiar para
.- 100 0.40 40.00
soportar el presente trabajo
Fastenes v | Para incluir descripcion del proceso
10 1.25 12.50
Fdélderes realizado
Resma de apel | Papel para impresién del resultado del
sy pe- - = - 1 44.90 44.90
bond tamafio carta | trabajo realizado
Para impresion de los documentos del
. 1 720.00 720.00
Toner presente trabajo
Encuadernado Encuadernado del trabajo 1 75.00 75.00
Gastos de | Presentacion
ejecucion de la 3800.00
propuesta
Total Q.4,692.40
Nota: Costes presentados en la presente tabla, se obtuvieron segun cotizaciones realizadas.

* Fotocopias estimadas para facilitar la descripcién de la evaluacién del desempefio en planta empacadora.

Firmas de aceptacion

En aceptacion de ambas partes

a los puntos arriba indicados, se firma

la presente

propuesta de aceptacion, en la ciudad de Zacapa, a los 23 dias del mes de febrero del afio

2013.

® ohe!

Amntonio Chinchill

Rolantu irre =

Universidad Panamericana de
Guatemala / Extension Zacapa
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Anexo 1

Evaluacion integral

a) Contacto inicial

e Antecedentes

La Compaiiia Agricola Independiente S.A. CAISA, fue fundada en

el afio 2007, en la aldea Jimeritos del municipio de Puerto Barrios
e me— del departamento de Izabal, es una empresa agricola dedicada a la
produccion y exportacion de banano de la variedad mini, sus principales mercados son Estados

Unidos y Europa.

Cuenta con una extenccion de 125.00 hectareas, genera 80 empleos directos y una produccion de
1675 toneladas de banano cada ano, sus colaboradores viven en las aldeas vecinas en viviendas
propias y algunas arrendadas, cuando la empresa inicio exportaciones dado a la naturaleza del
producto los clientes solicitaron que ésta fuera regulada por ciertas normas de certificaciones
sociales como ley, y politicas financieras conservado el medio ambiente e inocuidad de

alimento.

El proposito de la finca es cumplir con los entes certificadores para poder exportar su fruta minis
para ser competitivo en el mercado con estos requisitos se regularan la operacion en la
produccion de banano y se dignifica la labor de los trabajadores, para esto la emprea inici6 el
proceso de cambiar una gran parte su infraestructura que de acuerdo con las normas que en ese
tiempo pretendian que fuese puestas en practica no cumplian con los estandares que las mismas
exigen, esto demor¢ algun tiempo, dado a que se requeria capacitar personal técnico que pudieran
adquirir los conocimientos que permitieran realizar los cambios en los sistemas de operacion y

asi continuar avanzando en el proceso.
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e Vision

Ser una empresa bananera que produzca Baby bananas de alta calidad bajo

las certificaciones ambientales que aseguren la satisfaccion de los clientes

americanos, europeos, asiaticos y nacionales. Enfocandonos en la atencion
inmediata del cliente mediante el uso de la tecnologia para incrementar y fortalecer la red de

comercializacion.

e Misidon

Somos una empresa que produce y exporta Baby bananas de alta calidad, a
un costo bajo, para suplir las necesidades de los consumidores de mercados

extranjeros y nacionales, asegurando en todo sus procesos el cuidado del

medio ambiente y sus trabajadores, con el firme compromiso de cumplir con

la legislacion ambiental y laboral de Guatemala.
e Objetivos
v Objetivo general

Satisfacer las necesidades de los consumidores, exportando nuestros

bananos Mini saludables y nutritivos, bajo los estdndares de calidad y

normas ambientales.

v" Objetivos especificos
Fortalecer los métodos de las normas ambientales y sociales
Introducir métodos de evaluacion de calidad de productos.

Incrementar la participacion de clientes potenciales.
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e Estrategias

v" Buscar mediciones por area dentro de los procesos de empaque de banano minis.

v" Incrementar la participacion de clientes potenciales: Buscar nuevos mercados y segmentos
de mercados.

v" Fortalecer los métodos de las normas ambientales: Buscar una certificacion internacional en
base a las normas ambientales, que nos de credibilidad a nivel local e internacional.

v Promocionar su producto por medio del comercio electronico, mediante la pagina web

v" Innovacién de tipos de empaque y presentacion de la fruta

e Valores
Perseverancia
Laboriosidad
Trabajo en Equipo
Honradez

Responsabilidad

AN NN N NN

Generosidad

Politicas

Producir banano bajo normas de alimentos sanos.
Uso responsable del manejo de pesticidas.
Respetar la privacidad de los empleados.

Planificacion especifica para situaciones de emergencia

Prevenir el acoso sexual.

Prevencion de violencia en el lugar de trabajo y el uso de alcohol y drogas.

N N N N N N

Veracidad de la informacion de todos los procesos de la fincas.
e Base legal

La empresa objeto de estudio es Caisa inscrita como Sociedad Andnima. Esta bajo el nimero de

registro 221790, folio 518, libro 183, de empresas mercantiles.
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Puerto Barrios, Izabal, 22 de Mayo de 2012

Lic. Fernando Orellana
Coordinador de la Facultad de Ciencias Econ6micas

Universidad Panamericana de Guatemala
@

Por este medio quiero enviarle un cordial saludo, deseandole éxitos las actividades
que realiza. El motivo de la presente es para de su conocimiento que se ha autorizado al
sefior: Rolando Antonio Chinchilla Aguirre, alumno de esa universidad, para que
realice su practica empresarial dirigida en esta empresa, y poder asi colaborar en
actividades estudiantiles que conllevan su pensum de estudios.

Atentamente.

Emntin o - A

Armando Lépez
Gerente de Produccién

© NA AGRICOLA
INDEPENDENCIA, S.A.
18 Caile “A™ 1741 Zomna 13,
Colosla Aurors |l
w1 Pt 4
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b)  Instrumentacidén

penEmesywn Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

Programa ACA Zacapa

¢
-
-
fa]
e
=
z
2

Licenciatura en Administracion de Empresas

Instrumento para recopilacion de informacion para el contacto inicial

Datos Generales

1. Nombre de la Empresa:

2. Tipo de Empresa:

3. Fecha de Constitucion:

4. Actividad Economica:

5. Direccion:

6. Teléfono (s):

7. E-mail:

8. Gerente General:

9. Representante Legal:

Captura de informacion

Fecha Del:

Al:

A cargo de:
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¥ Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

Préactica Empresarial Dirigida —PED-

¢
-
i
- 4
z
z
=

Licenciatura en Administracion de Empresa

Guia de entrevista inicial dirigida al Gerente General de la Compaiiia

Agricola Independiente S.A.
Presentacion: Buen dia, gusto de saludarlo, estoy realizando la investigacién correspondiente a
mi Préctica Empresarial Dirigida PED, por lo que solicito su valiosa colaboracién para que
responda una serie de preguntas, en la cual me permitan llevar a cabo el referido trabajo.
I. Informacion empresarial
1 (A qué actividad se dedica la empresa Compaiiia Agricola Independiente S.A. (CAISA)?
2;Cuales son sus funciones principales en su empresa?
3;Por qué se dedicaron a este tipo de fruta?
4;Cbémo fueron los inicios de la empresa?
5;Cuaél es la variedad que tienen sembrada de los banano minis?
6, De qué tipo es su empresa?

7;Cuéles son los principales mercados de su producto?

8;Qué area de la empresa desearia que se analizara?
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9;Cual es su mayor ventaja en su empresa, con la produccion de mini?

10;La ventaja que tiene con la calidad cree que le permite competir en el mercado americano,

ante las otras empresas?

11;Condce las caracteristicas de su producto?

12;Qué proyeccion tiene su empresa a futuro?

Gracias por su tiempo
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¥y Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

Préactica Empresarial Dirigida —PED-

¢
-
I
©
z
z
o

Licenciatura en Administracion de Empresa

Guia de entrevista inicial dirigida al Gerente de Produccion de la Compaiiia

Agricola Independiente S.A.

Presentacion: Buen dia, gusto de saludarlo, estoy realizando la investigacion correspondiente a
mi Préctica Empresarial Dirigida PED, por lo que solicito su valiosa colaboracién para que
responda una serie de preguntas, en la cual me permitan llevar a cabo el referido trabajo.

1;Cual es su funcion directa en la empresa?

2 Como controla las actividades de su personal?

3;Qué tipo de empaques trabaja su empresa?

4;Un contenedor cuantas paletas lleva?

5;Después de ser cosechada la fruta cuantos dias se lleva para su maduracion?

6, Cual es el factor de conversion de caja por racimo?

7;Cuénto es el peso aproximado de la fruta a exportar?

8;Su personal es capacitado en las diferentes areas del proceso de la planta empacadora?

9. Qué controles tiene sobre prondsticos de produccion?
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10¢De los dos productos que produce de Mini Normal y Baby, cual es el mas solicitado?

11;Qué amenazas son las que mayormente estan en su entorno?

12; Cuadles son aquellas areas y aspectos donde usted cree que supera a sus competidores?

13;Cuales son aquellas areas y aspectos donde usted cree que sus competidores lo superan?

14;Su personal a cargo se le realiza alguna evaluacion del desempeio?

15;Se le orienta al empleado para realizar bien su trabajo?

16 Existen procesos de reconocimientos por los logros alcanzados segin compromisos de

produccion?

17;Podemos esperar mejores rendimientos de produccion si aplicamos sistemas de medicion del
desempefio?

18 Esta delimitadas las responsabilidades en las areas de produccion?

Gracias por su tiempo
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c¢)  Recopilacion de la informacion

peremmesyw  Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

&
=
z
-
=
z
=

Programa ACA Zacapa

Licenciatura en Administracion de Empresas

Instrumento para recopilacion de informacion para el contacto inicial

Datos Generales

1. Nombre de la Empresa:
Comparnia Agricola Independiente S.A (CAISA)

2. Tipo de Empresa:
Agricola

3. Fecha de Constitucion:
2007

4. Actividad Economica:
Produccidn v exportacion de banano

5. Direccion:
Puerto Barrios Izabal

6. Teléfono (s):
5042-4440

7. E-mail:
kawasaki345@hotmai.com

8. Gerente General:
Victor Morales Presa

9. Representante Legal:
Victor Morales Presa

Captura de informacion

Fecha Del: 12 de mayo del 2012

Al: 11 de agosto del 2012

A cargo de: Rolando Antonio Chinchilla Aguirre
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PIE®Y  Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas
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Préactica Empresarial Dirigida —PED-

Licenciatura en Administracion de Empresa

Guia de entrevista inicial dirigida al Gerente General de la Compaiiia

Agricola Independiente S.A.

