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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion hace referencia a la importancia de los procesos de evaluacion de
desempefio, con el método establecido se logra medir la productividad de las pequefias empresas
del sector de la construccion, que se dedican a la edificacion de obras en el Pais. Sin embargo,
existen empresas que no cumplen con los procesos o aplican un método no acorde a la realidad de
la organizacion, obteniendo indices de productividad no satisfactorios. Por tal motivo se realizo el
estudio de investigacion a un grupo de pequefias empresas del sector de la construccion de la ciudad
de Guayaquil, realizando entrevistas a los directivos y encuestas al personal. Se realizé el enfoque
mixto para obtener un analisis completo de la investigacion, con el objetivo de aplicar el método
adecuado para realizar, de manera eficiente, los procesos de evaluacion de desempefio a las
pequefias empresas del sector de la construccion, que afectan los indices de productividad de
Gestion. Se concluye que los procesos son fundamentales para la optimizacion de los recursos de

las pequefias empresas.

Palabras clave: Procesos, Evaluacién Desempefio, Empresas Construccién, Administracion.



ABSTRACT

This research refers to the importance of performance evaluation processes, with the established
method it is possible to measure the productivity of small companies in the construction sector,
which are dedicated to building works in the country. However, there are companies that do not
comply with the processes or apply a method that is not in accordance with the reality of the
organization, obtaining unsatisfactory productivity rates. For this reason, the research study was
carried out on a group of small companies in the construction sector of the city of Guayaquil,
conducting interviews with managers and surveys of staff. The mixed approach was carried out to
obtain a complete analysis of the research, with the aim of applying the appropriate method to
efficiently carry out performance evaluation processes for small companies in the construction
sector that are close to Management productivity indices. It is concluded that the processes are

fundamental for the optimization of the resources of the small companies.

Keywords: Processes, Performance Evaluation, Construction Companies, Administration.
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CAPITULO I: MARCO GENERAL DE LA INVESTIGACION

11 Tema
Proceso de Evaluacion de Desempefio y los indices de Productividad en las Pequefias Empresas
del Sector de la Construccion.

1.2 Planteamiento del problema

En distintos lugares a nivel mundial durante los ultimos 20 afios, investigadores llegaron a la
conclusion de la dificultad de implementar eficientemente los procesos administrativos en las
empresas constructoras, incluso aquellos que estan relacionados con la gestion organizacional. A
diferencia de las otras industrias, las empresas de este sector realizan diversas acciones en tiempos
distintos y medios variables; ademas, de la organizacion y gestion en medida conveniente al tipo

del bien o servicio de acuerdo a la fluctuacion del mercado. (Guerra, 2018)

En el Ecuador, existen 61.759 pequefias empresas, pymes, que se encuentran en todas las areas
economicas y productivas; de las cuales, el porcentaje correspondiente al sector de la construccion
es del 3% de participacion. Cabe indicar que estas, segun la categorizacion, estan conformadas de

10 a 49 colaboradores. (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2019)

El sector de la construccion ha sido afectado por la crisis financiera y la pandemia del Covid-
19; se ha visto obligado a paralizar las obras y servicios en general, que agrava la estabilidad
laboral; reflejado en el decrecimiento de los ingresos netos y los cargos laborales, por la
desaceleracion de las inversiones. Las compafias constructoras estiman que la reactivacion
econdmica, llevaria dentro de 5 y 10 afios; a mas de indicar que, los empleados que estan
involucrados en esta actividad representan el 6,7%. EIl sector tiene una participacion importante
en la ejecucion de obras publicas, integrandose al desarrollo econdémico del Pais. La reactivacion
del sector es un aspecto de vital relevancia para el desarrollo de la economia ecuatoriana; ya que
representa plazas de empleo directos e indirectos en la construccion de infraestructuras y servicios;
siendo las empresas un pilar importante en el Ecuador. (Asociacion de promotores inmobiliarios
de vivienda del Ecuador, 2020)



Este sector mantiene una organizacion bastante compleja, debido a cémo se encuentra
estructurado. Los indicadores de productividad de gestion que utilizan las empresas de este sector,
no estan del todo regularizados mediante un proceso de evaluacion en las diferentes areas; es decir,
no se tiene un debido proceso dentro de la organizacién; mucho menos, se conoce las funciones
que se realizan. Efectuando una adecuada evaluacion de desempefio, se podra identificar si las
actividades se estdn ejecutando de manera correcta; y si se encuentran acordes al cargo que
corresponde a un determinado puesto de trabajo. (Villar VVargas, 2018)

El proceso de evaluacion consiste en la valoracion del accionar de un trabajador; contrastando
su desempefio presente y pasado, de acuerdo con la normativa que se haya establecido para su
ejercicio laboral en la organizacién. Esto involucra lo siguiente: a) Determinar las politicas
laborales, b) Calificar el trabajo del colaborador, ¢) Mostrarle los resultados de la evaluacion para
que rectifique los errores; con el objetivo que aumente sus calificaciones en las evaluaciones.
(Lopez et al., 2018)

La frecuencia de uso de indicadores de gestion en las empresas es baja. Sin embargo, al ponerla
en practica, influye positivamente sobre el desempefio. Lo mas determinante del proceso de
evaluacion es el compromiso que asume el colaborador para mejorar las actividades que le fueron

asignadas en la organizacion. (Navarro Rojo, 2016)

Los inconvenientes que se presentan actualmente en las empresas de la construccion son:
« Indicadores de desempefio no deseados por la empresa.

« Ineficiencia en las funciones y actividades que ejecutan los colaboradores.

* No se realizan evaluaciones periédicamente.

« La falta de un debido proceso de evaluacion de desempefio para su medicion.

Para efectuar la medicion de la productividad laboral, no es suficiente cuantificar los objetivos
y metas obtenidos; puesto que esto Ultimo se centra en calcular la produccion en lugar del
determinar el rendimiento de los empleados. Conseguir esto dependera también de otros aspectos

méas complejos de ponderar, como: satisfaccion, clima organizacional, ambiente de trabajo y



reconocimiento; estos pueden tener una incidencia concluyente en el rendimiento individual; lo

que se traduce en cumplimiento de las metas trazadas por la organizacién. (Betancourt, 2017)

Los indicadores se los puede clasificar en dos categorias: de eficiencia y de eficacia. Los
primeros estan relacionados con la productividad; se encargan de cuantificar los niveles de
ejecucion de los procesos y se concentran en la forma cémo fueron realizadas las tareas; ademas
de medir el rendimiento de los recursos que fueron utilizados en dichos procesos. Los segundos,
en cambio, miden cuanto de los resultados propuestos fueron alcanzados; miden el beneficio

obtenido de la produccidn. (Garcia et al., 2019)

Ademas, existe los indicadores que miden la productividad de gestidn; estos son utilizados por
las compaiiias en determinar el nivel que los procesos se han desempefiado. Es por intermedio de
ellos que es posible determinar, con precision, la forma de optimizar los resultados y la reduccion

de los gastos. (L6pez Miranda & Lankenau Caballero, 2017)

Ademas de los aspectos analizados previamente, donde se evidencia con claridad la necesidad
de la aplicacion de diferentes categorias de indicadores para cuantificar el ejercicio de un
determinado empleado, es también relevante el analisis de aquellos topicos sobre procesos y su

gestion, que permitan complementar la tematica de este documento.

La importancia de esta investigacion es la contribucion en futuros estudios en las areas de las
compafiias constructoras. Su implementacion tiene como objetivo el alcanzar el rendimiento
adecuado de los procesos administrativos de la estructura organizacional; en especial, de aquellos

relacionados con la medicién del desempefio laboral.

1.3  Formulacién del problema
¢Cémo un proceso de evaluaciéon del desempefio mejorara los indices de productividad en las

pequefias empresas del sector de la construccion?



1.4 Sistematizacion del problema

e :De que forma se establece un marco teorico para la presente investigacion en el sector de la
construccion?

e Como identificar los factores que afectan la productividad en las pequefias empresas del sector
de la construccién?

e (Qué tipo de evaluacion de desempefio se ajustan a las necesidades de este tipo de empresas,
dedicadas a esta actividad?

e /COmo se debe establecer un proceso de evaluacion de desempefio adecuado para ellas?

1.5  Delimitacién del problema de investigacién

Se ha definido que este trabajo de investigacion se realice en las pequefias empresas, cuyas
actividades de negocio se desarrollan en el sector de la construccion; para analizar el proceso de
evaluacion del desempefio y comprobar si los resultados obtenidos representan los indices de

productividad deseados.

Tabla 1

Alcance de la investigacion

DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Sector de la Construccion

Proceso de evaluacién de desempefio y los indices
TEMA: de productividad en las pequefias empresas del sector

de la construccion.

GEOGRAFICA: Guayaquil-Ecuador

Elaborado por: Villalba, C (2021)

Delimitacion Espacial: En Ecuador, en la ciudad de Guayaquil.
Delimitacion Temporal: 2019 — 2020.
Delimitacion del Universo: Las pequefias empresas del sector de la construccion, de la ciudad de

Guayaquil.



Delimitacion del Contenido
a. Contenido en el campo amplio del conocimiento: Administracion.
b. Contenido en el campo especifico del conocimiento: Evaluacion del Desempefio y

Productividad.

1.6 Linea de investigacion institucional
Este trabajo de investigacion tiene como propdésito fomentar el desarrollo estratégico

empresarial y emprendimientos sustentables.

Sub linea de investigacion

Modelos y procesos para la administracion empresarial.

1.7 Objetivos de la investigacion
1.7.1. Objetivo general
Proponer un proceso para la evaluacion de desempefio que mejore los indices de productividad

de gestion en las pequefias empresas de la construccion.

1.7.2. Objetivos especificos

e Establecer el marco tedrico que sustente la presente investigacion en el sector de la
construccion.

e Identificar los factores que afectan la productividad en las pequefias empresas del sector de la
construccion.

e Definir el tipo de evaluacion de desempefio que se ajusten a las necesidades de las pequefias
empresas de este sector.

e Determinar el proceso de evaluacién de desempefio adecuado, para aplicarlo en las pequefias

empresas del sector de construccion.



1.8 Justificacién de la investigacion
La importancia de la investigacion se centra en la implementacién de un debido proceso cuyo
proposito es evaluar el desempefio y mejorar los indicadores de productividad en las pequefas

empresas de construccion, que pretenden crear antecedentes con fines informativos y de referencia.

Los colaboradores de las pequefias empresas de construccion son la base fundamental de estas,
ya que a traves de ellos se maneja el eje y direccion de todas las areas. Por lo tanto, se torna
necesario que el desempefio de los trabajadores sea evaluado; a fin de corroborar si se encuentran
capacitados y satisfechos en su trabajo. De acuerdo a los resultados de la evaluacion los directivos
de estas empresas tomaran las decisiones adecuadas, para que los valores que representan sus
indicadores de productividad puedan incrementarse. Mediante la evaluacion del desempefio se
puede identificar las falencias que afectan los indicadores de productividad en la organizacion.

Se podréan establecer estrategias para incrementar el desempefio de las actividades de cada uno
de los colaboradores y que éstos se relacionen con los nuevos procedimientos para lograr los
indices deseados. En la préactica se considera implementar un debido proceso para realizar una

efectiva evaluacion de desemperio; de esta manera los empleados seran evaluados periodicamente.

La presentacion de los resultados tiene como finalidad mejorar los procesos y optimizar los
recursos utilizados en la empresa. Ademas de considerar la efectividad de la evaluacion de

desempefio.

1.9 Idea a defender
El proceso de evaluacion de desempefio, mediante el método de comparacion de pares, mejorara

los indices de productividad en las pequefias empresas del sector de la construccion.

1.10 Variables
1. Proceso de evaluacion del desempefio.

2. Indices de productividad.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1  Antecedente del problema

En el Ecuador, el sector dedicado a la construccion han decaido durante los Gltimos periodos;
generado por la crisis econémica que atraviesa el Pais; en el afio 2019 hubo una baja del 5% de
decrecimiento anual, viéndose afectada las inversiones de corto y largo plazo; situacién que se
agravo con la pandemia del COVID-19; obligandose a paralizar las obras y proyectos que estaban
en marcha, por las resoluciones emitidas del Gobierno Nacional referente a la emergencia sanitaria
que afecta la salud pablica. Sin embargo, cabe mencionar que en el afio 2021 las empresas
constructoras representaron aproximadamente el 7,22% del Producto Interno Bruto (PIB), segln
ultimas valoraciones efectuadas por la Camara de la Construccion de Guayaquil.

En el cuadro que se muestra a continuacion, presenta proyecciones de las pequefias empresas de
la construccion al respecto del Producto Interno Bruto, de la creacion de empleo y la recaudacion
tributaria que se obtuvo durante el periodo o afio fiscal 2020.

Tabla 2

Radiografia del sector de la construccién en Ecuador

Peso Econdmico 2021 las empresas constructoras representaran el 7,22% del P1B.

y Se crea una plaza de trabajo por cada 40 m2 de construccion; siendo
Creacion de Empleo . )
18 meses la duracion aproximada de esta plaza.

y Fueron recaudados USD 284 millones por concepto de impuestos,
Recaudacion ) .
) ) entre enero y noviembre de 2020; 10.15% menos en comparacion
Tributaria ] )
con el periodo anterior, 2019.

Fuente: Banco Central del Ecuador
Elaborado por: Villalba, C (2021)

Considerando que es un sector importante para el crecimiento de la ciudad de Guayaquil y el
resto del territorio nacional, ha contado con ayuda de parte de las autoridades cantonales y del

Gobierno Central, tales como: incentivos tributarios, exoneraciones de impuestos y de inyecciones



econdmicas para reactivar el sector que se encuentra afectado. Se estima que tenga una
recuperacion considerable en lo que resta del afio, teniendo como objetivo aportar el desarrollo de

la comunidad ecuatoriana con plazas de empleo y la dinamizacion productiva del Pais.

2.1.1 Cambios en el sector de la construccion, segun el PIB.

El afio 2013 este sector fue uno de los que contribuyo, en mayor medida, con el Producto Interno
Bruto (PIB) del Ecuador; esta bonanza duro hasta el afio 2014, disminuyendo porcentualmente sus
ingresos en el Pais. Del 2015 hasta el ultimo cierre fiscal ha ido decreciendo paulatinamente el
PIB, por diferentes circunstancias como la economia y la pandemia del covid-19. En la figura 1 se

puede visualizar la variabilidad del PIB de este sector.

El sector dedicado a la construccion es uno en los mas representativos en relacion al PIB del

Ecuador. Se puede visualizar graficamente la variabilidad en los afios.

(P1B) Sector Construccion Porcentaje %

-10.00% -5.00% 0.00% 5.00% 10.00%

2020 m=2019 2018 m 2017 = 2016 2015 2014 = 2013

Figura 1 PIB del Sector de la Construccion . Obtenido de Banco Central
del Ecuador, (2021)

Existen 61.759 pequefias empresas de todos los sectores econdémicos del Ecuador; de los cuales
el porcentaje correspondiente a las constructoras es del 3%, sefialando a este sector como uno de

menor participacion en el mercado. (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2019)



Evolucion de estructuras del nimero de
empresas periodo 2019
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Figura 2 Porcentaje de la evolucion de las pequefias empresas del Ecuador.
Obtenido de Instituto Nacional de Estadistica y Censos, (2019)

2.1.2 El papel del sector de la construccion dentro del aparato econémico ecuatoriano.

En el ambito nacional, la economia ha recibido un aporte importante proveniente de las
actividades relacionadas con la construccion. Se inyecta, de esta forma, la energia necesaria y se
constituye como uno de los sectores mas importantes en el entorno laboral ecuatoriano; ya que
representa el dinamismo urbanistico en la ciudad de Guayaquil y del resto del Pais. Ademas de
generar plazas de empleos directos e indirectos, aporta con el crecimiento econémico, a través de

la construccidn de obras de infraestructuras. (Yagual et al., 2018)



Situacion de las pequefias empresas, nivel interno y externo

066 0.49

= Micro

= Pequefia

Mediana A

Mediana B

" Grande

Figura 3 Ventas segun el tamafio de las empresas,
Obtenido de Instituto Nacional de Estadistica y
Censos, (2019)

Las pequefias empresas del Ecuador representan el 7% de introduccién en el mercado; el sector
se define por el volumen de sus ventas de entre $100.001 a $1°000.000 y que cuente con la cantidad

de personal entre 10 a 49 colaboradores. (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2019)

De acuerdo con el tamafio de las empresas, en la estructura en las ventas, se evidencia que los
ingresos anuales de las pequefias empresas tienen una representacion de $18.558 millones de
dolares, con una participacion del 10.95% en el mercado ecuatoriano. Se encuentran activas
productivamente 44.314 pequefias empresas en el Ecuador, con un 50.91% de participacion en el
mercado. En la Figura 1

se presentan cifras en relacion a las ventas y productividad de las empresas de acuerdo a su

tamafo. (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2019)
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Ventas y Productividad
. M Ventas (millones de USD corrientes) M Productividad
40000153599
120000
100000
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60000 44314
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Grande empresa Pequefia empresa Mediana empresa Mediana empresa Microempresa
npn ngy

Figura 4 Ventasy productividad acuerdo al tamafio de la empresa. Obtenido de Instituto
Nacional de Estadistica y Censos, (2019)

Analizando la distribucion de plazas de trabajo entre las distintas estructuras de empresas, se
observa a las grandes como las mayores generadoras de estas plazas; aportando con 1°198.529.
Mientras que, las pequefias empresas del Ecuador cuentan con 553.931 registrados en el Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social, con una aportacion del 18.27% en las actividades comerciales.
De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica y Censos, al observar la dinamica se

evidencia un registro de masa salarial en las pequefias empresas de $3.885 millones de ddlares,

representado por el 14.71% de participacion.
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Plazas de Empleo y Masa Salarial
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Figura 5 Plazas de Empleo y Masa Salarial. Obtenido de Instituto Nacional de Estadistica y
Censos, (2019)

2.2 Marco Tedrico
Se expondra la teoria que va a sustentar el trabajo de investigacion, de tal manera que se podra
valorar las bases tedricas y presentar términos relacionados a la indagacion, que ayudaran a

responder interrogantes planteados a la comprension de este trabajo.

