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ADENDUM

El infrascrito Coordinador del Jurado Examinador CERTIFICA que el estudiante Kimberly Marina Palma de la
Cruz incorporé los cambios y enmiendas sugeridas por cada miembro examinador del Jurado.

Guatemala, 03 de octubre de 2020.
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RESUMEN

El presente informe corresponde a la Industria ECA Guatemala que tiene como
finalidad el logro de los objetivos estratégicos, de modo que se ha detectado que el
sistema de evaluacion de desempefio cuenta con un area de oportunidad en el
proceso de evaluacién, debido que carece de datos exactos de las brechas que
posee el personal. Por consiguiente, el impacto del resultado no contribuye de
manera eficiente en la productividad y competitividad de la Industria. Por tal razon
se estableci6 como objetivo, disefiar un modelo de evaluacion del desempefio
enfocado en las competencias laborales a través de la matriz de SMART, que
significa especifico, medible, alcanzable, relevante y con tiempo limite para lograr
la excelencia operacional en el Departamento de Produccion de la Industria
Manufacturera ECA Guatemala. Partiendo de lo anterior, para lograr dicho objetivo
se desarrollo previa autorizacidn de los jefes de area, la programacion de visitas a
la Industria para la revision de documentos, la observacién y recopilacion de
informacion a través de herramientas, tales como encuestas, entrevistas y dialogos
estructuradas con los jefes por medio de una plataforma de comunicacion para

realizar las reuniones virtuales.

Al finalizar el proceso anterior, se obtuvo como resultado la elaboracion de un
manual de procedimiento de evaluacién de desempefio, el cual esta conformado
por la matriz de evaluacion SMART que significa, especifico, medible, alcanzable,
relevante y tiempo limite, ademas cuenta con un catalogo de competencias, que
tendra una referencia de las competencias laborales a calificar en la evaluacién del
desempefio mediante una guia de evaluacién de conocimientos de competencias.
Por lo tanto, se concluye, que el modelo de evaluaciéon de desempefio por medio de
una matriz de SMART, plantea la necesidad de medir las competencias técnicas y
evaluar resultados con una frecuencia de evaluacién, una vez al afio, en conjunto
del area de recursos humanos vy el jefe del area, por lo tanto, lo convierte en un
instrumento muy valioso para orientar y enfocar las acciones hacia los resultados

gue le interesen a la Industria.
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INTRODUCCION

El presente informe aborda el tema de la evaluacion del desempefio, basado en
competencias SMART, teniendo como finalidad, la realizacién de un modelo de
evaluacion para medir el desempefio de los colaboradores que ocupan un puesto
en el departamento de produccion de la Industria Manufacturera ECA Guatemala,
histéricamente dentro de la organizacion no se ha aplicado de la mejor forma, lo que
ha generado, que muchos miembros de la organizacion no tengan una buena
percepcion a dichas evaluaciones. Cabe recalcar, que la evaluacion de
competencias laborales es un proceso complejo, por lo que antes de aplicar la
misma, es recomendable tener procesos de sensibilizacion y poseer la informacion
sobre, descripcién de puesto bien estructurados en torno a las responsabilidades y
competencias que requiere y necesita el colaborador y, sobre todo, que la directriz

reconozcan la importancia de este proceso.

La evaluacién del desempefio es un componente de la Gestion del Talento Humano
para el control, seguimiento y mejoramiento continuo de los miembros de la
organizacion. En la actualidad la evaluacion del desempefio basada en
competencias es un proceso fundamental para el crecimiento de una organizacion
y para el desarrollo profesional de sus colaboradores. Este tipo de esquema
requieren un disefio y una planeacion acorde a las necesidades de la organizacién
y su éxito depende de realizar un seguimiento dedicado a las diferentes fases,
desde el inicio hasta la obtencion de los resultados finales. Ademas, esto permitira

un mejor desempefio de los colaboradores dentro de la organizacion.

La evaluacion de los recursos humanos, es un proceso destinado a determinar y
comunicar a los colaboradores, la forma en que estan desempefiando su trabajo v,
en principio a desarrollar mejor sus actividades que carecen de una actitud positiva
para lograr un buen desarrollo emocional, enriquecer y explotar mucho mejor sus
conocimientos. En consecuencia, su objetivo surge de la necesidad de determinar

los factores como el conocimiento, habilidades, actitudes, y valores.



El presente informe, se conforma por antecedentes donde se expone el origen del
trabajo realizado, el marco tedrico, que contiene la exposicion y el analisis de las
diversas teorias y enfoques tedricos conceptuales utilizados para fundamentar la
importancia de un modelo de evaluacion del desempefio basada en competencias

laborales a través de la matriz SMART.

Ademas, se especifica la metodologia, que contiene la explicacion de los aspectos
que estructuran las técnicas y andlisis de las necesidades, que comprenden la
entrevista y encuesta que se aplico en el Departamento de Produccién. Igualmente
se presenta en detalle de qué y como se hizo para resolver el problema a través de
los productos, facilitando el cierre de gaps en la estructura de la evaluacién de
desempefio en la industria manufacturera ECA Guatemala, ubicada en el Municipio
de Amatitlan.

Después de esto, comprende la parte final del trabajo, que es la presentacion de
resultados donde se realiza el andlisis de cada una de las gréficas que constituyen
las preguntas realizadas en la entrevista y encuesta a los colaboradores de la
organizacion y por ultimo la discusion de resultados. Luego se presentan las
conclusiones del estudio realizado, asi también las recomendaciones respecto a los

resultados obtenidos en el trabajo.

Para terminar, se detalla la bibliografia consultada para el desarrollo de los temas y
los anexos que incluye los formatos de la entrevista y encuesta, instrumentos
utilizados para la recopilacion de informacion y los productos finales que se

elaboraron para uso de la organizacion.



1. ANTECEDENTES

La lata de aluminio es uno de los grandes avances tecnoldgicos e industriales de la
segunda mitad de siglo XX. De tal modo que, contribuyo a la aceleracion de la
fabricacion a escala global de productos, asi como también se convirtié en uno de

los primeros envases con capacidad de ser reciclado y reutilizado.

Es asi como, en noviembre del afio 2005 nace la Industria Manufacturera ECA
Guatemala, con la construccion de la planta de produccion en el kilbmetro 32, en el
Municipio de Amatitlan, Departamento de Guatemala, un afio después finaliza su
construccion, durante ese tiempo se contrataron los primeros colaboradores y
fueron capacitados en México para que adquirieran los conocimientos para el
manejo de la maquinaria que se instalaria en Guatemala, a finales de ese mismo
aflo ECA empez0 a realizar pruebas de las maquinas y a producir las primeras latas

de aluminio para bebida con calidad comercial.

En el afio 2007 con el inicio de las operaciones en el pais, de inmediato logro
posicionarse como empresa lider en el mercado de fabricacion de envases de
aluminio (latas) bebidas de 12 onzas. Actualmente cuenta con 197 colaboradores y
opera en el sector de empaques de aluminio para bebidas en el mercado de Centro
y Sur América

A través del tiempo, el mundo de las latas ha mostrado crecimiento en el mercado,
el aflo 2015 ECA Guatemala realiza la adquisicion de Endelis Panama, otra planta
de fabricacién de aluminio, al mismo tiempo, en el afio 2016 en la planta de ECA se
inicia otra linea que permite la produccion de latas de 16 oz.

ECA Guatemala ademas de producir también comercializa envases de aluminio
asegurando la satisfaccion de sus clientes, colaboradores y socios de negocio para
generar un crecimiento continuo en el volumen de ventas, utilidades y valor de la
empresa, por otra parte, se enfoca en las necesidades y expectativas de sus

clientes, relacionadas con envases de aluminio, y de los otros socios comerciales,



en una relacién continua de beneficio mutuo, mediante la mejora permanente de los
sistemas de gestion y sus procesos, siendo reconocidos como un excelente aliado
estratégico clave para todos ellos. Sin olvidar que, protege el medio ambiente
haciendo uso cada vez mas eficiente de los recursos naturales y previniendo la
contaminacion vy, sobre todo, la organizacion busca continuamente innovar sus
productos para mantener a los clientes con productos frescos y atractivos para su

consumidor final.

Para asegurar el cumplimiento de la vision de la organizacion, se enfoca en tener
un excelente desemperio de las siguientes areas de resultados: utilidades, volumen
de ventas, participacion de mercado, crecimiento comercial, clima organizacional,
gestién de los recursos humanos, volumen de produccion, eficiencia de produccion,

control de costos, entre otros. Del cual, cada uno cuenta con su objetivo a cumplir.

Por lo tanto, la importancia de la evaluacién del desemperio reside en mejorar los
resultados de cada colaborador que conforman los diferentes equipos de trabajo,
asi como mejorar la satisfaccion, motivar al talento humano y al mismo tiempo al
desarrollo del personal para que exista una sinergia, ganar-ganar. Partiendo de
esto, se tiene como referencia algunos estudios del tema, los cuales se detalla a

continuacion.

En la tematica de evaluacién por competencias, Ifiguez, (2019), “Propuesta de
Modelo de Evaluacion para el Cuerpo de Bomberos del Cantén Gualaceo” para
optar el grado académico de Licenciatura en Psicologia Organizacional. Universidad
del Azuay.

Especifica que el problema es, que no existe ningln procedimiento determinado
para evaluar el desempefio de los médicos y no se encuentran preparados para el
cargo a desempefiar y lamentablemente no se le da la importancia para mejorar la
gestion por parte del area a cargo. No todos los trabajadores de la entidad tienen
las mismas habilidades en el manejo de la tecnologia para desarrollar mejor sus
actividades y menos tienen una actitud positiva para lograr un buen desarrollo

emocional, enriquecer y explotar mucho mejor sus conocimientos. En



consecuencia, su objetivo surge de la necesidad de determinar los factores como el
conocimiento, habilidades, actitudes, y valores. Por lo tanto, nace la necesidad de
aplicar la metodologia cualitativa, que tiene un alcance descriptivo con un enfoque

mixto, estructurado a los responsables de cada cargo.

Los resultados de implementar la evaluacion del desempefio por competencias,
mantiene la busqueda del aprendizaje continuo del personal contratado, asi como
el poder incorporar nuevos conocimientos a su area de trabajo para obtener mejores
resultados. En conclusion, la importancia de esta propuesta representa un resultado
practico y valioso para la empresa, y con el que se podra tener un acercamiento
directo a cada uno de los colaboradores, con la finalidad de acompafiar supervisar

adecuadamente el cumplimiento de las funciones.

Segun Schaart, (2015), “Disefio de un sistema de evaluacién del desempefio
utilizando indicadores claves de desempeiio KPI, para los trabajadores del colegio
de ingenieros de Guatemala” para optar el grado académico de Ingenieria.

Universidad de San Carlos de Guatemala.

Indica, que existen varios problemas que suelen afectar el desempefio de los
trabajadores teniendo esto consecuencia en los objetivos planteados vy
principalmente el servicio que prestan. Cada administracién se hace cargo de sus
resultados, tienen nuevos objetivos, metas y nuevas funciones para los
colaboradores, las cuales no se actualizan en los manuales de organizacion y
descontrol en las actividades que realizan los trabajadores. Encontrando los
factores que afectan su desempefio se podria tomar medidas correctivas hacia los
aspectos que causan los problemas en los trabajadores.

Siendo su obijetivo, disefiar un sistema de evaluacién del desempefio utilizando
indicadores claves del desempeiio KPI, para los trabajadores del Colegio de
Ingenieros de Guatemala, con el fin de crear un plan de accion que represente una
herramienta muy util en cuanto al mejoramiento del desempefio de un colaborador

por medio de fijacion de objetivos.



Se utilizé la metodologia ZOPP (Zielorientierte Project Planung) es una herramienta
gue sirve también para diagnosticar. Esto para saber a dénde ir, se necesita un
objetivo y un plano que muestre el camino y los medios necesarios para poder
llegar. Con esta metodologia se crea un plan de proyecto, presentando una matriz
de planificacion. En conclusion, este método es muy flexible y adaptable a

situaciones variadas porque orienta y visibiliza la evaluacion objetiva.

En esta referencia aportara como la evaluacion desempenio incide en los resultados,
Chan (2012), “Evaluacion del Desemperio con Enfoque en las Competencias
Laborales” para optar grado académico de Licenciatura. Universidad Rafael
Landivar.

Expresa, que el problema de la evaluacion por parte de las Gerencias de Recursos
Humanos, el cual el enfoque de la evaluacion del desempefio no es el adecuado,
ya que no garantiza que el personal se desempefie de acuerdo a dichas funciones,
por lo que se ha visto en la necesidad de evaluar el desempefio basado en estas
competencias laborales establecidas para dar soluciones a problemas de
deficiencia o incumplimiento de funciones, y para contar con personal mejor
calificado y eficiente que permita mejoras a largo plazo. El objetivo es determinar la
importancia de la evaluacién del desempefio con enfoque en las competencias

laborales en agentes de servicio telefénico.

El enfoque de la metodologia se enfoca en realizar la evaluacién del desempefio
por competencias laborales establecida por el Call Center, En conclusién, se logré
demostrar que la evaluacion por competencias laborales es de gran importancia
para identificar en qué medida el agente de servicio telefénico esta siendo
productivo en su puesto de trabajo; ademas permite complementar y agilizar las
medidas de accidn que corrijan y/o motiven segun los resultados del desempefio.

