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RENDIMIENTO DEL PERSONAL OPERATIVO EN EL SECTOR

INDUSTRIAL. CASO DE ESTUDIO

Dariana de Jests Campuzano Huacén

darianacampuzano@gmail.com

RESUMEN

El presente estudio es realizado a una empresa multinacional suramericana de
distribucion, que ofrece productos alimenticios de consumo cotidiano y hogarefio. El objeto
estudio estd enfocado en el indice de rotacion del personal operativo (planta) en las bodegas de
uno de sus centros de distribucion, ubicada en Guayaquil. Por lo tanto, este estudio tiene como
objetivo proponer un plan de mejora enfocado al personal operativo procurando fidelizacion y
compromiso laboral. El disefio metodologico aborda el método inductivo con alcance
descriptivo-explicativo de tipo documental con enfoque cualitativo. Como hallazgos denotados
se presentan los factores clave que influyen en el rendimiento del personal operativo tales
como: capacitacion y desarrollo, motivacion y compromiso, condiciones de trabajo,
comunicacion, gestion y supervision, carga de trabajo, condiciones organizativas, salud y
bienestar, motivacion intrinseca, cultura organizacional y factores externos. En conclusion, se
promueve desde las mismas organizaciones el establecimiento de propuestas orientadas al
mejoramiento del rendimiento laboral del sector industrial.

Palabras clave: Rendimiento del personal, personal operativo, sector industrial.



INTRODUCCION

La industria es un componente importante en las economias, en este sentido la politica
industrial es crucial procurando ser racional y sostenible, facilitando la creacion y difusion de
indicadores Utiles para la toma de decisiones.

La Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), cuenta con
indicadores permitiendo la difusion de datos sobre rendimientos desglosados por actividad
econdmica (CEPAL, 2024). La CEPAL brinda respaldo a personas u organizaciones,
optimizando el rendimiento, la productividad y rentabilidad de los miembros. (Carhuayal,
2020)

Si una empresa cuenta con altos niveles de satisfaccion en los empleados tiende a
mejorar un rendimiento en el desempefio laboral (Diaz et al., 2023). Este tipo de connotacién
entorno a los enfoques que se distinguen del rendimiento laboral como fundamentacion del
presente caso de estudio llevado, centrado en el sector industrial de la Ciudad de Guayaquil.
Provincia de Guayas, Ecuador. A continuacion, el desarrollo el estudio cientifico que
profundiza en el tema.

Los cambios nacionales y mundiales procedimentalmente generan transformaciones en
todos los escenarios, creando necesidades en sectores como el educativo, econémico, politico,
social, econémico e industrial, en tal sentido, el sector productor alimentario presenta una
ferviente competencia por controlar mercados y areas especificas en bienes y/o servicios,
donde paises, organizaciones nacionales y multinacionales copan espacios para satisfacer las
demandas, generando presion sin precedentes para las industrias y para el personal operativo
(Gallardo, et al., 2019). Aqui, entran en juego los indicadores claves de rendimiento conocidos
como KPI (key performance indicators) (Personio SE & Co. KG, 2024).

La Ciudad de Guayaquil promueve un clima de competencia local y global, pero es

necesario estudios de los factores que afectan el rendimiento y la productividad en



Ecuador. Otro aspecto concerniente al rendimiento laboral en la industria es el clima

laboral, donde su rotacion cobra pertinencia (Leyva et. al, 2023).

En las organizaciones industriales guayaquilefias, el rendimiento del personal operativo
adquiere relevancia, considerando sacrificios y esfuerzos en trabajadores para alcanzar las
metas, influyendo en las condiciones laborales exigidas continuamente. En tal sentido, se
plantea la formulacion de la siguiente interrogante a ser atendida: ¢ El manejo de los indicadores
de evaluacion en el rendimiento del personal operativo de la industria, incide en desempefio
economico del del sector industrial como parte del clima organizacional institucional?

En consecuencia, como objetivo general, se plantea: “Proponer el disefio de una guia
operativa de evaluacién para el rendimiento del personal operativo de la Empresa ABC
Guayaquil”, para ello los siguientes objetivos especificos permiten lograr esta meta.

1. Identificar los elementos pertinentes relacionados con el rendimiento del personal

operativo,

2. Determinar los factores incidentes en el rendimiento del personal operativo, y

finalmente,

3. Evaluar el rendimiento de los trabajadores del area operativa.



MARCO TEORICO
Antecedentes de la investigacion

En los estudios cualitativos, la formulacion inicial del problema o cuestion a investigar
se aborda mediante la aplicacion de esquemas organizativos del campo de estudio, los cuales
estan fundamentados en modelos teoricos y resultados empiricos obtenidos de investigaciones
previas (Albornoz & Otros, 2023). Como inicio de esta etapa de la investigacion se muestra en
detalle la fundamentacion conceptual, tedrica, contextual y legal del estudio, en este sentido se
presentan los antecedentes de la misma.