Son los indicadores de productividad que manejan en las pequefias empresas dedicadas a la
construccion estan siendo poco satisfactorios; esto se debe a la falta de regularizacion en la
respectiva evaluacion de desempefio a los trabajadores. Debido a esto, la presente investigacion
estd enfocada en la implementacion de un proceso con el que se pueda evaluar, de forma
permanente, el desempefio laboral, y que aporte con la continua de las actividades de la empresa y

asi obtener los indicadores deseados.
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2.2.1 Laproductividad en las pymes.

Se deriva a partir de procesos, debido a que refleja un considerable crecimiento econémico con
baja tasa de desempleo y de inflacion. La productividad se mide a través de los bienes o servicios
que se obtienen durante un periodo determinado en la empresa. En la actualidad, los mejores
indices de productividad los reflejan las empresas que renovaron sus procesos, dejando a un lado
los patrones seguidos por afios y mejorandolos para ser competitivos. La motivacion del personal
es considerada una parte importante al momento de evaluar la curva de aprendizaje y medir la
productividad. Realizar esta estrategia de los procesos permite aumentar la productividad en la
empresa. (Jacobs & Chase, 2019)

La investigacion se debe realizar para mejorar los indices de productividad en las empresas,
para tomar la mejor de las decisiones en relacion a la parte economica y laboral de la organizacion.
La medicion sera exitosa cuando estén involucradas todas las jerarquias de la empresa y consideren
que este analisis de la productividad es importante para la estructura organizacional; de acuerdo a
los resultados de la medicion se podré evaluar el rendimiento, incluyendo las politicas internas.
(Guartan et al., 2019)

2.2.2 Gestion en procesos

Los procesos de gestion, en las empresas, constan de subprocesos, los cuales estan relacionados
con el disefio y mejora de los mismos. Se considera en el disefio todas las actividades a desarrollar;
para llevar a cabo el control; se establece revision permanente de los procesos y en el caso de
necesitar mejoras, podran realizarse a estos los ajustes respectivos; siendo estos procesos flexibles
para ejecutar. Se debe evaluar el desempefio segun las actividades de cada uno, obteniendo
indicadores que se ajustan a los objetivos o metas propuestas en un periodo determinado.
(Maldonado, 2018)

Los tipos de procesos que pueden ejecutarse son:
1. Proceso estratégico

2. Proceso operativo

3. Proceso de apoyo o soporte

4

Proceso de gestion
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Proceso estratégico

La planificacion estratégica conlleva al mejoramiento de mecanismos y metas que la direccion
gerencial establezca con total relevancia para la toma de decisiones y asegurar el desemperio de los
procesos Y politicas en la empresa. Son afines directamente a la gestion y vision de la compafiia.
(Maldonado, 2018)

Proceso operativo

Se refieren al desarrollo de las actividades comerciales, también llamado proceso de realizacion,
que se relacionan al cumplimiento de los estandares de satisfaccion del cliente; permitiendo el
desarrollo del producto, fidelizacion de clientes, la trazabilidad en la linea de produccion y
actividades que se elaboren directa e indirectamente en la compafiia. (Maldonado, 2018)

Procesos de soporte 0 apoyo

Son aquellos que se encargan de los procesos complementarios, que son precisos para el buen
funcionamiento de los recursos y mediciones; teniendo como prioridad el desempefio del recurso
humano, las materias primas, herramientas, equipos de computacion y demas procesos de soporte
que efectden como actividades. Apoyan a los procesos operativos de la empresa, por ejemplo:
control de calidad, compras, sistemas de informacion, etc. Son conocidos también como procesos
de apoyo. (Maldonado, 2018)

Procesos de gestion

Estan enfocados en la planificacién de los recursos humanos y el ambiente de trabajo en la
organizacion; dando el adecuado seguimiento en los procesos de sus divisiones administrativas,
orientado para obtener resultados satisfactorios en evaluaciones, auditorias y proyectos en general.
(Maldonado, 2018)
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Figura 6 Mapa de Procesos. Obtenido de Maldonado (2018)

2.2.3 Los métodos para evaluar el desempefio

Son varios los métodos existentes; aquellos de caracter cualitativo, que realizan mediciones para
comparar los cargos como un todo, sin analizar factores; mientras que los cuantitativos detallan el
cargo en factores determinantes, la sumatoria de éstos son los que determinan la importancia en la

jerarquia. A continuacion, se detallan los principales: (Chiavenato, 2019)

Segun Chiavenato (2019) los métodos para la evaluacion de desempefio son:

e Meétodo de escala gréafica

e Meétodo de eleccion forzadas

e Meétodo de investigacion del campo
e Método de incidente critico

e Meétodo de frases descriptivas

e Meétodo de comparacion de pares
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2.2.3.1 Método de escala gréafica

Entre los métodos detallados es el mas comun; usado para la medicion del desempefio de los
colaboradores; aunque es relevante mencionar que se debe tener mucha precaucién al momento de
evaluar de manera imparcial. Especificamente se obtienen resultados numericamente de los

evaluados. (Chiavenato, 2019)

2.2.3.2 Método de eleccion forzada

Se enfoca en elecciones direccionadas a la seleccién de personal; se ve obligado a elegir frases
descriptivas de alternativas de desempefio individual; viéndose forzado a seleccionar una o dos
para aplicar las evaluaciones; de ahi proviene la designacion de eleccion forzada. (Chiavenato,
2019)

2.2.3.3 Método en investigacion del campo

Esta enfocado a la evaluacion del jerarquico superior de cada area, con la supervision de un
especialista en evaluaciones de personal. Este método detecta directamente la situacion laboral de
cada colaborador; proporcionando como resultado su gestion y planeacion que existe en cada

puesto de trabajo. (Chiavenato, 2019)

2.2.3.4 Método de incidente critico

Este método ensefia las partes positivas y negativas extremas del comportamiento humano del
colaborador de la empresa; reflejando datos positivos, lo que permite maximizarlos, para el
mejoramiento del evaluado y también detectando datos negativos del evaluado, donde se tendra

que erradicar esas falencias laborales. (Chiavenato, 2019)

2.2.3.5 Método de frases descriptivas

El procedimiento es de simple manejo, pues describe las caracteristicas de usar frases
descriptivas que son de facil manipulacion del evaluador; obteniendo la calificacién del
colaborador con un (+ 0 S) que representan la caracterizacion del colaboradory (- o N) en el caso

que demuestre una calificacion contraria del evaluado. (Chiavenato, 2019)
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2.2.3.6 El método de comparacion de pares

Este procedimiento permite comparar a los trabajadores de par en par; es decir, medir su
desempefio de acuerdo a lo especificado en su puesto de trabajo; para lograr resultados confiables.
Se procede a registrar los factores que intervienen en sus actividades; de esta manera se determina
al colaborador con mejor puntuacion. Este método permite utilizar diferentes indicadores de
medicion del desempefio. (Chiavenato, 2019)

2.2.4 Evaluacién de desempefio en las empresas

En las empresas, cada puesto de trabajo tiene tareas que se realizan, para constituir un proceso.
Es por ello que se asigna una persona, la cual tendré la responsabilidad de cumplir con los procesos
que dan como resultado una produccién determinada de las tareas asignadas. Los colaboradores
tienen como objetivo culminarlos de una manera eficaz, con las herramientas necesarias para

entregar el producto terminado, que conlleva un valor intrinseco.

Las empresas deben realizar un proceso para cada actividad que realizan, siendo la Unica forma
de llevar un control real de las actividades; determinando la produccién de la empresa. Significa,
dar responsabilidad al encargado de cada area y que el trabajo se cumpla, alineado a las directrices

de la empresa. (L6pez Miranda & Lankenau Caballero, 2017)

Los procesos del modelo de gestion de las empresas son considerados el motivo principal para
obtener los resultados deseados y satisfacer las necesidades del consumidor. Las actividades para
gestionar los procesos se efectlian en cada una de las areas y permiten realizar una evaluacion a la
eficiencia de los procesos ejecutados. En cuanto al disefio de un proceso evaluativo de desempefio
posibilita a las empresas obtener buenos resultados econdmicos, permitiendo autoevaluar la gestion

de los procesos. (Robbins et al., 2018)

La evaluacion de desempefio se realiza en el area administrativa, debido a que es un referente
para la toma de decisiones; mediante la evaluacion se puede conocer las condiciones de un
colaborador. Las evaluaciones son realizadas para conocer el rendimiento del personal que ayudan

a fortalecer las capacidades y el comportamiento laboral.
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La evaluacién se considera como una estimacion sistematica de la valoracion que una persona
demuestra durante el ejercicio de sus actividades, debido a sus caracteristicas individuales, por su
predisposicion a la empresa de la que forma parte; que se expresa regularmente mediante un
proceso especifico; realizada por uno 0 mas individuos conocedores de la persona como del puesto
de trabajo. (Coyle et al., 2018)

Capital interno
Capital de sistemas
internos y conocimiento

Talento
S Capital externo Personas dotadas de
Capital Capital de clientes v —b - i
T —— apital de chentes y competencias, habilidades y
proveedores conocimientos
L Capital humano ! 1, Estructura organizacional
Capital de talento Organizacion del trabajo

Cultura organizacional
Comportamiento en el trabajo

Figura 7 Divisiones del Capital Intelectual. Obtenido de Coyle, Gibsony Novack (2018)

2.2.5 Laevaluacion de desempefio

Este tipo de evaluacion valora sistematicamente el desenvolvimiento en los trabajadores en sus
puestos de trabajo; analiza el potencial que tiene cada uno para crecer profesionalmente en el
futuro. En este proceso de evaluacion se considera: la excelencia, las cualidades y el valor que
tiene una persona; en las empresas, se lo realiza con procedimientos denominados como;
evaluacion de colaboradores, evaluacion de eficiencia y funciones, evaluacion de desempefio,

evaluacion de méritos. (Thompson et al., 2018)

Para la evaluacion de desempefio, los sistemas no son comunes, pueden ser: integrados, exactos,

dinamicos, visibles y accesibles de facil uso para la obtencion de respuestas sobre la produccion o
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servicios; esto se debe principalmente a que no han sido estudiados en su funcionamiento como
tal.

Establecer lasmetas estratégicas de la compafila

Il

Asignar metasa los departamentos, equipos e mdrriduos

Evaliarellopro delazsmetas de manera conbnua

Il

Beportarellogro delazsmetasza la gerencia a losequipos v a losmdrrduos
Tomarlasmedidas correctvas que se necesiten en tiempo real

Figura 8 Administracion del desempefio. Obtenido de Dessler & Varela (2017)

Evaluando el desempefio se considera la apreciacion del desenvolvimiento de una persona en
un puesto de trabajo y el potencial que demuestra en la ejecucion de las actividades asignadas. A
través del proceso de evaluacidn se estimula o se juzga el valor, cualidades y la excelencia de las
personas. Se aplica varios procedimientos durante la evaluacion de desempefio, denominandola de
formas distintas como; informacion de actividades, valoracion de la eficiencia, evaluacion de
méritos. La denominacion se la efectia conforme a los requerimientos de la organizacion. (Toro
Lépez, 2016)

La obligacion de realizar la valoracion de la ejecucion de las tareas y actividades de los
trabajadores suele atribuirse al mismo sujeto, al gerente, al sujeto y gerente en conjunto, al equipo
de trabajo, a la direccion de talento humano o al comité designada para este proceso; esto va a
depender del reglamento interno o de las politicas que maneje cada empresa. Cada una conlleva

una filosofia distinta.
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Gerente
Es el encargado de que toda la estructura organizacional, a su cargo, cumpla eficientemente con
los objetivos planteados en la empresa; incluso, es responsable del proceso de evaluacion de

desempefio, en conjunto con el gerente de talento humano.

La propia persona

Las empresas mas democraticas delegan la responsabilidad a cada individuo el desempefio y la
evaluacion de sus actividades. Aquellas empresas utilizan la autoevaluacion de desempefio, es asi
como el personal mide su correspondiente desempefio de las funciones, eficacia, eficiencia,

considerando indicadores que son proporcionados por el gerente o la empresa.

Personal y el directivo

Para valorar la ejecucion del trabajo, las empresas escogen utilizar un proceso avanzado y
dinamico. Esta figura es un nuevo enfoque de la denominada administracion por objetivo,
adaptadas a las necesidades de la organizacion; sin la antigua autocracia, el estado de tension, y

angustia que provocaban a los trabajadores cada vez que los evaluaban. (Chiavenato, 2019)

Los propositos principales para evaluar el desempefio de los trabajadores son:
1. Conocer las habilidades y aptitudes de los colaboradores.

2. Identificar el desempefio del trabajador para mejorar las actividades.

Un proceso de medicion laboral, con la planificacion adecuada y la unidad de evaluacion
conformada por profesionales, permitira la obtencion de resultados 6ptimos en el tiempo estipulado
por la organizacion. Quienes se benefician de un buen proceso son: el trabajador, el gerente y la
empresa; teniendo como finalidad mejorar el desempefio estandar y tener mayor comunicacion con

los trabajadores, que estén conscientes que es un sistema objetivo. (Chiavenato, 2019)
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Figura 9 Evaluacion del desempefio en Recursos Humanos. Obtenido de Nasser y Fideleff (2020)

Los procesos de seguimiento analizan, cada cierto tiempo, los datos registrados del monitoreo
constante de los compromisos. Los procesos son instancias en las que el equipo de
implementadores debe revisar la evidencia de la factibilidad e identificar anormalidades,
oportunidades de correccion y retrasos. De acuerdo a esto, se podra realizar los respectivos ajustes
y considerar las acciones correctivas requeridas, con el fin de promover el cumplimiento de las

metas de acuerdo al plan de accion, en tiempo y forma. (Gutiérrez Aragon, 2016)

2.2.6 Medida del desempefio de la empresa

Los datos que proporcionan los indicadores deben ser realistas, procesables, fiables,
mensurables; que se actualicen con rapidez y de facil acceso para quienes lo requieran. El sistema

de medicién debe brindar la disposicion de forma clara y especifica, y socializada de manera
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explicita para todas las jerarquias de la empresa. Asi tienen conocimiento sobre su desempefio, si

estan siendo satisfactorios y que aspectos se deben mejorar. (Oliveira, 2017)

El proceso de evaluacién disefiado para las pequefias empresas tiene que contribuir de manera
precisa e instructiva para los empleados. De acuerdo al proceso, se conocera si el trabajo que
realizan los colaboradores es el que se espera alcanzar. Ademas, pueden tomarse correctivos de ser
el caso, asi como capacitar al personal permanentemente en sus diferentes areas. (Tejedo &
Iglesias, 2017)

Evaluacion del desempeio

Crnias frundamentales

Proveedores
* Resultado de
auditonas
* Sus indices de
calidad

Empleados
* Tendencia de la
formacion
* Actividad de los
equipos
* Tendencias de
premios y
reconocimientos
* Estudios de
satisfaccion de los
empleados

Calidad

operacional
* Tiempo de ciclo
* Rotacion de
inventarios
* Eficiencia
* Horas de
retrabajo
* Fiabilidad del
proceso industrial
* Evaluacion de
calidad (defectos,
retrabajo.
desperdicio,
etcetera)
* Provecto de
mejora

Clientes
* Evaluaciones de
calidad
* Quejas del
cliente
* Calidad de la
entrega (servicio)
* Analisis de
competitividad

Accionistas
* Retorno sobre
activos
* Utlidades
* Costos
operativos
* Inversiones
comerciales
* Costos de
Servicios
posventas

Figura 10 Guias de la Evaluacion del desempefio. Obtenido de Gutiérrez Pulido (2001)

Criterios de desempefio se denomina a los indices de medicion o resultados, que se espera
obtener por la ejecucién de una tarea determinada. Estos se vinculan a las actividades relevantes
del cargo que fueron encomendadas a cumplir. Sin embargo, el objetivo es conocer los recursos
que utilizé para cumplir con las acciones establecidas; de esta manera el proceso de evaluacion

sera mas funcional al momento de implementarlo a los colaboradores. (Thompson et al., 2018)
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Los criterios de la evaluacion de desempefio que son utilizados en las pequefias empresas se
basan o son estructurados de acuerdo a las funciones de cada puesto y que permiten alcanzar las

metas planteadas en la organizacion.