Presentacion: Buen dia, gusto de saludarlo, estoy realizando la investigacién correspondiente a
mi Préctica Empresarial Dirigida PED, por lo que solicito su valiosa colaboracién para que

responda una serie de preguntas, en la cual me permitan llevar a cabo el referido trabajo.

I. Informacion empresarial
1 (A qué actividad se dedica la empresa Compaiiia Agricola Independiente S.A. (CAISA)?

Produccioén y exportacion de banano Mini

2;Cuales son sus funciones principales en su empresa?
Son de administracion general, tomar decisiones en las diferentes areas, contacto directo con mis

clientes, y los proveedores que me abastecen de insumos.

3;Por qué se dedicaron a este tipo de fruta?
Porque la empresa que nos compra nuestro producto segun los estudios que ellos realizaron, en el

mercado americano existia un gran potencial para este tipo de fruta.

4;Coémo fueron los inicios de la empresa?
Se inicio con bastante motivacion, ya que la empresa que nos compra el producto nos abastecid

de semilla de alta calidad.

5¢Cual es la variedad que tienen sembrada de los banano minis?

Pisang Mag.
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6;De qué tipo es su empresa?

Agro ganadera.

7;Cuales son los principales mercados de su producto?

Los mas importantes son: mercado americano, europeo y local.

8;Qu¢ area de la empresa desearia que se analizara?

Me gustaria la evaluacion del desempefio en el area de produccion de plata empacadora.

9, Cual es su mayor ventaja en su empresa, con la produccion de mini?
La calidad de fruta que exportamos, esto debido a que cumplimos estandares de calidad, asi

también la calidad de personal que tenemos.

10;La ventaja que tiene con la calidad cree que le permite competir en el mercado americano,
ante las otras empresas?

Claro, siempre nos mantenemos con nuestros controles en los procesos, buscando siempre las
oportunidades que tengamos al alcance, ejemplo cuidar nuestros racimos desde que sembramos la

semilla hasta colocarlo en el mercado.

11;Conoce las caracteristicas de su producto?
Correcto, es una fruta de muchos beneficios para el consumo humano, por ser un producto

apetecido por los nifios, y se cosecha todo el afio.
12;Qué proyeccion tiene su empresa a futuro?
Muy positivo, nuestro producto va en crecimiento, creemos que podemos ampliarnos a otros

mercados, nuestro personal, calidad del producto, etc., nos permite exportar con estandares muy

favorables.

Gracias por su tiempo
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WY Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

FT¥iINILVD 301

Préactica Empresarial Dirigida —PED-

Licenciatura en Administracion de Empresa

Guia de entrevista inicial dirigida al Gerente de Produccion de la Compaiiia

Agricola Independiente S.A.

Presentacion: Buen dia, gusto de saludarlo, estoy realizando la investigacion correspondiente a
mi Préctica Empresarial Dirigida PED, por lo que solicito su valiosa colaboracién para que

responda una serie de preguntas, en la cual me permitan llevar a cabo el referido trabajo.

1;Cual es su funcion directa es su empresa?

Es la de supervision de la produccion, desde el campo hasta la empacadora.

2¢Como controla las actividades de su personal?
Se tienen controles de asistencia, ausentismo, ingresos de fruta en vacadilla, aprovechamiento de

la fruta, etc., esto con archivos de control interno.

3;Qué tipo de empaques trabaja su empresa?

Mini Tray, Baby, Mini Normal.

4;Un contenedor cuantas paletas lleva?
Si es mini lleva 20 paletas de 170 cajas c/u, da un total de 3400 cajas, si es Baby lleva 20 paletas
de 80 cajas c/u, da un total de 1600 cajas.

5¢Después de ser cosechada la fruta cuantos dias se lleva para su maduracién?

Es una fruta bastante vulnerable ya que su maduracion es acelerada, después de 2 a 6 horas se

tiene que tener en refrigeracion a temperatura de 13.3°%
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6 Cual es el factor de conversion de caja por racimo?
La conversion de Baby se mantiene entre 0.45 y 0.60

La conversion de Mini Normal se mantiene 1.45 y 1.58

7;Cuénto es el peso aproximado de la fruta a exportar?
El peso de la caja ya empacada de Baby es de 15 libras

El peso de la caja ya empacada de Mini Normal es de 3.5 libras

8¢ Su personal es capacitado en las diferentes areas del proceso de la planta empacadora?
Realizamos capacitaciones una vez por semana, asi también refrescamientos de los procesos de

produccion, aprovechamiento de la fruta, etc.

9;Qué controles tiene sobre prondsticos de produccion?
Claro, se tiene informacion la cudl se lleva a diario y por semana de la cantidad de racimos
embolsados por cinta, esto nos permite poder realizar proyecciones de produccion por semana,

mes y afo.

10;De los dos productos que produce de Mini Normal y Baby, cudl es el més solicitado?
Producimos mas fruta de Baby, y en menor cantidad la de Mini Normal, aunque esto cambia

segun la época del afio.

11;Qué amenazas son las que mayormente estdn en su entorno?

Inundaciones, vientos, dafios a puentes.
12;Cuales son aquellas areas y aspectos donde usted cree que supera a sus competidores?
Ubicacion geografica en relacion al mercado americano, finca con mayor expansion en cantidad

de hectareas.

13;Cuales son aquellas areas y aspectos donde usted cree que sus competidores lo superan?

Con la competencia tienen menos riesgos de inundaciones.
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14;Su personal a cargo se le realiza alguna evaluacion del desempeio?

No, solo se lleva una meta general

15;Se le orienta al empleado para realizar bien su trabajo?

Se tiene programas y capacitaciones de induccion, seguin areas a laborar

16 Existen procesos de reconocimientos por los logros alcanzados segin compromisos de
produccion?

Al cierre del afio se tiene una celebracion de los logros obtenidos

17;Podemos esperar mejores rendimientos de produccion si aplicamos sistemas de medicion del
desempefio?

Desde luego, si

18; Esta delimitadas las responsabilidades en las areas de produccion?

Se tienen estructuras las responsabilidades en las diferentes areas del proceso

Gracias por su tiempo
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d)  Analisis de la informacion

Tabla 1

Respuestas generales a entrevista dirigida al Gerente General de la Compaiiia Agricola

Independiente S.A.

Pregunta

Respuesta consolidada

LA qué actividad se dedica la empresa
Compaiiia

S.A. (CAISA)?

Agricola

Independiente

Produccion y exportacion de banano Mini

(Cuales son sus funciones principales

en su empresa?

Son de administracion general, tomar decisiones en
las diferentes areas, contacto directo con mis clientes,

y los proveedores que me abastecen de insumos.

(Por qué se dedicaron a este tipo de

fruta?

Porque la empresa que nos compra nuestro producto
segun los estudios que ellos realizaron, en el mercado
americano existia un gran potencial para este tipo de

fruta.

(Como fueron los inicios de Ia

empresa?

Se inicio con bastante motivacion, ya que la empresa
que nos compra el producto nos abastecido de semilla

de alta calidad.

(Cudl es la variedad que tienen

sembrada de los banano minis?

Pisang Mag.

(De qué tipo es su empresa?

Agro ganadera.

(Cudles son los principales mercados

de su producto?

Los mas importantes son: mercado americano,

europeo y local.

(Qué area de la empresa desearia que

se analizara?

Me gustaria la evaluacion del desempefio en el area de

produccion de plata empacadora.
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(Cudl es su mayor ventaja en su

empresa, con la produccion de mini?

La calidad de fruta que exportamos, esto debido a que
cumplimos estandares de calidad, asi también la

calidad de personal que tenemos.

(La ventaja que tiene con la calidad
cree que le permite competir en el
mercado americano, ante las otras

empresas?

Claro, siempre nos mantenemos con nuestros
controles en los procesos, buscando siempre las
oportunidades que tengamos al alcance, ejemplo
cuidar nuestros racimos desde que sembramos la

semilla hasta colocarlo en el mercado.

(Conbce las caracteristicas de su

producto?

Correcto, es una fruta de muchos beneficios para el
consumo humano, por ser un producto apetecido por

los nifios, y se cosecha todo el afio.

(Qué proyeccion tiene su empresa a

futuro?

Fuente: Elaboracion propia

Muy positivo, nuestro producto va en crecimiento,

creemos que podemos ampliarnos a otros mercados,

nuestro personal, calidad del producto, etc., nos

permite exportar con estandares muy favorables.
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Tabla 2

Respuestas generales a entrevista dirigida al Gerente de Produccion de la Compaiiia

Agricola Independiente S.A.

Pregunta

Respuesta consolidada

(Cudl es su funcion directa en la

empresa’?

Es la de supervision de la produccion, desde el

campo hasta la empacadora.

(Como controla las actividades de su

personal?

Se tienen controles de asistencia, ausentismo,
ingresos de fruta en vacadilla, aprovechamiento de la

fruta, etc., esto con archivos de control interno.

(Qué tipo de empaques trabaja su

empresa’?

Mini Tray, Baby, Mini Normal.

Un contenedor cuantas paletas lleva?

Si es mini lleva 20 paletas de 170 cajas c/u, da un
total de 3400 cajas, si es Baby lleva 20 paletas de 80

cajas c/u, da un total de 1600 cajas.

(Después de ser cosechada la fruta

cuantos dias se lleva para su

maduracion?

Es una fruta bastante vulnerable ya que su
maduracion es acelerada, después de 2 a 6 horas se
tiene que tener en refrigeracion a temperatura de

13.3%

(Cudl es el factor de conversion de

caja por racimo?

La conversion de Baby se mantiene entre 0.45 y 0.60
La conversion de Mini Normal se mantiene 1.45 y

1.58

(Cuanto es el peso aproximado de la

fruta a exportar?

El peso de la caja ya empacada de Baby es de 15
libras
El peso de la caja ya empacada de Mini Normal es

de 3.5 libras

(Su personal es capacitado en las
diferentes areas del proceso de la

planta empacadora?