Como primer antecedente, la autora Bajafia (2021), titulado “Incidencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio de los empleados de una exportadora de banano en el
sector La Puntilla”, realizada en Guayaquil 2021, Ecuador, se expone como proposito evaluar
el impacto de la satisfaccion laboral en el desempefio de los empleados de una exportadora de
banano en el sector La Puntilla, Los resultados indicaron que los empleados se sienten
satisfechos con sus tareas y procesos en su area, brindan atencion de calidad a los clientes
respetando horarios y mostrando amabilidad, y utilizan herramientas tecnoldgicas para ofrecer
un mejor servicio. Se desarrollaron estrategias para mejorar la satisfaccion laboral, incluyendo
un plan de capacitacion para las reas administrativa y operativa. En conclusion, se evidencio
que la satisfaccion laboral tiene una influencia significativa en el desempefio de los empleados
en la empresa estudiada.

Como segundo antecedente del autor Onofre (2021) titulado “Influencia del estrés
laboral en el desempefio laboral del personal de la Direccion de Talento Humano del Hospital
de Especialidades Fuerzas Armadas n. ° 1, Quito, en el afio 20197, realizada en Quito, 2021,
expone sobe el propdsito del estudio que determina la relacion entre el estrés laboral,
considerado como variable independiente, y el desempefio laboral, como variable dependiente,

asi como la influencia mutua entre ambas, tratandose de una investigacion no experimental, de



corte transversal y correlacional. Se utilizo un enfoque cuantitativo aplicando el “Cuestionario
de Estrés Laboral” creado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion
Mundial de la Salud, y validado en Latinoamérica por Samuel Medina Aguilar en 2007. Para
evaluar el desempeio laboral, se recurri6 al “Instrumento de Evaluacion del Desempeiio del
Sector Publico”, aplicado en enero de 2019. Los resultados mostraron que no habia una relacién
directa entre el estrés laboral y el desempefio laboral entre los empleados de la Direccion de
Talento Humano del HE-1, y el anélisis estadistico se realizo utilizando el programa SPSS.

Como tercer antecedente del autor Ashqui (2019), titulado “Evaluacién del desempefio
del personal en la empresa Eurocarrocerias y su incidencia en la productividad”, realizada en
Riobamba — Ecuador 2019, se expone que, en Ecuador, las empresas estan gestionando sus
operaciones mediante evaluaciones del personal que miden la eficiencia y eficacia de sus
actividades. Esto tiene como objetivo optimizar los recursos, mejorar el desempefio de los
empleados y aumentar la productividad. En la investigacion realizada en la “Empresa
Eurocarrocerias” en Riobamba, se examinaron aspectos como el desempefio del personal y la
consecucion de objetivos para optimizar recursos y fomentar el crecimiento y rentabilidad de
la empresa. La evaluacion del desempefio del personal, a través de sus distintas etapas, facilita
la optimizacién de recursos limitados y contribuye a una gestion eficiente tanto de las
actividades del personal como de la empresa en general. EI marco tedrico permitié una
comprension mas profunda de las variables estudiadas, mientras que la metodologia emple6 un
enfoque deductivo para la elaboracion de encuestas y la recoleccion de datos en el campo.
Finalmente, los datos obtenidos fueron analizados en cuadros, y se presentaron conclusiones y
recomendaciones para evaluar el cumplimiento de los objetivos propuestos.

En este particular se prosigue con el marco conceptual exhibiendo que el concepto
actual de recursos humanos abarca no solo la actividad humana, sino también los elementos

que la componen, como conocimientos, habilidades, experiencias, motivaciones, intereses,



vocacion, valores, actitudes, potencialidades y estado de salud, entre otros (Gallardo 2019),
aunque en algunas compaiiias o industrias el reconocimiento moral por el et al., desempefio de
los empleados es limitado, sigue siendo un factor que motiva a los trabajadores, tanto de manera
financiera como no financiera (Mocha, 2024).

Es asi como se torna imperativo integrar los procesos de gestion del talento humano de
manera que se logren efectos sinérgicos y multiplicadores tanto para los empleados como para
la organizacion, evaluando de manera continua el desempefio de los trabajadores, mejorando
constantemente sus habilidades y competencias en relacién con las tareas y responsabilidades
que desempefian e implicando el analizar queé tan eficientes son (Villacis et al., 2021), se
entiende que los factores del desempefio laboral engloban los niveles, comportamientos y
acciones que los trabajadores administrativos adoptan en el cumplimiento de sus
responsabilidades laborales (Herrera, 2024). Estos factores son fundamentales para promover
la eficacia en la ejecucion de las funciones de cada empleado, contribuyendo asi al logro de los
objetivos y metas establecidos por la institucion (Gonzalez et al., 2021).