Discrepancia en la
expectativa

Expectativa de la
funcion

Funcion percibida

Discrepancia en el | M Discrepancia en la
desempeiio funcion

Conducta Conducta en la
monitoreada funcién

Retroalimentacion
de la discrepancia

Figura 11 Discrepancia en el desempefio de las funciones. Obtenido de Chiavenato
(2019)

2.2.7 Conveniencia de evaluar el desempefio

La importancia de aplicar diferentes métodos que permitan medir o juzgar la forma en la que
los trabajadores realizan sus actividades, estd enfocada en reducir los inconvenientes que puedan
surgir durante el periodo o la actividad que evidencie un enfoque diferente al que se espera. Los
métodos de evaluacion de desempefio pueden clasificarse de acuerdo a lo que miden; estos pueden

ser por las caracteristicas, conductas o los resultados.
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El método més usado es el que se enfoca en las caracteristicas, no siendo los mas objetivos; dan
un enfoque general. Los basados en la conducta se detallan a los trabajadores los datos mas
relacionados con la ejecucion; por esto, son la mejor opcién para el desenvolvimiento de las
funciones de los colaboradores. EI método con base a resultados es muy popular, puesto que

muestran el aporte que los trabajadores hacen para la organizacion.

El proceso de evaluacion de desempefio, que suele aplicarse en las pequefias empresas, esta
enfocado en los resultados que se obtuvieron de acuerdo a los aportes o actividades de cada
trabajador, acorde con los objetivos de la empresa. La evaluacion que se utilice debe establecer
con mayor claridad la obtencion de los resultados por bajo, medio y alto desempefio. (Garcia et
al., 2017)

2.2.8 Procesos de evaluacion

Las actividades de evaluacion, seguimiento, control y medicién permiten asegurar el
funcionamiento controlado de diferentes procesos, ademéas proporciona informacion necesaria
(medidas preventivas y no correctoras) y la elaboracion de planes de mejora continua que sean
eficaces. Con un mayor enfoque, se puede priorizar la operatividad con orientacion al esfuerzo de

sus capacidades.

La evaluacion de desempefio se constituye como un proceso que asegura las directrices de todas
las funciones dentro de la empresa, pudiendo realizar seguimiento y medicion de las actividades,
ademas de brindar la necesaria informacion para tomar las mejores decisiones; que orienten a los

objetivos planteados por la organizacién. (Fernandez et al., 2018)
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Figura 12 Ciclo de la gestion del desempefio. Obtenido de Thompson, Arthur y Sutton
(2018)

La evaluacion de desempefio tradicional estd orientada a medir los individuos como un
producto; es decir, que se controla constantemente. Las empresas actualmente fomentan la
autoevaluacién periodica, en comparacion con los objetivos establecidos para cada puesto. Este
método que es aplicado por las personas, con el que miden sus propios objetivos, es considerado

un experimento exitoso.

Dentro del proceso de evaluacidn para las pequefias empresas, la autoevaluacion del desempefio
consiste en que, los sujetos que forman parte de estas, experimentan el éxito de su
desenvolvimiento, con la consecucion de los objetivos definidos por la empresa. (Matabanchoy et
al., 2018)

La evaluacion de desempefio esta relacionada con las perspectivas; es decir, entre las
expectativas personales y los beneficios que se generan segun cada individuo. La motivacién se
considera como una parte importante en la productividad, generando resultados como: apoyo de
jefe inmediato, aprobacion del equipo, reconocimiento oficial, etc. Se enmarca en el arquetipo

permite elevar el valor positivo de la produccién y la calidad de trabajo; dando a conocer que llegar
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a altos niveles de calidad en el desempefio de las funciones y la productividad conlleva utilidades,

tanto para la empresa como para el personal involucrado. (Chiavenato & Guzméan, 2019)

La evaluacion de desempefio que la organizacion utiliza puede influir en los empleados.
Muchos sistemas de evaluacion se enfocan en los resultados. Sin embargo, hay sistemas que
evallan tanto los medios como los fines. Cabe indicar que, cuando el sistema evalla a los
empleados, éstos podrian faltar a la ética por dar una buena impresion; sin considerar como se
obtiene el resultado. El inconveniente de esta forma de pensar procede si los gerentes no corrigen
estos comportamientos poco éticos, el resto de los empleados podria tomarlo como ejemplo a

seguir. (Gomez Cabrera & Morales Bocanegra, 2016)

UNA BUENA MEDICION
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Figura 13 Caracteristicas de las buenas mediciones.

(2019)
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2.2.9 Indicadores de gestion

El desempefio organizacional se basa, en gran parte, en el método de indicadores de gestion que
se utiliza en la empresa. A través de los indices, los directivos pueden reestructurar sus metas, que
permitan mejorar los procesos y tomar la mejor decision, para solucionar los posibles
inconvenientes que puedan surgir durante un periodo determinado. Los administradores en las
pequefias empresas deben revaluar la misién y vision; de acuerdo a esto, pueden conocer la
situacion actual de los indicadores a través de los procesos de evaluacion y el desempefio de los
colaboradores.

Tipos de indicadores segun el Balanced Scorecard:

a) Indicador financiero: La relacion con el manejo de efectivo, participacion de utilidades,
indices de gestion financiera y el capital invertido.

b) Indicador ligado al comprador: Enfocado al servicio del comprador, plazo cumplido en el
envio de los productos, la cartera de clientes, competitividad en el precio y la calidad del
bien mueble e inmueble o servicio.

c¢) Indicador interno: Relacionados al comportamiento interno que tiene la empresa en medir
la calidad de sus productos y servicios.

d) Indicador en innovacion: Se considera en analizar a la organizacion desde la perspectiva de

las competencias y la alineacidn estructural de la empresa. (Chiavenato, 2019)
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e jores? Clientes clientes?

Ohbjetivos:  Indicadores:
Figura 14 Balanced Scorecard. Obtenido de Chiavenato (2019)
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2.2.10 Indicadores del desempefio

Este tipo de indicadores permiten demostrar el enfoque administrativo de los colaboradores y
los resultados de sus actividades. La medicion funciona como un sistema de comprobacion, que
faculta a la empresa o cada area departamental evaluar el desempefio. La medicion del desempefio
se la puede realizar mediante los siguientes indices que se detallan a continuacion: (Chiavenato,
2019)

e Desempefio laboral

e Competencia para el cargo
e Ausentismo laboral

e Colaboracion y disposicion
e Crecimiento profesional

e Eficiencia de recursos

e Iniciativa y proactividad

e Valores organizacionales

Desempefio laboral
Repercute en el desenvolvimiento del colaborador en el area de trabajo relacionado a las

aptitudes, destrezas, caracteristicas personales y experiencias que ejecuta en la organizacion.

Competencia para el cargo
Esta relacionado a las tareas y actividades que realiza el colaborador, demostrando que es el

idéneo para cumplir con el cargo de trabajo establecido por la empresa.

Iniciativa y proactividad
Se considera cuando el empleado se involucra realmente con la empresa, teniendo como
iniciativa la aportacion de ideas y soluciones que sean de apoyo complementario para la

proactividad que ejerza en sus funciones.

Colaboracion y disposicion
Se refiere a la participacion de cada uno de los empleados en las areas de la organizacion,
haciendo énfasis en desempefiar las funciones determinadas por la empresa, mediante la

cooperacion grupal de los trabajadores.
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Valores organizacionales

Con respecto a los principios y virtudes se determina la importancia de tener la colaboracion de
los trabajadores de una manera sostenible y responsable para conseguir un clima profesional
propicio a la obtencion de los objetivos planteados.

Crecimiento profesional
Se describe a la superacion personal del colaborador en lo relacionado a logros y habilidades

adquiridas que enriquecen su nivel de competencia.

Eficiencia de recursos
La empresa proporciona las herramientas a los colaboradores para que sean utilizadas en el

cumplimiento de las actividades asignadas.

Ausentismo laboral

Se puede dar por diferentes factores la inasistencia injustificada a su lugar de trabajo,
afectdndose la fluidez habitual de las funciones establecidas en la empresa. (Chiavenato &
Guzman, 2019)

2.2.11 Valores de puntuacion en el proceso de evaluacion laboral.

Se determina que mediante la puntuacion que se obtienen los valores numéricos que se ven
reflejados en los procesos de evaluacion a partir de los indicadores de desempefio; con la finalidad
de calificar las funciones, las tareas realizadas por los trabajadores. Se tienen como resultado
evaluaciones de desempefio sistematizadas con las respectivas escalas de puntuacion, que
establezcan el perfil de trabajo de cada empleado; lo que permitird definir las estrategias idoneas

para implementar mejoras en el desenvolvimiento laboral. (Garcia et al., 2019)
La matriz completa de los indicadores de desempefio que seran parte del proceso de evaluacion,

para aplicar en las empresas correspondientes, se presentara en el capitulo de la propuesta en el

presente trabajo de titulacion.
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Las empresas que manejan una adecuada cultura organizacional, ademas de las pautas de como
ejecutar estrategias para el desempefio; ayuda a que los empleados se sientan seguros, aumenten su
compromiso de realizar las tareas de manera correcta; por ende, los indicadores de productividad
mejoran. Permite que los empleados estén conformes con el trabajo que realizan y sobre todo,
permanezcan enfocados en las metas que se desean lograr. (Thompson et al., 2018)

De acuerdo a Coyle, Gibson, Langey, & Novack; la estructura de los indicadores de
productividad permite a los ejecutivos evaluar el ejercicio de las funciones asignadas a sus
colaboradores; asi como identificar si existe una evolucién competitiva. La importancia de la
medicion radica en la conversion de los pardmetros como: la energia, el tiempo, y el costo; a
unidades de valor como: la calidad, la eficiencia o la productividad; a través de razones o ratios.
(Coyle et al., 2018)

De esta manera, los colaboradores dependen del esfuerzo que realicen en las tareas, el método
racional y la motivacion que se propongan. El desconocimiento por parte de los administradores
sobre la motivacion de los trabajadores y los métodos para llevar a cabo la labor, es lo que ocasiona
que los resultados sean deficientes, en las técnicas que utilizan para la mano de obra directa.
(Chiavenato & Guzman, 2019)

2.2.12 Indicadores y procesos

La preocupacion principal en las empresas se debe al control de los procesos; es decir,
corroborar que se realicen de acuerdo a lo establecido. Por lo tanto, consideran que los indicadores

muestran como se van realizando los procesos dentro de ellas.

Mediante los indicadores de productividad, las pequefias empresas dedicadas a la construccion
pueden conocer las condiciones en que se encuentran, y si se esta cumpliendo con los procesos,

mediante el control de los mismos.

Existen dos tipos de indicadores; el indicador cuantitativo, que por lo general todos los indices
son cuantitativos debido a que mide los procesos o las funciones por la cantidad que puede ser de

la produccién administrativa de un periodo. Por el otro lado, los indicadores cualitativos son
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aquellos que pueden medir el desemperio de las percepciones para asignar al personal, de acuerdo
a las funciones que ejecutan y si las estan realizando adecuadamente. Por ende, los indicadores

cualitativos son aquellos que respaldan a los indicadores cuantitativos. (Coyle et al., 2018)

Caracteristicas y

desempeio del Servicios del

Procesos de control

de calidad producto cliente
Investigacion y
Ventas y . Gelle'rajor‘:is de un desarrollo sobre la
mercadotecnia indicador produccion

Habilidades,

SARAr AT AN ’ Tecnologia e

capacitacion y Insumos de calidad S

experiencia de los ARHONALION

empleados

Figura 15 Generadores de un Indicador. Obtenido de Coyle & Gibson (2018)

Para establecer un indicador este debe expresar la razon para la cual va a ser utilizado; es decir
debe ser flexible para la prevencion y correccion, ajustarse a los requerimientos de mejora que
surjan durante el proceso de medicion en la empresa. Las diferentes variantes que se presentan en
un indicador van a depender de las situaciones en un tiempo determinado y el momento indicado

en que se deba intervenir.

Para gque exista mayor motivacion dentro de la empresa, se considera importante potenciar las
funciones; es decir, se debe maximizar los objetivos de un periodo, designar responsabilidades y
mejorar las actividades. En el proceso de identificar los indicadores se analiza perfeccionar las

acciones o potenciar el puesto de trabajo. (Chiavenato & Guzman, 2019)

2.2.13 Indicadores, base de la medicion

Las empresas deben tener indicadores en los cuales se vea reflejado el resultado de las funciones

durante un periodo determinado, ya sean éstos por la seguridad, la calidad, o el costo; ademas de
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tener conceptos claros y criterios formados, debido a que en la préctica suelen surgir muchos

errores.

La medicion de datos es un proceso reciente que las empresas estan acogiendo y tiene que ver
con el hecho de que cada una de las personas que tienen un rol determinado en la empresa, deben
estar comprometidos con el trabajo que realizan y el tiempo de ejecucién del mismo; siendo
conscientes de su injerencia y del rendimiento que estan aportando a la organizacion. Teniendo un
sistema recurrente con el tiempo, se tiene como finalidad medir el desempefio de cada integrante,
en las competencias y objetivos propios de su puesto de trabajo. Por tal razon, mediante la
evaluacion de desempefio en las pequefias empresas se obtendran los indicadores de productividad
reales. (Thompson et al., 2018)

Se debe identificar los indicadores que van a ser utilizados; dicho enfoque ayudara en la gestion
para saber qué producir, las cantidades a producir y el personal que se va a involucrar en este
proceso. Los indicadores muestran resultados generales en los cuales se presentan los aspectos
mas importantes o relevantes. Los principales proceden de la planificacidn estratégica que realiza
la organizacion; donde se define la medicién, como se va a realizar y cuando. Se pueden medir de
acuerdo a las metas y los objetivos que tengan cada area o los niveles jerarquicos. (Chiavenato &
Guzman, 2019)

La organizacion quiere lograr:

> Organizacionales —>  Utilidad, productividad, calidad, reduccion de
costos, participacion en el mercado, satisfaccion
del cliente, etcétera.

Objetivos

Las personas quieren obtener:

L . — o . . 4
g Individuales Salario, beneficios sociales, seguridad y

estabilidad en el empleo. Condiciones
adecuadas de trabajo. Crecimiento profesional

Figura 16 Objetivos Organizacionales e Individuales. Obtenido de Robbins & Coulter
(2018)
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2.2.14 Formulacién de metas e indicadores

Las metas e indicadores van a ser utilizados para medir el avance de cada compromiso de accion;
cada indicador tiene una meta asociada; es decir, se tratan de manera conjunta, pero con funciones
distintas. EI indicador relaciona dos variables de un periodo determinado y la medicion de un
indice debe ser relevante para ser considerado exitoso. (Naser et al., 2020)

La medicion tiene distintos enfoques debido a que puede expresar diferentes aspectos, en
relacion a los resultados que se obtienen en un periodo. Quienes implementen el proceso pueden
medir el resultado del compromiso y las acciones por la eficiencia, eficacia o calidad. Por lo
general se utilizan varios tipos de indicadores dependiendo del nivel de objetivo. (Naser et al.,
2020)

En los resultados obtenidos, tras efectuar la respectiva medicion empleando los indicadores
necesarios, una vez ejecutadas las actividades, se debe considerar la cantidad, el tiempo y los costos

utilizados para la obtencién de los resultados.

Se debe tener el criterio para formular metas especificas para cada caso. Por tal razon, se
establece que cada indicador siempre debe estar alineado a los plazos y los resultados que se
esperan, de acuerdo al plan de accion creado en un proceso anterior. Para verificar que los objetivos
obtenidos fueron los deseados, se debe validar los medios, las fuentes y la informacién utilizada
para medir los indicadores. Por lo general, se trata de documentos como; registro de las actividades,
las bases de datos existentes, los planes de gestion, cifras publicadas en portales oficiales. Se podria

considerar las encuestas o entrevistas. (Navarro Rojo, 2016)

Dichos medios van a respaldar, con evidencias, las mediciones de los indicadores, segun el
avance del cumplimiento de las metas u objetivos establecidos. Por lo cual, deben estar
especificados correctamente y disponible para todos los interesados en conocer los resultados. Para
asegurar la medicion de los indicadores y que ésta sea eficaz para que cumpla con los objetivos
propuestos, se debe designar responsables que ayuden a recopilar la informacion de acuerdo a las
fuentes designadas. Los responsables deben hacer uso de las herramientas asignadas para el

cumplimiento de la medicion. El equipo responsable debera elaborar una guia de cdmo usar los
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instrumentos disefiados, para el respectivo monitoreo de las mediciones y asi facilitar el registro de
la informacion. (Naser et al., 2020)

Fuerza del deseo para lograr objetivos

—> TR . Expectativas
individuales ik

La motivacion ' : i

para producir es ; Relacion que se percibe entre productividady Recompensas

2 e logro de los objetivos individuales
funcion de ~

Capacidad que se percibe para influir en su propio Relaciones entre expectativas
nivel de productividad y recompensas

Figura 17 Factores de Motivacion para Producir. Obtenido de Chiavenato (2019)

Las empresas tienen la necesidad de medir el desempefio, porque estan relacionados
directamente con el rendimiento laboral de la organizacion. Actualmente las empresas consideran
de gran importancia utilizar indicadores de desempefio para administrar, de una forma eficiente,
los negocios y asi obtener los resultados deseados. La mayoria de las empresas buscan efectividad,
asi como eficiencia, en la realizacion de las actividades. Sin embargo, no basta plantear la eficacia,
o la efectividad, sin antes haber obtenido indicadores especificos, que permitan medir si se han

logrado los objetivos planteados. (Dessler & Varela, 2017)

2.3  Marco Conceptual
2.3.1 Indice de productividad

Los indices tienen la finalidad de valorar la eficiencia en la organizacion, sea para la medicion

de los productos o servicios que comercializa la empresa. (Jacobs & Chase, 2019)
Mediante estos indices, con los que cuentan las pequefias empresas de la construccion, se puede

medir la produccion que realiza de la organizacion. Con el objetivo de obtener parametros de

medicion para comparar si existe productividad laboral en la empresa.
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2.3.2 Evaluacién de desempefio

Se determina en evaluar la eficiencia y eficacia del personal, mediante el proceso de evaluacion
que indicara la productividad del trabajador y si estan cumpliendo los objetivos trazados por la
empresa. (Hellriegel et al., 2017)

La evaluacion de desempefio dard resultados fidedignos de c6mo se encuentran
profesionalmente los colaboradores de las pequefias empresas, ya que de esta manera se conocera

si se estan cumpliendo con los objetivos que fueron definidos.