Realizamos capacitaciones una vez por semana, asi

también refrescamientos de los procesos de

produccion, aprovechamiento de la fruta, etc.
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(Qué controles tiene sobre pronosticos

de produccion?

Claro, se tiene informacion la cual se lleva a diario y
por semana de la cantidad de racimos embolsados

por cinta, esto nos permite poder realizar

proyecciones de produccion por semana, mes y afio.

(De los dos productos que produce de
Mini Normal y Baby, cudl es el mas

solicitado?

Producimos maés fruta de Baby, y en menor cantidad
la de Mini Normal, aunque esto cambia seglin la

época del afio.

amenazas son las

(Qué

mayormente estan en su entorno?

que

Inundaciones, vientos, dafios a puentes.

(Cuales son aquellas areas y aspectos
donde usted cree que supera a sus

competidores?

Ubicacion geografica en relacion al mercado
americano, finca con mayor expansion en cantidad

de hectareas.

(Cuales son aquellas areas y aspectos
donde usted cree que sus competidores

lo superan?

Con la competencia tienen menos riesgos de

inundaciones.

(Su personal a cargo se le realiza

alguna evaluacion del desempefio?

No, solo se lleva una meta general

. Se le orienta al empleado para realizar

bien su trabajo?

Se tiene programas y capacitaciones de induccion,

segun areas a laborar

(Existen procesos de reconocimientos

por los logros alcanzados segun

compromisos de produccion?

Al cierre del ano se tiene una celebracion de los

logros obtenidos

(Podemos esperar

de

mejores

rendimientos produccion  si
aplicamos sistemas de medicion del

desempefio?

Desde luego, si

(Esta delimitadas las responsabilidades

en las areas de produccion?

Se tienen estructuras las responsabilidades en las

diferentes areas del proceso

Fuente: Elaboracion propia

69



Anexo 2

Diagnostico

a) FODA

e Macro-entorno

Compaiiia Agricola Independiente S.A. (CAISA)

Los productores de banano estan en varios

paises, el incremento en Latinoamérica en
varios lugares especialmente la de los paises centroamericanos se ha

convertido en un fuerte incentivo para muchas compaiiias, para iniciar la

exportacion de productos nacionales producidos con los estandares de calidad que el mercado

requiere.

Exportacion: El mercado de banano asciende a unos 500 millones de cajas
exportadas anualmente al mercado mundial; dentro de las variedades de

frutas se exportan bananos, platanos y bananos de variedad mini, este tltimo

es especialmente para consumo de los nifos.

Desde hace varias décadas los productores exportan bananos para clientes especificos por
ejemplo, los mercados Wal-Mart, Jewell, Kroger, etc., los que cuentan con una cadena de

supermercados, son considerados las de mayor venta de banano en Estados Unidos.
Muchos productores han certificado los procesos en normas sociales y de inocuidad, de

alimentos, con esto los productos que consumen se garantiza que son de alta calidad. Esta es una

de las primeras empresas de su tipo en alcanzar la certificacion.
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Para lograr esa certificacion tuvimos que darle un cambio completo a la infraestructura y cultura
organizacional de la empresa, expreso el Gerente. Los cambios contemplan una renovacion total

de las instalaciones, compra de maquinaria y capacitaciones de personal, entre otras inversiones.

El mercado
Las ventas de banano en los mercados internacionales son de aproximadamente
de 300,000 cajas de 6.7 libras cada afio con la marca Chiquita la cual goza de

cierta preferencia de los consumidores.

La empresa cuenta con aceptacion de su producto en el mercado, lo cual permite seguir
creciendo, aprovechando que la marca que compra su fruta es bastante reconocida, esto le

permite posicionarse en este amplio mercado.

Compania Agricola Independiente S.A.

Pese a la grave crisis econdmica en Estados Unidos, los bananos minis estan
floreciendo dado a su tamafio y sabor se han constituido en un alimento que
atrae a la poblacion especialmente de los nifios ya que se vende como parte

de la refaccion escolar en la mayoria de los estados americanos.

Lo que distingue a los bananos mini de los bananos normales es el tamafio sabor y la propiedades
nutricionales que estos tienen y que son de mucho beneficio para la salud de todas las personas

especialmente la poblacion infantil.

e Meso-entorno
El sector bananero los conforman tres grandes marcas que son: Chiquita
Brands International, Del Monte Fresh Produce y Dole Food Company,

estin marcas posesionadas en Guatemala, son las encargadas de

comercializar todo el banano que el pais  produce, dichas empresas
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comercializadoras son COBIGUA, DOLE Y BANDEGUA, estas empresas ademas de tener
fincas propias compran todo el banano que cosechan los productores independientes que se

dedican a este negocio.

La industria bananera esta entre los primeros cinco productos de exportacion del pais, juega un
papel importante en la economia del pais ya que cuenta con mas de 67,200 hectéreas del cultivo
de banano, segiin datos del Banco de Guatemala para el afio 2,010, que genera mas 62,000
empleos directos y 10,000 empleos indirectos lo cual contribuye a contrarrestar la situacion

econdmica de Guatemala.

Por tradicion el pais produce y exporta bananos frescos, asi también existe
un consumo en el pais de ésta fruta, siendo adquirido también por la

industria de alimentos para crear nuevas presentaciones para el respectivo

consumo humano. También la fibra del banano se utiliza en la industria para
producir papeles especiales. Las exportaciones de Guatemala a los mercados internacionales
suma mas de 59.7 millones de qq. de banano, lo cual convierte al pais en un importante

productor.

La finca se ha convertido en la actualidad en una principal entidad productora de fruta minis, su
desarrollo en el area no solo permite el producir sino también mejorar la economia, siendo una

fuente importante de exportacion, promoviendo el desarrollo social y el empleo.

Actualmente la empresa debido a sus buenos resultados de calidad de fruta en el mercado, ha
creado una enorme confianza hacia sus clientes, lo cudl le permite mantener sus ventas, segun sus

programas de productividad, esto en base a sus controles de fruta embolsada en el campo.

e FODA por areas

El andlisis FODA es una de las herramientas esenciales que provee los

insumos necesarios al proceso de planeacion estratégica, proporcionando la
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informacion necesaria para la implementacion de acciones y medidas correctivas y la generacion

de nuevos o mejores proyectos.

En el proceso de analisis de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, (Analisis
FODA), se consideran los factores econdmicos, politicos, sociales y culturales que representan
las influencias del d&mbito externo de la Compafiia Agricola Independiente S.A. (CAISA) que
inciden sobre su que hacer interno, ya que pueden favorecer o poner en riesgo el cumplimiento de

la mision.

La prevision de esas oportunidades y amenazas posibilita visualizar anticipadamente las
situaciones que permitan el cumplimiento de la vision y misioén de la empresa. Las fortalezas y
debilidades corresponden al ambito interno de la empresa, y dentro del proceso de planeacion
estratégica, se debe realizar el analisis de cuales son esas fortalezas con las que cuenta y cudles

las debilidades que obstaculizan el cumplimiento de sus objetivos estratégicos.

Algunas de las conclusiones obtenidas del resultado del andlisis, son de

suma utilidad para realizar las posibles estrategias que pueda emplear la "1

empresa, en lo interno revisar a fondo sus fortalezas y las debilidades, '
aspectos que pueden tener algiin grado de control en la cual la empresa es

solida y necesita aprovechar, y la parte externa nos permite revisar que

oportunidades y amenazas que ofrece el mercado y las cudles se tienen que enfrentar la empresa

con sus productos.
Con esto se tienen que implementar estrategias de desarrollo general para aprovechar las

oportunidades a las cuéles se puede acceder y con esto ser competitivo y minimizar o reducir las

amenazas en donde no se tiene control.
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ANALISIS FODA

GERENCIA GENERAL
ANALISIS INTERNO ANALISIS EXTERNO

FORTALEZAS DEBILIDADES OPORTUNIDADES AMENAZAS

(Positivas) (Negativas) (Positivas) (Negativas)
Conociciemtos No estar |  Falta de capacidad Mision y vision
administrativos actualizando los de influenciar en su de la empresa
Conocimientos valores de la personal descuidada
financieros empresa e Trabajar en equipo, Cambios en el
Buena reputacion Personal no en la toma de entorno

hacia  nuestros comprometido decisiones econdmico
clientes y con las politicas | ¢ Personal subalterno No estar
proveedores de la empresa no estarse innovando el
Puestos de No contar con actualizando en sistema de
trabajo con métodos de estudios de administracion
personal idoneo evaluacion del administracion No tener

Alto nivel en la
direccion general
Fomenta y
motiva al logro
de los
compromisos de

produccion

Fuente: Elaboracion propia.

desempefio

Poca motivacion
al personal

Mejor definicién
de los objetivos
No contar con un
canal adecuado de
comunicacion

Control de metas

individuales
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Mejorar la
participacion del
personal

administrativo

diagnosticos del

desempefio




ANALISIS FODA
GERENCIA DE PRODUCCION

ANALISIS INTERNO ANALISIS EXTERNO

FORTALEZAS DEBILIDADES OPORTUNIDADES AMENAZAS

(Positivas) (Negativas) (Positivas) (Negativas)
Planificacion Falta de | ® Aprovechar Problemas por
adecuada de capacitaciones  de también el falta de
produccion produccion mercado nacional tecnologia
Nuestro producto es No contar con un | e Crecimiento de la Fuerte
de alta calidad proceso de demanda de competencia
Apoyo total de la evaluacion del nuestro fruta, por sobre nuestro
alta gerencia desempefio ser saludable producto
Acceso al puerto de Personal de trabajo | ¢ Nuevos productos Cambios
carga de lugares lejanos e Procesos de climaticos
Personal con altos Personal contratado innovacion Costos de los

conocimiento de
produccion
Buenos resultados

de calidad en el

mercado
internacional

Buen manejo de
inventarios de
productos y
materiales

no cuenta con
experiencia
Rotacion  elevada
de personal

Medicion de los
logros individuales

de evaluacion del

desempefio

combustibles
Cambios en el
entorno

econdomico

Fuente: Elaboracion propia
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ANALISIS FODA
GERENCIA DE CALIDAD