En cuanto al desempefio laboral, el ser humano representa el elemento fundamental de
toda organizacion. Es importante que directores, gerentes, administradores, jefes o supervisores
evallen el rendimiento de sus colaboradores, como proceso fundamental para asegurar el
correcto funcionamiento en Guayaquil de las empresas. De tal forma, que los Departamentos
de Recursos Humanos (o Talento Humano) en las empresas no solo se encargan de establecer
objetivos, sino que también realizan una variedad de tareas relacionadas con el analisis y el
logro de metas. Entre estas responsabilidades se incluye analizar y monitorear el progreso, el
crecimiento y las operaciones diarias de la empresa. Ademas, es crucial que el departamento
de talento humano considere indicadores clave de rendimiento, lo que subraya la importancia
de evaluar si la organizacion esta en la direccion correcta para alcanzar sus objetivos (Personio

SE & Co. KG, 2024).



Tabla 1

Principales enfoques del Rendimiento Laboral

Autores Enfoques
Borman, Motowidlo, Desarrollaron un modelo que considera cuatro dimensiones:
Rose y Hansen (1985) (a) rendimiento en la tarea, (b) lealtad, (c) trabajo en equipo, (d)
determinacion.
Mur phy (1990) Las dimensiones del rendimiento laboral fueron las siguientes:

(a) conductas orientadas a las tareas laborales, (b) conductas
interpersonales, (c) conductas relacionadas con la pérdida de
tiempo, (d) conductas destructivas y azarosas

Borman y Motowidlo Sugirieron un nuevo modelo de dimensiones que agrupa los dos

(1993) primeros modelos en dos grandes factores: (a) relacionados a la
tarea, (b) relacionados al contexto.

Koopmans et al. (2011)  Indicaron que solo existen 3 dimensiones: (a) relacionado al
rendimiento de las tareas laborales, (b) Relacionado al contexto,
(c) comportamiento contraproducente.

Al-Makhaita, Ahmedy  Indicaron que solo existen 3 dimensiones: (a) relacionado al

Hafez (2014) rendimiento de las tareas laborales, (b) Relacionado al contexto,
(c) comportamiento contraproducente

Nota: (Carhuayal, 2020).

Este tipo de connotacion entorno a los enfoques que se distinguen del rendimiento
laboral tiene algunos autores destacados que se traen a colacion en la tabla nimero 1. A
continuacion en el desarrollo de la investigacion se dispondran de una serie de estudios
cientificos que tratan sobre el tema tratado, para ello se fijara el planteamiento del problema,
fijando el mismo con sus objetivos, destacando el general y los especificos. En el ambito
empresarial, tanto en el sector publico como en el privado, la eficiencia productiva se
fundamenta en la gestion del desempefio laboral de los empleados, utilizando estrategias
disefiadas para optimizar el rendimiento del talento humano Palacios et. al (2024).

Elegir adecuadamente qué KPI utilizar en cada situacién es concluyente para definir los
objetivos de la empresa de manera clara y precisa. Los indicadores clave de rendimiento,
conocidos como KPI, son herramientas que permiten evaluar diversos aspectos de la empresa
y determinar su avance hacia los objetivos establecidos. Son fundamentales porque ayudan a
identificar puntos fuertes y areas potenciales de mejora, y son aplicables para analizar aspectos

como finanzas, recursos humanos, ventas o marketing, entre otros (Personio SE & Co. KG,
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2024). Entre los indicadores mostrados o disponibles para las areas comerciales e industriales
se destacan: Marketing, Logistica, Finanzas, Talento humano (Recursos Humanos),
Produccién, Redes sociales, Retail y Ventas. Con este aporte de los indicadores resalta el PIB
el cual mide el aumento o disminucion en la produccién de bienes y servicios, reflejando asi el
desempefio econdmico de un pais (Moreno et al., 2024). De este panel de opciones es que las
empresas de la Ciudad de Guayaquil han de dotarse para poder avanzar en un clima de
competencia local y posteriormente global por la apertura econémica hacia el mercado andino,
suramericano, latinoamericano, mercado europeo Yy el asiatico como es el caso de China, entre
otros.