2.3.3 Gestion de procesos

Considera el mejoramiento de las actividades realizadas dentro de la organizacion, a través de

la seleccion, documentacion, mejora continua en los procesos. (Carvajal et al., 2017)

Mediante la gestion de procesos se tiene como objetivo mejorar y optimizar las actividades
realizadas dentro de las empresas consideradas para este estudio; siendo el proceso de soporte o

apoyo implementado para la optimizacion de las tareas en las diferentes areas de la organizacion.

2.3.4 Comparacion de pares

Este método permite comparar los indicadores de acuerdo con el desempefio de los trabajadores,
de dos en dos. Es decir, mide su desempefio de acuerdo a lo especificado en su puesto de trabajo;
evaluando ambos colaboradores, con el objetivo de identificar al empleado mejor puntuado.
(Chiavenato & Guzman, 2019)

Consiste en aplicar este tipo de proceso de evaluacion, mediante el método de comparacion de
pares; para obtener datos relevantes de como se encuentran profesionalmente los colaboradores de
las pequefias empresas. De los resultados obtenidos se determinaran aquellos aspectos que deben

ser corregidos, siendo el propdsito de optimizar sus acciones en la empresa.
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2.4 Marco Legal

2.4.1 Norma ecuatoriana de construccion.

Segun lo establecido en la Norma Ecuatoriana de Construccién (NEC), se indica que la prioridad
es dar cumplimiento a lo relacionado en seguridad y calidad al respecto de las construcciones de
infraestructuras como: definir los factores pertinentes a salud y seguridad; optimizar los
mecanismos de mantenimiento y control; determinar los fundamentos de las instalaciones y disefios
con lineamientos basicos de calidad; disminuir el uso de la energia eléctrica y optimar el recurso
energético; interceder en la implementacion de las condiciones esenciales para la habitabilidad:;
establecer las actividades, competencias y facultades que tiene el personal encargado.

Estableciendo que las empresas dedicadas a las actividades de la construccion, deberan cumplir
esta normativa ya que consta como obligatoriedad para ejercer sus actividades en Guayaquil. Se
determina que las pequefias empresas de construccion deben socializar esta norma al personal de
la organizacion con el propdsito de que tengan conocimiento a las obligaciones que estan sujetos

al giro de negocio de la empresa. (Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda [MIDUVI], 2020)

2.4.2 Normas ISO 9000 y 9001 para procesos.

Se refiere la normativa al Sistema Gestion en Calidad (SGC), la que determina las estrategias
que se deben implementar en las empresas para incrementar su productividad laboral. Por este
motivo se tiene como objetivo que los colaboradores tomen conciencia sobre la organizacion que
tienen que llevar en sus actividades y tener el compromiso de cumplir con la satisfaccion y las

necesidades del cliente.

En lo relacionado a los procesos, la normativa precisa implementarlos adecuadamente para que
las actividades se realicen con toda normalidad en compafiias de la construccion; con el fin de
optimizar sus procedimientos que conllevan los trabajadores para el mejoramiento de las funciones
y que se establezcan como estandares de calidad en las organizaciones. (Organizacién Internacional
de Normalizacion 1ISO 9000:2015, 2015)
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA/ANALISIS DE RESULTADOS Y DISCUSION

3.1  Enfoque de la investigacion

Para el presente estudio sea aplico el enfoque mixto; por medio de este enfoque, se efectud la
recoleccién y anélisis de datos cualitativos y cuantitativos que permitio fortalecer los resultados de
la investigacion. Se ejecuto el levantamiento cualitativo de la informacion mediante las entrevistas
a los directores de las empresas dedicadas a la construccién, y el enfoque cuantitativo se llevo a
cabo por medio de las encuestas al personal de estas empresas; obteniendo resultados numéricos e
indices de la investigacion, de acuerdo con las variables identificadas; demostrando las falencias

que afectan los procesos de estas.

3.2  Tipo de Investigacion
Se trabajo con los siguientes tipos de investigacion:
1. Investigacion no experimental
2. Investigacion transversal
3. Investigacion descriptiva
4

Investigacion documental

3.2.1 Investigacion no experimental

Se aplico el tipo de investigacion no experimental, dado a que no se busca intervenir o manipular

las variables. Por lo tanto, se logré analizar los datos tal y como se dan en su contexto real.
Con esto se demostrd la realidad de las pequefias empresas de la construccion, al detectar la falta

de un debido proceso de evaluacion de desempefio; evidenciandose en los bajos indices de

productividad de gestion del personal en la organizacion.
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3.2.2 Investigacion transversal

La investigacion transversal permitié recolectar la informacion mediante un unico instante
establecido en el estudio. El propdsito es la realizacion del analisis y la obtencidn de los resultados
correspondientes.

Debido a sus actividades y los trabajos que tuvieron que realizar, las empresas que participaron
en esta investigacion facilitaron su ayuda en momentos especificos indicados por ellas, para aplicar
los instrumentos para el levantamiento de los datos requeridos para este estudio. Se pudo detectar
las falencias en los procedimientos departamentales en la organizacién, teniendo como
consecuencia indicadores no satisfactorios para la empresa. Determinando, el aporte de la
observacion indirecta, el de no intervenir en las acciones que se realizan en las organizaciones, para

este trabajo de investigacion. (Garcia Dihigo, 2016)

3.2.3 Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva fue relevante en el trabajo de investigacion para la recopilacion de
datos, analizar e interpretar el proceso de evaluacion de desempefio, que evidencio las incidencias

que existen en los indicadores de productividad de las empresas.

Se determin6 como se llevan los procesos administrativos en las areas; denotando las falencias

que afectan la mejora continua, en las pequefias empresas de la construccion. (Mufioz Rocha, 2018)

3.2.4 Investigacion documental

La documentacion fue de gran utilidad en la investigacion, ya que se pudo analizar como incide
la evaluacion de desempefio en la productividad, a través de los indicadores e informes de las
empresas. Mediante el analisis de la documentacion se pudo determinar la factibilidad de mejorar

los procesos. (Bernal, 2016)

3.3  Meétodos y técnicas de investigacion

El método usado en la investigacion fue el inductivo, que permitié conseguir la informacion
necesaria teniendo como premisas las necesidades particulares que existen en las empresas, para

establecer un analisis generalizado de la investigacion; enfocado en recolectar los datos para la
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ejecucion de los procesos como la entrevista a los directivos y las encuestas al personal de las
empresas; que permita tener una mejor interpretacion de las consecuencias en la evaluacién de

desempefio y su repercusion en los indicadores. (Pimienta Prieto & de la Orden Hoz, 2017)

Las fases del método inductivo son:

o Observacion del fenébmeno

Mediante la observacion indirecta se analiz6 la causa del problema de investigacion, a traves
del anélisis se pudo detectar las falencias que existen en las pequefias empresas de la construccién.
Los instrumentos utilizados fueron las entrevistas y encuestas; dieron como resultado que no
cuentan con el proceso para la evaluacion del personal; por tanto, no cuentan con indicadores que
reflejen el desempefio de los colaboradores. Las entrevistas realizadas a los directivos fueron
determinantes para profundizar en los resultados obtenidos de las encuestas al personal
administrativo; los cuales indicaron que no disponen de un proceso establecido para evaluar el
desempefio; sino que se basan en el cumplimiento de las actividades que realizan los colaboradores

que son supervisados por los jefes inmediatos.

o Clasificacion de los hechos
Se clasificaron los acontecimientos, de acuerdo con los datos proporcionados en las entrevistas
a los directivos y la tabulacion de las encuestas realizadas al personal de la empresa; para estudiar
las causas y los efectos que estan relacionados con el estudio; con la finalidad de obtener los
fundamentos analiticos necesarios para establecer apropiadamente las conclusiones de la

investigacion.

o Evidencia de la clasificacion de los hechos
Efectuada la clasificacion de los hechos, se obtuvo como evidencia, los patrones y tendencias
de los datos; que permitieron constatar la ausencia o no, de un proceso de evaluacién; ademas de
la falta de indicadores de desempefio, que son las causas que afectan la productividad en las
empresas que son objeto de esta investigacion. Esto através de los calculos estadisticos que fueron

realizados con el objetivo de determinar similitudes entre los hechos de la investigacion.
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La técnica utilizada en la investigacion fue la triangulacion de datos que se obtuvieron a través

de las entrevistas, encuestas y observaciones.

Entrevistas

La entrevista tiene como objetivo conocer la percepcién de los directivos con respecto al
desempefio laboral, y la viabilidad de implementar un proceso para evaluar al personal acorde a los
requerimientos de las pequefias empresas constructoras. A través de este instrumento cualitativo,
se obtendran las cualidades y caracteristicas relacionadas con los diferentes aspectos que se

analizarén en esta investigacion.

Encuestas

La encuesta es un instrumento de investigacion cuantitativo que esta conformado de un
cuestionario de preguntas previamente disefiado para que sea implementado al personal
administrativo de las empresas. Su aplicacion tiene como finalidad recolectar los datos y valores
numéricos necesarios para efectuar la tabulacion y el analisis correspondiente, para determinar los

resultados de este estudio.

Observacion

Se realizd la observacion indirecta ya que, por causa de la pandemia del coronavirus 2019, no
fue posible interactuar entre los sujetos involucrados y el investigador. Se observaron los procesos
desde la perspectiva de no intervenir en el curso de los acontecimientos para evitar datos erroneos
en el estudio. Se realiz6 este proceso mediante la documentacion de los datos obtenidos en las
entrevistas, encuestas que fueron efectuadas a los gerentes y a los empleados de las pequefias

empresas de la construccion, con la finalidad de no manipular los resultados conseguidos.
3.4  Poblacion

Se determiné la poblacion del estudio, alrededor de 499 pequefias empresas de la construccion

del canton Guayaquil. (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2019)

40



3.5 Muestra
El muestreo que se realizd es no probabilistico, realizado al sector de la construccion. Se definid
como muestra a 3 empresas para realizar la investigacion; basado en el criterio y conveniencia del

investigador. (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018)
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3.6  Operacionalizacion de variables

Tabla 3

Operacionalizacion de variables

) o ) ) ) ) Técnicas e .
Variables Definicion variable Dimensiones Indicadores Item
Instrumentos
. Procedimientos de gestion en las .
Gestion de Procesos . Entrevista: 8
pequefias empresas.
Encuesta: 1
Almacenamiento de
resultados generados o » .
Eficiencia de la evaluacion. Entrevista: 2
Estos  procesos  estan en los procesos de .
. L Entrevistas Encuesta: 3
orientados al desarrollo vy evaluacion.
Proceso de o ) o
] planificacién de las ] Valores relativos en términos de las
evaluacion de o . Método evaluacion o . Encuestas .
B actividades, que mediante el . metas y actividades de las diferentes Entrevista: 4
desempefio ] del desempefio.
método de evaluaciéon de areas. Encuesta:
desempefio indica como los L Consecucion de resultados
Aplicacion en los ) ] .
colaboradores se satisfactorios en los procesos de la Entrevista: 3
. procesos.
desenvuelven en sus funciones evaluacion. Encuesta: 4
para evaluar la excelenciay las
i . Informes anuales de Funciones del personal de las
cualidades que tienen en la Entrevista: 6
evaluacion. diferentes areas.
empresa. Encuesta: 8
o Los indicadores de ) ) o Entrevistas
Indices de o Induccién y Medios y procedimientos en las )
o productividad se estructuran a ) ) ] Entrevista: 7
Productividad entrenamiento. diferentes areas.
efecto de apoyar a los Encuestas Encuesta: 5
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ejecutivos de la empresa a
evaluar el desempefio de las
operaciones, asi como facilitar
la identificacion y la medicion
de puntos de la evolucion

competitiva.

Produccion laboral

Control realizado por
periodos.
Utilizacion de los
recursos.
Resultados de la

produccion

Logros de metas.

Indicadores del desempefio.

Eficiencia de uso de los recursos de

la empresa.

Indicadores de gestién

Entrevista: 9

Encuesta: 6

Entrevista: 10

Encuesta: 2
Entrevista: 5
Encuesta: 7
Entrevista: 1

Encuesta: 8

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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3.7  Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

3.7.1 Entrevista empresas

Se realizaron las entrevistas a tres empresas de la construccion de Guayaquil, para determinar
si existen los respectivos procesos de evaluacion de desempefio. De esta manera se tendra
informacion real de los directores de estas empresas, que permita conocer los indicadores de
productividad de gestion y asi considerar los correctivos necesarios para el cumplimiento de los

objetivos de ellas. Se presentan detalladamente las respuestas obtenidas en las entrevistas.

EMPRESA EDME S.A.

Entrevistados: Gerente General, Gerente de Recursos Humanos

1. ¢Existe en la actualidad un proceso formal de evaluacion de desempefio, que mida los

indicadores de gestion?

Gerente General
Las empresas carecen de un proceso de evaluacion especifico para medir el desempefio de los
colaboradores, sin embargo, esto no quiere decir que no se evalule el desenvolvimiento del personal

de cada area.

Gerente Recursos Humanos
No existe el proceso para evaluar al personal en la empresa; realizamos la medicion por
actividad, es decir, por trabajo realizado y es asi como de una u otra manera llevamos un control

del desenvolvimiento de cada colaborador.

2. De existir un proceso, ¢Cual es la frecuencia de aplicar este proceso para evaluar el

desempefio?

Gerente General
Se evalta el desenvolvimiento de los colaboradores una vez al afio, de conformidad a la

normativa interna de la empresa.

44



Gerente Recursos Humanos
La medicion de actividades se la realiza al término del trabajo. Por tanto, va a depender de la

cantidad de trabajo a realizar.

3. De existir un proceso, ¢ Cudles son los aspectos de desempefio que se evallan y cuéles son
los indicadores que utilizan? Caso contrario, ;Como se mide en la actualidad el
desempefio de sus colaboradores? ¢Qué indicadores deberian usarse?

Gerente General

La evaluacion se la realiza de acuerdo a las metas u objetivos que tenga cada area. Por tanto, el
desenvolvimiento de cada colaborador conlleva a cumplir las metas establecidas en un determinado
tiempo. Si los objetivos se cumplen en el periodo establecido, quiere decir que el desempefio esta
siendo favorable.

Gerente Recursos Humanos
El desempefio se mide por trabajo realizado; es decir, que los colaboradores deben presentar en
fechas exactas el trabajo concluido. Por lo cual, si no llegase a presentarse en las fechas propuestas;

quiere decir, que no se esta cumpliendo y deberan tomarse las medidas correctivas del caso.

4. ¢Cual es la relevancia de los parametros que se estan midiendo dentro del proceso para

evaluar el desempefio del personal? ¢Por que?

Gerente General
Los parametros que se evallan van acorde a las metas cumplidas en cada periodo; es decir, que,
si no se llega al objetivo, significa que no se esta considerando un proceso adecuado o no es el

idéneo.
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Gerente Recursos Humanos
Se considera que los parametros son exactos, por trabajo o proyecto realizado en fechas
especificas. Es importante que se cumplan con los plazos, de este modo podemos medir cuan

eficiente es el proceso de evaluacion.

5. ¢Cuadles son las herramientas que se utilizan para la ejecucion de este proceso?

Gerente General

Se obtiene mediante el seguimiento, de las metas cumplidas en un periodo determinado, que es;
cuando se evalua el trabajo realizado por los colaboradores. Las herramientas informaticas son
una parte importante en la evaluacién debido a que por medio de aquella es que se realizan los

procesos.

Gerente Recursos Humanos
Las herramientas que se utilizan son informaticas, y debido al correcto uso de los recursos va a
permitir que el proceso para evaluar al personal se desarrolle en forma mas eficiente para la

organizacion.

6. ¢Cudl es el nivel de eficiencia del proceso que se ejecuta en la actualidad para evaluar al

personal? ¢ De qué manera se mide esta eficiencia?

Gerente General
No se puede considerar un nivel de eficiencia como tal puesto que no manejamos un proceso de
evaluacion, mas bien podriamos medir la exactitud en el cumplimiento de objetivos y con ello la

predisposicion del personal para cumplir las tareas.

Gerente Recursos Humanos
La empresa no mide la eficiencia del proceso en si, sino mas bien por la actividad que realizan
los colaboradores y es asi como se mide o se tiene una idea clara del cumplimiento de labores. Por

tanto, el desempefio de los colaboradores es la razén por la que se debe medir la eficiencia.
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7. ¢Cuél es la importancia de aplicar un proceso formal de evaluacion de desempefio, con

adecuados indicadores de medicion, en las pequefias empresas de la construccion?