Segun Gonzélez, (2020), “Competencias Laborales y Desempefio Laboral” para
optar el grado académico de Licenciatura en Psicologia Industrial. Universidad

Rafael Landivar.



Aborda la problematica que ha generado inquietud a los colaboradores ya que, al
no poseerlas y desarrollarlas de acuerdo con las exigencias del puesto, las
oportunidades de crecimiento laboral son bajas, aun dentro de la organizacién se
debe de preparar constantemente para alinearse a la mision, vision y objetivos de
la misma y lograr con ellos ser competitivos. En la actualidad la mayoria de los
colaboradores solo poseen los conocimientos basicos para el puesto, sin desarrollar
los especificos, lo cual es una responsabilidad tanto del mismo personal como de la
organizacion en general, llevar un control en los procesos de ayuda y capacitacion
constante para mejorar los resultados, ambos deben de jugar un rol proactivo y

protagénico que los dirija hacia un mismo objetivo.

El objetivo es establecer la influencia de las competencias laborales en el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa dedicada a la venta de
materiales de la construccion, mediante evaluaciones sobre el nivel del desempefio.
Segun la metodologia aplicada, el instrumento de Likert para las competencias
laborales y otra escala para evaluar el desempefio. El resultado determiné la
influencia de las competencias laborales en el desempefio laboral de los
colaboradores en el area administrativa, finanzas, ventas, transporte, producciéon y
bodega. En conclusién, se logré evaluar el nivel de desempefio laboral en el pre test
con un 65% en las categorias de eficiencia, eficacia, productividad y calidad,
logrando obtener en el post test el 95% de avances en el alcance de objetivos
organizacionales, ayudando de esta manera la retroalimentacion y dar seguimiento

para potencializar las competencias en cada puesto de trabajo.

En esta referencia Lopez, (2011), “Guia para realizar la evaluacion del Desempefio
por Competencias Laborales para el personal que labora en una Institucion del
Sector Publico” para optar el grado de Licenciatura, Universidad Mariano Galvez.

Especifica que la problematica es que al no utilizar herramientas facilitadoras de la
productividad institucional se producen conflictos organizacionales que afectan el

desemperio. La imagen ante la sociedad se ve afectada por practicas inadecuadas



del personal por la desmotivacion de los colaboradores e inexistencia de programas
de seleccién, capacitacion y desarrollo.

Por lo tanto, se logré determinar el objetivo para identificar los factores que permitan
la elaboracibn de una guia para realizar la evaluacion del desempefio por
competencias laborales. La metodologia propuesta, es un método cientifico
utilizado como herramienta principal para el desarrollo del trabajo, cuyo propdsito
es comprobar la existencia de los factores evaluar el desempefio con base en las
competencias laborales para lograr la eficiencia y calidad. Dichos resultados
esperados es incrementar la productividad en la realizacién de tareas, a través de
la medicion del rendimiento laboral de los colaboradores. Las competencias o son
adquiridas unicamente por un sistema formal, sino requieren de la practica y

experiencia laboral.

En conclusion, esta herramienta moderna de evaluacion permite orientar los
esfuerzos individuales y colectivos al logro de los objetivos de la organizacion,
promoviendo la autoevaluacién, el desarrollo y la mejora continua del desempefio

del personal.



2. MARCO TEORICO

En esta seccion se encuentra informacion que da sustento y fundamento al presente

informe, la evaluacion de desempefio mediante la matriz SMART.

2.1. Introduccién al Estudio de los Recursos Humanos hacia la Gestion

Recursos humanos es una disciplina perteneciente a las Ciencias de la
Administracion. Si bien en la actualidad se utilizan otras denominaciones para
nombrarla, tales como Capital Humano, Gestion del Talento, Talento Humano, y
otras similares. Recursos Humanos forma parte muy importante con la vinculacion
a la productividad empresarial y el enriquecimiento de sus recursos, siendo uno de

ellos, sus colaboradores para la consecucion del éxito de las organizaciones.

Dentro de la gestion del departamento de Recursos Humanos, es muy importante
la tarea de evaluar el desempefio porque ayuda a implementar estrategias y afinar
la eficacia. El proceso abarca la definicion de: mision, vision, cultura organizacional
y competencias laborales de los cargos. La evaluacion del desempefio constituye
una funcién esencial que permite analizar el rendimiento individual, para asi
establecer las funciones y tareas de los colaboradores. Ademas de conocer las
fortalezas y debilidades para crear programas de capacitacion y poder comprobar a
través de este instrumento el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos y

de esta manera poder lograr el éxito de la organizacion.

2.2. Planeacion de Recursos Humanos Estratégicos

Como parte de las funciones del area de Recursos Humanos es participar en la
planeacion general de la organizaciéon. Segun Alles (2017), afirma: “Area de
Recursos Humanos es la direccion, gerencia o division responsable de todas las
funciones organizacionales relacionadas con las personas” (p.28). Cuando
Recursos Humanos trabaje de manera integrada con las otras areas podra aportar
ideas y soluciones para luego incidir en los procesos del colaborador. Por
consiguiente, para realizar la planeacién de Recursos Humanos es necesario

vincular las practicas del area con la estrategia empresarial.



Este nuevo rol se podria llamar enfoque social, el cual implicaria incluir como un factor
determinante del comportamiento organizacional las variables sociales y del entorno.
Ciertos cambios globales han afectado el modo de trabajar de las organizaciones y
las personas; este factor, si bien es considerado, aln no se refleja en los métodos de
trabajo y otros programas organizacionales relacionados con las personas. (Alles,
2017, p.33)

Comprender una estrategia organizacional, para luego llevar mediante planes de
accion a fin de que esa estrategia se concrete.

Entonces, la planeacion estratégica de Recursos Humanos debe buscar una
sinergia légica entre el desarrollo de los colaboradores para cumplir con la vision y
objetivos de cada area, por este motivo, se ha enfocado en desarrollar a su capital
humano mediante procesos estratégicos para el cumplimiento de metas. Todo esto
generard que se desarrollen comportamientos socialmente responsables para la
misma organizacion y sus recursos. La evaluacion del desempefio es una
herramienta eficaz, como una fuente de informacion valiosa a la hora de orientar la
estrategia de la empresa en el medio y largo plazo, identificando y cerrando brechas
de los colaboradores y a su vez dotando las pautas, obligaciones y necesidades de

la organizacion.

2.3. Gestion por Competencias

Segun Alles (2012) afirma: “Gestion, son acciones conducentes al logro de un
objetivo” (p.200). Dicho de otra manera, se refiere a todas aquellas tareas que se
realizan con la finalidad de resolver una situacion o materializar un proyecto, y para
ello, se requiere desarrollar las competencias necesarias para cumplir a cabalidad
las tareas.
Esto significa que la gestion por competencias la base de la Administracion se
encuentra en las personas, en sus sistemas de integracion, en sus capacidades y en
su grado de compromiso personal y profesional. No solo identificar y desarrollar el
conocimiento, sino también las capacidades y habilidades de las personas. (Ibafiez,
Herranz, & Sanchez, 2001, p.47).



10

Por tal razon, la gestibn por competencias es indispensable, porque esta
herramienta transforma un canal continuo de comunicacion entre los colaboradores
y la organizacion. Esto plantea un gran desafio a la Industria Manufacturera ECA
Guatemala, ya que debe integrarse al entrenamiento y la experiencia, como de
trabajo profesional de creacion de nuevos valores que modifiquen el
comportamiento del individuo, asi como facilitar el desarrollo de sus actividades

diarias.

2.4. Evaluacién de Desempefio

Segun Alles (2012) afirma: “Proceso estructurado para medir el desempefio de los
colaboradores” (p.178). ComuUnmente se conoce cOmo un proceso sistematico,
formal y periédico que sirve para evaluar la efectividad con que los colaboradores
logran los objetivos, las metas y, sobre todo, los resultados que se espera en su
puesto de trabajo.
Es una herramienta gerencial que sirve para que, tanto los evaluados, como sus jefes
0 supervisores, orienten sus conocimientos, su energia, su tiempo, Sus recursos y sus
acciones hacia aquellos resultados clave que determinan el grado de éxito, o de
fracaso, que consigue una organizacion cuando intenta lograr su misién, sus fines vy,
particularmente, los resultados relevantes que contempla en su estrategia de negocio,

en un periodo de tiempo considerado. (Hernandez, 2018, p.6)

Para evaluar el desempefio del personal, no se requiere realizar una enumeracion
de factores para verificar la informacién de resultados que exige el puesto de
trabajo, sino, basta con especificar Unicamente los que son criticos para contribuir
a las dimensiones de la evaluacidén del desempefio, llamese: Eficiencia, Eficacia,
Economia o Presupuesto, Calidad. Es indispensable identificar aquellos resultados
que son los criticos en el puesto y que son los que vinculan, al desempefio del
puesto de trabajo.

“El proceso de evaluacion del desemperio es, realmente, un proceso gerencial clave

porgque permite, a los ejecutivos de la organizacion, enfocar a sus colaboradores en

aguellos resultados que se requieren para lograr los resultados finales previstos en la

estrategia del negocio de la empresa. Les exige estar tomando decisiones en relacion
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con la permanencia, proyeccion y progreso futuro de sus colaboradores en la

organizacién” (Hernandez, 2018, p.8).

Por lo tanto, es un sistema que permite saber con precision cuél es la capacidad
real de la organizacion para cumplir con los resultados. Es importante tener claro
gue el proceso de evaluacion del desempeiio es un medio o herramienta y no un fin

en si mismo, convirtiéndose en un proceso de aprendizaje continuo.

2.5. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio

La principal ventaja consiste en que, permite analizar cuan productivo es un
colaborador y en cuales areas podria mejorar su desempefio (Hellriegel, 2005). A
fin de incrementar la eficiencia y eficacia de la organizacién. Ofrece grandes
beneficios para el lider debido a que propone medidas orientadas al cumplimiento
de los objetivos organizacionales, definir de forma precisa las funciones del
personal, facilitar la medicién objetiva del desempefio esperado, asi como las
fortalezas y debilidades laborales. Estimula la autoevaluacion y proporciona
informacion acerca de las acciones de la organizacibn para incrementar el
rendimiento.

A la organizacion le permite implementar acciones para mejorar la realizacion de
actividades, conocer la contribucion individual para alcanzar los objetivos, identificar
deficiencias en los procesos de la administracion de personal, apoyar la forma de
decisiones y proporcionar dinamismo a la politica de Recursos Humanos.

Sin embargo, cuando el entorno laboral es desfavorable para el logro de las metas
individuales y organizacionales. Permite, identificar acciones erroneas del personal,
que se refieren a las conductas de los colaboradores que afectan o perjudican a la
organizacion o a sus miembros de una manera directa o indirecta (Segura Letran,
2008).

Pueden ser originadas por restricciones, definidas como situaciones que
obstaculizan el cumplimiento de las metas particulares. Las restricciones ocasionan
sentimientos de frustracion o insatisfaccion.

Las acciones contraproducentes pueden ser de retirada y hostiles. Las primeras

incluyen el ausentarse de labores, no asistir a reuniones de trabajo, dedicarse a
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otras actividades en horario laboral o realizar excesivo niumero de llamadas
personales. Entre los comportamientos de hostilidad se pueden mencionar el robo,
la agresion fisica o verbal, el uso de drogas o alcohol en el lugar de trabajo e inventar
rumores.

Por aparte, evaluacion del desempefio permite a las empresas accionar, con bases
objetivas segun la legislacién vigente, contra posibles cargos de discriminacion,

determinacién de salarios y cese de relaciones laborales con los trabajadores.

2.6. Etica Aplicada a la Evaluacion del Desempefio

En el proceso de evaluacion, la ética profesional ocupa un papel destacado, se
define como “un conjunto de valores y reglas que definen la conducta correcta e
incorrecta” (Hellriegel, 2005, p.151). Es hacer las cosas apropiadas mas alla del
marco legal y de las politicas de la organizacion. Al aplicarse a las organizaciones
“considera la moral civica de la soledad y comparte con ella determinados valores
y derechos” (Cortina, 1994, p.34).

El comportamiento ético de todos los involucrados en el proceso es esencial para
obtener resultados positivos, basados en la veracidad, valores morales y principios
organizacionales. La evaluacion no es un instrumento de poder sobre el personal,
de castigo, de imposicion de criterios de medicién o valora los aspectos sobre los
cuales el colaborador no tiene preparacion.
Se puede denominar un claro fracaso de la entrevista de evaluacion del desempefio:
aguella en la que el supervisor o jefe inmediato y el evaluado, son incapaces de
cambiar sus posiciones, hacen imposible cualquier negociacion y no llegan a un

acuerdo razonablemente satisfactorio para ambos. (Hérnandez,2018, p.90)

El instrumento evita aplicar criterios subjetivos, inconsistentes o desorganizados de
medicién, asumir estereotipos o prejuicios y aceptar criterios basados en la raza o
sexo de los evaluados. Si solo se analizan los resultados, sin reconocer el esfuerzo
personal, se desincentiva a los colaboradores.