El estudio de los factores que afectan el rendimiento y la productividad en Ecuador,
indican que las caracteristicas que mas influyen positivamente son: contar con personal
capacitado, participar en asociaciones empresariales, tener una orientacioén exportadora en el
comercio y recibir inversion extranjera directa. Estos factores contribuyen a mejorar la
productividad al facilitar el acceso a bienes intermedios, nuevas tecnologias, asesoria técnica
y difusion del conocimiento (Quijia et. al, 2021). Para ello se cuentan con los indicadores clave
de rendimiento, los cuales evaltan todos los elementos vinculados al equipo humano, el
ambiente laboral, el bienestar y la satisfaccion de los empleados, asi como la participacion de
estos ultimos. También es aconsejable llevar a cabo la evaluacion del desempefio de los
empleados en el sector operativo (Personio SE & Co. KG, 2024).

Segun la investigacion en la literatura y mas alla de las variables internas controlables
por la empresa, se consideran factores externos como las economias de aglomeracion. Estos
incluyen la competencia y la densidad en un sector econoémico, los cuales impulsan la
productividad empresarial. La competencia motiva a las empresas a adoptar nuevos métodos

de produccion para mejorar la eficiencia y mantenerse competitivas, pero de alli que las



empresas o industrias se ven en la necesidad de exigir una capacitacion continua y una actitud
competitiva a su personal de recursos humanos (Yaulilahua, 2023).

Por otro lado, la densidad fomenta el aprendizaje, la cooperacion y el intercambio,
factores que impactan positivamente en la productividad. Sin embargo, se observo que la
especializacion de un sector tiene un efecto negativo en la productividad, especialmente en
industrias ecuatorianas con una estructura basada en la produccién de productos estandar y
maduras, incapaces de absorber estas externalidades positivas (Quijia et. al, 2021). Siempre
con el norte puesto en mejorar el desempefio laboral como un comportamiento efectivo de los
trabajadores, tanto en términos de habilidades profesionales y técnicas, como en las relaciones
interpersonales que se desarrollan en el mejoramiento de los rendimientos de la poblacion
laboral de la industria (Gallardo et al., 2019).

En este contexto, la dindmica entre el sector industrial y la fuerza laboral ha
evolucionado considerablemente. Las organizaciones han reconocido la importancia de
proporcionar a sus trabajadores ambientes laborales adecuados y agradables, asi como
gestionar eficientemente los recursos empresariales. Esto no solo mejora el rendimiento
individual de los trabajadores, sino que también beneficia directamente a las organizaciones en
su conjunto. (Carhuayal, 2020).

En Ecuador, al igual que en otras partes del mundo, la posicion de liquidez en la
economia se mantuvo soélida a pesar de la paralizacion econémica ocasionada por la crisis
sanitaria, la cual tuvo un impacto mas severo en otros lugares. En marzo de 2020, se observd
una contraccion debido a la reduccion de los ingresos fiscales y a las interrupciones en la
cadena de pagos, afectando la liquidez del sector privado e impactando en la industria. Sin
embargo, a partir de abril de 2020, los niveles de liquidez comenzaron a recuperarse, lo que
impulso la inversion en el sector de alimentos. Esta recuperacion posteriormente se consolido,

destacando la confianza fortalecida en el sistema financiero nacional con posibilidades abiertas



hacia la industria. (Globalratings, 2021).

Las organizaciones deben ajustarse a las demandas de un entorno cada vez més
competitivo, cambiante y dindmico, lo que implica el adoptar nuevos enfoques gerenciales,
modificar los procesos productivos y disefiar estrategias adaptadas a esta compleja realidad. Es
fundamental que las empresas cuenten con perspectivas y herramientas que les permitan estar
alerta ante los cambios y necesidades del mercado. De esta manera, podran implementar
estrategias efectivas para enfrentar los desafios que exigen altos estandares de calidad y
excelencia en todas las areas empresariales (Gonzélez et. al, 2021). El sector industrial de la
Ciudad de Guayaquil, ha de estar presto a promover opciones viables, alternativas e
innovadoras para la produccion de sus productos participantes del sector alimentos, para
facilitar la comprensién detallada y la optimizacion de los procesos de fabricacion de las
empresas, asi como la eficiencia de la maquinaria, permitiendo identificar areas susceptibles
de mejora. En ello, la adhesion, fusién o union en grupos empresariales ha sido considerada
por algunos expertos como un factor determinante del crecimiento acelerado de la
productividad en el contexto dindmico de la industrializacion (Quijia et. al, 2021).