Gerente General
La implementacién de este tipo de proceso nos ayudaria a conocer mas detalladamente si los
colaboradores estan cumpliendo con sus labores y sobre todo saber la satisfaccion que tienen ellos

referente a la empresa.

Gerente Recursos Humanos
Considero que es de relevante importancia el proceso que se pueda aplicar con respecto a la
evaluacion va a medir la productividad de los colaboradores y por ende el cumplimiento.

8. ¢Cudles son los aspectos de la empresa que se ven afectados por la existencia o ausencia

de un proceso formal de evaluacion de desempefio?

Gerente General
Podria verse afectado la eficiencia de las funciones del personal junto con las metas de la

empresa, debido a que todo conlleva al mismo objetivo.

Gerente Recursos Humanos
Por la escasa aplicacion referente a los procesos de evaluacion de desempefio, existe la

posibilidad de que las metas y objetivos esperados se hayan visto afectados.

9. ¢Cudles son los factores necesarios para establecer la relevancia de un correcto proceso

de evaluacion de desempefio?
Gerente General

La colaboracion y la disposicion del personal respecto a las labores que realizan en la empresa,

serian considerados factores importantes para la ejecucion de un proceso de esta naturaleza.
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Gerente Recursos Humanos
Para que un factor sea determinante en un proceso de evaluacion, éste debe cumplir con los

objetivos propuestos en la empresa.

10. Considerando la realidad actual de su empresa, y sus necesidades ¢ Cémo podria mejorar
un proceso para la evaluacion de desempefio que se realiza actualmente al personal? De

no existir, ¢ Como podria implementarse?

Gerente General
Implementar este tipo de proceso conlleva a que los colaboradores estén informados sobre el
rendimiento de sus actividades, por tanto, se aplicaria el proceso anualmente previo a una reunién

con las areas involucradas.

Gerente Recursos Humanos
El proceso de evaluacion se podria implementar integrandolo en el manual de procedimientos.
Por este medio, se pone en conocimiento a los colaboradores que van a ser evaluados en

determinado periodo.

EMPRESA PREDESAEC S.A.

Entrevistados: Gerente General, Gerente de Recursos Humanos

1. ¢Existe en la actualidad un proceso formal de evaluacion de desempefio, que mida los

indicadores de gestion?

Gerente General
Por el momento no disponemos de un proceso establecido para las evaluaciones de desempefio
que se efectlen en la empresa, nos basamos en el cumplimiento de las actividades que realizan los

colaboradores que son supervisados por los jefes inmediatos.
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Gerente Recursos Humanos
Se plante6 aplicar un proceso para la evaluacion de desempefio en el siguiente periodo fiscal,
indicando que no tenemos un método de evaluacion que forme parte de un instructivo de procesos

para los empleados de la empresa.

2. Del existir un proceso, ¢ Cudal es la frecuencia de aplicar este proceso para la evaluacion

de desempefio?

Gerente General
Tenemos un formato que se aplica para evaluar las actividades del personal que se lo realiza

anualmente.

Gerente Recursos Humanos
Culminado el periodo fiscal se emplea un formato para analizar los resultados de las actividades

efectuadas de los colaboradores.

3. De existir un proceso, ¢ Cuales son los aspectos de desempefio que se evaltan y cuéles son
los indicadores que utilizan? Caso contrario, (Como se mide en la actualidad el

desemperio de sus colaboradores? ¢Qué indicadores deberian usarse?

Gerente General
El desempefio se mide por el trabajo realizado de cada colaborador, por tanto, el indicador por

competencia del cargo seria el méas adecuado.
Gerente Recursos Humanos
La empresa evalUa la eficiencia de los colaboradores en el correcto uso de los recursos con los

gue cuenta.

4. ¢Cual es la relevancia de los parametros que se estan midiendo dentro del proceso para

evaluar el desempefio del personal? ¢Por qué?
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Gerente general
En el cumplimiento de las labores y tareas que realiza el personal se considera de importancia
puesto que es la razén por la cual gira el negocio.

Gerente Recursos Humanos

Los parametros para la evaluacion que se realizaria al personal serian relevantes porque nos
permite conocer el desempefio de cada trabajador; cabe mencionar que este proceso todavia no se
lleva a cabo con la debida premura y se esta tomando en cuenta todos los detalles para poder

ejercerlo.

5. ¢Cudles son las herramientas que se utilizan para la ejecucién de este proceso?

Gerente General
Las herramientas que se utilizan tienen que ver con los materiales y equipos que se encuentran

en el desarrollo de las labores o actividades de los colaboradores.

Gerente Recursos Humanos
Se puede indicar que la evaluacion se la llevaria a cabo mediante herramientas documentales

para medir las competencias del personal.

6. ¢Cudl es el nivel de eficiencia del proceso que se ejecuta en la actualidad para evaluar al

personal? ¢ De qué manera se mide esta eficiencia?

Gerente General
No contamos con un proceso de evaluacion como tal, sin embargo, el formato que se utiliza
permite conocer como se realizan las actividades y el tiempo que se toman en cumplir con los

objetivos.

Gerente Recursos Humanos
En la empresa, la eficiencia se mide a través de las actividades que realizan los colaboradores,

la falencia que se podria considerar es que no puede medirse los procesos que realizan para llegar
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a cumplir dicha actividad.

7. ¢Cudl es la importancia de aplicar un proceso formal de evaluacion de desempefio, con

adecuados indicadores de medicion, en las pequefias empresas de la construccion?

Gerente General
Consideraria que aplicar un proceso de evaluacion integral permitird a la empresa cumplir con

los objetivos y el crecimiento profesional y personal de los colaboradores.

Gerente Recursos Humanos
La empresa puede mejorar los procesos de evaluacién que mantiene actualmente estamos
abiertos 0 mas bien receptivos de las recomendaciones que puedan darse, si es un valor agregado

y vamos a tener los objetivos que se plantean, es de gran importancia considerar el cambio.

8. ¢Cudles son los aspectos de la empresa que se ven afectados por la existencia o ausencia

de un proceso formal de evaluacion de desempefio?

Gerente General
Los aspectos que se ven afectados estan en la realizacion de tareas y funciones por parte de los

colaboradores que permitan cumplir con los objetivos establecidos.

Gerente Recursos Humanos
Afecta a las metas y objetivos que tiene la empresa, por lo tanto, un proceso adecuado para

evaluar al personal se considera importante aplicarlo.

9. ¢Cudles son los factores necesarios para establecer la relevancia de un correcto proceso

de evaluacion de desempefio?

Gerente General
Los colaboradores deben tener competencia en el cargo para el cual fueron escogidos, realizar

un proceso correcto permitird que la evaluacion de desempefio que se aplique sea la mas
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conveniente para la empresa.

Gerente Recursos Humanos
La ejecucién correcta del mismo, donde el objetivo principal sea cumplir con las metas de la

empresa.

10. Considerando la realidad actual de su empresa, y sus necesidades ¢Como podria
mejorar un proceso para la evaluacion de desempefio que se realiza actualmente al

personal? De no existir, ; Cémo podria implementarse?

Gerente General
El proceso para la evaluacion de desempefio del personal que se implemente en la empresa, debe
tener como objetivo principal que los colaboradores desarrollen sus actividades y cumplan con las

actividades establecidas en el periodo determinado.

Gerente Recursos Humanos

Conocer especificamente las necesidades que afectan con el cumplimiento de las tareas de los

colaboradores.

EMPRESA CONSTRUCTORA ORDAJA S.A.

Entrevistados: Gerente General, Gerente de Recursos Humanos

1. ¢Existe en la actualidad un proceso formal de evaluacion de desempefio, que mida los

indicadores de gestion?
Gerente General

No contamos con un proceso formal, ya que solo se mide la productividad mediante los

requerimientos y objetivos que cumplen los colaboradores en las areas establecidas.
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Gerente Recursos Humanos

No se cuenta con un proceso de evaluacion enfocado a los objetivos. Sin embargo, tenemos
asignadas las funciones de los colaboradores y de esta manera sabemos si estan cumpliendo sus
actividades.

2. Del existir un proceso, ¢Cudl es la frecuencia de aplicar este proceso para la

evaluacion de desempefio?

Gerente General

Se evalua el desarrollo de trabajo de los empleados una vez al afio.

Gerente Recursos Humanos
Mediante la ejecucion de las actividades de los colaboradores se hace un analisis al cierre del

periodo fiscal.

3. De existir un proceso, ¢ Cuales son los aspectos de desempefio que se evaltan y cuales
son los indicadores que utilizan? Caso contrario, (Como se mide en la actualidad el

desemperio de sus colaboradores? ¢Qué indicadores deberian usarse?

Gerente General
Se mide conforme a la obtencion de las metas que cumple el colaborador en las actividades que

determina la empresa.

Gerente Recursos Humanos
Se evallia mediante el objetivo cumplido de los colaboradores donde se considera el desempefio

eficiente de cada uno de ellos.

4. ¢Cual es la relevancia de los parametros que se estdn midiendo dentro del proceso

para evaluar el desempefio del personal? ¢Por qué?
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Gerente General
Se puede indicar que los pardmetros son de notable relevancia para conseguir los resultados
satisfactorios en las actividades que realizan los colaboradores.

Gerente Recursos Humanos
Son relevantes los pardmetros hasta cierto punto cuando se considera el mejoramiento de los

mismos, implementandolos para el crecimiento laboral de los trabajadores.

5. ¢Cuales son las herramientas que se utilizan para la ejecucion de este proceso?

Gerente General
Se considera a las metas cumplidas como instrumento de evaluacion para medir el trabajo

realizado de los colaboradores.

Gerente Recursos Humanos
El cumplimiento de las tareas asignadas es el mecanismo que se utiliza como herramienta de

medicion.

6. ¢Cual esel nivel de eficiencia del proceso que se ejecuta en la actualidad para evaluar

al personal? ¢;De qué manera se mide esta eficiencia?

Gerente General
La forma de ejecutar la medicién de desempefio se la realiza mediante el cumplimiento de las

metas obtenidas de los colaboradores de la empresa.
Gerente Recursos Humanos

Se considera que el método que se aplica para la valoracion es eficiente en cuanto a conocer si

se cumplen los objetivos.
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7. ¢Cual es la importancia de aplicar un proceso formal de evaluacion de desempefio,

con adecuados indicadores de medicion, en las pequefias empresas de la construccion?|

Gerente General

La puesta en marcha de un proceso para la evaluacién de desempefio ayudaria a conocer mas
detalladamente si los colaboradores estan cumpliendo con sus labores y sobre todo como se sienten
con respecto a la empresa y las labores a ellos encomendadas.

Gerente Recursos Humanos
Aplicar un correcto proceso para evaluar a los colaboradores, implica el buen uso de los recursos
con los que se cuenta, por lo que se considera importante utilizar un proceso idéneo a los parametros

de la empresa.

8. ¢Cuales son los aspectos de la empresa que se ven afectados por la existencia o

ausencia de un proceso formal de evaluacion de desempefio?

Gerente General
La ausencia de tener parametros establecidos para poderlos revisar y hacer un andlisis en lo que
se debe mejorar sea de las actividades y virtudes de los colaboradores, es lo que nos afecta en lo

organizacional.

Gerente Recursos Humanos
Como en toda empresa si no se lleva un control, en este caso un proceso de este tipo que afecta

el cumplir con los objetivos y metas de una forma eficiente.

9. ¢Cuales son los factores necesarios para establecer la relevancia de un correcto

proceso de evaluacidon de desempefio?

Gerente General
El desempefio en el trabajo seria el factor determinante como parametro establecido para el

crecimiento productivo de la empresa.

55



Gerente Recursos Humanos
Obtener el uso adecuado en los recursos que pertenecen a la organizacion, estableceria la importancia
de que exista un proceso de estas caracteristicas.

10. Considerando la realidad actual de su empresa, y sus necesidades ¢Como podria
mejorar un proceso para la evaluacion de desempefio que se realiza actualmente al personal?

De no existir, ¢Cémo podria implementarse?

Gerente General
Debido al volumen de trabajo que existe en la empresa, no se habia aplicado un proceso de
evaluacion, ya que tenemos los resultados despues de culminado su labor, pero cabe indicar que si

implementariamos un método para medir las funciones de los empleados.

Gerente Recursos Humanos
El proceso se lo puede mejorar no solo enfocandolo en evaluar el cumplimiento de los objetivos.

También aportaria incluir la valoracion del desempefio laboral de cada colaborador.

3.7.2 Andlisis de las entrevistas

De los resultados obtenidos de las entrevistas a los directivos de las pequefias empresas, se logré
corroborar que existen falencias en los procesos para la evaluacion de la ejecucion de los trabajos,
determinando la poca participacion en la gestion de los recursos humanos. Mediante las técnicas
de investigacion que fueron utilizadas, fue factible detectar los errores y a la vez establecer la

propuesta del caso.

Ademas de haber detectado sus falencias, también se analiz6 que las pequefias empresas hacen
un gran esfuerzo para continuar con sus actividades de negocio. Sin embargo, existen
inconvenientes como la disminucién de las construcciones de edificaciones y mantenimientos
permanentes. Los directivos tienen la responsabilidad de hacer funcionar las empresas de la mejor
manera posible, como tener una apertura comunicacional con los empleados, dotarlos de

herramientas y medios para la ejecucion de sus labores y capacitaciones al personal de la empresa.
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En lo general, los entrevistados estan de acuerdo en mejorar las evaluaciones de desempefio
mediante procesos que los guie para una mejor designacion de las funciones de los empleados. De
esta manera se enfoquen a sus actividades especificas en cada uno de sus areas, para aumentar sus

indices de productividad de gestidn y obtener mejores resultados.

3.7.3 Encuesta a empresas

Esta encuesta fue realizada con la finalidad de conocer las percepciones del equipo de trabajo
con respecto al desempefio laboral, y la viabilidad de implementar un proceso para la evaluacion

del desempefio, acorde a lo que requieren las pequefias empresas constructoras.

Tabulacién de datos

1. ¢Existe en la actualidad un proceso para evaluar el desempefio, formalmente establecido, que

utilice indicadores de medicion adecuados?

Tabla 4
¢Existe en la actualidad un proceso para evaluar el desempefio,

formalmente establecido, que utilice indicadores de medicion adecuados?

Frecuencia Frecuencia
Escala i
absoluta relativa
Sl 0 0
NO 12 1
Total 12 1

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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12 respuostas
= Sl
s NO

Figura 18 ¢Existe en la actualidad un proceso para
evaluar el desempefio, formalmente establecido, que
utilice indicadores de medicién adecuados?

Elaborado por: Villalba, C (2021)

Analisis: Se puede evidenciar que el 100% de los encuestados han manifestado que la empresa
donde laboran no cuenta con el proceso de este tipo, debidamente formalizado.

2. En caso de existir, ;Cual seria la frecuencia de aplicar un proceso para la evaluacion de
desempefio?
Tabla 5
En caso de existir, ¢ Cual seria la frecuencia de aplicar un proceso

para la evaluacion de desempefio?

Escala Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa
Nunca 2 0,17
Casi Nunca 4 0,33
Ocasional 6 0,50
Casi Siempre 0 0
Siempre 0 0
Total 12 1

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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12 respuestas

@ NUNCA

@ CASI NUNCA
® OCASIONAL
@ CASI SIEMPRE
@ SIEMPRE

Figura 19 En caso de existir, ¢ Cuél seria la frecuencia de aplicar un proceso
para la evaluacion de desempefio? Elaborado por: Villalba, C (2021)

Analisis: Se han obtenido como respuesta que, el 50% de los encuestados manifestaron que se
aplica de manera ocasional el proceso de evaluacion de desempefio. Por otra parte, el 33,3% indicd

que se lo hace casi nunca; y el 16,7% nunca.

3. ¢Cual es el nivel de relevancia de contar con un proceso de evaluacion de desempefio
debidamente formalizado, con adecuados indicadores de medicion?
Tabla 6
¢Cual es el nivel de relevancia de contar con un proceso de evaluacion de desempefio

debidamente formalizado, con adecuados indicadores de medicién?

Para el cumplimiento de Para el &rea al que
) Para su empresa
sus funciones y tareas pertenece
Escala i i _ _ _ i
Frecuencia Frecuencia Frecuencia Frecuencia Frecuencia Frecuencia
absoluta relativa absoluta relativa absoluta relativa
1 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 0
3 0 0 0 0 0 0
4 10 0,83 8 0,67 7 0,58
5 2 0,17 4 0,33 5 0,42
Total 12 1 12 1 12 1

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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Para ol cumplimiento de sus funciones y Para ¢l depantamento/drea al que Para su empresa

tareas penenece

Figura 20 (Cudl es el nivel de relevancia de contar con un proceso de evaluacién de

desempefio debidamente formalizado, con adecuados indicadores de medicion? Elaborado

por: Villalba, C (2021)

Andlisis: El personal tiene la percepcion que tiene alta importancia contar con un proceso de

evaluacion de desempefio formalizado para cumplir con las funciones, para el area al que pertenece

y la empresa.
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4. ;Cuél es el grado en que serian afectados los aspectos de la gestion de sus funciones, si no existiera un proceso formal y adecuado

de evaluacion de desempefio?