Si la evaluacion no se hace bien —si, por ejemplo, no se mide el rendimiento de forma

precisa y la retroalimentacion se da de forma pobre— los costes de realizar la
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evaluacion podrian exceder a sus potenciales beneficios. Desde un punto de vista
econdmico, solo tiene sentido implicarse en una practica si los beneficios exceden los
costes. (Alles, 2009, p.260)
La evaluacion se revisa periodicamente, tiempo que dependera del criterio del jefe
de RRHH y Gerencia, para identificar los aspectos susceptibles de mejora a fin de

implementar acciones de seguimiento.

Las capacidades relacionadas con el trabajo son evaluadas cuando el resultado
laboral es dificil de determinar. De esta forma se puede ponderar el estilo de
liderazgo, el trabajo en equipo o la orientacion hacia el servicio al cliente. Entre las
habilidades especiales se encuentran una extensa gama de conocimientos,
destrezas y actitudes concernientes a relaciones interpersonales u orientacion a los
negocios, por lo que incluyen la ética de autoridad y la orientacion hacia el logro,
segun el puesto. Alles (2009), afirma:

Desde nuestra perspectiva, la ética debe tomar la forma de una competencia, para

que las personas sean seleccionadas segin comportamientos éticos y, una vez que

ya pertenezcan a la organizacion, sean evaluadas en su desempefio considerando

los aspectos éticos como una competencia mas. (p.24)

Los mas comunes son el error de halo, producido por la percepcién basada en
criterios subjetivos que se posee sobre el entrevistado, el de tendencia central que
se produce al calificar a todos los colaboradores dentro de un promedio y el de
suavidad o firmeza, en el que se asignan calificaciones extremadamente altas o
bajas. Asi también, se pueden producir el error de contraste, que se presenta
cuando se evalla a un colaborador con desempefio promedio comparado con uno
con rendimiento muy bajo. “En este sentido se considera pertinente recomendar
gue, sobre todo al principio, ellos mismos vayan descubriendo su propio estilo para
conducir, eficazmente, las entrevistas de evaluacion del desempefio” (Hernandez
,2018, p. 95). De tal manera, lograr reducir el error de contraste, que se presenta
cuando se evallta a un colaborador con desempefio promedio comparado con uno

con rendimiento muy bajo.
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2.6.1. Desarrollo de un plan de accién y Capacitacion de los Colaboradores
para alcanzar una solucién
El area de recursos humanos influye directamente en el desempefio de los
colaboradores en virtud de las responsabilidades organizacionales que le
competen, tal como, la capacitacion.
La gestién eficaz del desempefio exige capacitar a los colaboradores para mejorarlo.
No se trata necesariamente de un papel de mentor, amigo o consejero. Es, mas bien,
un papel de facilitador. El supervisor-entrenador trabaja para garantizar que los
recursos necesarios estan disponibles y ayuda a los colaboradores a identificar un
plan de accién para resolver los problemas de rendimiento. (Gémez, Balkin, Cardy,
2008, p. 283).
La capacitacion de los evaluadores tiene como fin definir normas precisas, asi como
desarrollar las habilidades de observacién y retroalimentacion. Inicialmente se
conocen los objetivos, por ejemplo, si es para tomar decisiones de comprension o
desarrollo, asi también, sugerir formas de que el colaborador evite obstaculos para
conseguir un buen rendimiento. Hernandez (2018) afirma: “cuando se evalua el
desemperio se esta juzgando el grado en que el personal logra los resultados que
la organizacion necesita de sus puestos” (p.15). Por lo tanto, ese es el momento en
que los jefes o supervisores identifican las deficiencias por parte del colaborador,

que estan limitando su desempefio en sus actividades diarias.

2.7. Proceso de Evaluacion del Desempefio

En la figura 1, se muestra un esquema de los principales elementos estratégicos de
la organizacion que se necesita para disefiar un proceso de administracion del

desemperio del personal.
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Figura 1: Esquema general de un proceso de evaluacién del desempefio. Hernandez, J.
(2018).

El autor explica en la primera fase del esquema. La mision, estrategia y estructura
en contexto organizacional, que se debe clarificar y explicar la mision y los objetivos
de organizacion y corroborar que estén reflejados en la planeacion estratégica de la
organizacion. Definiendo cuales son las principales responsabilidades (resultados)
de cada puesto de trabajo.
Son clave en la gestién del recurso humano: la descripcion del puesto, que especifica
las responsabilidades; la valuacion del puesto, que determina la importancia relativa
del puesto en la mision y los fines de la organizacion y que ubica al puesto en la
estructura de sueldos (tabulador) y; el perfil humano del puesto, que especifica los
atributos, caracteristicas o, en el lenguaje actual, las competencias humanas que
exige el puesto para que su ocupante posea el potencial para lograr un desempefio
satisfactorio en su puesto. (Hernandez, 2018 p. 10).
Con la finalidad de lograr un desempeiio satisfactorio en su puesto. En la segunda
fase, la estructura de metas y estandares por puesto/persona requiere especificar
las metas con la que se va medir el desempefio de cada puesto de trabajo y los

estandares especificos, se refiere a las responsabilidades de los puestos.
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Por consiguiente, en la tercera fase: contiene el seguimiento, orientacion y
acompafnamiento, el autor explica que si la evaluacion del desempefio se lleva a
cabo bajo un esquema logico, razonable y pactado en un acuerdo comun entre el
evaluador y el evaluado, en conjunto los resultados sean tomados en cuenta para
toma de decisiones en cuanto a la revision de sueldos, promociones, desarrollos,
nuevos retos. Reconoceran que esta herramienta si vale el tiempo y esmero,
considerandolo valioso para la organizacion (Hernandez, 2018). Y esto nos lleva a
la fase cuatro, que no es mas que la medicion, evaluacion y reconocimiento, fase
crucial, porque se requiere un procedimiento que permite recolectar
sistematicamente la informacion que se necesité para medir y evaluar los
indicadores considerados en el puesto de trabajo. Asimismo, durante esta fase.
Es necesario promover la participacion y el compromiso de los colaboradores en la
evaluacion de sus propios resultados, haciéndoles responsables de hacer una
autoevaluacion de su desempefio, misma que, posteriormente, cuando sea validada
por su jefe o supervisor inmediato durante la entrevista de evaluacion del desempefio,
se convertird en la evaluacion definitiva del desempefio en el periodo considerado.
(Hernandez, 2018, p.13)

Por consiguiente, hay que hacer énfasis, que, si no se tiene la aceptacion y el
compromiso, tanto como el evaluado, como por el evaluador, la aplicacion del
esquema del proceso de evaluacion del desempefio no tendra resultados positivos.
2.8. El Desempefio: Un Proceso Gerencial Clave en la Organizacion

El desempefio es un proceso que debe planear dirigir, controlar y redisefiar para
gue responda a las exigencias de los objetivos de la organizacién, que contemple

la estrategia del giro del negocio en el corto, mediano y largo plazo.

Cuando se evalla un desempefio se hace un juicio hacia el cumplimiento que logro
el colaborador en su puesto y también indagar a los que no alcanzaron sus
resultados. Y sobre esto tomar la iniciativa de buscar las estrategias para mejorar el
desempefio de los individuos. Segun Hernandez los principales usos que la
organizaciéon da a la evaluacion del desempefio son:

v" Administracion de la compensacion, incluyendo el pago de incentivos.
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v' Deteccién de necesidades de capacitacion y formacion del personal.

v’ Identificacion de posibles candidatos a promocion ha puesto de mayor.
responsabilidad o en casos despedir de la organizacion.

v Evaluacion de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.

v Actualizacién de inventarios de capacidades y/o competencias humanas.
(Hernandez, 2018).

2.9. Evaluacién del Desempefio por Competencias Laborales a través de la
Matriz SMART

En este apartado se explicara los elementos fundamentales del modelo que se

propone para disefiar una evaluacion del desempefio del personal.

2.9.1. Talento Humano y Competencias

El concepto de talento perdera el circulo para transformarse en algo que puede ser

medido, sin dificultad y también desarrollado.

La definicion de competencias, el cual hace referencia a “las caracteristicas de
personalidad, devenidas comportamientos, que generan un desempefio exitoso en
un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas
en empresas y / o mercados diferentes” (Alles, 2011, p. 33).

Cuando se hace referencia al talento de un colaborador, sélo se piensa en el talento
en relacion con la tarea a realizar. Estos conceptos representan muy acertadamente
el funcionamiento de las personas en su vida laboral, y en especial en el ambito de
las organizaciones. Alles (citado por Jericé et. al. 2011) aseguran: “que unas de las
leyes naturales del talento es que este obtiene los mayores resultados a través de
la interaccion. Si la organizacion facilita la interaccidon, actuara como un efecto
multiplicador. Si, por el contrario, en vez de facilitar la limita, no sélo la organizacién
no innovara, sino que ademas correra el peligro de que sus profesionales con

talento no encuentren alicientes en su trabajo y disminuyan su compromiso.” (p.77).
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2.9.2. ¢(Como Definir una Competencia? ¢Qué es una Competencia?

Alles (citado por Spencer, 2003), afirma: “Competencia es una caracteristica

subyacente en un individuo que estad causalmente relacionada a un estandar de

efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situacién” (p.122).

Cabe resaltar con base al texto anterior; Alles (2000) desglosa la definicién de

Spencer para entender a mas detalle su concepto, donde afirma:
Especificamente, que una caracteristica subyacente en una competencia es una
parte profunda de la personalidad y puede predecir el comportamiento en una amplia
variedad de situaciones y desafios laborales, casualmente relacionada significa que
la competencia origina o anticipa el comportamiento y desafios laborales, estandar de
efectividad significa que la competencia realmente predice quién hace algo bien o
pobremente, medido sobre un criterio general o estandar. (p.122)

Por lo tanto, cada colaborador tiene diferentes formas de comportarse o de pensar,

no importa el tiempo y la situacion en que se encuentren. Se adquieren desde que

nace y se van perfeccionando a través de los afios de experiencia y el conocimiento.

La finalidad es conocer las areas mas comunes del departamento de produccion,
las competencias que se requieren para cada puesto de trabajo, se espera que el
sistema de evaluacion se pueda contar con las competencias laborales que se
requiere para desempefiar dicha actividad con excelencia operacional, como via
para mejorar la evaluacion del desempefio en el proceso.

2.9.3. Grados de Competencias

Alles (2011) define grados de competencias laborales y propone los siguientes:

v' Alto o desempefio superior, es cuando el colaborador alcanza el nivel
superior en una situacion laboral.

v" Bueno, utilizado cuando el colaborador posee el promedio establecido o
estandar.

v" Minimo necesario, se refiere a un nivel minimamente aceptable de trabajo.

v’ Insatisfactorio, utilizado cuando un colaborador no logra los objetivos
establecidos, importante mencionar que, este rango no indica ausencia de

competencia, sino un desarrollo minimo.
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Por tanto, los grados de nivel de competencia para cada puesto de familia, responde
el nivel de desempefio que debe tener un colaborador al momento de aplicarlo en

su dia a dia para el éxito de una organizacion.

2.9.4. Beneficio de las Competencias Laborales
Tiene multiples beneficios para el colaborador y para la organizacion, de la cuales
se mencionan a continuacion:

2.9.5. Beneficio paralos Colaboradores

v Fomento de la formacion continua y para toda la vida
v Desarrollo de Multi-habilidades

v Mejora la calidad de vida

2.9.6. Beneficio parala Organizacion

Mayor compromiso y responsabilidad de los colaboradores
Dispone de recursos humanos competentes

Optimiza el trabajo, del equipo de trabajo de la organizacién

AN NEEN

Mejora la gestion del recurso humano

2.10. Matriz SMART

Las competencias, son un instrumento muy valioso para orientar y enfocar las
acciones hacia los resultados que son de gran importancia para la organizacién. Sin
embargo, deben contar con ciertos atributos para que sean efectivos en la

orientacion al personal.
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Las cuales son:

v' Especifico: Se circunscribe a un aspecto, tarea o accion determinada para
el puesto de trabajo, con la finalidad que la persona pueda enfocar toda su
capacidad, su conocimiento, la energia, el tempo y el interés en las acciones

gue se requieren lograr el objetivo.

S M A R T

» Especifico * Medibles Alcanzables * Relevante « Tiempo
( Realistas)

Figura 2: SMART. Elaboracion propia.

v Medibles: Es todo lo que se establezca, pueda medirse. Ademas, es
necesario contar con los medios para poder medirla, ya sea herramientas de
software o una metodologia de andlisis que posibilite saber en qué medida
se alcanzé el resultado previsto. Las escalas de mediciones sirven para
acotar la discrecionalidad de los juicios que se emiten los evaluadores
durante el proceso de evaluacion del desempefio, y medida que pase la
evaluacion sobre esa persona se espera que sea menos subjetivos y mas
efectivos. Sin embargo, Hernandez indica:

Las evaluaciones del desempefio siempre estaran matizadas, en alguna
medida, por la subjetividad del evaluador y la precision con que se disefien las
escalas puede ser un antidoto eficaz para prevenir la subjetividad en los juicios
gue se hacen cuando se evalla el desempefio de un colaborador. (p.32)

v' Alcanzables (Realistas): Completar una meta o estandar que sea
alcanzable, ya que, de otra manera, tomando en consideracion estos dos
elementos, de tener mucho cuidado, 1) cuando el estandar es bajo, no
representa un reto a las capacidades de las personas y 2) cuando es muy
alto, tampoco despierta la motivacion del personal por un desempefio
superior.

v" Relevante: Para promover un desempefio efectivo de la organizacién. Por

tal motivo, Hernandez indica: “cuando se disefia el procedimiento debe
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cuidarse que las dimensiones que se seleccionen para medir el desempeiio,
sean las pertinentes para esos fines que se persiguen especificamente en la
organizacion” (p. 33). Por lo tanto, las dimensiones a utilizar podrian ser:
relacionadas con el contenido, con el ocupante del puesto, con la cultura
organizacional.

v' Tiempo: Periodo de vigencia, es decir estar asociada una fecha limite o

acotamiento de tiempo, que determine el corte en que se debe cumplir.