Desde una perspectiva contextual, es beneficioso promover un entorno con mayor
competencia y densidad, ya que en este tipo de contexto las empresas pueden incrementar sus
niveles de productividad (Quijia et. al, 2021). Es fundamental que las organizaciones
reconozcan la necesidad de fomentar la participacion activa del personal y de integrarlos
verdaderamente en equipos, todo con el firme propdsito que no es otro que el de asegurar que
cada miembro del equipo contribuya desde su posicion al cumplimiento de los objetivos
organizacionales, manteniendo asi una continuidad en los principios fundamentales, pero con
una adaptacion a los tiempos actuales (Zaragoza et. al, 2022).

La concepcion de hojas de rutas, guias o soluciones innovadoras y practicas van de la

mano con propuestas progresistas de avanzada que permitan tratar el desempefio individual se
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referido al comportamiento del evaluado orientado a alcanzar de manera efectiva los objetivos
establecidos, esto implica la implementacion de estrategias para mejorar las condiciones
laborales y fomentar la motivacion, con el objetivo de tener un impacto positivo en la
productividad (Frias Pérez, 2021). Este aspecto es fundamental dentro del sistema industrial
alimenticio concebido por el empresariado, ya que el desempefio representa la estrategia
personal para lograr los objetivos deseados. La industria o sector en el que operan las empresas
también juega un papel crucial en su productividad (Quijia et. al, 2021).

Crear las condiciones adecuadas y que detecten los factores que afectan el desempefio
laboral, por parte de la direccidn en las organizaciones para poder influir positivamente en sus
empleados representa un desafio significativo, de tal forma que es perentorio lograr que las
personas comprendan la importancia de su labor para asi sensibilizarlas, en este sentido la
empresa debe priorizar la atencion de calidad a sus clientes considerando factores clave que
afectan el desempefio de los trabajadores.

En cuanto al marco legal que rige en Ecuador y engloba al sector industrial y el sector
laboral ecuatoriano, se contempla un ordenamiento juridico vigente de forma piramidal, en el
cual utilizando la metafora de Hans Kelsen en la clspide de la pirdmide ubica la Constitucién
de la Republica del Ecuador (Lexis, 2024). La Constitucion de 2008 establece las bases para
una serie de leyes y reformas posteriores destinadas a reforzar la proteccion de los trabajadores
en el pais (Guamani, 2024), dejando claro su espacio a la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y el Cdodigo del Trabajo y demas leyes de rango menor también gozan de
legalidad nacional, su necesidad repercute puesto que los vacios juridicos en las leyes
repercuten en el trabajador (Espaiia et al., 2022).

Por otra parte, la constitucion abre el compas para el desarrollo de la actividad
economica y empresarial, por ejemplo, en el sector industrial ecuatoriano concretamente en las

provincias con la mayor concentracion de industrias son Guayas, Pichincha, Manabi y Azuay.
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Estas provincias albergan un total de 5,210 industrias, siendo el 24% de ellas ubicadas en la
provincia del Guayas (Cajas et al., 2022), de alli en mantenerse en armonia con la legalidad

empresarial y laboral, asi también con la ley de empresas (Lexis, 2023), entre otras.

METODOLOGIA

En esta seccion se toman decisiones con el objetivo de lograr rigor cientifico en la
investigacion, enfocados a los objetivos propuestos, y considerando aspectos como el disefio
de la investigacion, las estrategias a emplear, los métodos para la recoleccion de datos, las
técnicas para el analisis de resultados, asi como los criterios de inclusion y exclusion que
aseguren la calidad del estudio, es asi se considera la utilizacion del “enfoque de la
investigacion cualitativo, como un enfoque interpretativo y naturalista” hacia su objeto de
estudio.

De igual forma, se hace uso de un compendio de métodos en los disefios cualitativos
como el presente se consideraron los métodos inductivos, deductivos y el analitico-sintético,
aplicando el razonamiento para llegar a conclusiones para posteriormente hacerlo a la inversa
comenzando con conclusiones y en el cual el objeto de estudio en este caso el rendimiento del
personal operativo de las empresas de manera holistica.

Es este estudio, el disefio de la investigacion tuvo un enfoque cualitativo, refiriéndose
a la forma en que inicialmente como investigador se respondieron las preguntas formuladas
para estructurar el estudio. Se busco proponer un disefio de guia operativa de evaluacion para
el rendimiento del personal operativo de una empresa.

Los tipos de investigacion para este articulo poseen diferentes connotaciones: a) Segun
la informacion disponible: investigacion exploratoria, investigacion descriptiva e investigacion
explicativa. b) Segun el conocimiento obtenido: investigacion pura e investigacion aplicada. c)

Segun sus cualidades: investigacion cualitativa. d) Segun la fuente de informacion:
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investigacién documental e investigacion de campo. Para este estudio sobre el rendimiento del
personal operativo las técnicas e instrumentos después del filtrado y practicada la respectiva
exclusion de instrumentos, fueron la entrevista, la observacion y el analisis de documentos
cientificos (revistas indexadas).