Tabla 7

¢ Cual es el grado en que serian afectados los aspectos de la gestién de sus funciones, si no existiera un proceso formal y adecuado de

evaluacion de desempefio?

Competencia

Disposicion y

Organizacion de para el Metas y Eficiencia en el ) Crecimiento Cumplimiento de
o ) actitud parael )
tareas y desempefio de objetivos uso de materias ) profesional y los valores de la
Escala ) ) ] trabajo
funciones tareas y cumplidos y equipos ] personal empresa
) colaborativo
funciones
F.abs. F.relat. F.abs. F.relat. F.abs. Frelat. F.abs. Frelat. F.abs. F.relat. F.abs. F.relat. F.abs. F.relat
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2 3 0,25 0 0 0 0 1 0,08 1 0,08 0 0 1 0,08
3 8 0,67 9 0,75 7 0,58 6 0,50 9 0,75 7 0,58 8 0,67
4 1 0,08 3 0,25 3 0,25 5 0,42 2 0,17 5 0,42 3 0,25
5 0 0 0 0 2 0,17 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 12 1 12 1 12 1 12 1 12 1 12 1 12 1

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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Figura 21 ;Cual es el grado en que serian afectados los aspectos de la gestion de sus funciones, si no existiera un proceso

formal y adecuado de evaluacion de desempefio? Elaborado por: Villalba, C (2021)
Analisis: Mayoritariamente los encuestados estan de acuerdo que los aspectos de gestion de sus funciones se ven afectados debido a la

falta de un proceso de esta naturaleza tanto en: la organizacion de tareas, metas y objetivos, disposicion y actitud para el trabajo, asi

como en el cumplimiento de los valores de la empresa.

62



5. ¢Cual es la importancia de los indicadores de evaluacion de desempefio utilizados en el

proceso actual? Sefiale cuél seria, en caso de existir el proceso.

Tabla 8
¢ Cual es la importancia de los indicadores de evaluacion de
desempefio utilizados en el proceso actual? Sefiale cual seria, en caso

de existir el proceso.

Frecuencia Frecuencia

Escala
absoluta relativa
1 0 0
2 6 0,50
3. 2 0,17
4 4 0,33
5. 0 0
Total 12 1

Elaborado por: Villalba, C (2021)

12 respussias

1 2 3 d 5

Figura 22 ;Cual es la importancia de los indicadores de evaluacion de desempefio utilizados

en el proceso actual? Sefiale cual seria, en caso de existir el proceso. Elaborado por: Villalba,
C (2021)

Analisis: Los colaboradores determinan la baja importancia en la utilizacion de los indicadores de

desempefio, ya que no estan debidamente adecuados en un proceso de evaluacion. ElI 50%
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considera de muy baja importancia, el 17% es neutral y el 33% considera que es muy alto el nivel

de importancia.

6. ¢Cudles son los tipos de indicadores de medicidn que se utilizan en este proceso? En caso de

no existir, seleccionar los indicadores que podrian ser utilizados.

Tabla 9
¢,Cuéles son los tipos de indicadores de medicion que se utilizan en
este proceso? En caso de no existir, seleccionar los indicadores que

podrian ser utilizados.

Frecuencia Frecuencia

Escala
absoluta relativa

Desempefio laboral 6 0,50
Colaboracion y disposicion 4 0,33
Crecimiento profesional 2 0,17
Observancia de valores
organizacionales 0 0
Ausentismo laboral 0 0
Eficiencia de recursos y
materiales 0 0
Iniciativa y proactividad 0 0

Total 12 1

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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12 respuestas

Desempeno Labors

Competencia para ol cargo
Eficiencin de recursos y materi
Observancia de Valores organi

Ausentismo Laboral

Colaboracion y disposicion

Crecimiento profesional

Iniciativa y proactividad

0 1 2 3 4 5 6

Figura 23 ;Cuales son los tipos de indicadores de medicidn que se utilizan en este
proceso? En caso de no existir, seleccionar los indicadores que podrian ser utilizados.
Elaborado por: Villalba, C (2021)

Analisis: Los encuestados seleccionaron cuales son los indicadores de desempefio mas relevantes
como el desempefio laboral, la colaboracién y disposicion y el crecimiento profesional. El 50%
considera al desempefio laboral como un indicador que podria ser utilizado para el proceso de
evaluacion, el 17% al crecimiento profesional y el 33% corresponden a la colaboracién y
disposicién del personal.
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7. ¢Cuales de los aspectos de su empresa se ven beneficiados con la implementacién o el uso del proceso para la evaluacién de

desempefio?

Tabla 10

¢, Cuales de los aspectos de su empresa se ven beneficiados con la implementacion o el uso del proceso para la evaluacion de
desempefio?

Cumplimiento de  Eficienciaenel uso Eficienciaeneluso Fidelizacion de Obtencién de Reduccion de

Escala metasy objetivos de infraestructuras de recursos clientes utilidades/ganancias costos/perdidas

F.abs. F.relat. F. abs. F.relat. F.abs. F.relat. F.abs. F. relat. F. abs. F. relat. F. abs. F. relat.

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3 1 0,08 4 0,33 2 0,17 1 0,08 4 0,33 0 0
4 10 0,83 8 0,67 5 0,42 10 0,83 8 0,67 12 1
5 1 0,09 0 0 5 0,41 1 0,09 0 0 0 0
Total 12 1 12 1 12 1 12 1 12 1 12 1

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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Figura 24 ;Cuales aspectos de su empresa se ven beneficiados con la implementacion o el uso del proceso para la

evaluacion de desempefio? Elaborado por: Villalba, C (2021)

Andlisis: Se determina alto grado, la reduccion de pérdidas, el cumplimiento de metas y la fidelizacion de clientes. En grado medio,

constan la eficiencia en el uso de infraestructuras y la obtencion de utilidades. Mientras el grado bajo consta la eficiencia de los recursos.
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8. ¢(Cudl es el nivel de eficiencia del actual proceso de evaluacion de desempefio, para la
obtencion de mejores indicadores de gestion de la empresa?

Tabla 11
¢,Cudl es el nivel de eficiencia del actual proceso de evaluacion de desempefio, para la
obtencion de mejores indicadores de gestion de la empresa?

Planificacion y Comunicacion de los  Ejecucidén de ajustes y
Eccal aplicacion del proceso  resultados obtenidos correcciones
scala
Frecuencia Frecuencia Frecuencia Frecuencia Frecuencia Frecuencia

absoluta relativa absoluta relativa absoluta relativa

1 1 0,08 3 0,25 2 0,17
2 9 0,75 8 0,67 8 0,67
3 2 0,17 1 0,08 1 0,08
4 0 0 0 0 1 0,08
5 0 0 0 0 0 0
Total 12 1 12 1 12 1

Elaborado por: Villalba, C (2021)

Pianificacion y aplicacion del proceso Comunicacion de los resultados Ejecucion de ajustes y correcciones

oblenidos
Figura 25 ¢Cuadl es el nivel de eficiencia del actual proceso de evaluacién de desempefio, para
la obtencion de mejores indicadores de gestion de la empresa? Elaborado por: Villalba, C (2021)
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Anélisis: Se determina que, por falta del adecuado proceso para la evaluacion de la ejecucién de
las tareas, con sus respectivos indicadores, la eficiencia es baja porque afecta la planificacion y
aplicacion del proceso, comunicacion de resultados y ejecucion de ajustes y correcciones de sus
actividades. Indican que es muy bajo en la planificacién, la comunicacién y la ejecucién de ajustes
y correcciones. Es muy bajo el nivel con respecto a la planificacion y aplicacion de procesos.

3.7.4 Andlisis de las encuestas a empresas

Segun los resultados obtenidos mediante la encuesta que fue dirigida para las pequefias empresas
dedicadas a la construccién de la ciudad de Guayaquil, en relacién a si poseen el adecuado proceso
para la evaluacién del ejercicio laboral formalmente establecido, con indicadores de medicion
adecuados, las encuestas indicaron que el 100% de las empresas encuestadas no cuentan con un

proceso de esta naturaleza.

En concordancia con los resultados obtenidos en las encuestas acerca de la frecuencia de
aplicacion de este proceso, se indica que el 50% ocasionalmente se aplica la evaluacion, el 33,30%
de los encuestados indicaron que casi nunca se realiza; y el 16,70% nunca realizan el proceso de

evaluacion.

En el ambito de relevancia, de tener un proceso de esta naturaleza, los resultados arrojaron que
para el cumplimiento de sus funciones esta entre muy alto y extremadamente alto en nivel de

relevancia. Asi mismo para la empresa, y para el area que pertenece el colaborador.

En lo que respecta al grado en que son afectados los aspectos de la gestion, para el cumplimiento
de sus funciones y tareas es muy alto y extremadamente alto en todas las empresas encuestadas
tanto en la organizacion de tareas, metas y objetivos, disposicion y actitud para el trabajo,

cumplimiento de los valores de la empresa.
De acuerdo a los resultados sobre el nivel de importancia de los indicadores de evaluacion

actual, el 50% de las personas encuestadas consideran de muy baja importancia, el 17% es neutral

y el 33% sefiala que es muy alto el nivel de importancia.
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Las encuestas reflejan que el 50% considera al desempefio laboral como un indicador que podria
ser utilizado para el proceso de evaluacion, el 17% al crecimiento profesional y el 33%
corresponden a la colaboracion y disposicién del personal.

De acuerdo con los resultados alcanzados en las encuestas sobre los aspectos que se benefician
con la implementacion de procesos, indica el alto grado de importancia la reduccion de pérdidas,
seguido por el cumplimiento de metas y la fidelizacion de clientes. En grado medio, consta la
eficiencia en el uso de infraestructuras y la obtencion de utilidades. Mientras que en grado bajo

consta la eficiencia en el uso de recursos.

Los resultados de la encuesta con respecto al nivel de eficiencia del actual proceso sefialan que
es muy bajo en la planificacion, la comunicacion y la ejecucion de ajustes y correcciones. Es muy

bajo el nivel con respecto a la planificacion y aplicacion de procesos.

3.7.5 Anadlisis de la triangulacion de datos

Al realizar la triangulacion de datos se pudo observar que existen similitudes en la informacion
recolectada, tanto en las entrevistas como en las encuestas, que fueron aplicados a los directivos;
quienes estan dispuestos a implementar un proceso de evaluacion de desempefio, utilizando los
indices apropiados a las pequefias empresas. Estos datos coinciden con los obtenidos del personal
encuestado, quienes manifestaron la necesidad de ser evaluados adecuadamente, para identificar
sus virtudes y errores; para que posteriormente se optimicen sus habilidades y conocimientos para

ejercerlos en la empresa.

Teniendo relacion con la observacion indirecta de corroborar la interaccion positiva de los
entrevistados y encuestados, ya que se evidencid la ausencia de un proceso para la evaluacion de
ejercicio laboral de los trabajadores, siendo esta la falencia que se determind en el estudio. Se
considera necesaria la implementacion de un proceso de evaluacion con sus respectivos indicadores
de desempefio acorde con el tipo de empresas analizadas en esta investigacion, con el propdsito de
dinamizar sus actividades y optimizar los recursos utilizados en cumplimiento de las funciones

encargadas por los directivos de la organizacion.
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3.7.6 Triangulacion y analisis de entrevistas a directivos de las pequefias empresas

En base a la aplicacion del instrumento de investigacion cualitativo se pudieron determinar los
siguientes aspectos, una vez realizada el analisis de las entrevistas, de acuerdo a cada pregunta:

e Primera pregunta.- Las pequefias empresas de la construccion actualmente no cuentan
con un proceso de evaluacion de desempefio que mida los indicadores de gestion. Sin
embargo, ellos evallan a los colaboradores por el trabajo cumplido de sus actividades en la
organizacion.

e Segunda pregunta.- Los directivos afirmaron que las empresas realizan la medicion de
sus colaboradores por el desenvolvimiento de sus actividades y por el trabajo finalizado,
sin tener datos exactos para la toma de decisiones.

e Tercera pregunta.- Los gerentes encargados indicaron que los colaboradores tienen sus
funciones especificas, por lo que establecen pardmetros de medicion por el cumplimiento
de las tareas realizadas.

e Cuarta pregunta.- El nivel de relevancia se mide por el trabajo o proyecto realizado en el
tiempo determinado por el jefe inmediato de los colaboradores, de esta manera obtienen la
medicion de labores.

e Quinta pregunta.- Mediante herramientas informaticas se realiza control de las
actividades de los empleados, de esta forma las pequefias empresas del caso de estudio
evallan al personal administrativo.

e Sexta pregunta.- Se comprob6 que no existe una escala para medir la eficiencia de los
colaboradores en las empresas, ya que solo se enfocan en el cumplimento de sus funciones.

e Séptima pregunta.- Los directivos consideran la importancia de tener un proceso de
evaluacion de desempefio con indicadores establecidos para medir la eficiencia de los
colaboradores en la empresa.

e Octava pregunta.- Los entrevistados tienen claro que, contar con un proceso de evaluacion
es de importancia. Ya que conocen las falencias que se podrian solucionar con la aplicacién
del método evaluativo acorde a la realidad de las pequefias empresas.

e Novena pregunta.- Se define que los factores relevantes para establecer el proceso de
evaluacion seria aumentar el desempefio laboral, tener personal competente en el cargo y la

iniciativa de crecer en la organizacion.
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e Décima pregunta.- Se establece que la implementacion del proceso de evaluacion lo
Ilevaria a cabo en un periodo determinado, previamente informando a los empleados que

van hacer evaluados en la empresa.

En la triangulacion de datos se obtuvo informacion relevante con el objetivo de ejecutar procesos
de evaluacion, mediante la participacion de los directivos con las entrevistas, el personal
administrativo por medio de las encuestas y de la observacion se obtuvo los datos de informacion

mediante las pequefias empresas constructoras donde se explica en la siguiente tabla:

Tabla 12
Triangulacién de datos

INFORMACION
DIRIGIDO ENFOQUE INSTRUMENTOS
ENCONTRADA
Gerencia o 5 e Ausencia de un
] Conseguir informacion
General y Gerencia o proceso de
relevante con el objetivo y
de Talento ) ) evaluacion de
de conocer como ejecutan Entrevista
Humano en las desempefio.
B los procesos de
pequefias empresas »
B evaluacion.
de la construccion e Disposicion para
Establecer las implementar y
caracteristicas de un aplicar un proceso
Al personal )
o determinado grupo donde adecuado de
administrativo en ) Encuesta
se obtendran datos para evaluacién de
las empresas ] .
realizar el analisis desempefio.
profesional.
Obtener datos de las ¢ Necesidad de
Las pequefias fuentes para analizar y utilizar indicadores
empresas evaluar el entorno Observacion de desempefio,
constructoras administrativo de las dentro del proceso
pequefias empresas. de evaluacién.

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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3.7.7 Conclusiones

Del estudio obtenido de los instrumentos de investigacion, se logrd corroborar, con la
colaboracion de los empleados y directivos, el apoyo participativo de los empleados de las
empresas. Por tal motivo, las organizaciones tienen métodos de evaluacién que aplican a los
colaboradores, pero sin resultados satisfactorios, ya que no cuentan con indicadores de desempefio
debidamente establecidos en los procesos. Es por este motivo que se ven reflejados las
consecuencias por la falta de un debido proceso de evaluacién con sus respectivos indicadores de

desempefio.

Ademas, se puede mencionar la intencion de los gerentes y trabajadores, de colaborar con la
adecuacion de un método acorde a la necesidad de las empresas; teniendo como proposito aumentar

la productividad laboral y la optimizacion en el uso de los recursos de manera eficaz.

Finalmente, se constatd que cuentan con el personal idoneo y recursos necesarios para la
implementacién del proceso de optimizacion de sus funciones y actividades. Habiendo
determinado la realidad de las pequefias empresas de construccion que fueron objeto de
investigacion, se obtuvo informacidn relevante para identificar y aplicar el proceso de evaluacion

gue se ajuste a este tipo de empresas.
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CAPITULO IV: PROPUESTA

4.1  Titulo de la propuesta
Proceso de evaluacion de desempefio en las pequefias empresas constructoras, mediante la

evaluacion por pares.

4.2  Objetivos de la propuesta
e Determinar los indicadores de desempefio que van a ser aplicados en el método de
evaluacion para la medicion de las actividades y funciones de los trabajadores.
e Disefiar un proceso de evaluacién de desempefio para mejorar los indices de

productivdad en las pequefias empresas del sector de la construccion.

4.3  Justificacion de la propuesta

La relevancia del trabajo de investigacion se centra en el mejoramiento de los procesos
administrativos, para incrementar los indicadores de productividad de gestion del tipo de empresa
objeto de esta investigacion, de la ciudad de Guayaquil; al aplicar el debido proceso de evaluacion

de desempefio.

El presente estudio se centré en comprobar la existencia de un proceso de evaluacion de
desempefio eficiente y eficaz, que permita a las pequefias empresas constructoras llegar a indices
de gestion deseados; obteniendo una mejor vision al momento de tomar decisiones, que
contribuyan con el accionar y planificacion de la organizacion. Todo esto, una vez hecha la
revision y el analisis de las teorias principales de diferentes autores que se refieren a la
problematica, de acuerdo a la aplicacion de los instrumentos de investigacion que fueron las
entrevistas a los directivos y las encuestas al personal, puesto que son las bases para determinar

cdmo se elaboran los procedimientos en las empresas. (Guartan et al., 2019)

En concordancia con los resultados alcanzados, se verificd que no cuentan con un proceso de
evaluacion que permita al personal saber realmente cuales son las metas y objetivos que deben
cumplir; sea detectada esta falencia a través del presente estudio. Por lo tanto, la prioridad en la

propuesta es de aplicar un proceso de evaluacion del desempefio a los empleados, que pueda ser
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implementado segun la realidad y capacidad de las pequefias empresas, para mejorar los indices de

productividad de gestion y la optimizacion del uso de los medios y recursos de la empresa.