ANALISIS INTERNO ANALISIS EXTERNO
FORTALEZAS DEBILIDADES OPORTUNIDADES AMENAZAS
(Positivas) (Negativas) (Positivas) (Negativas)
e Excelente e Areano adecuada parael | ¢ Acceso a nuevos Competencia

calidad del

producto en el | o

mercado
americano

e Personal con|e
conocimientos
amplios de | e
produccion

e Cumplimiento

de las normas | e

de certificacion

e Personal °

capacitado en
las  diferentes
areas del
proceso
e Buen ambiente
de trabajo
e Planta fisica

esta en lugar

accesible.

embalaje de la fruta
Reconocimiento por el

logro de la calidad en el

mercado

Ampliar conocimientos

basicos de calidad
Seguimiento a

programas de

motivacion personal

Su produccion no es
constante

Falta de comunicacion
de las oportunidades en

los procesos

merados

Mercado no
satisfecho con la
demanda

Nichos de
mercado no
aprovechados
Aplicacion de
avances
tecnologicos
Desarrollar

procesos técnicos

de calidad

en el mercado

internacional
Equipos de
carga con

problemas de
refrigeracion
Incremento de
los precios de
los materiales
Descuidos en
los procesos
Crisis

economica

Fuente: Elaboracion propia.
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ANALISIS FODA
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

ANALISIS INTERNO ANALISIS EXTERNO

FORTALEZAS DEBILIDADES OPORTUNIDADES AMENAZAS

(Positivas) (Negativas) (Positivas) (Negativas)

Experiencia en Personal no tiene | ® Aprovechar las Competencia

el manejo de un sistema de capacitaciones que con otras

personal evaluacion de su brinda la empresa empresas que

Buena desempefio que les compra la se dedican a la

relaciones Su personal es de fruta misma

humanas con el lugares lejanos al | ¢ Buena imagen vy produccion

personal de la area de trabajo prestigio a nivel Personal

empresa Falta de personal local como necesita  ser

Informacion de puede afectar su internacional motivado

funciones  al produccion por ser Uso de

puesto, a las procesos no tecnologia

personas de continuos

nuevo ingreso No hay

Manejo de reconocimientos

capacitaciones por logros en

en el area de produccion y

produccion calidad

Fuente: Elaboracion propia.
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Se tiene la conclusion, después de analizar la informacion recolectada que la empresa cuenta con
oportunidades que aprovechar y que la hacen que no funcione de tal manera que tenga un nivel
competitivo mas alto, segun la informacion recolectada, se realizo el andlisis a la empresa

bananera Compaiiia Agricola Independiente S.A. (CAISA).

e No estar actualizando los valores de la empresa

e Personal no comprometido con las politicas de la empresa

e No contar con métodos de evaluacion del desempefio

e Poca motivacion al personal

e Mejor definicion de los objetivos

e No contar con un canal adecuado de comunicacion

e Control de metas individuales

e Falta de capacitaciones de produccion

e No contar con un proceso de evaluacion del desempefio

e Personal de trabajo de lugares lejanos

e Personal contratado no cuenta con experiencia

e Rotacion elevada de personal

e Medicion de los logros individuales de evaluacion del desempefio
e Area no adecuada para el embalaje de la fruta

e Reconocimiento por el logro de la calidad en el mercado

e Ampliar conocimientos basicos de calidad

e Seguimiento a programas de motivacion personal

e Su produccion no es constante

e Falta de comunicacion de las oportunidades en los procesos
e Personal no tiene un sistema de evaluacion de su desempefio
e Su personal es de lugares lejanos al area de trabajo

e Falta de personal puede afectar su produccion por ser procesos no continuos

e No hay reconocimientos por logros en produccion y calidad
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Implicacion de los hallazgos

,\f

Luego de haber establecido las debilidades encontradas en la empresa bananera Compaiia

Agricola Independiente S.A. (CAISA), se le solicité al Gerente de Produccion que otorgara el

Realizando el analisis de los problemas detectados en los resultados obtenidos en

las entrevistas y de un analisis del FODA realizado, se encuentra lo siguiente:

valor correspondiente a cada una de ellas, quedando la informacion de la siguiente manera:

Cuadro No. 1

Resultados de datos “Diagrama de Pareto”

Orden Debilidades Valor Ponderacion Acumulado
e No contar con métodos de
evaluacion del desempefio
1 70 23% 23%
e Mejor definicion de los
objetivos
2 65 22% 45%
e Falta de capacitaciones de
produccion
3 60 20% 65%
e No contar con un proceso de
evaluacion del desempenio
4 55 18% 83%
e Personal contratado no
cuenta con experiencia
5 50 17% 100%
Total 300 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Grafica de Pareto

300 T 300
250 1 150/

200 1 /

150 1 /

100

50
i -
0 |
No contar con métodos  Mejor definicion de Falta de No contar con un Personal contratado no
de evaluacion del los objetivos capacitaciones de proceso de evaluacidon cuenta con experiencia
desempefio produccion del desempefio
B Potenciacion =% Acumulado

Fuente: Elaboracion propia

La grafica muestra los porcentajes de las necesidades de mayor y menor importancia para la
empresa, siendo las cinco principales, el diagrama de Pareto es una herramienta 1til que permite
de forma descendente los principales problemas que se presenta en una empresa, logrando una
enorme oportunidad de ordenar de importancia como también se establece un valor a cada
debilidad, permitiendo un panorama detallado de como esta la empresa, objeto de estudio, dando

una guia de como se puede seguir.

No contar con métodos de evaluacion del desempeno
Mejor definicion de los objetivos
Falta de capacitaciones de produccion

No contar con un proceso de evaluacion del desempefio

NN

Personal contratado no cuenta con experiencia
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El Diagrama de Pareto es una forma especial de grafico de barras verticales que separa los
problemas muy importantes de los menos importantes, estableciendo un orden de prioridades,
creado sobre la base del principio de Pareto, segin el cudl, el 80% de los problemas son

provenientes de apenas el 20% de las causas.

En base a lo anterior, se puede establecer que el 70% de los problemas que
se dan dentro de Compafnia Agricola Independiente S.A. (CAISA) ubicada

en la aldea Entre Rios Puerto Barrios Izabal, son por no contar con

métodos de evaluacion del desempefio.
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Anexo 3

Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

VIVINILYAD 30 %-

Practica Empresarial Dirigida -PED-

Licenciatura en Administracion de Empresa

Guia de entrevista dirigida al Gerente de Recursos Humanos de la Compaiiia

Agricola Independiente S.A.

Instrucciones:

A continuacion tendrd una serie de preguntas que se solicita responda marcando con una X dentro

de la casilla de la respuesta correspondiente y contestando lo que se le solicita.

1. Tiene el conocimiento de las funciones que ejecutan cada empleado?

Si

No

2. (Tienen los empleados los conocimientos basicos de las actividades que deben realizar en sus

puestos de trabajo?

Si

No
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3. ¢Evaltan al personal en base a metas de produccion establecidas?

Si

No

4. (Se tiene algin inconveniente sobre el proceso de evaluacion?

Si

No

5. (El personal tiene el conocimiento sobre la medicion de sus procesos?

Si

No

6. ¢Espera un mejor rendimiento en los procesos relacionados a la evaluacion del desempefio?

Si

No

7. (Espera que la evaluacion del desempefnio le permita mejorar la calidad de trabajo de su

personal?

Si

No
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8. (Con la evaluacion del desempefio esperaria que su personal pueda ser de alto rendimiento y

una mejora continua?

Si

No

9. (Creé que la evaluacion del desempeio podria ser afectada por intereses o amistades que no
le permitan tener informacion oportuna generada por el evaluador, para la toma de

decisiones?

No

10. ;[La evaluacion del desempefio podria ser una herramienta que le permita ser mas

competitivos?

No

11. ;La evaluacion del desempefio podria ser una herramienta que le permita dar incentivos

tangibles, intangibles y economicos a su personal?

No

Gracias por su colaboracion
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Anexo 4

Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Economicas
Practica Empresarial Dirigida -PED-

Licenciatura en Administracion de Empresa

Guia de entrevista dirigida al Gerente de Produccion de la Compaiiia

Instrucciones:

Agricola Independiente S.A.

A continuacion tendra una serie de preguntas que se solicita responda marcando con una X dentro

de la casilla de la respuesta correspondiente y contestando lo que se le solicita.

1. (Existe alguna planificacion sobre el proceso de medicion que permita anticiparse a las

necesidades que pueda tener el empleado?

Si

No

2. (El personal de nuevo ingreso ya tiene conocimientos sobre la evaluacion del desempefio?

Si

No
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3. (El personal tiene definidas las areas de medicion de la evaluacion del desempefio?

Si

No

4. ;Se le muestra al personal informacion de sus logros sobre metas de medicion de produccion?

Si

No

5. (El personal recibe algin incentivo por su desempeio, por el logro de las metas establecidas?

Si

No

6. ¢(Espera que la evaluacion del desempefio le permita tener una mejor relacion laboral con su

personal?

Si

No

87



7. (Existen sistemas de capacitaciones relacionadas a la labor que realiza segun funcion que

tiene cada empleado?

No

8. ¢ Existen planes de motivacion que fomenten la competencia productiva?

Si

No

9. (Se tienen sistemas de control sobre el personal, el cudl su desempefio sobresale sobre los

demas?

Si

No

10. ;Se toma en cuenta al personal dentro de la organizacion cuando existen plazas vacantes?

Si

No
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11. (El factor econdmico seria una barrera en el proceso para establecer la evaluacion del

desempefio, en la organizacion?

No

12. ;Cuentan con un proceso de una matriz de expansion de mercado a nivel local como

internacional?

No

13. ;{Su produccion es exclusiva para mercados internacionales, o tienen otras opciones de

mercado?

No

Gracias por su colaboracion
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Anexo 5

PANAMERICANA §

Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas
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Practica Empresarial Dirigida -PED-

Licenciatura en Administracion de Empresa

Guia de entrevista dirigida al personal del departamento de produccion de la

Compaiiia Agricola Independiente, S.A.

Instrucciones:
A continuacion tendrd una serie de preguntas que se solicita responda marcando con una X dentro

de la casilla de la respuesta correspondiente y contestando lo que se le solicita.