De alli, el alcance de la presente investigacion, centrado en analizar los puntos que
afecta directa e indirectamente al rendimiento del personal y cudles son las afectaciones para
la empresa y el resto de colaboradores, denotando la importancia en reconocer en que se esta
fallando como organizacion y en que se debe mejorar, puesto que actualmente se evidencian
indices de rotaciones en la plantas, despidos por vistos bueno o renuncias voluntarias, bajo
rendimiento del personal, es decir, se denota baja productividad que afecta a la operatividad de
la misma empresa. Asi mismo, poder identificar las motivaciones o necesidades de los
colaboradores para poder crear un plan de mejora permite potenciar el crecimiento y el
compromiso dentro de la organizacion. Las herramientas utilizadas para identificar esas
afectaciones en el rendimiento del personal, fueron: encuestas, informacion documental y

entrevista en sities.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La finalidad del analisis de los datos, es obtener una comprension méas profunda de la
realidad examinada, lo que puede llevar a la elaboracién de un modelo explicativo para generar
lo resultados requeridos (Albornoz & Otros, 2023), con ello, ya realizada la triangulacién de la
informacion debidamente denotada en una codificacion alfanumérica que involucra tanto
numeros y textos, se pudo conocer hallazgos importantes por las respuestas emitidas por los
entrevistados (Informantes claves), en este sentido se dan a conocer las luces necesaria para la
determinacion de los factores, creandose categorias y subcategorias que seccionan este

proceso, entre las categorias mas relevantes se presentan: capacitacion y desarrollo, gestion y
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supervision, motivacion y compromiso, condiciones de trabajo, salud y bienestar,
comunicacion, factores externos, carga de trabajo, condiciones organizativas, motivacion
intrinseca y finalmente cultura organizacional.

Finalmente, en base a los resultados de las encuestas, se procedid a sectorizar el
personal de acuerdo a los roles y funciones operativas en la planta de produccién. En total la
poblacion fue de 192 personas, del cual la focalizacion fue para 142 personas con el rol y
funciones operativas. El personal restante ocupa puestos administrativos, tales como:
auxiliares, asistentes, analistas, y como jefes operativos, planta y de area, los cuales se excluyen
del estudio. Dentro de la encuesta se busco recopilar informacion clave para evaluar y mejorar
el desempefio de los colaboradores, a continuacion, se muestra el grafico de los resultados: De
142 personas contestaron 93 de los encuestados de 18 a 25 afios de edad como la que tiene
mayor poblacion.

1. ¢Cual es tu edad?

Tabla 2. Figura 1

Participantes %

18 afos a 25 afnos 56 60
26 afos a 30 afos 23 25
31 afios a 35 anos 7 8

36 afios a 40 afos
41 afios a 45 afos
Mas de 46 afios 0
93 100

La mayor poblacion de los encuestados tiene de 18 a 25 afios de edad.
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2. ¢Cuanto tiempo llevas trabajando en la empresa?

Tabla 3. Figura 2
Participantes %
Menos de 6 mEman
meses 7 8
6 meses - 1 aio 10 11
1 - 3 afios 25 27
Mas de 3 afios 51 55

93 100

Y las personas que mayormente estdn laborando en la planta de produccion de

perecederos tienen mas de 3 meses laborando.

3. ¢Tu trabajo es valorado?

Tabla 4. Figura 3
Participantes % EEEEN
Siempre 40 43
A Menudo 19 20
A veces 25 27
raravez 8 9
Nunca 1 1
93 100

Con respecto a los colaboradores que siente que su trabajo es valorado es de 43%.
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4. ;Como calificarias el equilibrio entre la vida laboral y personal?

Tabla 5. Figura 4
Participantes % HE B EEN

Excelente 22 24
Bueno 41 44
Regular 24 26
Malo 3 3
Muy malo 3 3

93 100

Tenemos el 24 % de las personas que siente su equilibrio laboral y personal son

excelente en cuanto el 44% supera a que su estado es bueno.

6. ¢Con que frecuencia haz faltado al trabajo?

Tabla 6. Figura 5
Participantes %
Nunca 26 28 mEmAEEHE
Rara vez (1 a 2
veces al afo) 52 56

Ocasionalmente
(3 a 5 veces al

afio) 13 14

Frecuentemente

(mas de 5 veces

al ano) 2 2
93 100

La frecuenta que colaboradores faltan dentro de la encuesta es de 1 a 2 veces por afio.

Dando el 56% del motivo de las ausencias.
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7. ¢Cual es la principal razon de tus ausencias?