Para que los atributos sean aplicables a las competencias requiere el alcance de

dimensiones.
Se quiere sefialar es que las dimensiones que se seleccionen sean, realmente, las
que reflejen la relevancia de las contribuciones y/o aportaciones del puesto para
potenciar el desempefio de la organizacion tales como, resultados del negocio,
atributos humanos criticos que exige un desempefio superior del puesto o
caracteristicas que se requieren en el personal para modelar y fortalecer una cultura
organizacional de alto desempefio. (Hernandez ,2018, p.33).

En cuanto a las dimensiones relevantes que pueden utilizarse para medir el

desemperio a través de las competencias, Hernandez (2018) afirma:

v' Relacionadas con el contenido: resultados del negocio o institucionales,
cumplimiento de responsabilidades, factores comunes relacionados con el resultado
del trabajo: dominio de conocimiento especializado, calidad, cantidad, actitud de
servicio, compromiso / responsabilidad / autonomia y veracidad, entre otros
elementos cruciales que puede esperar una organizacion del desempefio de un
puesto.

v Relacionadas con el ocupante del puesto: capacidades humanas y/o
competencias criticas que se requieren para estar en posibilidad de brindar un
desempenfio superior en el puesto. En ocasiones en esta seccidon se incluyen las
competencias del perfil organizacional que son, verdaderamente, criticas en el
puesto.

v' Relacionadas con la cultura organizacional: estilo de trabajo, rasgos, valores,
compromiso institucional, y actitudes sociales, entre otras. En este caso, se
consideran aquellos atributos o elementos en los que se trabaja para construir la

cultura organizacional general de la empresa. (p.34).
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Es necesario recalcar del texto anterior, no existe una regla universal aplicables al
momento de estructurar las competencias a evaluar, sin embargo, al momento de
disefiar las competencias, lo recomendado es, tratar que tengan contenidos o
caracteristicas y dinamismo, mas o menos comunes, de tal modo, que facilite la
forma de medir y evaluar el desempefio de los ocupantes de aquellos puestos de

una misma clase. (Hernandez, 2018).

2.11. Indicadores y Prioridades

Los indicadores estan dentro de nuestra forma de vida. Es un valor numérico que
se usa como guia; por ejemplo, para evaluar a una persona en particular o un area
en su conjunto. Es muy importante que todos sepamos los resultados de nuestro
trabajo, para poder detectar y minimizar los errores en la operacion, si partimos de
eso, es necesario poder medir los resultados para mejorarlos.

Segun Armijo (citado por la real academia espanola, 2011) sefiala: “la palabra
indicador significa, que indica o sirve para indicar”. Por lo tanto, Armijo (2011) afirma:
“‘Es una herramienta que entrega informacién cuantitativa respeto al logro o
resultado en la provision de los productos (bienes y/o servicios) de la institucion,
pudiendo cubrir aspectos cuantitativos o cualitativos de este logro” (p.55).

Sin embargo, no se trata de especificar un gran listado de todas las contribuciones
gue debe de lograr la persona en el puesto de trabajo, sino especificar nicamente
aquellos que son, importantes y que generan algin valor agregado a la

organizacion.

“‘Resulta equivalente establecer que para medir y evaluar el desempefio de los
puestos en una organizacion es recomendable utilizar entre cinco y nueve
indicadores criticos en el desemperio del puesto” (Hernandez, 2018, p.37).

Una vez que los jefes de cada area del departamento de produccién especifiquen
que indicadores deben utilizarse en la evaluacion del desempefio, es importante
establecer una prioridad de esos indicadores general del puesto, es decir asignar
un porcentaje que le de valor al cumplimiento o incumplimiento y de esta manera el

jefe inmediato podra dirigir y conducir al colaborador a un desempefio ideal.
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2.12. Medicion de Competencias y/o Indicadores del Perfil Organizacional

Se definen y describen en términos de comportamientos que reflejan los diferentes
grados de intensidad de los atributos del perfil. Alles (citado por Spencer, 2003),
afirma: “Competencia es una caracteristica subyacente en un individuo que esta
causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a una performance

superior en un trabajo o situacion” (p.122).

Actualmente la medicidbn de competencia se ha vuelto una necesidad para las
organizaciones, pues en ella se enmarcan en el contexto de la organizacion vy
pueden incorporarse a sus practicas, politicas, sistemas y procesos para ayudar a
motivar y apoyar al personal para que su desempefio garantice la excelencia

operacional.
2.12.1. Escala Estandar de Desempefio y Motivacion del Logro

Evaluar el desempefio utilizando una escala tiene muchas ventajas, como, por
ejemplo:
En la medida que el desempefo de las personas se estd midiendo con una escala
comun en toda la organizacion, los resultados de la medicion y evaluacion del
desempefo de las personas pueden relacionarse directamente con el desempefio

global general de la organizacién. (Hernandez, 2018, p.67)

Por otro lado, es importante sefialar que la manera en cémo se especifique la escala
de estandar puede despertar la motivacion a los colaboradores, tener una
esperanza de obtener ciertas recompensas si se esfuerzan mucho por alcanzarlas.
La motivacion es un factor fundamental resultado de la buena gestién del

desemperio laboral.

Mazariegos (citado por Madrigal, 2009) expone que para “los empleados la
motivacion es una de las situaciones mas complejas de ser abordadas y habladas,
con respecto han llegado a surgir diversas corrientes” (p.19). Sin embargo, cuando
se le preguntaba a un colaborador como motivarlo, su respuesta era mediante

compensaciones y reconocimientos de caracter economico.
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Este tipo de estimulo funciona para alcanzar la motivacién, y de esta manera lograr
que los colaboradores se comprometan con sus funciones del puesto, tratando de
encontrar nuevas maneras de actuar para mejorar y perfeccionar las habilidades
que les exige la tarea del ejercicio y conseguir mayores resultados en su

desempeiio.

2.13. Objetividad versus Subjetividad en los Juicios Humanos y su Relacion

con la Evaluacién del Desempefio

Es preciso sefialar que a los seres humanos se les dificulta emitir juicios objetivos.
Los juicios de realidad vinculados al principio de la verdad como, por ejemplo, «la
nieve es blanca» han sido sometidos a profundos debates a lo largo de la historia...El
eje principal de su estudio ha sido y en buena medida sigue siendo el de su posible
«subjetividad — objetividad», dentro del que recae el problema de su caracter real o
irreal, es decir, de su validez. (Garcia, 2020, p.1).

Esto mismo sucede cuando un evaluador participa en la evaluacion del desempefio,
es muy importante recalcar que los juicios de una persona siempre tendran un sesgo
o distorsion personal. Ciertamente las distorsiones dependeran de muchos factores,
como por ejemplo el estado de animo, las actitudes, el temor en expresarnos, los
intereses momentaneos entre otros.
Ahora bien, ¢Cbémo poder minimizar los sesgos de los lideres o jefes cuando se
lleva a cabo una evaluacion del desempefio de sus colaboradores? (Hernandez,
2018). Algunas respuestas que se consideran son:

v Precisar con claridad los objetivos que se persiguen

v Especificar la medida posible, objetivos SMART, KPI.

v Disefiar esquemas desempefio que facilite la evaluacion.

v' Entrenar a los evaluadores en un taller para conocer conceptos basicos de

la neurociencia y procedimiento de evaluacién del desempefio.

Para hacer mencion nuevamente, las competencias SMART, se describe todas
aquellas tareas que el colaborador debe realizar, con base a su experiencia y

conocimiento, sin embargo, estos deben contemplar ciertos atributos tales, como
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especifico, medible, alcanzable, relevantes, de tal manera, reflejaran la importancia
de las contribuciones del puesto a potenciar, y KPI's, por sus siglas, se refiere a
indicadores del desempefio que sirven para enfocar los resultados que contemplan

en la estrategia de la organizacion (Hernandez, 2018).

2.14. Escalas con Categorias Ordinales Simple

Para la medicion y evaluacion del desempefio, se requiere que cada factor tenga
establecido una escala ordinal simple, que precise el significado de cada categoria.
Para una evaluacion se puede encontrar un sin fin de tipos de escalas para evaluar
el desempefio, sin embargo, para fines del informe se estara utilizando los
siguientes: Marginal, Regular (0o minimo aceptable), Satisfactorio (cumple el 100%),
Notable y Excelente. Este enfoque en la medicion y evaluacion del desempefio es
muy efectivo y util para evaluar el desempefio de los puestos de trabajos, facilitando
la manera en que los resultados se puedan medir, utilizando, escalas categéricas o

cualitativas (Hernandez, 2018).

2.15. Escala con categorias ordinales asociadas a una escala estandar
numeérica
Cuando los resultados para los puestos de trabajo son resultados cuantitativos y a
su vez cualitativos, para medir y evaluar el desempefio es necesario introducir una
escala estandar numérica en la medicion de los resultados cualitativos, y asociarlo
a una escala numérica estandar que se esté utilizando en la medicion del
desemperio. (Hernandez, 2018).
Se consigue que los evaluados conozcan con mayor precision de lo que “es importante
o prioritario” en el desempefio de su puesto, condicién que es basica cuando se esta
tratando de crear una cultura de alto desempefio en la organizacion. (Hernandez, 2009,
p.27)
De esta manera, las competencias laborales puedan tratarse numeéricamente y
puedan combinarse de manera general en el desempefio. Sin embargo, es muy
importante recalcar que una medicién por competencias siempre tendra un parte

subjetivo al evaluar.
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2.16. Objetivos Cualitativos en la Evaluacién del desempefio
Desde la perceptiva en que plantea el autor Hernandez (2019), especifica que
cuando se utilicen objetivos cualitativos en la evaluacion del desempefio, nos
debemos asegurar que las escalas con las que se midan, sean lo mas posible,
racional y precisas, tanto en el alcance que se sea en su descripcién, como los
valores que asignan su medicion.
Con tal que, Hernandez (2019) especifica:
Cuando se quiere evaluar estos objetivos cualitativos se requiere disefiar una escala
0o métrica especifica que refleje las diferentes situaciones, condiciones,
comportamientos, propiedades, atributos o eventos que debemos observar para estar
en condiciones de medir eficazmente sus indicadores. Normalmente, en estos casos,
los indicadores se representan por una variable categorica o cualitativa y las escalas
gue se utilizan para medir estas variables se integran por un conjunto de categorias
arbitrarias, las cuales pueden reflejar, o no, un orden o jerarquia. (p 53)
Por tanto, la clave para disefiar una escala para medir un objetivo cualitativo radica,
en dos elementos: uno,
v la definicion del objetivo, se refiere las competencias que se requiere para
lograr sus objetivos.
v la especificacion y descripcion de las categorias que se utilizaran en la

escala, es decir excelente, notable, etc., y lo que conlleva en su alcance.

El valor numérico que le sera asignado a cada categoria de la escala, dicho de otra

manera, la calificacion. (Hernandez, 2018).

2.17. Las Buenas Practicas en Recursos Humanos. Gestiéon por
Competencias

Este tipo de metodologia para aplicarlo en la evaluacion del desempefio, gestion

por competencias, ha demostrado que no es una moda sino como un método sélido

gue durante los afios ha sufrido modificaciones para adaptarse a la realidad que hoy

en dia se vive en el contexto laboral.
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2.18. Metodologia de Gestion por Competencias

Este método se ha desarrollado en dos pilares, por el cual esta por la teoria existente
y la experiencia laboral. “Esto significa que la riqueza del conocimiento en materia
de competencias se obtiene no so6lo por conocer buenos métodos de trabajo, sino
también por haber hecho la experiencia con otros que no han sido satisfactorios”
(Alles, 2010, p.18).

Lo que se logra interpretar del parrafo anterior, es que también de los errores se
logra establecer qué competencias se requiere para el puesto, por alguna razén los
colaboradores se tropiezan dos veces con la misma pierda, por lo tanto, este método

busca alinear a las personas con sus objetivos estratégicos.

2.19. Creacion de Politicas Relacionado a Resultados de la Evaluacién

Se debe formular las politicas que se van a derivar de la evaluacion del desempefio,
es decir, establecer qué pasara con los colaboradores que obtengan resultados
buenos, malos y regular de acuerdo con la calificacién establecidos, a través de la
matriz de evaluacion del desempenio, para determinar la estrategia que corresponda
segun su calificacion.