1. ;Tiene el conocimiento sobre que es una evaluacion del desempeiio?

Si

No

2. (Considera que la evaluacion del desempeiio le permita ser mas productivo?

Si

No
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3. (Le han realizado ultimamente alguna evaluacion sobre su desempeiio?

Si

No

4. ;Tiene conocimiento sobre logros de sus metas establecidas en las cudles se les informe que

hayan alcanzado?

Si

No

5. (Recibe alguna informacion de como se comporta su desempeio, por el logro de las metas

establecidas?

Si

No

6. (Surelacion laboral con su jefe inmediato el cual lleva el control de su desempefio es abierta?

Si

No
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7. ¢Alguna capacitacion de su desempefio sobre un problema detectado?

Si

No

8. (Espera que la evaluacion de su desempefio le permite tener una mejor comunicacioén con su

jefe, por sus resultados?

Si

No

9. (Se le reconoce motivandole a ser cada dia més comprometido con las metas que se

planifican, con algun tipo de incentivo?

Si

No

10. ;Existe la posibilidad de optar a otros puestos de trabajo?

Si

No

Gracias por su colaboracion
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Anexo 6

Ejecucion de la propuesta

AlS

Co, = : -
- E V. Agricola lnd‘epeﬂde"c'a' S

“Evaluacion del desempeiio en el area de produccion de la Compaiiia Agricola
Independiente, S.A. ubicada en la aldea Jimeritos del municipio de Puerto

Barrios del departamento de Izabal”
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Introduccion

La empresa tiene las condiciones y capacidades de crecimiento en el mercado local, como
internacional, ya que la calidad de su producto y servicio es altamente solicitado en el mercado,
lo cual no pueden confiarse, ya que la competencia busca siempre aprovecharse de cualquier

debilidad que pueda presentarse.

El andlisis de la evaluacion del desempefio constituye una herramienta muy importante para el
logro de sus objetivos, y poder competir en un mercado cada dia mas complicado, ya que puede
de tal manera tomar en cuenta las respectivas areas, funciones y perfil de cada empleado,
detallandose las obligaciones que cada puesto de trabajo representa y sus respectivas

responsabilidades.

Los instrumentos de medicion son altamente primordiales porque estan dirigidos a cada nivel de
la organizacion, no importando el nivel académico que posean, ya que presenta informacion
clara, objetiva y facil de entender. Con forme la administracion se adapte a este sistema, se
volvera una fortaleza para la organizacion y por ende un aliado permanente el cual permitira el
cumplimiento de la mision, vision y los valores que posea la organizacion, como también la

adecuada administracion del recurso humano.

La propuesta se estructura de una forma que le pueda servir a la organizacion, donde le permita,
lograr sus objetivos, ser mas competitivos, y poder crecer y mantenerse tanto en el mercado local

como internacional.

e (Objetivo general

Implementar la evaluacion del desempefio en el area de produccion, que sirva de base a todo el
personal de la organizacion, en la cual pueda lograr optimizar los recursos, segiin sus objetivos y

metas trazadas, donde pueda lograr ser una organizacion de alto desempefio.
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Especificos

Mejorar la comunicacion del supervisor con su respectivo equipo de trabajo.

Determinar el comportamiento del trabajador segtn la labor que ejecuta para ser desarrollado
o transferido.

Determinar los posibles problemas que puedan afectar la evaluacion del desempeno del
empleado.

Evaluar de una forma objetiva la labor del empleado.

Proporcionar condiciones de crecimiento y de participacion a todos los empleados.

Lograr una participacioén de vinculacion del empleado al cargo que desempefia.

Evaluar el nivel de rendimiento de los empleados, con ello la productividad y rendimiento.
Lograr posicionar el indice de competencia licito, segin compromisos adquiridos por los
empleados.

Determinar las necesidades de capacitaciones por correcciones, con previsiones necesarias y
planificadas.

Determinar si corresponde o no, una mejora salarial, y en que medida.

Determinar el proceso de seleccion de personal segin crecimiento de la empresa.

Estimular el crecimiento de un mejor rendimiento laboral a los empleados.

Determinar a los empleados con claridad cuales son sus objetivos y obligaciones.

Alcances

La aplicacion del presente analisis es para todo el personal, tanto administrativo como operativo,

los cuales son parte importante de la empresa Compaiiia Agricola Independiente, S.A., ubicada

en la aldea Jimeritos, se pretende obtener informacion del rendimiento que puedan lograrse de los

empleados.
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e Beneficios

v" Una mejor evaluacion en el desempefio y comportamiento de todo el personal, en base a
metas ya definidas.

Mejor comunicacién entre el personal y su jefe inmediato.

Personal tiene mejor conocimiento del comportamiento y desempefio que la empresa valora.
Tener mejores expectativas en las cuales el personal puedan alcanzar.

Conocer los procesos a seguir para mejorar las oportunidades encontradas.

Definicion de planes de entrenamiento y capacitaciones.

Autoevaluarse y autocriticarse sobre su proceso de evaluacion.

N N N N N N

Evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo.

e Proceso de evaluacion del desempefio

v' Supervisor area de produccion:

La importancia de la evaluacion del desempefio es fundamental, por eso se necesita que la
informacion que proporcione el departamento de recursos humanos sobre las estrategias,
procesos, sistemas de evaluacion, medicién, metas y definicion de compromisos, estén bien
marcados, para poder medir los alcances sobre los cuales seran adquiridos. La informacion debe
ser la més clara posible, permitiendo que el supervisor asuma la responsabilidad de su area de
trabajo, logrando con esto definir sus objetivos. El departamento de recursos humanos debe ser
la parte de apoyo al supervisor para que pueda realizar bien el proceso de evaluacion del

desempefio.

v’ Aptitudes del supervisor:

Ser una persona de confianza, en la cudl se pueda esperar que su trabajo sea el deseado, que su
proceso se realice dentro de los parametros establecidos, logrando mayor compromiso conforme

desarrolle su trabajo, y mejorando la relacion laboral con sus empleados, a los cudles debe
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demostrar confianza. Todo esto depende de la capacitacion recibida de parte del departamento de

recursos humanos.

v Medicioén de responsabilidad del supervisor:

Los KPI, son los indicadores clave del desempefio, aqui podemos medir el nivel de desempeiio en
el proceso del supervisor en al area de produccion, enfocdndose en el rendimiento de los
procesos, de una forma que puedan ser alcanzados los objetivos. Las metas se podran cuantificar,
sus objetivos y rendimiento que pueda lograr la empresa, definidos en el plan estratégico que

tiene la organizacion.

Ya con esto podemos establecer el estado actual del proceso de la evaluacion del desempetio, y
definir las metas que espera le empresa. Los indicadores de rendimiento con los cuales sera
medido el supervisor seran utilizados para valorar las actividades que se realizan en el periodo de

medicion.

De esto depende que los objetivos de la organizacion puedan ser medidos y evaluados, que se
logre sus metas, que el supervisor cumpla sus obligaciones y los empleados demuestren su

compromisos adquiridos.

La ventaja de los KPI, es que suelen estar atados a los planes estratégicos de la organizacion,
logrando que la gerencia pueda llevar sus planes de trabajo a los niveles jerarquicos mas bajos,
involucrando a todo el personal en relacion a los objetivos estratégicos de la evaluacion del
desempefio de la empresa. Con esto podemos comunicar ¢ informar sobre la situacion actual,

motivando al personal responsable del cumplimiento de los objetivos definidos.

o Evaluar la responsabilidad del supervisor:

v Tiempo a utilizar en mejorar su nivel de compromiso proyectado.
v’ Satisfaccion generada de sus clientes.

v" Tiempo estimado de mejoras sobre sus metas.
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Definir los KPI de responsabilidad del supervisor:

Definir su responsabilidad.
Sus objetivos requeridos en su area de trabajo.
Comparativos de sus resultados con sus objetivos.

Ajustar desviaciones en los procesos.

AN NEENEEN

Las metas definidas con fechas de medicidn.

Tener claro que las metas en las cudles el supervisor va ser medido tienen que ser especificas,
medibles y alcanzables, ya que los datos de informacion para los KPI, deben de ser correctos y
consistentes, dicha informacién tiene que estar en el tiempo requerido para la respectiva toma de

decisiones.

v" Retroalimentar a los empleados:

Establecer la forma de como medir los objetivos y compromisos que el empleado debe adquirir
para la evaluacion de su desempeiio, con su supervisor inmediato, de una persona en relacion a su
puesto de trabajo. Aqui se necesita saber generar la comunicacion correcta del supervisor al
empleado, donde se pueda revisar el grado de avance de sus objetivos, sus logros como también
sus oportunidades. Se necesita dedicar el tiempo adecuado para poder identificar oportunidades
en tiempo y poderlos corregir de inmediato, aqui podemos aprovechar la comunicacion directa

con los empleados.

Se sugiere manejar informacion en las areas de trabajo de los empleados, ejemplo afiches, donde
puedan identificar después de ser capacitados de como van sus metas, sus niveles de produccion,
de una forma facil y amigable, para que el empleado no se vea presionado, sino al contrario, que

pueda realizar una competencia sana y productiva.
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Kpis Evaluacion del Desempeiio area de Produccion

Total Personal

Produccion Calidad Rendimiento
Evaludado
98% 100% 88% 25
91% 100% 84% 25
94% 99% 95% 25
97% 100% 94% 25
100% 99% 93% 25
100% 100% 92% 25
99% 99% 94% 25
100% 100% 92% 25
100% 100% 88% 25
100% 100% 85% 25
99%% 100% 84% 25
9% 100% 95% 25
74% 100% 92% 25
78% 100% 87% 25
84% 99% 84% 25
78% 99% 86% 25
93% 99% 99% 25
100% 100% 82% 25
100% 100% 84% 25
100% 100% 84% 25
98% 96% 95% 25
99% 100% 95% 25
98% 98% 85% 25
100% 98% 95% 25
99% 100% 85% 25
9% 100% 84% 25
9% 99% 88% 25
100% 100% 84% 25
100% 100% 86% 25
100% 100% 87% 25
100% 100% 88% 25
100% 100% 88% 25
100% 100% 84% 25
100% 99% 88% 25
100% 100% 92% 25
100% 100% 92% 25
99% 100% 94% 25
100% 99% 94% 25
100% 98% 88% 25
9% 100% 88% 25
100% 99% 92% 25
100% 100% 91% 25
99% 100% 94% 25
98% 100% 92% 25
99% 99% 92% 25
100% 100% 94% 25
9% 100% 94% 25

Fuente: Elaboracion propia
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95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
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95%
95%
95%
95%
95%
95%
95%
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Caisa, S.A
Evaluacion del desempefio

100% -
98% 1
96% - \
94% -
92% A
90% A
88% A
86% A
84% -
82% A
80% -
78% A
76% A
74% A
72% A
70% A
68% -
66% A
64% A
62% -
60%

% Cumplimiento .