Tabla 7. Figura 6

Participantes %

Enfermedad 78 84
Problemas
familiares
Estrés laboral 2 2
Otros (especificar) 8

93 100

¢Pero cudles son los motivos de ausentarse en el trabajo? A continuacion, se detalla que
el 84% faltan por enfermedad y el 9% han faltado por otros motivos:
e Calamidad con sus hijos (enfermos).
e Embarazos riesgosos de esposa.
e Temas de salud de pareja (esposa/o).

e Compromisos Familiares. (ceremonias o fiestas).

8. ¢Laempresa entiende el motivo del porque te ausentas en el trabajo?

Tabla 8. Figura7

Participantes %

Siempre 47 51
A menudo 21 23
A veces 20 22
Rara vez 3 3
Nunca 2 2
93 100

El 51% de los colaboradores sienten que la empresa entiende el motivo de sus
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ausencias, aunque el 22% cree que a menudo lo si y el otro 23% siente que a veces.
10. ¢Qué acciones crees que podrian reducir la frecuencia de tus ausencias?

Tabla 9. Figura 8.

Participantes %

Mejora en las HEEEE
condiciones
laborales 29 31
Mayor
flexibilidad
horaria 33 35
Programas  de
bienestar y salud 23 25
Otros 8 9
93 100

Aunque el 33% de los colaboradores sienten que uno de los mayores motivos que puede
disminuir la frecuencia de ausencias, es por: La flexibilidad horaria, mejorar las condiciones
de trabajo incentivar el programa de salud y bienestar. Y otros que son parte de los comentarios,
son: Valorizacion al empleado, Solicitud de dias libres coordinados.

12. ¢ Cuadl es la principal razon por la que se consideras dejar la empresa?

Tabla 10. Figura 9.
Participantes % E EEEEBNE

Mejor
oportunidad
laboral 46 49
Insatisfaccion
con el salario 12 13
Falta de
reconocimiento 9 10
Problemas con la
gestién 3 3
Mala  relacion

.. a4
con mi jefe 4
Otros 19 20

93 100
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La principal razon por dejar a la empresa en un futuro es por:
1.- Mejor oportunidad laboral (crecimiento): 50%, 2.- Otros: 20% - motivos: Por razones
personales (desarrollo de hijos). Que los jefes que sean mejor. Salud o problemas familiares.
Carga laboral a una sola persona y mala coordinacion de horarios, 3.- Insatisfaccion salarial:

13%.

CONCLUSIONES

En relacion a “Identificar los elementos pertinentes relacionados con el rendimiento del
personal operativo”, tienen un abanico de topicos tales como: a) productividad, incluyendo
medidas del volumen de tareas o produccion completada en un periodo especifico y la relacion
entre los recursos utilizados (tiempo, materiales) y la produccién obtenida. b) Calidad del
Trabajo, presentando la exactitud en la ejecucion de tareas y en el cumplimiento de
especificaciones, con los respectivos error y defectos y también el cumplimiento de normas de
acuerdo a la adherencia a los estandares y procedimientos establecidos por la empresa. c)
Competencias Técnicas, denotdndose el nivel de competencia en el uso de herramientas,
equipos y tecnologias especificas, con la familiaridad con los procedimientos operativos y
protocolos de la empresa. d) Trabajo en equipo, el cual muestra la capacidad para trabajar
efectivamente con otros, compartir informacion y apoyar a colegas, y para ello hace uso de la
habilidad para comunicarse claramente y de manera efectiva con el equipo y supervisores. €)
Iniciativa y Proactividad, la cual muestra la capacidad en la resolucion de problemas para
identificar problemas y proponer soluciones efectivas, brindando autonomia a la tomar
decisiones y realizar tareas con minima supervision. f) Cumplimiento de plazos, definiendo el
cumplimiento con los tiempos de entrega y plazos establecidos, denotando la eficiencia en la

gestion del tiempo y priorizacion de tareas. g) Adaptabilidad y flexibilidad, definiendo la

19



capacidad de adaptacién, como una habilidad para ajustarse a cambios en los procesos,
procedimientos o entorno laboral, y la disposicion para aprender nuevas habilidades y
actualizar conocimientos. h) Seguridad y cumplimiento normativo, denota la adherencia a las
normas de seguridad y procedimientos de prevencién de riesgos, con el respectivo
conocimiento y cumplimiento de las regulaciones y leyes aplicables. i) Retroalimentacion y
mejora con disposicion a recibir y aplicar criticas constructivas, con participacion en iniciativas
para mejorar procesos y aumentar la eficiencia.