En la matriz detallara que, si alcanzé los objetivos sin dificultades, significa que esta
listo para desarrollar nuevas habilidades para seguir gestionando su desempefio
podemos evaluar nuevos desafios y aprendizajes (desarrollos) y si no alcanzo los
objetivos, se tiene que revisar detenidamente para hallar finalmente la causa que

motivo ese pobre desempefio.

2.20. Entrevista de Evaluacion del Desempefio y Revisién de Estado de
Avance del Proceso Organizacional (Retroalimentacion)

En este apartado explica la importancia del rol que tiene el jefe como actor en la
evaluacion, su finalidad de comunicar al colaborador, segun las politicas de la
organizacién, considerando la necesidad de reunirse con él para que
conjuntamente, hagan la evaluacion. Se recomienda también al jefe antes de
realizar la evaluacibn que se prepare revisando la descripcion del puesto,

especialmente en la seccion de las responsabilidades, objetivos durante el periodo
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que corresponda la evaluacién y en su caso, los resultados y compromisos
plasmados en la evaluacion del desempefio del periodo anterior.
Por consiguiente, el promedio para realizar la evaluacién puede estimarse entre una
hora y media, se considera un tiempo suficiente para una buena entrevista.
En este trabajo de preparacion, el supervisor o jefe inmediato debe tratar de identificar
cuales son las principales fortalezas y carencias que el evaluado tiene en su puesto,
asi como las posibilidades de capacitacion, entrenamiento, orientacién (coaching, en
inglés) y desarrollo que la organizacion pueda proveerle al evaluado para mejorar su
desempefio o proyectarle hacia un puesto de mayor responsabilidad en la linea de
carrera de su puesto. (Hernandez, 2018, p.75)
Para concluir cada jefe debe de programar una reunion al menos una vez con cada
uno de sus colaboradores para ver el estado del avance. Con la finalidad de
demostrar al evaluado el seguimiento efectivo del estado de avance de su
evaluacion. De tal manera, para realizar de forma adecuada, la jefatura debe
realizar la técnica de observacidon durante esos meses el seguimiento de conductas
y situaciones, las entrevistas y el registro de indicadores para contar con la

informacion necesario para poder retroalimenta a la persona.

2.21. Responsabilidad del Area de RR. HH

Para que la evaluacion de desempefio sea realmente efectiva se necesita el
compromiso y la participacion de todos los colaboradores de la organizacién. Y
sobre todo el area de Recursos Humanos en buscar la metodologia de evaluacién
mas adecuados para lograr el beneficio propio.

Los puntos responsables que recaen en Recursos Humanos son los siguientes:

v' Al inicio del ciclo, proponer y, en su caso, crear la infraestructura
administrativa que se requiere para planear, gestionar y evaluar el
desempefio en la organizacion.

v' Durante el ciclo, planear, implementar y mantener seguimiento de las
acciones que se requieren en cada etapa del programa y calendario del ciclo

de evaluacion del desempefio.
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v' Durante el ciclo, asesorar, orientar (coaching) y acompafiar a los actores
organizacionales involucrados en el proceso de evaluacion del desempefio.

v Al concluirse el ciclo, coordinar el cumplimiento oportuno de las acciones de
reconocimiento previstas como consecuencia del nivel de desempefio
logrado por las personas, tales como, incrementos de sueldo, adjudicacion
de bonos o incentivos por desempefio, planes de capacitacion y desarrollo
y/o planes de proyeccion o carrera, entre otras acciones

v' A la conclusion de un ciclo, evaluar como se desarrollé el proceso de
evaluacion del desempefio y sus resultados para dar retroalimentacion o
feedback al equipo gerencial y, en su caso, delinear algunas acciones de
mejora al proceso de administracion del desempefio para el siguiente ciclo

de desemperio (Hernandez, 2018, p.84).

Por tanto, mediante la evaluacién de desempefio el area de Recursos Humanos
pretende lograr el mejoramiento constante de la organizacién, con el objetivo de
volverla més eficiente y eficaz. La tarea de evaluar el desempefio de los

colaboradores suele aportar importantes beneficios para la empresa.
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3. METODOLOGIA

En este apartado se detallara aspectos claves para la realizacion de evaluaciones
del desemperio, proporcionando herramientas y técnicas con el propdsito para guiar
en la elaboracion de la evaluacién del desempefio de los colaboradores de la

Industria Manufacturera ECA Guatemala.

El desarrollo de este informe se realizd, programando visitas a la Industria para
revisibon de documentos, observacion, y recopilacion de informacién mediante
herramientas de RRHH, encuestas, entrevistas y didlogos estructuradas con los
jefes de diferentes cargos en la empresa por medio de una plataforma de
comunicacién para realizar las reuniones virtuales. En cuanto a las fuentes

secundarias fueron consultadas en libros.

A continuacién, se presenta las fases para elaboracion de instrumentos para la
evaluacion del desempefio, asi como las acciones que se llevo a cabo en cada una

de ellas.

3.1. Fase 1: Inicial del Ciclo: Contexto Organizacional

Se utiliz6 la técnica de encuesta para recabar informacién. La encuesta, se
establecié con el nombre de “Boleta de Opinidn” para evitar distorsiones e
interferencias de los evaluados, y brindd informacion real de la percepcion del
personal operativo del departamento de produccidén que tiene respecto del sistema
de evaluacion del desempefio y también sirvio para recabar informacion general del
personal. Se encuesto a 35 colaboradores y para la aplicacion de los instrumentos

se aplicé a 1 colaborador con mayor experiencia en cada puesto de trabajo.

Para el desarrollo de este paso se recopild informacion de los siguientes
instrumentos, que son claves para la gestion del recurso humano.
v' Descripcion del puesto, que especifica las responsabilidades y tareas
v' El perfil de puesto, que especifica los atributos, caracteristicas o en el
lenguaje actual, las competencias humanas que exige el puesto para lograr

un desempenio satisfactorio del puesto.
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Se realiz6 a través de un cuestionario para recolectar informacion del puesto, con
la intencion de actualizar las competencias laborales. La aplicacion de la técnica
numero 2 denominada “Modelo de entrevista Analisis de Cargo” la cual esta
compuesta por dos secciones:

v" Identificacion del puesto, es donde se obtuvo informacion necesaria para
localizar el puesto en la organizacién (area, departamento, ocupante,
superior jerarquico, entre otros.).

v Obligaciones y responsabilidades del cargo. Incluye lo que hay que hacer

en el puesto, como se hace y porque se hace.

Otro aspecto por considerar para complementar en la fase 1, también a través de
instrumento numero 2, sirvid para realizar el “Catalogo de competencias”, es un
documento interno que se elabord con las competencias que deben tener los
puestos del departamento de produccién sin importar el cargo o el nivel del mismo.
Su objetivo fue identificar y construir un referente para todos los colaboradores al
momento de realizar su trabajo, del cual sirvioé de referencia para determinar cuéles
fueron las competencias técnicas a detallar en la matriz de evaluacién del

desemperio.

Para ello, es utiliz6 el método DACUM como herramienta principal nimero 3, para
el desarrollo del plan de trabajo con el propésito de recolectar informacion que sirvid
de base para disefiar la propuesta de solucion al problema planteado, considerando
los siguientes puntos clave al momento de su aplicacion:

v’ Identificar desde el puesto laboral real.

v Participativo, ver a los colaboradores realizando sus procesos en el puesto

de trabajo.

Para identificar las competencias requeridas de una actividad de trabajo fueron
observados doce colaboradores destacados en cada puesto de trabajo, al momento
de realizar sus actividades y tareas en los procesos operativos del departamento de
produccion. Para luego dialogar con el jefe con el fin de las actividades especificas
que requieren de dichas competencias para desempeiar tal actividad

satisfactoriamente, en los diferentes contextos laborales. Lo mas importante
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mencionar es que, debido a la situacion que actualmente estd sucediendo en el
pais, en cuanto a la pandemia COVID 19, la dinamica sin perder la objetividad de
DACUM, la interaccion se realizo a través de una plataforma de comunicacion. Para
realizar las reuniones virtuales y aplicacion de encuestas; Google Forms, el cual se
envib la encuesta en linea a los colaboradores que tienen mayor experiencia en las

actividades, para luego ser revisado con el jefe del area.

Como se menciond anteriormente, se reviso la descripcion de puesto y en conjunto
con el jefe se analizo las actividades que los colaboradores realizan a diario en la
operacion para luego, ser observados en piso, para detectar las competencias que
requieren para realizar dichas actividades, asi mismo se tomo en cuenta la mision
y vision de la organizacion, para posteriormente ser validados con el Jefe de
Recursos Humanos.

El orden de las tareas debe ser secuencias y jerarquizadas con base a:

e Tareas criticas: las tareas esenciales e importantes del puesto de trabajo.

e Tiempo: Trabajos que consumen la mayoria del tiempo

Después de que el perfil ha sido validado, estos puntos fueron utilizados para
actualizar la descripcion del puesto en la seccion responsabilidades y competencias
laborales y con esta nueva informacion se pudo disefar el catdlogo de

competencias.

Cada una de las competencias laborales se desgloso en niveles organizacionales y
grados de nivel: A, B, C, D. de las cuales se explican a continuacion:

3.1.1. Grados de Nivel:
v' “A: Desempefio superior,
v' B: Bueno, por sobre el estandar
v/ C: Minimo necesario para el puesto dentro del perfil requerido

v D: Este nivel no se aplica para la descripcién del perfil” (Alles, 2007, p 38).
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3.1.2. Niveles organizacionales:

v" Nivel estratégico: se ubica los cargos de gerencias y direccion. Su rol es
dirigir, delegar y cumplir las metas de la organizacion.

v Nivel Téacticos: Corresponde a los jefes de mediano nivel y lideres
(supervisores). Desarrollan la planeacion de cada proyecto y/o actividad
de cada area.

v" Nivel Operacional: Los cargos en este nivel, cumplen con tareas
especificas, tales como produccion, operacion de productos

(administrativos) y servicios.

3.2. Fase 2: Seguimiento del Plan: Planeacién y Gestion

Para el desarrollo de este paso, se aplicé la herramienta nimero 4 para especificar
la estructura de metas, denominado “Establecimiento de metas” con la que se va a
medir el desempefio de cada uno de los puestos de organizacion y, por la otra parte,
los estandares especificos de las competencias que seran utilizados en la

evaluacion del desempefio de sus ocupantes.

3.3. Fase 3: Evaluaciéon y Ciclo de la Retroalimentacién

Se utilizé la matriz de SMART a través de un esquema de medicidbn que permite
tener una mediciébn de las competencias. El objetivo de esta evaluacion es
determinar los niveles de competencias, manifestado en porcentajes, e integrar los
estandares de desempefio, las prioridades y los resultados de la medicion y
evaluacion con la escala estandar del desempefio que se requieren medir tanto el

desempefio como las competencias laborales.

Esta fase consisti6 en elaborar el instrumento denominado Evaluacion del
Desempefio SMART, que permite recolectar sistematicamente la informacion que
fue necesaria para elaborar la estructura del manual de evaluacion del desempeiio.
Se derivan de los elementos relacionados con el contenido de responsabilidad del
puesto; con las capacidades o competencias laborales que exige el puesto para su

desempefio satisfactorio; con caracteristicas que requiere la cultura de la
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organizacion. Este formato fue elaborado en una hoja de Excel. La elaboracion del
formato para la evaluacion del desempefio con base a competencias se eligio para
la organizacion, debido a que esta mide el desempefio con base las competencias
laborales, por tanto, las competencias serviran para lograr la excelencia
operacional. Ya definidos las competencias, hay que mencionar ademas que se
realizaron los criterios de cargo, es decir el grado de nivel en la escala de
competencias, para determinar la escala con categorias ordinales simples, las
cuales se utilizaron: Marginal, Regular (0 minimo aceptable), Satisfactorio (cumple
el 100%), Notable y Excelente.

Posteriormente el formato de Excel, estd compuesto por cinco secciones, siendo la
primera que los datos generales y la escala estdndar y la calificacion del
desemperio, en la seccién dos, factores criticos a evaluar, en la tercera resultados
KPI's, conviene indicar que los indicadores ya estan definidos en la organizacion
por lo cual se solicito a los jefes que indicaran los indicadores y su meta que generan
un valor agregado la organizacién, en la seccion cuatro, los resultados de
competencias del periodo, y por ultimo, en la seccidn cinco, las acciones para
mejorar el desempefio, porque es muy importante evaluar qué estrategia se requiere
para corregir o ayudar para alcanzar el buen desempefio a través de los siguientes
juicios:

e si alcanzé los objetivos sin dificultades, esta listo para desarrollar nuevas
habilidades para seguir gestionando su desempefio podemos evaluar nuevos
desafios y aprendizajes (desarrollos)

e si no alcanzé los objetivos, se tiene que revisar detenidamente para hallar

finalmente la causa que motivo ese pobre desempefio.

En la retroalimentacion, los jefes podran explicar los motivos de su decision y que
se espera que aprendan para mejorar su desempefio, ya que estara evaluando dos
aspectos en la evaluacion del desempefio
e competencias (esta relacionado con capacidades, conocimientos,
habilidades,) por lo que nos preguntaremos, ¢nuestros colaboradores

poseen los conocimientos para lograr este objetivo? Si sabe o No sabe.
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e actitud: ¢y cual fue su actitud? (esta relacionado con voluntad de logro,

contribucion, disposicion) Si quiere o No quiere

3.4. Unidad de Andlisis

Se requerira efectuar la evaluacion del desempefio para aplicarlo a los puestos de
trabajo en el departamento de produccion de las areas de inicio de elaboracion del

proceso, area quimica, final del proceso.