4.4  Descripcion de la propuesta

Enfocandonos a la perspectiva del desarrollo y la produccion, se puede indicar que el estudio
esta dirigido a las pequefias empresas constructoras, especificamente de la ciudad de Guayaquil;
siendo la capital econémica que concentra, en su mayoria, a las empresas del Ecuador. Estas
aportan, directa e indirectamente, con plazas de trabajo, en las diferentes actividades del sector de

la construccion; promoviendo la dindmica productiva del Pais.

Sin embargo, existe la problemética que presentan la mayor parte de este tipo de empresas, de
no contar con un proceso de evaluacion adecuadamente definido, para aplicarlo al personal.
Debido a este factor que no estd siendo considerado con mayor importancia, los resultados

obtenidos son afectados, por la ausencia de la medicion del desempefio de sus indicadores.

La propuesta que se va realizar presentara las fases sugeridas, las que determinaran como debe
ser implementado un proceso para la evaluacion del desempefio. Ademas de los resultados que se
obtengan con su ejecucion, es necesario que los directivos tomen la decision de desarrollar y
ejecutar planes de capacitacion a los colaboradores; asi como mejorar los procesos, con la finalidad

de obtener la optimizacidn de sus funciones y actividades en la empresa.

4.5 Propuesta

4.5.1 Proceso del disefio de la evaluacion de desempefio.

El proceso para la evaluacion del desempefio se lo ha definido aplicando el método de
comparacion de pares. Se selecciono este procedimiento debido a la facilidad en el manejo de esta
herramienta de evaluacion; estando acorde con el rango del personal, de 10 a 49 trabajadores, con
los que cuentan las pequefias empresas de la construccion; con el proposito de obtener resultados
confiables y precisos. Esta conformado por cuatro fases:

Fase 1. Proceso de evaluacion de desempefio

Fase 2. Disefio del proceso

Fase 3. Ejecucion del proceso

Fase 4. Retroalimentacion del resultado del proceso
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4.5.1.1 Fase 1: Proceso de evaluacion de desempefio

Este proceso se enfoca en la ejecucion de las actividades de evaluacion, que va dirigido a los

colaboradores, para conocer el estado laboral; permitiendo la viabilidad de implementar la

evaluacion en la organizacion; cuyo objetivo de establecer lineamientos para la evaluacion.

adecuado?

Seleccionar el proceso de
evaluacion del desempefio

Ejecutar el proceso evaluacion
a ser utilizado

Cronograma del proceso
Planificacion: Enero
Disefio y aprobacion del método: Febrero a Abril
Ejecucidn de evaluacion: Mayo
Revision y aprobacion de resultados: Junio
Realizar el programa de capacitaciones y mejoras en los
procesos en el transcurso del presente afio de estudio.

Planificacion de actividades:
Reuniones semanales con RRHH para definir caracteristicas
de evaluacion, previo estudio de indicadores a considerar.
Determinar los factores de evaluacion que se van a aplicar, en
base a los indicadores.

Inicio
Objetivo:
Proceso de evaluacion e  Establecer lineamientos de la
evaluacion.
Informacidn relevante de las
empresas
Si ¢Estructura organizacional es el No

Indagar las falencias de la estructura
organizacional, previa a la definicion del
proceso de evaluacion.

Figura 26 Flujograma del Proceso de evaluacion de desempefio

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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4.5.1.2 Fase 2: Disefio del proceso

En esta fase se determina el método de evaluacion que se va a utilizar; también se indican la

escala de calificacion y la poblacién a evaluar. Ademas, esta fase muestra e identifica los

formularios y fichas de trabajo que se van implementar en el proceso de evaluacion.

Meétodo seleccionado: comparacion
por pares

Elegir la poblacion de estudio a
evaluar

Establecer escala de
puntuacion

Elaboracion de formatos para
evaluacion

Si Procede el proceso de No
evaluacion

Autorizacion por los directivos de

Restructurar proceso
la empresa P

Formularios e indicadores de evaluacion:

- Fichas técnicas de las funciones de trabajo

- Ficha técnica datos de evaluador y evaluado
- Formato de evaluacion de desempefio

- Formato de resultados de evaluacion

- Modelo rango de puntaje de resultados

- Indices de productividad

- Matriz indicadores de desempefio

Figura 27 Flujograma del Disefio del Proceso

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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4.5.1.3 Fase 3: Ejecucion del proceso

Se procede a la ejecucion del proceso, en la cual se les informa a los colaboradores de la
evaluacion de desempefio que se les aplicara. Al finalizar se informa de los resultados obtenidos a
los directivos para, posteriormente, hacer el respectivo registro de los planes de capacitaciones y

mejoras en los procesos de evaluacion en la empresa.

RRHH Seleccionar evaluador

Informar al evaluador

Confirmacion del evaluador para
ejecutar el proceso

Proporcionar documentos al
evaluador que se van aplicar al
proceso

RRHH

Comunicar a los colaboradores el
método evaluativo laboral

Aplicar el método evaluativo laboral
entre los colaboradores

Calificacion de la evaluacion

RRHH registra datos para proceder

sobre capacitaciones y mejoras de Comunicar resultados a los directivos
procesos en la empresa.

Figura 28 Flujograma de la Ejecucion del Proceso
Elaborado por: Villalba, C (2021)
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4.5.1.4 Fase 4: Retroalimentacion del resultado del proceso

Se concluye con la Gltima fase, donde se realiza la retroalimentacion del resultado referente al
procedimiento para la evaluacion y por la definicion de sus acciones en perfeccionar el desempefio
del colaborador y la planificacién de las mejoras continuas de los procesos con la veracidad del

informe final.

Establecer procesos para
optimizar el desempefio
del colaborador

Definir planes de
capacitacion y
bonificaciones en el
presupuesto del periodo

Verifi limiento d Planeacion de mejoras en el Requerir aprobacion de los
erificar cumplimiento de 1N L e directivos para las

metas del proceso evaluacion capacitaciones y mejoras de
los procesos

Informe de los resultados en
la evaluacion del desempefio

Fin

Figura 29 Retroalimentacion del resultado del proceso
Elaborado por: Villalba, C (2021)

4.5.2 Método de comparacion de pares

Con la aplicacion de este método, los colaboradores son evaluados en pares semejantes, y
consiste en realizar las evaluaciones entre similares o trabajadores con iguales funciones; en base

a los indicadores de estudio se obtienen resultados perfectibles. Sefialando la forma de puntuacion
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por valoraciones; es decir, MAS (+) para valor positivo y MENOS (-) la parte negativa;
demostrando que, el empleado que obtenga el mayor nimero de indicadores positivos (+) sera el
colaborador mejor calificado. (Chiavenato & Guzman, 2019)

Tabla 13
Formato de comparacion de pares

AREA DE LA EMPRESA: Colaborador 2

INDICADORES 1 2 3 4 5 6 7

Desempefio laboral
Competencia para el cargo
Iniciativa y proactividad
Colaboracion y disposicion
Valores organizacionales

Colaborador 1

Crecimiento profesional
Eficiencia de recursos

Ausentismo laboral

Fuente: (Chiavenato & Guzman, 2019)
Elaborado por: Villalba, C (2021)

Tabla 14

Formato de resultado de la evaluacion

AREA DE LA EMPRESA PUNTOS POSICION

COLABORADOR UNO
COLABORADOR DOS

Total de la puntuacion

Fuente: (Chiavenato & Guzman, 2019)
Elaborado por: Villalba, C (2021)
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4.5.3 Indices de productividad

Se definen los indices que van a aportar a la propuesta y van a permitir medir la productividad
de gestion de las pequefias empresas de la construccion, con los cuales se propone lograr la
optimizacién del talento humano. Los indices de productividad que se han tomado como referencia
para este trabajo de investigacion son los siguientes:

a. Productividad laboral

Tiene concordancia entre la produccion y el trabajo realizado por los colaboradores; miden la
eficiencia de lo obtenido, siendo de importancia que se realice de manera eficiente para alcanzar la

productividad deseada, ya que tiene relacién con el crecimiento econémico de la empresa.

b. Clima organizacional

Un ambiente adecuado incrementa significativamente la productividad de trabajo; puesto que
los colaboradores se sienten motivados por la iniciativa que tienen los directivos, en satisfacer las

necesidades acordes al &ambito de la organizacion.

c. Fuerza laboral

Se refiere a las horas de trabajo que fueron establecidas al ingreso del empleado en la compafiia,
con el objetivo de dar cumplimiento al proceso de produccion de sus actividades implementadas

en la organizacion, siendo responsabilidad del colaborador de cumplirlas a cabalidad.

d. Capacitacion del personal

Promueve la capacitacion y formacion del personal mediante la planificacion de las horas
hombre que elabora el area de talento humano, con el propdésito de que los trabajadores adquieran

habilidades y conocimientos necesarios para mejorar su desempefio.

La siguiente tabla muestra las formulas para calcular los indices que se han descrito

anteriormente.
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Tabla 15
Formulas para el calculo de indices de Productividad

INDICES DE
PRODUCTIVIDAD

FORMULA
Produccion
NUmero de trabajadores

Personal motivado
Ambiente laboral

Productividad laboral

Clima organizacional

Atrasos
Fuerza laboral Horas trabajadas
Capacitacion del Horas hombre ejecutadas del personal
personal Horas hombre planificadas del personal

Fuente: (Rubio, 2016)
Elaborado por: Villalba, C (2021)

4.5.4 Matriz de indicadores de desempefio

Los indices de productividad son aquellos que se utilizan para la medicion de la eficacia de los
procedimientos que se ejecutan en las empresas; siendo el vinculo con los indicadores de
desempefio el dar cumplimiento a la medicion de las actividades que ejecutan los trabajadores y el

permitir la obtencion de los resultados de las acciones que cumplen en la organizacion.
La matriz muestra los indicadores que van a ser utilizados en el proceso aplicado para la

evaluacion de desempefio. Por medio de éstos se mediran las competencias de los colaboradores

con el respectivo puntaje para su calificacion.
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Tabla 16

Matriz indicadores de desempefio designados al proceso de evaluacion

INDICADORES DE

LA PROPUESTA

DESCRIPCION DE LOS
INDICADORES

OBJETIVO DE LOS
INDICADORES

PUNTAJE

Desempefio laboral

Competencia para el

cargo

Iniciativa y

proactividad

Colaboracion y
disposicién

Valores

organizacionales

Crecimiento

profesional

Repercute en el desenvolvimiento
del colaborador en el &rea de trabajo
relacionado a las aptitudes,
destrezas, caracteristicas personales
y experiencias que ejecuta en la
organizacion.

Estd relacionado a las tareas y
actividades  que realiza el
colaborador, demostrando que es el
idéneo para cumplir con el cargo de
trabajo establecido por la empresa.
Se considera cuando el empleado se
involucra realmente con la empresa,
teniendo como iniciativa la
aportacion de ideas y soluciones
que sean de apoyo complementario
para la proactividad que ejerza en
sus funciones.

Se refiere a la participacion de cada
uno de los empleados en las areas de
la organizacion, haciendo énfasis en
desemperiar las funciones
determinadas por la empresa,
mediante la cooperacién grupal de
los trabajadores.

Con respecto a los principios y
virtudes se determina la importancia
de tener la colaboracion de los
trabajadores de una manera
sostenible 'y responsable para
conseguir un clima profesional
propicio a la obtencion de los
objetivos planteados.

Se describe a la superacion personal

del colaborador en lo relacionado a

Obtener la evolucion profesional
del colaborador.

Identificar al colaborador que
cumpla con el perfil adecuado para
solucionar los inconvenientes de las

areas que lo requiera.

Fortalecer las aptitudes que generen
el dinamismo de los colaboradores.

Establecer el compromiso de

trabajar en equipo.

Lograr un adecuado ambiente
laboral para el cumplimiento de las

metas establecidas.

Determinar la capacidad intelectual
y competitiva del trabajador.

20

20

15

15

10

10
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Eficiencia de recursos

Ausentismo laboral

logros y habilidades adquiridas que
enriquecen su nivel de competencia.
La empresa proporciona las
herramientas a los colaboradores
para que sean utilizadas en el
cumplimiento de las actividades
asignadas.

Se puede dar por diferentes factores
el ausentismo en el trabajo,
afectandose la fluidez habitual de
las funciones establecidas en la

empresa.

Optimizacion de los instrumentos

de trabajo.

Reducir las incidencias que

repercuten el absentismo laboral.

TOTAL

100

Elaborado por: Villalba, C (2021)

Tabla 17

Modelo Escala de Resultados

RANGO DE RESULTADO

PUNTAJE FINAL

Una vez realizada la

en la misma.

RANGO DE VARIABLE DE
CALIFICACION CALIFICACION
80 — 100 EXCELENTE
60 — 80 MUY BUENO
50 — 60 BUENO
30 — 50 REGULAR
0-30 DEFICIENTE

Elaborado por: Villalba, C (2021)

evaluacion se

expondran los

resultados obtenidos
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La presente escala representa la equivalencia de los resultados obtenidos por los colaboradores
en la evaluacion de desempefio. Se determina, de esta forma, la puntuacion de los trabajadores

evaluados, calificando segun los indicadores de desempefio que se establecieron para la medicién.

El diagrama que se presenta a continuacién (figura 30), muestra el proceso mediante el cual,
las empresas constructoras podran realizar detalladamente las evaluaciones de desempefio a sus
colaboradores. Ademads, sefiala los documentos que seran necesarios para realizar la respectiva
evaluacion y los procedimientos que se deben seguir.

Documentos de evaluacion.

v

El evaluador podrd conocer las tareas
que realizan los empleados que va
evaluar.

Se realiza las evaluaciones, a dos
colaboradores en el mismo tiempo,
permitiendo comparar el trabajo de
ambos.

v

Concluida la evaluacion, se llena una
ficha con las firmas del evaluador y el
evaluado como constancia de la
evaluacion realizada.

v

Se emite un informe con los resultados
de la evaluacion de acuerdo a la ficha de
escala de resultados.

v

De acuerdo al resultado de la evaluacion
se requerira aprobacion de los directivos
para las capacitaciones y mejoras de los
procesos.

Figura 30 Diagrama del Proceso de Evaluacién

Elaborado por: Villalba, C (2021)




4.6  Factibilidad de la aplicacién
4.6.1 Técnica

Disponibilidad de los conocimientos y capacidades para utilizar las metodologias, procesos y
funciones que se requieren para la implementacion de la propuesta. Por lo tanto, es factible aplicar
el proceso de evaluacion ya que cuentan con las herramientas necesarias, el personal humano

idéneo y el compromiso de incrementar la productividad laboral en la organizacion.

4.6.2 Econb6mica

La inversidn que se va a realizar en la implementacion de la propuesta, esta justificada por la
compensacion profesional y la optimizacion de los recursos que se va obtener. Por ello es factible
aplicarla ya que no repercute gastos significativos. Ademas, se ha determinado la disposicion de
los directivos y trabajadores de poder establecer el procedimiento para la evaluacion, a través de

directrices dadas por el responsable de talento humano en la empresa.

4.6.3 Organizacional
Como propuesta del presente estudio, se determind que las pequefias empresas de la
construccion cuentan con una estructura departamental y las herramientas necesarias para aplicar

este tipo de proceso; que sera de aporte para el mejoramiento de los indicadores de desemperio.

4.7  Beneficiarios
Generan mayor competitividad en las pequefias empresas de construccion del canton Guayaquil,

replicando los beneficios que tiene la investigacion a otras empresas de todo el territorio nacional.

4.7.1 Beneficiarios directos

Siendo el segmento de estudio el sector constructor, y especificamente dirigido a las pequefias
empresas de este sector; estos seran beneficiados directamente en los procesos administrativos y la
optimizacion de los recursos utilizados por los colaboradores y directivos. Con la importancia de
implementarlo, se lograrian resultados satisfactorios y el incremento significativo de los indices de

productividad de gestion.
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4.7.2 Beneficiarios indirectos

Los proveedores y los clientes, que tendran una mayor participacion. Obtendrian la eficiencia
y eficacia de parte de los trabajadores; ademas, las pequefias empresas de la construccion que
requieran implementar este proceso; ganando ahorros de tiempos en los procedimientos, y mejoras

en los servicios que brindan.

4.8  Conclusiones de la propuesta

La propuesta tiene un efecto positivo en lo concerniente a la aplicacién de un proceso de
evaluacion con sus respectivos indicadores de desempefio, para implementarlo en las pequefas
empresas mediante la cooperacion de los empleados en mejorar las actividades que cumplen en el

trabajo.

Este estudio puede ser aplicado por las demas pequefias empresas de la construccion, tanto en
Guayaquil como en el resto del territorio ecuatoriano. Por lo tanto, serd un aporte para optimizar
los procesos y la utilizacion eficiente de los recursos en la empresa. Contribuye con la planeacion
y mejora del proceso de evaluacion, a fin de aplicarlo adecuadamente y alcanzar el
perfeccionamiento de los procedimientos; corrigiendo los errores que se evidenciaron en la

investigacion.