En cuanto al objetivo concebido como “Determinar los factores incidentes en el
rendimiento del personal operativo”, los cuales después del proceso de triangulacion de la
informacion se denotan los factores que inciden en el rendimiento del personal operativo, de
hecho, es importante identificar y analizar elementos que afectan directamente cémo los
empleados llevan a cabo sus tareas y responsabilidades. La lista de factores clave que influyen
en el rendimiento del personal operativo se mencionan a continuacion: capacitacion y
desarrollo, motivacion y compromiso, condiciones de trabajo, comunicacién, gestion y
supervision, carga de trabajo, condiciones organizativas, salud y bienestar, motivacion
intrinseca, cultura organizacional, factores externos

En concordancia al andlisis del rendimiento de los trabajadores del area operativa como
tercer objetivo, en base al analisis denotado por los factores, la triangulacion y demés elementos
considerados en la investigacion, como solucidn al problema se plantea la siguiente propuesta
se presenta esta guia operativa, la cual ayudara a estandarizar el proceso de evaluacion,
proporcionando una base clara para medir y mejorar el rendimiento del personal operativo en

la Empresa ABC.
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RECOMENDACIONES

Se propone disefiar una guia operativa de evaluacion para el rendimiento del personal
operativo de la Empresa ABC en Guayaquil, se siguen los siguientes pasos:
1. Introduccion
Obijetivo de la Guia: Explicar el proposito de la guia y como contribuird a la evaluacion del
rendimiento del personal operativo. Y como alcance, el definir a quiénes se aplica (por ejemplo,

todo el personal operativo) y el contexto en el que se usara la guia.

2. Definicion de Criterios de Evaluacion

Criterios Clave: ldentificar y detallar los criterios especificos para evaluar el rendimiento.

Estos podrian incluir:

e Productividad: Cantidad de trabajo realizado en un periodo especifico.

e Calidad: Nivel de precision y correccién en el trabajo realizado.

e Cumplimiento de Normas: Adherencia a procedimientos y politicas de la empresa.

e Trabajo en Equipo: Colaboracion y comunicacion con colegas.

e Iniciativa y Proactividad: Capacidad para tomar la iniciativa y resolver problemas de
manera autbnoma.

3. Métodos de Evaluacion

e Evaluacion Directa: Observacion del desempefio en el lugar de trabajo.

e Autoevaluacion: Permitir que los empleados evallen su propio rendimiento.

e Evaluacion por Pares: Evaluaciones realizadas por colegas del mismo nivel.

e Evaluacion por Supervisores: Valoracion del rendimiento realizada por los supervisores
directos.

e Indicadores de Desempefio: Definir indicadores clave para medir el rendimiento (KPIs),

como tiempo de produccion, tasa de errores, etc.
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4. Procedimiento de Evaluacién

()]

Frecuencia: Establecer la periodicidad de las evaluaciones (mensual, trimestral, anual).

Fases de Evaluacion:

o Preparacion: Recopilacion de datos relevantes y preparacion de las herramientas de
evaluacion.

o Evaluacion: Realizacion de la evaluacion utilizando los métodos definidos.

o Revision: Analisis de los resultados y preparacion de informes.

o Retroalimentacion: Comunicacion de los resultados a los empleados y discusién de

areas de mejora.

. Herramientas y Formatos

Formatos de Evaluacion: Disefiar formularios o plantillas para registrar la evaluacion, tales
como hojas de evaluacion por competencias o cuestionarios de rendimiento.
Software de Evaluacion: Si es aplicable, seleccionar o desarrollar software para facilitar el

proceso de evaluacion y el registro de resultados.

. Capacitacion

Entrenamiento para Evaluadores: Capacitar a los supervisores y evaluadores sobre como
utilizar la guia de manera efectiva y objetiva.
Entrenamiento para Empleados: Informar a los empleados sobre el proceso de evaluacion,

sus criterios y como pueden prepararse para la evaluacion.

7. Politicas y Procedimientos

Confidencialidad: Asegurar que el proceso de evaluacidén se realice con la maxima
confidencialidad.
Revision y Actualizacion: Establecer un proceso para revisar y actualizar la guia segun sea

necesario para mantener su relevancia y efectividad.
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8. Andlisis de Resultados y Mejora Continua

Andlisis de Datos: Evaluar los resultados globales de las evaluaciones para identificar

tendencias y areas de mejora.

Plan de Accidn: Desarrollar planes de accidn para abordar las areas de bajo rendimiento y

mejorar las précticas operativas.

(o]

. Implementation

e Piloto: Considerar la implementacion de una fase piloto para ajustar la guia antes de su
aplicacion completa.

e Lanzamiento: Desarrollar un plan de comunicacién para el lanzamiento de la guia y

asegurar su integracion en las operaciones diarias.
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