3.5 Definicién del Problema

La empresa objeto de estudio nace en noviembre 2005 con la construccién de la
planta de produccién en el KM 32, en el Municipio de Amatitlan, Departamento de
Guatemala y en el afio 2006 finaliz6 su construccion, durante ese tiempo se
contrataron los primeros colaboradores y fueron capacitados en México, a finales
de ese mismo afio, empezaron a realizar pruebas de las maquinas y a producir los
primeros pallets con calidad comercial, asi es como dio inicio y empezo6 a formar
parte como lideres en el mercado de fabricacion de envases de aluminio (latas) de
12 y 16 onzas para la industria de bebida en Centroaméricay el Caribe. Actualmente

cuenta con 197 colaboradores.

Es preciso sefalar que ECA es una organizacion emprendedora y tiene una idea
clara de lo que quieren alcanzar para lograr el éxito. Por esta razén, la alta direccion
se preocupa por el logro de los objetivos estratégicos, de modo que, han elaborado
indicadores claves para cada proceso, sin embargo, el inconveniente radica que la
falta de tiempo, la presion del dia a dia y el no conocer la mejor practica de como
realizar la estructura de una evaluacién de desemperio, se convierten en obstaculos
para realizar de manera adecuada este proceso, debido a esto se carece de datos

exactos de las deficiencias que posee el personal.

La evaluacion del desempefio se realiza una vez al afio, calificando a los
colaboradores del area operativa, es asi como se verifica si cumplen con las
actividades y responsabilidades en su trabajo, sin embargo, no existe una

retroalimentacion obijetiva, ya que las preguntas se basan en su experiencia en la



36

operacion, es decir, grado porcentaje si sabe realizar dicha actividad o no, ademas,
no se evalla por resultado, por ello, no se sabe la contribucién del colaborador a la

organizacion.

Cabe mencionar otros aspectos que indican que la informacién que se obtiene en
el proceso de evaluacion de desempefio no es efectiva. No existe un cierre de
brechas por lo tanto los problemas, debilidades, errores en el aprendizaje del
colaborador se mantiene, los jefes asumen que el colaborador sabe perfectamente
todo lo que se les ha ensefado, algunos jefes consideran que realizar una
evaluacion de desempefio es una tarea extra la cual roba tiempo y esfuerzo, la
evaluacion no considera los conocimientos individuales, sino que hace una
consideracion grupal, es decir, el resultado del equipo. Por consiguiente, el impacto
del resultado no contribuye de manera eficiente en la productividad y competitividad

de la organizacion.

Hoy en dia la tecnologia brinda muchas herramientas o métodos para utilizar en los
procesos de la evaluacién del desempefio, para ello se debe tener una vision
integradora y competitiva liderando eficientemente el talento humano, es decir, que
debe fomentar al grupo humano para el buen desemperio y la competitividad laboral.
La unidad de andlisis se circunscribe a los colaboradores que laboran en el
departamento de produccion en las areas de inicio de la elaboracion del proceso,
area quimica, final del proceso, hay que mencionar, ademas, el periodo de
diagnéstico y elaboracion de los productos para la aplicacion del sistema de
evaluacion, se llevara a cabo durante los meses de mayo a agosto 2020, como se
menciond anteriormente el ambito geografico se desarrolla en el municipio de

Amatitlan del departamento de Guatemala.

Para concluir, se plantea la pregunta ¢como lograr la excelencia a través de un
modelo de evaluacion del desempefio por competencias en el departamento de
produccion?, en consecuencia, se requiere realizar un modelo de evaluacion a
través de la matriz por competencias para evaluar el desempefio y que ayude cerrar

brechas detectadas en los roles especificos y obtener el desarrollo de los
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colaboradores mediante el logro de resultados y brindar opinion constructiva sobre

lo que se hace bien.
3.6. Objetivo General

Disefiar un modelo de evaluacion del desempefio enfocado en las competencias
laborales a través de la Matriz de SMART para lograr la excelencia operacional en

el Departamento de Produccion de la Industria Manufacturera ECA Guatemala.

3.6.1. Objetivos Especificos
v Identificar las competencias laborales que se requieren para cada puesto de
trabajo en el departamento de produccidn para generar un buen desempefio.
v" Analizar las técnicas y herramientas para disefiar una matriz de evaluacion del
desempeiio que permita medir y desarrollar los conocimientos, habilidades del
personal.
v’ Certificar los criterios de calificacion mediante una guia de evaluacién para

verificar el conocimiento con base a las competencias laborales.
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4. PRESENTACION DE RESULTADOS

Para realizar la encuesta, la misma se dirigié a los colaboradores del departamento
de produccion, por el cual, esta conformado por 71 personas en el area operativa,
al aplicar la formula general de la estadistica, donde establece que la muestra sujeta
de estudio para el area de produccién es de 57 personas, por factores externos
derivado de la implementacion del estado de calamidad por la pandemia COVID-19
y acatando los protocolos establecidos por el Ministerio de Salud, solamente se
realizo a 35 colaboradores, con un nivel de confianza del 90% y error de muestreo
del 5%.

Es importante mencionar que la organizacion realizé la evaluacion del desempefio
del periodo 2019, en el mes de febrero del afio 2020, aplicando el disefio que
actualmente realiza para esta actividad, por lo tanto se utilizé una encuesta llamada
Boletin de Opinidon con el fin de recabar informacion y la percepcion que los
colaboradores con respecto a lo que opinan del sistema de evaluacién del
desemperio y, asi mismo recopilar datos del afio 2018 para obtener un comparativo
de resultados del desemperio en la Industria Manufacturera ECA Guatemala.
Enlaseccion | del boletin de opinidn, el objetivo fue realizar preguntas para conocer
al colaborador. Permitiendo de esta manera detectar las caracteristicas y factores
del personal, que ayudaréa a la gestion de Recursos Humanos para determinar las
estrategias de puntos de mejora.

En la seccidn Il, brindaré informacion de la eficacia del sistema de evaluacion del
desempefio que actualmente se realiza a los colaboradores del &rea operativa en la
Industria en el afio 2018 y 20109.

En laseccidn lll, detalla informacién general del sistema de evaluacién y su impacto
en el desempefio de los colaboradores.

En la seccion IV, nos explica el conocimiento que poseen los colaboradores del
departamento de produccién, en cuanto a la importancia y el objetivo de realizar una

evaluacion del desempefio.

A continuacion, se refleja la interpretacion de resultados y los analisis obtenidos de

la encuesta aplicada a colaboradores del departamento de produccion.
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4.1. Secciéon |

4.1.1. Datos Generales: Rango de Edad del Personal del Departamento de

Produccién

Rango de Edad del Personal del Departamento de
Produccion

MW 18 hasta 25 anos

26 a 35 anos
m 36 a 45 afios

W 46 a 55 aflos

60%

B mas de 55 afios

Figura 3: Elaboracién propia (2020), Rango de Edad del Departamento de Produccién.
Encuesta aplicada a los colaboradores del Departamento de Producciéon, Industria
Manufacturera ECA Guatemala

Los datos estadisticos muestran que, en el departamento de produccién al personal
encuestado, existen tres rangos de edades que laboral en el area operativa, siendo
la mayoria con el 60% refiriéndonos aquellas edades comprendidas entre 26 a 35
afos, asi mismo muestra con el 26% en el rublo de edades comprendidas entre 18
hasta 25 afios, mientras un 14% de las edades con la menor disminucion en la

poblacién centradas alrededor de los 18 hasta 25 afios.
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4.1.2. Datos Generales: Nivel Académico del Personal del Departamento de

Producciéon

Nivel Académico del Personal del Departamento de Produccién

0%

m Basicos Terminados

= Bachillerato o carrera técnica,
estudios no concluidos

m Bachillerato o carrera técnica

31% concluida

Estudiante de nivel profesional
(Universidad), estudios no
concluidos

= Estudiante de nivel profesional
(Universidad), carrera
concluida

Figura 4: Elaboracion propia (2020), Nivel Académico del Departamento Produccién. Encuesta
aplicada a los colaboradores del Departamento de Produccidn, Industria Manufacturera ECA
Guatemala

En dicha gréfica muestra, que en el departamento de produccion al personal
encuestado la mayoria de los colaboradores representan con el 54% con estudios
de bachillerato o carrera técnica concluidos. Mientras que otro grupo esta
conformado con el 31% con estudios de nivel profesional no concluidos, 9% cuenta
con una carrera profesional concluida y el 9% no concluyeron sus estudios en la

carrera técnica o bachillerato.
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4.2. Seccion I
4.2.1. Durante los periodos del afio 2018 y 2019 ¢ Se le realizé la evaluacion

del Desempefio?

Realizacion de Evaluacion del Personal del Departamento de
Produccion

- HHHHHN ““M||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||ﬂ|tN||||

i NO

Periodo

|

- HHN HH||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||§|FH||||

0 5 10 15 20 25 30 35
Cantidad de Personas

Figura 5: Elaboracion propia (2020), Cantidad de colaboradores que se realizé la Evaluacion del
Desempefio. Encuesta aplicada a los colaboradores del Departamento de Produccién, Industria
Manufacturera ECA Guatemala

En dicha gréfica se muestra que en el periodo del afio 2018 la evaluacion del
desempefio se realizd a 32 personas, mientras que el afio 2019, Unicamente se les
realizd a 31 personas. Lo que significa que la tendencia al cumplimiento del mismo
disminuyo -2.92%. Afectando de esta manera para el afio 2019 que no se realizé a

cuatro colaborares, mientras que en el periodo 2018 a tres personas no se evalué.
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4.2.2. Durante los periodos del afio 2018 y 2019 ¢Se le dio a conocer sus

resultados de la Evaluacion del Desempefio?

Conocimiento del Resultado del Desempeiio del Personal del
Departamento de Produccién

T——
oy ors
2018
st e
0 5 10 15 20

Cantidad de Personas

Figura 6: Elaboracion propia (2020), Cantidad de colaboradores que conocen el resultado de su
desempefio. Encuesta aplicada a los colaboradores del Departamento de Produccion, Industria
Manufacturera ECA Guatemala

En dicha grafica se muestra que el personal del area operativa durante el afio 2019,
en total fueron 14 personas que no conocieron los resultados de su evaluacion,
siendo unanime para el periodo del afio 2018, obteniendo el mismo resultado. Por
lo tanto, no hubo una mejora en el seguimiento de garantizar que los colaboradores
conozcan sus resultados, obteniendo una tendencia a la baja con 2.86% para el

periodo 2019 que no conocieron su calificacion.
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4.2.3. Si en la pregunta anterior su respuesta fue Sl para cada periodo, por

favor especifique cual fue su porcentaje de desempefio.

Calificacion del Desempefio del Personal del Departamento de
Produccién

Nose evalus desempefio [ [{{{{3]]"*"
Desconozeo mi resuttado ||
85% entre 100% [ Mhusmn 010
70% entre 8% - |11 52018

0% a 69% 8

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Cantidad de Personas

Figura 7: Elaboracion propia (2020), Porcentaje Obtenido del Desempefio. Encuesta aplicada
a los colaboradores del Departamento de Produccién, Industria Manufacturera ECA Guatemala

De acuerdo con las encuestas realizadas en el departamento de produccioén, en el
periodo del afio 2019, los resultados de desempefio de 13 colaboradores se
encuentran dentro del 70% a 84% el cual expresa que tiene un conocimiento amplio,
pero presenta algunas deficiencias, mientras que en el periodo 2018 se observa a
12 colaboradores dentro de este rango. A la misma se observa que dentro del rango
del 85% entre 100%, el cual expresa que tiene un completo dominio de los
conocimientos y no expresa deficiencias relevantes, hubo un descenso de 4

colaboradores para el periodo 2019, mientras el afio 2018, se observaron 6.
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4.3. Seccion I
4.3.1. ¢Los parametros de desempeiio y competencias técnicas

establecidas facilitan y mejoran su desempefio?

Parametros de Desempefio y Competencias Técnicas del
Departamento de Produccién

m Sl
mNO

Desconoce parametros y
competencias

Figura 8: Elaboracién propia (2020), Asignacion adecuada de Competencias Técnicas.
Encuesta aplicada a los colaboradores del Departamento de Produccion, Industria
Manufacturera ECA Guatemala

De acuerdo con las encuestas realizadas en el departamento de produccién, el 49%
de los colaboradores indica que los parametros y competencias establecidas para
cada puesto de trabajo no le facilitan mejorar sus actividades, mientras que el 34%
consideran que si les ha ayudado mejorar su desempeio y el 17% desconocen

cudles son los parametros y competencias técnicas.
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4.3.2. ¢Existe mucha diversidad de criterios al evaluar el desempeio de los

colaboradores?