123456789 10111213141516171819202122232425262728293031323334353637383940414243444546474849505152
Semanas

==®==Produccion === Calidad —&— Rendimiento == Meta

Fuente: Elaboracion propia

La informacién que se presenta es para que la empresa la pueda utilizar en el proceso de
evaluacion del desempeno, siendo esto una parte del proceso de medicion, herramienta que
presenta los KPI, de como puede mostrarse la informacion, para la toma de decisiones. Este tipo
de evaluacion es muy cuantificable, permitiendo graficar los resultados para la toma de

decisiones.

e Periodo de evaluacion

La evaluacion se definird que cuando el empleado sea de nuevo ingreso, se realizara cada dos
meses, para poder medir su proceso de rendimiento y capacidad para su puesto de trabajo, y el
personal antiguo la evaluacion se realizara una vez al afno. Esto debido a que también implica un

costo para la empresa el poder realizar este tipo de evaluacion.
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Normas y procedimientos

v" Normas:

La aplicacion del sistema de evaluacion se aplicara segiin instrumento autorizado.

La persona que tiene el compromiso de evaluar al empleado es el responsable directo segun
fecha de evaluacion

El supervisor realizara la respectiva evaluacion de mediciéon del desempefio, utilizando
instrumentos adecuados al puesto de trabajo que corresponda.

La gerencia de Recursos Humanos sera el ente encargado de coordinar al personal
responsable de realizar la evaluacion del desempeno

Sera utilizado el sistema de evaluacion para la deteccion de oportunidades, fortalezas,
reclutamiento, desarrollo profesional, ascensos y seleccion de personal.

La evaluacion del desempetio serd utilizado para fomentar la motivacion de los empleados, y
no como un sistema de presion para despedir personal.

La evaluacion del desempefio va dirigida a personal permanente, como minimo debe tener
seis meses dentro de la organizacion.

La evaluacion del desempeiio tendra en cada formulario, donde se pondran a prueba los
factores establecidos:

Sobresaliente

Supera todas expectativas

Llena todas expectativas

Necesita aun mejorar

Insatisfactorio en todo

El supervisor esta obligado a notificar al empleado el resultado, quien debera firmar de
enterado, en sefial de estar de acuerdo.

Los responsables de la evaluacion del desempeio deberan estar orientados a la imparcialidad
del resultado, siendo bastante objetivos

Si el trabajador no estuviera de acuerdo, debera notificarlo por escrito al departamento de
recursos humanos.
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v" Procedimientos:

Los empleados que ya han sido evaluados deberan firmar si estan o no de acuerdo con dicha
evaluacion.

Después de evaluar el supervisor deberd convocar al empleado a solas, donde le mostrara las
fortalezas y debilidades encontradas.

La persona responsable deberd tener la capacidad de interactuar con el empleado, al
momento de mostrar la informacion de la evaluacion del desempetio.

Se tendra un control por parte del departamento de recursos humanos de la fecha en que debe
ser evaluado el empleado.

Los empleados con quien compartan en areas aledafias al evaluado, aportaran informacion
del comportamiento de su lugar de trabajo.

Luego de tener toda la informacion y firmada por los responsable, el supervisor debera

entregar los documentos al departamento de recursos humanos.
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Instrumento de evaluacion del desempefio

Se plasma la guia de estrategias de la evaluacion del desempefio que se propone para la empresa

en estudio.

Evaluacion del
Desempetio

!

Implementacion

Accion
Correctiva

I

Mejoramiento y
Revision

!

Accion

Correctiva

Fuente: Elaboracion propia
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e Evaluacion del desempetio

Definir la forma que se tiene que evaluar al personal, cuales seran sus areas de responsabilidad

que se tendran que medir.

e Implementacion

Informarle al personal que se tendran evaluaciones del desempefio en las diferentes areas de

produccién, como también la forma que serdn evaluados cada uno de los empleados.

e Evaluacién y medicion

El tiempo que se necesita para evaluar a los empleados, como también los factores de medicion

que seran evaluados.

e Accidn correctiva

Si el proceso de evaluacion no presenta los resultados deseados, revisar si se esta cumpliendo con
las estrategias definidas, revisarlas y corregirlas. Si por el contrario son los empleados los que no
estan claros con sus obligaciones, revisar nuevamente con cada uno de ellos, y en conjunto

revisar las posibles debilidades y corregirlas, las metas tienen que ser alcanzables.

e Mejoramiento y revision

No esperar hasta el final del proceso de evaluacion del desempefio para corregir las desviaciones,

las revisiones periddicas aportan informacion que permiten corregir de inmediato.
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e Accidn correctiva

Si el proceso se tiene bajo control, seran pocas las desviaciones que se puedan presentar durante

el periodo de evaluacion del desempeiio, al final, la accion correctiva serd minima.

v" Planeacién de los empleados:

Es imperativo que la empresa cuente con un sistema de planeacion adecuada sobre su personal,
ya que de esta forma se tendria una descripcion de las capacidades que puedan tener, y de esta
forma conocer su fuera laboral, para poder definir sus puestos de trabajo, y poder tener planes de
capacitaciones, reclutamientos, seleccion, etc.

Logrando con esto que el departamento de recursos humanos pueda disponer a la organizacion
del personal idoneo cuando sea requerido, segin demandas de personal que pueda tener el

departamento de produccion.

Cuando se cuenta con planes estructurados sobre los puestos de trabajo, sus responsabilidades,
obligaciones y derechos que los empleados y la empresa tienen que cumplir, tendria una enorme
capacidad de crecimiento, aunando a esto contar con planes de evaluacion del desempeiio de su

personal.

Importante de considerar que la empresa pueda contar con un método fundamental y bésico, de
poder realizar de una forma correcta, objetiva y clara la evaluacion del desempeiio, logrando con
esto identificar que los empleados realicen bien su labor, como también estén en los puestos

idéneos a sus capacidades.
A continuacidn se propone un manual de bienvenida al personal de nuevo ingreso, no importando

el area de trabajo dentro de la empresa, logrando con esto tener una mejor imagen y poder desde

este momento que el empleado se sienta a gusto con su trabajo.
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Es de suma importancia realizar la evaluacion del desempefio en la empresa dedicada a la
produccion de bananos mini, siendo necesario contar con un sistema de medicion, para ver la

capacidad de sus empleados, si van avanzado, o necesitan un reforzamiento de sus obligaciones.

Recordando que los indicadores de medicion necesitan que la administracion de la empresa sepa
manejarlos de una forma correcta, ya que por si mismo no llegarian a ninglin lugar. Esto serviria
para ver que tan eficientes son, y que oportunidades puedan tener. Estos instrumentos de
evaluacion deben de estar bien incorporados en un sistema integral de medicion del desempefio,

desde el mas alto nivel hasta el nivel operativo.

El éxito como en toda empresa dependerd de gran manera de su personal, quienes deben realizar
sus labores segun instrucciones recibidas. A estos se suma que con forme pasa el tiempo las
personas van adquiriendo mayor conocimiento de sus responsabilidades, mejores habilidades,

dando con esto hacerse cada vez mas necesarios en la empresa.

La empresa al momento de lograr un sistema eficaz de evaluacion del desempeio, sobre las
metas y seguimiento a los objetivos para la organizaciéon en conjunto, puedan tanto de forma

individual como en conjunto motivarlos a mantener siempre un mejoramiento continuo.

La importancia que los empleados sepan sobre el proceso de evaluacion del desempefio, ya que
solo de esta forma se podra medir su trabajo, ya que ayudara a mejorar su desempeio de su
respectiva labor que ejecutan.

v’ Pasos para poder evaluar el desempeiio:

e Se debe tener claro las metas y objetivos por los cuales va ser medido.
e Funciones y obligaciones en su puesto de trabajo.

e Que tipo de medicion, corto, mediano o largo plazo.
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v" Cuestionario a utilizar:

e Realizar el cuestionario apropiado a la responsabilidad del evaluado.
e Preguntas sencillas y practicas, que permitan medir su desempefio.
e Medicion de resultados observables del trabajo del empleado.

e Usar afirmaciones féciles de entender, alto desempefio, buen desempefio y bajo desempefio.

Areas a evaluar:

e Efectividad de su trabajo, tanto puntualidad como calidad.

e Conocimiento a normas y politicas que posea la empresa, que las cumpla y respete.
e Qu¢ habilidades posee, para realizar su labor.

e Procesos de innovacion en su puesto de trabajo.

v' Perfiles y descripciones de puestos:

Para poder realizar los estandares del instrumento de la evaluacion del desempefio del personal
del area de produccion de la Compania Agricola Independiente, S.A. siendo de suma importancia
tener las responsabilidades que tiene cada cargo, esto para poder evaluar al personal de una

manera objetiva, a continuacion se describen:

Puesto: Encargado de planta empacadora

Reporta: Depto. de produccion

Area de responsabilidad:

e Asegurar la ejecucion y el cumplimiento de los procesos segun los estdndares establecidos
para el area de empaque y produccion.
e Planificar con el personal de cosecha el volumen a procesar.

e Asegurar su inventario de materiales segiin los empaques a procesar.
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e Obtener el maximo rendimiento de los materiales a utilizar.

e Asegurar el cumplimiento de la calidad de fruta a empacar.

e Control de sus costos eficientemente segun el presupuesto asignado a su area de produccion.

e Responsable de informar a su personal sobre las capacitaciones a recibir, segun programas
establecidos por la empresa.

e Cumplimiento con las Normas Sociales, Medio Ambiente, y otros procesos que la empresa
implemente.

e Llevar su programa de evaluaciones internas de los programas ambientales.

e Responsable con la planilla diaria de su personal de produccion.

e Portar visiblemente la identificacién que la empresa les proporciona.