Los procesos de gestion de las pequefias empresas, con la aplicacion de la propuesta, obtendran
beneficios tanto para la organizacién como para sus clientes y proveedores. Estos notaran el

cambio positivo en el manejo de los procesos administrativos.

Se conseguira que los colaboradores trabajen en equipo; debido al compromiso y respaldo de
sus superiores. Ademas, mediante la planificacion y ejecucidn de las capacitaciones al personal,

este adquirira las habilidades y el conocimiento que lo formara para ser competitivo laboralmente.

La implementacién oportuna de la propuesta, del proceso de evaluacion de desempefio con sus
respectivos indicadores de productividad de gestion, incrementara la produccion administrativa del
personal, obteniendo éptimos resultados que aportaran en la toma de las mejores soluciones que

decidan los gerentes de las pequerias empresas.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion, que fuera realizada a las pequefias empresas constructoras del canton
Guayaquil; a fin de estudiar sus procesos de evaluacion de desempefio, permitié despertar el interés
en directivos y personal; quienes participaron en el analisis que requirié este estudio; para aplicarlo
en el mejoramiento de los indicadores de productividad de gestion. Los resultados conseguidos
mediante los diferentes instrumentos para el levantamiento de informacion, y aplicados a las
empresas de este sector, dieron como resultado que el 100% de las empresas encuestadas no poseen

el proceso adecuado para evaluar al personal.

El grado en que son afectados aquellos aspectos de la gestion, para el cumplimiento de las
funciones establecidas y tareas asignadas en las pequefias empresas constructoras que fueron
encuestadas, se encuentra en un nivel alto y, en algunos casos es, extremadamente alto; segun los

resultados obtenidos.

Se determind, mediante el andlisis de los datos tabulados, que los indicadores, tales como:
desempefio laboral, crecimiento profesional, la colaboracion y disposicion del personal; son los
que alcanzaron los niveles mayores de importancia; esto es el 50%, 33% y 17% respectivamente;
importancia que fuera manifestada por los colaboradores encuestados; pese a la falta del proceso
evaluativo dentro de la organizacion donde laboran vy, la falta de indicadores de desempefio
establecidos en la organizacion. De esta manera se da cumplimiento con el objetivo especifico de

identificar los factores que afectan la productividad de las pequefias empresas de la construccion.

Los resultados determinaron la problematica que existe en las pequefias empresas de este sector;
evidenciando las inconsistencias en los procedimientos administrativos, debido a la falta del
procedimiento adecuado para evaluar al personal; proceso que se torna necesario y de relevante
urgencia que sea implementado, para optimizar el rendimiento de las funciones y el crecimiento

productivo de los colaboradores.

Se pudo establecer que, la técnica de evaluacion pertinente a ser aplicada en el proceso de

evaluacion de desempefio, propuesto en este trabajo, es el método de comparacion de pares; debido
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a la factibilidad de implementarlo y conseguir resultados precisos. Por lo tanto, este método es el
adecuado para el mejoramiento de los indicadores de desempefio.

Indicando que se cumplié con los objetivos definidos para este trabajo de investigacion como;
el identificar los factores que afectan el real desenvolvimiento en las empresas, precisar el tipo de
evaluacion que se ajusta a las necesidades de la organizacion y culminando con el disefio acorde a
las pequefias empresas de la construccion que permitan optimizar los indices de productividad de

gestion; contribuyendo esta propuesta a futuros casos de estudio para su aplicacion.
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RECOMENDACIONES

Al evidenciarse las falencias por la ausencia del proceso de evaluacion de desempefio, se
recomienda a las pequefias empresas del sector de la construccion implementar el método en
comparacion de pares, para obtener la optimizacion de los indices de productividad de gestion en

la organizacion.

Se determina coordinar el respectivo seguimiento de los resultados que se obtengan de las
evaluaciones para aplicarlo con el prop6sito de obtener mejoras en las competencias y destrezas de
los trabajadores. Ademas, que ya contarian con un proceso adecuado e indicadores de desempefio

establecidos para futuras evaluaciones al personal.

Se propone que se realicen evaluaciones de desempefio anuales, ya que de esta manera se podra
trazar metas de trabajo. Es decir, el colaborador tendra claro su mision y vision al desempefiar sus
acciones y estar al tanto que es constantemente objeto a la medicion del desempefio, dandole
importancia a las actividades que realiza y establecer el proceso permanente para lograr mejoras

en el uso adecuado de las recursos que tiene la organizacion de una manera eficaz y responsable.

El estudio evidencia un alto grado de interés de los directivos y colaboradores, al saber la
contribucién que tendrian en aplicar el correcto procedimiento evaluativo, para mejorar los
indicadores de las pequefias empresas constructoras. A partir de este interés, se puede realizar
sesiones de trabajo, para recopilar las sugerencias de cambios que se requieren efectuar en las

empresas; a fin de que el proceso propuesto pueda ser implementado en ellas.
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ANEXOS

Anexo 1 Formato de la entrevista

UL
V R FORMATO DE ENTREVISTA

Datos Generales

Nombre:

Empresa:

Area: Cargo:
Lugar: Fecha:

Objetivo e instrucciones de la entrevista:

La presente entrevista tiene como objetivo conocer la percepcion del equipo de trabajo con respecto al desempefio

laboral, y la viabilidad de implementar un proceso de evaluacion de desempefio acorde a las necesidades de las

pequefias empresas dedicadas a la construccion. Por este motivo, quisiéramos solicitar su colaboracion para que

contesten la presente encuesta, que no tomard mucho tiempo, y sera de relevancia para los objetivos del estudio de

investigacion correspondiente. Les solicitamos leer con detenimiento las siguientes indicaciones:

e A través de este instrumento, se obtendran datos que seran utilizados para su correspondiente analisis en la

tesis profesional. Sin embargo, los datos relacionados con los encuestados permaneceran en absoluta reserva
(no seréan publicados).

e Solicitamos que las preguntas sean respondidas con absoluta honestidad y sinceridad.

Tiempo estimado Preguntas Observaciones

1. ¢Existe en la actualidad un proceso formal de evaluacion

2 minutos de desempefio, que mida los indicadores de gestion?

2 minutos 2. De existir un proceso, ¢Cuél es la frecuencia de aplicar

este proceso para evaluar el desempefio?

3. De existir un proceso, ¢Cudles son los aspectos de
2 minutos desempefio que se evallan y cuales son los indicadores

que utilizan? Caso contrario, ;COomo se mide en la
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actualidad el desempefio de sus colaboradores? ¢Que

indicadores deberian usarse?

2 minutos

. ¢Cudl es la relevancia de los pardmetros que se estan

midiendo dentro del proceso para evaluar el desempefio
del personal? ¢Por qué?

2 minutos

. ¢(Cudles son las herramientas que se utilizan para la

ejecucion de este proceso?

2 minutos

. ¢Cudl es el nivel de eficiencia del proceso que se ejecuta

en la actualidad para evaluar al personal? ¢(De qué

manera se mide esta eficiencia?

2 minutos

. ¢Cudl es la importancia de aplicar un proceso formal de

evaluacion de desempefio, con adecuados indicadores de

medicidn, en las pequefias empresas de la construccion?

2 minutos

. (Cudles son los aspectos de la empresa que se ven

afectados por la existencia o ausencia de un proceso

formal de evaluacion de desempefio?

2 minutos

. ¢Cuales son los factores necesarios para establecer la

relevancia de un correcto proceso de evaluacion de

desempefio?

2 minutos

10. Considerando la realidad actual de su empresa, y sus

necesidades ¢Como podria mejorar un proceso para la
evaluacion de desempefio que se realiza actualmente al

personal? De no existir, ; Como podria implementarse?

Comentarios:
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Anexo 2 Formato de encuesta

UL -
ORMATO DE ENCUESTA
VR

DATOS GENERALES
Nombre:
Empresa:
Area: Cargo:
Lugar: Fecha:

Objetivo e indicaciones de la encuesta:

La presente encuesta tiene como objetivo conocer la percepcion del equipo de trabajo con respecto al desempefio laboral,
y la viabilidad de implementar un proceso de evaluacion de desempefio acorde a las necesidades de las pequefias empresas
del sector de la construccion. Por este motivo, quisiéramos solicitar su colaboracion para que contesten la presente
encuesta, que no tomard mucho tiempo, y sera de relevancia para los objetivos del estudio de investigacion
correspondiente. Les solicitamos leer con detenimiento las siguientes indicaciones:

e A través de este instrumento, se obtendran datos que seran utilizados para su correspondiente anlisis en la tesis
profesional. Sin embargo, los datos relacionados con los encuestados permaneceran en absoluta reserva (no seran
publicados).

e Marque con una X solo una de las alterativas de respuesta, segin corresponda.

e Solicitamos que las preguntas sean respondidas con absoluta honestidad y sinceridad.

e Se estd utilizando escalas de Likert, con la siguiente equivalencia:

1=Nulo 2=Muybajo 3=Neutral 4=Muyalto 5 =Extremadamente alto

PREGUNTAS

1. ¢Existe en la actualidad un proceso para evaluar el desempefio formalmente establecido, con

indicadores de medicion adecuados? < o

2. En caso de existir, ;Cudl seria la frecuencia de aplicar un proceso para la evaluacién de desempefio?

Nunca | | Casinunca | | Ocasional | | Casi Siempre | | Siempre | |

3. ¢Cudl es el nivel de relevancia de contar con un proceso de evaluacion de desempefio

debidamente formalizado, con adecuados indicadores de medicion?

Para el cumplimiento de sus funciones y tareas

Para el area al que pertenece

Para su empresa
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4. ¢Cual es el grado en que serian afectados los aspectos de la gestion de sus funciones, si no

existiera un proceso formal y adecuado de evaluacion de desempefio?

Organizacion de tareas y funciones

Competencia para el desempefio de tareas y funciones

Metas y objetivos cumplidos

Eficiencia en el uso de materias y equipos

Disposicion y actitud para el trabajo colaborativo

Crecimiento profesional y personal

Cumplimiento de los valores de la empresa

Otro aspecto:

5. ¢Cual es la importancia de los indicadores de evaluacion de desempefio utilizadosenel | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

proceso actual? Sefale cudl seria, en caso de existir el proceso.

6. ¢Cuales son los tipos de indicadores de medicidn que se utilizan en este proceso? En caso de no existir, seleccionar

los indicadores que podrian ser utilizados.

Desempefio Laboral Ausentismo Laboral

Competencia para el cargo Colaboracion y disposicion

Eficiencia de recursos y materiales Crecimiento profesional
Observancia de Valores organizacionales Iniciativa y proactividad

Otros tipos de indicadores:

7. ¢Cudles de los aspectos de su empresa se ven beneficiados con la implementacién o el uso

del proceso para la evaluacion de desempefio?

Cumplimiento de metas y objetivos

Eficiencia en el uso de infraestructuras

Eficiencia en el uso de recursos

Fidelizacién de clientes

Obtencion de utilidades/ganancias

Reduccidn de costos/perdidas

Otro aspecto:

8. ¢Cudl es el nivel de eficiencia del actual proceso de evaluacion de desempefio, para la

obtencién de mejores indicadores de gestion de la empresa?

Planificacion y aplicacion del proceso

Comunicacion de los resultados obtenidos

Ejecucion de ajustes y correcciones

Otro aspecto:

Observaciones y comentarios;
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Anexo 3 Formato funciones y competencias de compras

AREA:

Compras

1. MISION DEL CARGO

Dar rastreo a la mercaderia enviada a los clientes y la contabilizacion diaria de las compras. Crear y traducir
analisis de costos y procedimientos de cadenas de suministro.

2. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Realizar inventario de la mercaderia.

Contabilizacion diaria de las compras.
Revisar las listas de precios en general.

Tener excelentes relaciones laborales con los proveedores.

Reunion semanal con el jefe de area para revisar los reportes.
Informe mensual de las actividades realizadas en la empresa.

3. COMPETENCIAS, ACTITUDES Y APTITUDES DEL CARGO

e Trabajo en equipo
Capacidad de analisis numérico

o Orientacion al servicio al cliente interno y externo

4. DIMENSIONES EN GENTE
(Personas a cargo)

DIRECTAS

INDIRECTAS

5. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

OBLIGATORIOS

DESEABLES

pregrado o graduado

Profesionales en formacién minimo cursando el

Especializacion en Abastecimiento estratégico

6. EXPERIENCIA

OBLIGATORIOS

DESEABLES

Tiempo requerido: 1-3 afios

Intuicién en compras.

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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Anexo 4 Formato funciones y competencias de ventas

AREA: Ventas

1. MISION DEL CARGO

Satisfaccion al cliente y la venta eficiente de los productos o servicios que ofrece la empresa.

2. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Realizar cartera de clientes.

Contabilizar las ventas diarias que realiza la empresa.

Visitas a los potenciales clientes en sus domicilios laborales.
Ofrecer los servicios o productos via telefonica y redes sociales.
Informe diario de las ventas realizadas.

Reunion con el jefe de area para planificacion semanal de trabajo.
Reporte mensual de las actividades realizadas en la empresa.

3. COMPETENCIAS, ACTITUDES Y APTITUDES DEL CARGO

Comunicacién efectiva

Trabajo en equipo

Pensamiento analitico
Orientacién al servicio al cliente

4. DIMENSIONES EN GENTE DIRECTAS 0

(Personas a cargo) INDIRECTAS 0

5. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

OBLIGATORIOS DESEABLES

Riesgo crediticio
Manejo de Programas de Ventas
Facilidad de comunicarse

Profesionales en formacién minimo cursando el
pregrado o graduado

6. EXPERIENCIA

OBLIGATORIOS DESEABLES

Tiempo requerido: 1-3 afios Intuicién en ventas.

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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Anexo 5 Ficha técnica de evaluacién

FICHA TECNICA DE EVALUACION

DATOS DEL EVALUADO

empresa.

Nombres:
Area: SerV|C|o.
Cargo:
Nombres:
Area: SerV|C|o.
Cargo:
Desde: Hasta:
Semestral: Anual:
La evaluacion incluye los indicadores de desempefio dirigidos al puesto y funcionalidad que ejercen en la

.:

Elaborado por: Villalba, C (2021)
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Anexo 6 Validacion de Experto 1

Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil
Magister en Administracion de Empresas
Validacion de Expertos

Tema: PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO Y LOS iNDICES DE
PRODUCTIVIDAD EN LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL SECTOR DE LA
CONSTRUCCION.

Apellidos y Nombres: LOPEZ IBARRA HUGO GUILLERMO

Cédula de identidad: 0918451758

Titulo: MAGISTER EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

PRESENTACION DE LA PROPUESTA
VALORES DE APRECIACION

DEFICIENTE BUENA EXCELENTE

DETALLE

| Proceso evaluacion
desempeno en las pequefias
empresas constructoras, mediante
la evaluacion de pares.

OBSERVACION

N/R

Determinar los indicadores de
desempefio que van a ser
aplicados en el método de
evaluacion para la medicion de
las actividades y funciones de los
trabajadores

N/R

Proponer un proceso para la
evaluacion de desempefio que
mejore los indices de
productividad de gestion en las
pequefias empresas de la
construccion.

N/R
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Anexo 7 Validacion de Experto 2

Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil
Magister en Administracion de Empresas
Validacion de Expertos

Tema: PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO Y LOS iNDICES DE
PRODUCTIVIDAD EN LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL SECTOR DE LA
CONSTRUCCION.

Apellidos y Nombres: VELASQUEZ GUERRERO LUIS OSWALDO

Cédula de identidad: 0922343264

Titulo: INGENIERO EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA-CPA

PRESENTACION DE LA PROPUESTA
VALORES DE APRECIACION

DEFICIENTE BUENA EXCELENTE

X N/R

OBSERVACION

DETALLE

| Proceso evaluacion
desempeno en las pequefias
empresas constructoras, mediante
la evaluacion de pares.

Determinar los indicadores de
desempefio que van a ser
aplicados en el método de
evaluacion para la medicion de
las actividades y funciones de los
trabajadores.

X N/R

Proponer un proceso para la
evaluacion de desempefio que
mejore los indices de
productividad de gestion en las
pequefias empresas de la
construccion.

X N/R
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Anexo 8 Validacion de Experto 3

Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil
Magister en Administracion de Empresas
Validacion de Expertos

Tema: PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO Y LOS iNDICES DE
PRODUCTIVIDAD EN LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL SECTOR DE LA
CONSTRUCCION.

Apellidos y Nombres: SAILEMA LALANGUI CESAR EDUARDO
Cédula de identidad: 0921724308
Titulo: INGENIERO EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA-CPA

PRESENTACION DE LA PROPUESTA

ITEM DETALLE VALORESDEAPRECIACION OBSERVACION
DEFICIENTE BUENA EXCELENTE

Proceso de evaluacién de

desempefio en las pequefas

empresas constructoras,
mediante la evaluacion de pares.

X N/R

Determinar los indicadores de
desempefio que van a ser
aplicados en el método de X N/R
evaluacion para las actividades y
funciones de los trabajadores.
Proponer un proceso para la
evaluacion de desempefio que
mejore los indices  de
productividad de gestion en las
pequefias empresas de la
construccion.

X N/R
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