Diversidad de Criterios al Evaluar el Desempefio

m Sl
mNO

Figura 9: Elaboracién propia (2020), Diversidad de Criterios al evaluar el Desempefio. Encuesta
aplicada a los colaboradores del Departamento de Produccién, Industria Manufacturera ECA
Guatemala

De acuerdo con las encuestas realizadas en el departamento de produccién el
71% de los colaboradores, percibe que hay muchos criterios al momento de
evaluarlo, no siendo unanime al momento de evaluar las competencias técnicas,
siendo muy subjetivo los resultados, ademas no les han hecho de su conocimiento
para su evaluacion anual, por lo tanto, afectan su porcentaje de efectividad en el

puesto de trabajo.
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4.3.3. Al momento de evaluar su desempefio en el proceso o actividades, ¢los
planes de acciéon le han ayudado a mejorar en la operacion de la
maquina y/o sus actividades diarias?

Figura 10: Elaboracién propia (2020), Efectividad de los Planes de Accion. Encuesta aplicada

Planes de Accidn Actuales del Departamento de Produccion

m Sl
mNO

alos colaboradores del Departamento de Produccion, Industria Manufacturera ECA Guatemala

De acuerdo con las encuestas realizadas en el departamento de produccion, nos
indican que los planes de accion desarrollados para mejorar el desempefio del
colaborador, parece ser deficiente en el area operativa, el 69 % de los encuestados
han afirmado que después de haber sido evaluados no han sido retroalimentados
para mejorar su nivel de productividad en el manejo de las maquinas y en el
desarrollo de sus actividades en su puesto de trabajo, mientas el 31 % opinan que

s

Sl.
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4.3.4. La evaluacion del desempefio en la Industria ¢Considera que le exige
cumplir sus objetivos establecidas para lograr la excelencia

operacional?

Contribucion del Sistema de Evaluacion al logro de los Objetivos

m S|
mNO

Figura 11: Elaboracion propia (2020), Contribucion del Sistema de Evaluacién para el
cumplimiento de Objetivos. Encuesta aplicada a los colaboradores del Departamento de
Produccion, Industria Manufacturera ECA Guatemala

De acuerdo con las encuestas realizadas en el departamento de produccion, se
muestra que el 63% los colaboradores consideran que la evaluacion del desempefio
que se realiza al formar parte de la organizacion no ejerce presion para realizar sus
tareas y por ende se les dificulta el cumplimiento de los objetivos asignados en el

puesto de trabajo, mientras que el 37% opinan que si.
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4.3.5. ¢Cree usted que la evaluacion del desempefio que se realiza en la

industria le brinda algun beneficio para su formacién y crecimiento?

Beneficios Actuales de la Evaluacion del Departamento
Produccién

m sl
mNO

Figura 12: Elaboracion propia (2020), Oportunidad de Formacién y Crecimiento de la
Evaluacion al Colaborador. Encuesta aplicada a los colaboradores del Departamento de
Produccion, Industria Manufacturera ECA Guatemala

La herramienta que se utiliza para la evaluacion del desempefio actualmente en
ECA, de acuerdo con las encuestas realizadas en el departamento de produccién
incide en que el 80 % de los colaboradores encuestados no percibe beneficio alguno
y por ende tampoco un crecimiento a corto, mediano y largo plazo dentro de la
organizacion, mientras que el 20% si considera que el sistema de evaluacién si les

brinda crecimiento y formacion.
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4.4. Seccion IV
4.4.1. ¢Conoce cual es el objetivo de realizar una evaluacion del

desempefio en una Organizacion?

Objetivo de la Evaluacion del Departamento de Produccion

mSl
mNO

Figura 13: Elaboracién propia (2020), Conocimiento del Objetivo de la Evaluacién por parte del
Colaborador. Encuesta aplicada a los colaboradores del Departamento de Produccién, Industria
Manufacturera ECA Guatemala

La encuesta realizada a los colaboradores del departamento de produccién muestra
que el 60% de los encuestados conocen la importancia de realizar la evaluacién del
desempeiio, mientas que el 40 % de los encuestados desconoce el objetivo real de

una evaluacion del desempefio.
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4.4.2. ¢Cree usted que al evaluar su desempefio le obliga a actualizar tus

conocimientos?

Conocimientos Actuales del Departamento de Produccion

LN
B NO

Sin contestar

Figura 14: Elaboracién propia (2020), Importancia de la evaluacion del desempefio. Encuesta
aplicada a los colaboradores del Departamento de Produccién, Industria Manufacturera ECA

Guatemala

La encuesta realizada a los colaboradores del departamento de produccién muestra
gue, en el marco de la evaluacién del desempefio, con el 57% de los colaboradores
consideran que la actualizaciéon de las competencias técnicas crea, producen y dan
soluciones en sus puestos de trabajo. Por otra parte, el 31% que considera que no
es necesario actualizarse, lo que podria considerarse como personal desmotivado

y sin vision de ascender dentro de la organizacién y el 12 % no contestaron la

pregunta.



51

4.5. Discusiéon de los Resultados

Para comenzar, las personas constituyen el recurso mas valioso de las
organizaciones, porgue a traveés de ellos se concentran los esfuerzos para elevar el
nivel de competitividad organizacional. En el area laboral, cada competencia viene
a ser un aprendizaje de conocimientos basicos y especificos que se van formando
a través de la combinacion de la experiencia, habilidades, aptitudes, actitudes, entre
otros. Sin embargo, las organizaciones han ido evolucionando en sus procesos al
transcurrir con el tiempo, por tal razén, las evaluaciones también se tienen que ir
transformando en el transcurso de los afios.

La informacion recabada en la encuesta del boletin de opinién, permite obtener un
amplio panorama de los factores que actualmente influyen en el sistema de la
evaluacion y el impacto hacia el desemperfio de los colaboradores en la Industria
Manufacturera ECA Guatemala, asi también se detalla la explicacion de
implementar un sistema de evaluacion del desempefio por competencias laborales
a través del método SMART, como un proceso eficaz de medicion, con base a
experiencias de tesis y referencia a la descripcion bibliografica.

En la seccidn | del boletin de opinion, se realizaron 2 preguntas generales, la edad
y escolaridad, con el objetivo de conocer al colaborador y de esta manera detectar
las caracteristicas y factores de los recursos humanos para determinar las
estrategias de puntos de mejoras.

En la pregunta de rango de edad del departamento de produccién (figura 3), se logré
determinar que la tendencia en la pirdamide de edades, con el 60% de los
colaboradores se encuentran entre 26 y 35 afios, en segundo lugar, el 26% se
encuentran en el rango de 18 hasta 25 afios, y por ultimo el 14% entre 36 a 45 afios.
En la pregunta del nivel académico del departamento de produccion (figura 4), el
desarrollo profesional de los colaboradores da como resultado que el 54% posee un
nivel académico de una carrera técnica o bachillerato concluido, por aparte un 31%
tiene estudios de nivel profesional no concluidos. Asi mismo con el 8.6% y un 5.7%
de los colaboradores con estudios de licenciatura concluida y carrera técnica o

concluidos, respectivamente.
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Actualmente la gestion de RRHH presenta una debilidad en el seguimiento a estos
datos y pasan desapercibidos, dado que, la evaluacién del desempefio que utilizan
no proporciona tal informacién. En ocasiones la primera estrategia para solucionar
los problemas de aprendizaje es enviar a la persona a una capacitacion, pero sin
haber observado realmente las debilidades y este se convierte en una estrategia
mal aplicada y por tanto se desperdicia los recursos disponibles, ademas no se
corrige el desempefio de los colaboradores en su puesto de trabajo. Es por eso que
la aplicacion del nuevo sistema evaluacion de desempefio existe una opcién donde
se consolida los datos en un rubro, para visualizar de manera r4pida los rangos de
edades de los colaboradores y el nivel de profesionalismo con que cuenta la
organizacioén, con la finalidad de obtener informacion respecto la necesidad de la
organizacion de prever su situacion a futuro para ir anticipando decisiones que le
permitan resolver con el nivel adecuado de analisis y valoracién de opciones los
propésitos que se tengan, asi como determinar qué tipo de motivacion necesita el
evaluado, y sobre todo la variedad de capacitaciones o desarrollo que se acople en
la generacion nacida, se debe recordar que para la gestion de recursos humanos
implica un reto, ya que al haber nacido en el emergente mundo de la tecnologia sus
expectativas de la capacitacién puede ser bajo o alto, mientras los generacion que
no nacié en el mundo de la tecnologia se caracteriza por ver el mundo diferente y
pueda que la capacitacion no fue la idénea por la falta de experiencia con la
tecnologia, causando un impacto negativo en su desarrollo. Por otro lado, la
diversidad de edades puede ser aprovechada al maximo por la organizacion
tomando en cuenta que la transmisién de conocimientos entre los colaboradores de
35 afos hacia los de 25 afios y viceversa por medio de herramientas adecuadas y
correctamente estructuradas, contempla el alcance de los objetivos y el éxito de la
empresa. Ademas, se logra observar en la (figura 4), que la mayoria del personal
tiene el firme deseo de incrementar sus conocimientos y habilidades para poder
ponerlas en practica ante posibles oportunidades de ascenso, que le permitan
realizar grandes contribuciones a la organizacion y de esta forma optar a una mejor
calidad de vida y contribuir al crecimiento de la organizacion. Por tal razon es

importante que Recursos Humanos tenga actualizada la informaciéon del nivel
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profesional con que cuenta en el departamento de produccion, es por ello que en el
sistema cada afio se tendra que ir actualizando al momento de ser evaluado el
personal y de alli el interés para determinar la estrategia mas adecuada para la
persona. Ya que puede existir un mal desempefio, no porque no tenga la
experiencia o un buen desempefio en el puesto, si no por estrategias mal aplicadas.
Segun Alles (2017), cuando recursos humanos trabaje de manera integrada con los
colaboradores podra aportar ideas y soluciones que luego incide en los procesos
del colaborador, el cual lo llama como enfoque social, que implica incluir un factor
determinante del comportamiento. Por lo tanto, estos dos aspectos son de gran
utilidad para la planeacion de recursos humanos en el sistema de evaluaciéon del
desempefio, mediante la determinacion de estrategia de puntos de mejora.

En la seccidn Il, brindar& informacién de la eficacia del sistema de evaluacion del
desempefio que actualmente se realiza a los colaboradores del &rea operativa en la
Industria en el afio 2018 y 20109.

Como se menciond anteriormente en el afio 2019 se realizo la evaluacion del
desempeiio en el mes febrero, por lo tanto, con los datos obtenidos se logra
visualizar la tendencia de los resultados para su comparativo con el afio 2018.

En la pregunta cumplimiento de evaluacion del desempefio, los resultados muestran
en la (figura 5), que en el periodo del afio 2018 la evaluacion del desempefio tuvo
un porcentaje del cumplimiento de la herramienta de evaluacion en el departamento
de produccion con el 91.42%, mientras que en el afio 2019 fue de 88.5%, lo que
significa que la tendencia del cumplimento disminuyd, de modo que, el -2.92%
significa que por alguna razon la evaluacion del periodo 2019 no se realizé a todos
los encuestados del departamento produccion.

Por otra parte, en la pregunta cumplimiento transmisién de resultados del
desemperio jefe — colaborador, se observé en la (figura 6), en el periodo 2019 el
48.57% de los evaluados conocieron su resultado del desempefio, mientras el 40 %
no se les proporciond su resultado de la evaluacion, y 11.43% no se les realizo la
evaluacion por ende no conocen su resultado. En comparacion con el afio 2018 la
tendencia de los resultados fue hacia la baja, esto significa que con el -2.86%, el

cual los jefes no brindaron el resultado a los colaboradores, manifestando asi su
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preocupacion pues quienes son responsables de esta funcion no lo dan a conocer,
creando un ambiente de desconfianza ante la efectividad y objetividad de la
evaluacion del desempefio.

De acuerdo con la pregunta porcentaje obtenido del desempeiio en la (figura 7), los
resultados obtenidos en el parrafo anterior, se les dio a conocer el porcentaje de
resultado del desempefio para el afio 2019, con el 37.14% de los colaboradores,
obtuvieron la puntuacion de 70% entre 84% el cual expresa que tiene un
conocimiento amplio y detallado de la materia y posee las habilidades
correspondientes necesarias para la realizacion de su trabajo. Sin embargo,
presenta algunas deficiencias u oportunidades relevantes de mejora, mientras que
el aflo 2018 fue de 34.19% lo que significa un incremento con el 2.86%, indicando
que los planes de accién que se determinaron no genero beneficio al colaborador
para el afio 2019.

Por otro lado, en el periodo 2019, con el 11.43% de los colaboradores que se les
brindo su resultado obtuvieron la puntuacion entre el 85% a 100%, el cual expresa
que tiene un completo dominio de los conocimientos, habilidades y experiencia
sobre esta materia necesarios para realizar su trabajo a un nivel de excelencia.
Mientras que el afio 2018 fue de 17.14%, este dato expresa que la diferencia del -
5.71%, por alguna razén no establecida los colaboradores disminuyeron su
desempeiio.