Puesto: Asistente de planta empacadora

Reporta: Encargado de planta empacadora

Area de responsabilidad:

e Aprovechamiento de la materia prima, maximizando la productividad.

e Programar juntamente la operacion diaria con el area de empaque y produccion.

e Cumplir con los procesos de medicion ya establecidos segiin estdndares establecidos por la
empresa.

e Digitar la planilla diaria de su personal de produccion.

e Cumplir con los programas ambientales y de salud y seguridad.

e Evaluacion constante, para mantener un proceso de produccion segun estandares ya
establecidos.

e Instruir al personal sobre cambios en procesos de produccion.

e Solicitar fruta al personal de cosecha, segun volumen de cajas a procesar.

e Estar retroalimentando a su personal de produccion sobre la produccion por cada hora, como
también sus oportunidades y fortalezas.

e Rotacion de material adecuado a utilizar en bodega, segiin empaques asignados.
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e Digitacion de produccion, materiales, manifiestos y cualquier tipo de informacion que la
empresa solicite.

e Portar visiblemente la identificacién que la empresa les proporciona.

Puesto: Area de seleccion

Reporta: Asistente de planta empacadora

Area de responsabilidad:

e Desempeiiar su trabajo en el area de seleccion segun contrato realizado con la empresa, para
el cumplimiento de sus obligaciones.

e Cumplir con los parametros de calidad para el aprovechamiento de la fruta.

e Rendimiento estipulado de su laborar de seleccionar de fruta.

e (Conocer las especificaciones de calidad.

e QGuardar el debido respeto hacia sus compaferos de trabajo y las autoridades de la empresa.

e Durante la jornada de trabajo atender inicamente asuntos de la empresa.

e No tener rifas o problemas contra sus compafieros y personal de la empresa.

e Utilizar adecuadamente las herramientas que les facilita la empresa para ejecutar bien su
trabajo.

e Portar visiblemente la identificacion que la empresa les proporciona.

e Cumplir con los horarios de trabajo establecidos.

e Informar cualquier evento que pueda afectar sus obligaciones dentro de la empresa.

e Apoyar en otras areas si la empresa lo necesita.
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Puesto: Area de clasificacion

Reporta: Asistente de planta empacadora

Area de responsabilidad:

e Desempefiar su trabajo en el area de clasificacion segin contrato realizado con la empresa,
para el cumplimiento de sus obligaciones.

e Cumplir con los parametros de calidad para la clasificacion de la fruta en bandeja.

e Rendimiento estipulado de su laborar de clasificacion de fruta en bandeja.

e Conocer las especificaciones de calidad para garantizar la buena colocacion de fruta segun
tamafio establecido.

e QGuardar el debido respeto hacia sus companeros de trabajo y las autoridades de la empresa.

e Durante la jornada de trabajo atender inicamente asuntos de la empresa.

e No tener rifas o problemas contra sus compafieros y personal de la empresa.

e Utilizar adecuadamente las herramientas que les facilita la empresa para ejecutar bien su
trabajo.

e Portar visiblemente la identificacion que la empresa les proporciona.

e Cumplir con los horarios de trabajo establecidos.

e Informar cualquier evento que pueda afectar sus obligaciones dentro de la empresa.

e Apoyar en otras areas si la empresa lo necesita.

Puesto: Area de empaque

Reporta: Asistente de planta empacadora

Area de responsabilidad:

e Desempeiiar su trabajo en el area de empaque segun contrato realizado con la empresa, para

el cumplimiento de sus obligaciones.
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e Cumplir con los parametros de calidad para la correcta y adecuada forma de empaque de la
fruta.

e Rendimiento estipulado de su laborar de empaque de fruta.

e (Conocer las especificaciones de calidad para garantizar la buena colocacion de fruta segun
tamafio establecido.

e QGuardar el debido respeto hacia sus companeros de trabajo y las autoridades de la empresa.

e Durante la jornada de trabajo atender inicamente asuntos de la empresa.

e No tener rifas o problemas contra sus compafieros y personal de la empresa.

e Utilizar adecuadamente las herramientas que les facilita la empresa para ejecutar bien su
trabajo.

e Portar visiblemente la identificacion que la empresa les proporciona.

e Cumplir con los horarios de trabajo establecidos.

e Informar cualquier evento que pueda afectar sus obligaciones dentro de la empresa.

e Apoyar en otras areas si la empresa lo necesita.

Puesto: Area de estiba

Reporta: Asistente de planta empacadora

Area de responsabilidad:

e Desempeifiar su trabajo en el area de estiba segin contrato realizado con la empresa, para el
cumplimiento de sus obligaciones.

e Cumplir con los parametros de calidad para realizar correctamente el proceso de estiba de la
de las cajas empacadas.

e Rendimiento estipulado de su laborar de estiba de la fruta.

e Conocer las especificaciones de calidad para garantizar la buena confeccioén de paletas segun
estandares establecidos.

e Guardar el debido respeto hacia sus compaiieros de trabajo y las autoridades de la empresa.

e Durante la jornada de trabajo atender tinicamente asuntos de la empresa.
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No tener rifias o problemas contra sus compaiieros y personal de la empresa.

Utilizar adecuadamente las herramientas que les facilita la empresa para ejecutar bien su
trabajo.

Portar visiblemente la identificacion que la empresa les proporciona.

Cumplir con los horarios de trabajo establecidos.

Informar cualquier evento que pueda afectar sus obligaciones dentro de la empresa.

Apoyar en otras areas si la empresa lo necesita.

Su relacion laboral con el resto de los empleados.

112



A continuacion se propone un cuestionario para realizar la respectiva evaluacion del desempeno:

Evaluacion del Desempeiio

o -
oriin Agricors independendia: S

Proceso de Evaluacion

Desempeiio: Definicion:
5) Sobresaliente: Supera sus obligaciones

4) Supera todas las expectativas: Expectativas superadas

3) Llena todas las expectativas: Llena los requisitos

2) Necesita aun mejorar: Pocos resultados

1) Insatisfactorio en todo: No llena las necesidades
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Marque el numero que corresponda a la medicion a realizar, en la casilla correspondiente.

Planificacion de su trabajo

Organizado:

Colaborador:

Ejecuta bien su trabajo:

Comunicacion clara y efectiva:

Cumple sus obligaciones en tiempo:

Iniciativa:

Proactivo:

Busca la mejora continua:

Rendimiento:

Anuente a los cambios:

Acepta instrucciones y sugerencias:

Informa de posibles problemas en

su area de trabajo:

Colabora con el resto del equipo:

Apoya al personal de nuevo ingreso:

Apoya a otros departamentos:

Otros:
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Responder a las siguientes preguntas, que puedan permitir seguir mejorando

continuamente.

Seguin su posicion actual, ;Habilidades y conocimientos nuevos que le puedan ayudar a realizar

de una mejor forma su trabajo?

(En qué puede mejorar su jefe inmediato para que usted pueda ejecutar su trabajo?

(Donde cree usted que tiene condiciones que supera sus expectativas, para poder realizar mejor

su trabajo?

(Donde necesitaria usted mejorar su desempefio?

(Durante el tiempo de su periodo de evaluacion que ha hecho para desarrollar mejor su labor?

Puede informar algunos problemas o temas que le gustaria que se tratara para mejorar su trabajo?

Desempeiio:
Fecha: de de 20
Firma Empleado
Fecha: de de 20
Firma Evaluador
Fecha: de de 20

Firma Gerente R. Humanos

Fuente: Elaboracion propia
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Los resultados que se generen en el cuadro de evaluacion cuentan con sus parametros de
medicion, esta conformada por cinco secciones, sobresaliente, supera todas las expectativas, llena
todas las expectativas, necesita aun mejorar e insatisfactorio en todo, con este tipo de control la

organizacion puede llevar sus estadisticas sobre el desempefio de cada empleado.

v' Retroalimentacion:

Aqui es donde se tiene que tener la capacidad de saber interactuar con el evaluado, se le debe de
informar de los resultados obtenidos de la evaluacion de su desempefio, ya que de nada sirve si

no se realiza en el momento oportuno, motivando con esto a un crecimiento constante.

Iniciar con las fortalezas, donde el empleado tiene capacidades sobresalientes, en esta parte se
necesita reconocerle su aporte a la empresa, para el logro de las metas, para que el empleado siga
en una mejora continua, y sepa que se le reconoce su esfuerzo, posteriormente se le informa de

sus oportunidades encontradas, en las cuéles se necesita mejorar.

Si los resultados son sobresalientes se le debe felicitar de una forma abierta, demostrandole al
empleado que es parte del logro de las metas, y que su desempefio es un aporte para la empresa al

crecimiento, y que la misma se siente orgullosa de que pertenezca a dicha organizacion.

Lo importante es felicitar al empleado en el momento y tiempo adecuado, no es correcto dejar
pasar este momento, para que sienta que su desempefio es tomando en cuenta. Seria importante

premiarlo de forma econdmica, capacitacion, ascensos de mayor responsabilidad, etc.

Si fuese lo contrario, que los resultados obtenidos de la evaluacion del desempefio, no son los
esperados, se necesita realizar una revision de sus metas que el empleado tiene, en forma
individual y privada, para proponer alternativas en conjunto con el jefe inmediato, para poder

darle seguimiento a sus debilidades, y asi llevarlo al nivel deseado.
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Seria darle una nueva capacitacion, o induccidn, a sus obligaciones, si con esto la persona no
mejora, se tendria que evaluar si no es apta para este puesto, reubicarla a una nueva area que

pueda ejecutar de una mejor forma.

v" Relacién con los empleados:

Estas relaciones pueden afectar o contribuir al buen desenvolvimiento del empleado en su area de
trabajo, ya que depende de la buena comunicacioén que reciba sobre su desempefio, de parte de su

evaluador.

Aqui se necesita que la administracion de la empresa los tenga en cuenta para algunas decisiones
en las cuales puedan aportar sus conocimientos y se sientan que son parte importante para el

logro de las metas, y objetivos que busca la empresa.

La forma de involucrarlos en las decisiones de la empresa, es mostrandoles como se comporta los
resultados, compartir informacion sobre temas relacionados a sus areas de trabajo, donde puedan
aportar, dando sugerencias de posibles soluciones, que mas que los empleados, los que a diario

realizar las labores, conociéndolas de una forma real.

Ventajas que la empresa necesita para cumplir sus objetivos:

Tener un personal comprometido.

Modificar la mentalidad negativa, que se sienta parte de la empresa.
Reconocimientos por sus logros.

Mayor motivacion, lograr una moral de confianza.

Poder aportar nuevas innovaciones.

Menos rotacion de personal.

SN NN N NN

Sentirse apoyado por la alta gerencia
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e Propuesta Mercadolégica

v" Estrategia del producto

Se promueve la creacion de su pagina de internet, ya que en este mundo globalizado se necesita
estar conectados, donde le permite dar a conocer su producto, ya que la empresa se dedica a la
produccion y exportacion de bananos minis, los cudles exporta al mercado nacional e

internacional.

Por lo que se le sugiere a la empresa poder tener su propia pagina de internet, donde en la
actualidad es una ventana al mundo, logrando competir de una forma inmediata. Con esto les
permite en tiempo record realizar sus negocios de una forma apropiada. Asi también mostrar sus
constantes procesos de innovacion de su producto, lo cudl les permita competir con otros

mercados.

v’ Estrategia del precio

Importante para la empresa el poder tener una penetracion en el mercado, ofreciendo precios
justos, como también demostrarles a sus clientes que el producto que reciben esta en relacion al

precio que pagan, ya que su calidad no desmejora.

v' Estrategia del plaza

Por ser un producto de exportacion la empresa se encuentra en un lugar bastante accesible a los
puertos, logrando con esto vender su fruta fresca y de una alta calidad. Aunado a esto es que la

fruta mini es poco conocida y comercializada tanto local como internacionalmente.
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v' Estrategia de promocién (Comunicacion)

La promocion de este sistema, buscara informar, comunicar, darse a conocer y recordar la
existencia de éste nuevo producto especialmente dirigido a los nifios. Sus beneficios, la calidad
de su producto, las normas de seguridad que se tienen, certificaciones ambientales, respeto,
cumplimiento a las normas laborales. Esto le permite competir al presentar su producto de alta
calidad y cumplimiento de normas generales, lo cual hoy en dia es sumamente importante para

que las empresas puedan vender sus productos.

v’ Estrategia orientada a las personas

El producto mini que se produce, desde la siembra de la semilla en el campo, hasta colocarlo al
consumidor final. Siempre estan innovando para ofrecer sus productos con mejor calidad que la
competencia. El personal de esta empresa vive a diario el compromiso de producir bananos minis

de alta calidad.

Implementacion de su pagina de internet:

v" Beneficio del internet:

Siendo una empresa que produce Baby bananas, desde hace mas de 5 afios, con las condiciones
necesarias para poder competir en un mercado cada dia mas exigente y competitivo. Para poder
incursionar también en el mercado local e internacional necesita darse a conocer, y que mejor
forma de poder utilizar la tecnologia, siendo hoy en dia, una herramienta muy importante en la
cudl pueden apoyarse, y poder aprovechar expandirse aun mas, ya que cuenta con un producto

poco comercializado en el pais.
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Seria importante poder ingresar al mercado electronico, por medio de la creacion de su respectiva
pagina de internet, para poder brindar informacién, sobre el producto que producen, darse a

conocer, logrando con esto aprovechar esta herramienta para poder crecer aun mas.
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En Guatemala en la Costa Morte del Pais, Puerto Barrios, Izabal, existe un &rea
bendecida por DIOS, FINCA NOGALES, donde se producen los mejores BABY BANANAS
O MINIS BANANAS, con una dulzura inigualable y de una alta calidad nutritiva.

Los BABY BANANAS son cultivados con las altas tecnologias y bajo la NORMA DE
AGRICULTURA SOSTENIBLE "RAIN FOREST ALLIANCE" que confima la calidad del
producto y gue en todos sus procesos desde siembra hasta el empague se respeta

Contacto

Teléfono: 5632-0754

Ermnail:
todos los aspectos ambientales y sociales, con el objetivo primordial que cusndo el

cliente deguste de un BABY BANANO, este seguro gque en todo su proceso de
produceisn el media ambiente y I3 gente es primera.
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www.fincanogales.jimdo.com.

El costo estimado de la creacion de la pagina es de Q 1,000.00, y el pago anual de Q 700.00, para

poderla tener activa.
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e Propuesta Financiera

Automatizacion de reporte de Labores:

Con forme avanza la tecnologia, las empresas hoy en dia, necesitan estar a la vanguardia, lo cuél
les permite que sus procesos sean mas fluidos, en cuanto a informacion que se genera, para poder
tener el control de los gastos financieros. Se presenta una debilidad con la generacion de
informes por separado, ejemplo, labores, servicios y materiales, con esto se presenta con pocos
controles de sus gastos, teniendo que ver informes por separado, lo cudl es una perdida de tiempo

como también de poder tener el control de como se digita las informacion por éareas.

v" Tecnificar informacion por departamentos:

Es la estimacion de una planificacion mensual, de poder proyectar las tareas a realizar,
produccion estimada, consumos por areas, etc. Aqui permite planificar de una mejor forma
nuestros controles financieros, ya que podemos presentar a la gerencia nuestros estimados y

poder reaccionar en tiempo de posibles gastos innecesarios.

v’ Parte operativa:

Son las personas encargadas de generar la informacion la cudl es digitada por la persona
responsable de la empresa, ya que al momento de llevar el control en los sistemas de entrega de
materiales, equipos de trabajo, areas asignadas de trabajo, ingresos de personal, ausentismos,
accidentes, etc. Asi también el ingreso de material para mantener abastecido y poder cumplir los

compromisos adquiridos.

v" Parte de mando:
Aqui es donde la empresa necesita de la tecnologia, ya que puede tener automatizado sus
procesos de control, permitiendo con esto tener informacion en el momento que lo requiera,
logrando con esto tener el control de sus gastos financieros y poder preveer incurrir en gastos
innecesarios, teniendo con estos datos reales sin necesidad de reunir a los responsables por areas
de trabajo.
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Ventajas del sistema de labores:

NS N N N N N S N N NN

Mayor seguridad generada de la informacion.

Mejor control de sus departamentos.

Modificar planes de trabajo.

Consumos no autorizados.

Cumplimiento de pagos.

Cierre de sus labores.

Control de areas con tratamientos diferentes.

Mejora la productividad de la empresa.

Realizar operaciones imposibles de control manual e intelectual.
Simplifica el control de las operaciones.

Integra la gestion, produccion y control de sus costos.
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Presentacion de resultados
Caisa, S. A.

Detalle de costos

Plan

Fuente: Elaboracion propia

Estadistcia en produccion
Hectareas en produccion 125 125 0
Cajas de primera 11,025.000 10,125.000 900.000
Cajas de segunda 2,500.000 2,325.000 175.000
Total 13,525.000 12,450.000 1,075.000
Labores
Proteccién 4,696.000 3,895.000 801.000
Deshoje 2,810.000 2,680.000 130.000
Fertilizacion 2,244.000 5,856.000 (3,612.000)
Malezas 1,125.000 599.000 526.000
Empaque 6,895.000 6,992.000 (97.000)
Cosecha 6,895.000 6,992.000 (97.000)
Total 24,665.000 27,014.000 (2,349.000)
Servicios
Riego 11,721.000 13,215.000 (1,494.000)
Transporte 1,812.000 2,522.000 (710.000)
Paletizado 5,789.000 5,745.000 44.000
Total 19,322.000 21,482.000 (2,160.000)
Materiales
Equipo de proteccion personal 1,315.000 1,512.000 (197.000)
Herramientas 2,815.000 1,569.000 1,246.000
Total 4,130.000 3,081.000 1,049.000
Costo/caja 3.558 4.143 (0.585)
Costo/has 384.936 412.616 (27.680)

Archivo de excel para poder llevar la informacion y presentarla de una forma mas objetiva, y que

pueda ser analizada de una mejor manera.




v" Costos de implementacion de la evaluacion del desempeio
La propuesta ya presenta los instrumentos de evaluacion, por lo que Compafiia Agricola
Independiente, S. A., (Caisa), recibira la capacitacion sin ningun costo, la misma se presentara

ante el personal responsable. Economicamente la propuesta es viable para la empresa, quien

podria utilizarla de una forma correcta.

Descripcion Justificacion del gasto Cantidad Precio Unitario Total
Q 1,500.00 Q 1,500.00

Programacion Capacitar
a supervisores sobre el manejo

de la evaluacion del desempefio

Supervisores Refaccion a los participantes 6 Q 100.00 Q 600.00
de produccion
a capacitar

Material de apoyo |Lapices, hojas de papel bond, folders, Q 700.00 Q 700.00
marcadores y encuadernados
Otros Q 1,000.00
Total....ooooviii Q 3,800.00

Fuente: Elaboracion propia

Si la empresa ejecuta el programa de evaluacion del desempeno, tendria un incremento estimado

del 1.16%, sobre el promedio actual. Se presenta una tabla con los valores que puedan darse al

momento de realizar la evaluacién, y con esto los posibles aumentos que puedan realizar.

Descripcion Justificaciéon del gasto Cantidad Salario Diario Total Mensual % Variacion
Sueldos y Salarios| Sueldo personal de produccion Q 2665741 Q 79,972.26

.., . ., . - ) . . . Incremento
Descripciéon Justificacion del gasto Cantidad Desempeiio Salario Diario .. Total Mensual
Incremento Diario

Sueldos y Salarios| Sueldo personal de produccion 1 0.00% Q 21326 | Q Q 6,397.78
Sueldos y Salariosl Sueldo personal de produccion 2 0.00% Q 319.89 | Q - Q 9,596.67
Sueldos y Salariosl Sueldo personal de produccion 15 3 1.50% Q 1,599.45 | Q 22.12 | Q 48,646.86
Sueldos y Salarios| Sueldo personal de produccion 4 4 1.75% Q 426.52 1 Q 6.88 1| Q 13,001.98
Sueldos y Salarios| Sueldo personal de produccion 1 5 2.00% Q 106.63 | Q 197 | Q 3,257.87

Q 80,901.16

Fuente: Elaboracion propia
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