Por tal razén dentro de nuestro alcance fue elaborar una matriz de evaluacion para
lograr la excelencia operacional, enfocada por competencias laborales y en los
resultados criticos del puesto. Se logra determinar algunos puntos de mejora en el
sistema de evaluacion que se realiza en la organizacién, siendo uno de ellos el
cumplimiento de la evaluacién, que no cuenta con la mejor practica en la realizacion
de la misma, pues no existe un seguimiento estructurado, en el cual garantice que
lo jefes en conjunto con RRHH no supervisaron que se realizara la evaluacion a
todo el personal del departamento de produccion, se detectd que la puntuacion de
los evaluados, no sé proporcionaron. Ademas, los colaboradores no muestran
alguna mejora en su calificacion de desempenio, lo que refleja que se necesita un

mayor énfasis en crear planes de carrera y motivacion para que la mayoria de los
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colaboradores puedan alcanzar el 85% o mas de eficiencia en el desarrollo de sus
actividades en el puesto de trabajo.

Es por ello que al momento de implementar el modelo SMART por competencias
laborales ofrece un proceso eficaz de medicion, ademas en su estructura en la
elaboracion de competencias son claras el cual ayudara a mejorar el desempefio y
el compromiso del personal, porgue incluye informacion objetiva y confiable. En la
evaluacion del sistema utilizado SMART muestra indicadores cuantitativos, que
miden los resultados de la organizacién, e indicadores cualitativos, que miden las
competencias laborales. Ademas de contar con una escala estandarizada que nos
explica Hernandez (2018) Excelente, Notable, Satisfactorio, Regular, No cumple.
Este tipo de escala ayudara a ligar los resultados individuales del desempefio con
los resultados generales de la organizacién, clasificando con niveles o grados de
desempeiio.

En la seccidn lll, se elaboraron cinco preguntas, con el fin de descubrir en qué
medida es productivo el sistema de evaluacion del desempefio y asi detectar si los
colaboradores han mejorado su rendimiento futuro.

En la pregunta con relacién a la asignacion de competencias técnicas que se
observa en la (figura 8), como un area de oportunidad en las competencias técnicas
establecidas en la descripcién de puesto.

En la encuesta de opinidbn en la pregunta respecto la diversidad de criterios al
evaluar el desempefio que se observa en la (figura 9), con el 49% los colaboradores
consideran que los parametros de desempefio y competencias técnicas
establecidas no les aporta en su desempefio. Asi mismo, se observo que el 71% de
los colaboradores perciben que la calificaciébn no es equitativa en la familia del
puesto, existiendo mucha diversidad en la calificacién de los colaboradores.

Por otro lado, en la pregunta con relacion a la efectividad de los planes de accion,
se muestra en la (figura 10), con el 69% de los colaboradores expresan que los
planes de accion no han tenido efectividad. Asi mismo en la pregunta respecto la
contribucion del sistema de evaluacion para el cumplimiento de objetivos que se
muestra en la (figura 11) , como resultado de la encuesta se observo que el 62.9 %

de los colaboradores especifican que el sistema de evaluacion que actualmente se



56

realiza en el organizacién no les transmite la exigencia de cumplir con los objetivos,
lo que significa, que existe una area de oportunidad en la entrevista de evaluacion
del desempefio y en el formato el cual se utiliza para evaluar. Con el resultado de la
pregunta respecto a la oportunidad de formacién y crecimiento que les brinda la
evaluacion (figura 12), con el 80% de los colaboradores determinan que la
evaluacion no brinda algun beneficio de formacion y crecimiento, por otra parte, se
considera con como una debilidad en la parte de retroalimentacion, puesto que el
formato que utilizan actualmente no logra identificar los atributos generales o
especificos que la organizacién requiere. Otro factor importante por mencionar es
que en la (figura 7), muestra que durante el periodo 2019 se tuvo una disminucién
del 2.86% en los resultados de algunos colaborados que estaban dentro del 85% a
100%, lo que se concluye que por la falta de formacién y crecimiento el personal
bajo su desempeiio por lo mismo.

Alles (2017) mencionan que las competencias basicas constituyen los aprendizajes
imprescindibles, comunes en toda ensefianza obligatoria que ponen de manifiesto
los niveles de consecucién de las capacidades propias de cada una de las etapas
del desarrollo humano. Es por ello que dentro la aplicacion del nuevo modelo de
evaluacion se elabora una descripcion de las competencias que apoyara a la
seleccién, integracion y a la retencidbn de los colaboradores que posean y
desarrollen las actitudes y aptitudes que garanticen la eficacia en las actividades de
los puestos de trabajo, y asi mismo la calidad de los productos y servicios que ECA
Guatemala brinda a los clientes.

De esta manera se facilitara la identificacion de los factores de criterios a evaluar en
cada puesto laboral y poder asi crear programas de capacitacion en las areas
especificas que permitan adquirir al colaborador una mayor especializacion de sus
funciones. Ademas, se espera que los jefes al momento de evaluar, se eviten juicios
que estan matizados por “sesgos o distorsiones” personales, como mencionan
Hernandez (2018), que, si bien no pueden eliminarse, si son susceptibles de
prevencion y, en su caso, de acotamiento o control. Por tal razén se elabora una
guia de conocimiento donde se evalia mediante ejercicios de conocimiento

mecanica de banco donde los colaboradores puedan comprobar, empiricamente,
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su conocimiento con relacidon a las competencias laborales que se requiere en su
puesto de trabajo.

Este enfoque en la medicion y evaluacién del desempeiio es efectivo y til para
evaluar el desempefio de los puestos cuyos resultados pueden medirse utilizando,
preponderantemente, escalas categdricas o cualitativas, para el personal operativo

del departamento de produccion.

Hernadndez (2018) sefiala que el modelo que se plantea, cuyo instrumento es muy
atil para estructurar un modelo general de evaluacion del desempefio que puede
ajustarse para administrar, planear, gestionar y evaluar el desempefio de las
diferentes clases o familias de puestos que integran una organizacibn como, por
ejemplo: puestos directivos, gerenciales, puestos de mando medios, de staff

administrativo y, en su caso, de los puestos operativos.

Por tal razon se espera que al aplicar este sistema permita revisar cuidadosamente
el desempefio del evaluado, brindarle una retroalimentacion pertinente, sentar las
bases para planear el siguiente periodo del desempefio y, en su caso, plantearle las
acciones de reconocimiento como consecuencia del desempefio que logré en el
periodo correspondiente, se le estara entregando al departamento de produccion
un catalogo de competencias laborales, asi como la actualizacion de las
competencias técnicas y genéricas en los descriptores de puesto y por ultimo un
diagrama de flujo respecto a la retroalimentacién, asi como una lista de verificacion,
en el cual se brinda un retroalimentacion que les dice como deben abordar los temas
que estan desempefiando en relacidon con sus metas; generalmente, las personas

mejoran sus niveles de desempefio.

En la seccidn IV, finalmente se planteara los beneficios que los colaboradores de
la Industria Manufacturera ECA Guatemala podran obtener con la implementacion
de la evaluacion del desempefio por competencias laborales SMART.

En la pregunta realizada a los colaboradores (figura 13) con respecto al objetivo de

realizar una evaluacion del desempefio en la organizacién, brinda datos que deben
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tomarse en cuenta debido a que el 60% de los encuestados conocen la importancia
de realizar la evaluacion del desempefio, por el contrario, un 40% de los
encuestados desconoce el objetivo real de una evaluacion del desempefio y por lo
tanto tiende a perder validez, fiabilidad y credibilidad creando un clima de
insatisfaccion organizacional.

Asi mismo se realiz6 otra pregunta (figura 14), sobre si el colaborador considera
que al evaluar su desemperio le obliga a actualizar sus conocimientos y se logro
determinar que el 57% de los colaboradores consideran que la actualizacion de las
competencias técnicas crea, producen y dan soluciones en sus puestos de trabajo.
Por otra parte, el 31% que considera que no es necesario actualizarse, lo que podria
considerarse como personal desmotivado y sin vision de ascender dentro de la
organizacion y el 12 % no contestaron la pregunta.

La evaluacion del desempefio ha ido aumentando su importancia en la gerencia de
recursos humanos y constituye una herramienta practica, clave a la hora de
implementar y mantener con éxito la estrategia organizacional, permitiendo orientar
a toda la organizacion a resultados esperados, pero a su vez puede tornarse como
un obstaculo pues muchos colaboradores estan descontentos con los métodos de
evaluacion existentes.

Frente a estas evoluciones en las organizaciones, los gerentes de recursos
humanos deben desafiar e innovar en la forma de cémo obtener resultados éptimos,
eficaces y sostenibles tantos para los colaboradores como para las organizaciones,
viéndose enfrentados a planear, reclutar, seleccionar, formar, desarrollar, evaluar y
retroalimentar, los recursos humanos buscando beneficios, respuestas y mejoras
en forma inmediata con menos costos y lo mas asertivamente posible para
satisfacer las necesidades de la organizacion.

Segun Alles (2011) unas de las leyes naturales del talento es que se obtienen los
mayores resultados a través de la interaccion. Si la organizacion facilita la
interaccion, actuara como un efecto multiplicador. Si, por el contrario, en vez de
facilitarla la limita, no solo la organizacion no innovara, sino que ademas correra el
peligro de que sus profesionales con talento no encuentren alicientes en su trabajo

y disminuyan su compromiso
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La aplicacién de este enfoque de evaluacion exige el desempefio de una persona
para ser evaluada utilizando un conjunto de factores que se considera que son
criticos en el desempefio, como menciona Hernandez (2018) los factores que se
evallan estan determinados por el contenido de responsabilidad, la naturaleza y el
dinamismo del puesto en la organizacion.

Es por ello, que la evaluacion del desempefio por competencias laborales SMART
ofrece a los colaboradores de cualquier organizacion el fomento de la formacion
continua y para toda la vida, desarrollo de multi-habilidades y la mejora en la calidad
de vida, y asi mismo, para la organizacién mayor compromiso y responsabilidad de
los colaboradores, disponibilidad de talento humano con competencias,

optimizacién de tiempos y del trabajo en equipo.
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CONCLUSIONES

1. Por medio de encuestas digitales realizadas a los colaboradores del
departamento de produccion se establecio que la evaluacion del desempefio
realizada por el departamento de Recursos Humanos de ECA Guatemala
cuenta con areas de oportunidad, el cual los colaboradores no le dan
importancia a este proceso. Por ello, se requiere actualizar el sistema de
evaluacion del desempefio, con la elaboracion de un nuevo disefio enfocado
en las competencias laborales que cumplan con los atributos de SMART, que
permitira identificar en qué medida los colaboradores esta siendo productivo
y asi su vez, medir y desarrollar los conocimientos, habilidades, en su puesto
de trabajo; ademas permite completar las medidas de accion que corrijan o
motiven los resultados de desempefio y de esta manera lograr la excelencia

operacional en el departamento de Produccion.

2. Se determiné que el sistema de evaluacién del desempefio que actualmente
utiliza la organizacion existe diversidad de juicios por parte de los jefes, como
se muestra en la grafica 7 y 9, se puede observar que las personas que
participan como evaluador no cuenta con el criterio de emitir juicios objetivos,
ya gue no existia una estructura respecto que competencias evaluar, por lo
tanto, se elabor6 un catadlogo de competencias laborales claves que
requieren para cada puesto de trabajo en el departamento de Produccion,

para generar un mejor desempefio por parte de los colaboradores.

3. Se establecié que los colaboradores no perciben ningun beneficio para
mejorar su formacién y crecimiento con la evaluacion del desempefio que
actualmente se realiza por parte del departamento de recursos humanos de
ECA Guatemala, Por consiguiente, el disefio de la estructura del formato de
evaluacion del desempeiio, cuenta con el enfoque de medicion de las
técnicas y herramientas recomendados por el autor Hernandez (2018),cuyos
resultados pueden medirse a través de 9 factores criticos que son relevantes

en el desempefio del colaborador, en cual permitira medir y desarrollar los
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conocimientos y habilidades que requieran los colaboradores para optar a

mejores puestos dentro de la organizacion.

La evaluacion del desempefio por competencias laborales a través del
método SMART, es una herramienta eficiente, que permitira certificar los
criterios de calificacion mediante una guia de evaluacion para verificar los
conocimientos y competencias e incluso detectar brechas con las que cuenta
el colaborador, de tal manera, que el modelo de evaluacion orientard a los
colaboradores a comprometerse para alcanzar los objetivos establecidos en
cada proceso e incluso mejorar sus habilidades para lograr la excelencia

operacional.



1.

62

RECOMENDACIONES

Al momento de implementar la evaluacion del desempefio basado en
competencias SMART, es importante conocer esta herramienta, asi como,
definiciones de conceptos, elaboracion de perfiles y descripciones de puesto,
asegurando que su estructura este en torno al conocimiento y habilidades
que requiere el colaborador. De esta manera, podran orientar, su energia,
tiempo, recursos, a aquellas acciones claves para lograr los resultados que
determinaran el grado de éxito de la organizacién. De tal manera, que el
nuevo modelo, oriente a las acciones a los resultados de desempefio que
sean de interés de la organizacion y de esta manera lograr la excelencia

operacional en el departamento de Produccion

Asegurar que la participacion conjunta de Recursos Humanos y los jefes, de
tal forma, que permita recopilar informacion oportuna en la busqueda del
aprendizaje continuo que requieren para cada puesto de trabajo en el
departamento de Produccion para generar un mejor desempefio por parte de
los colaboradores, con base a las competencias a desarrollar a través del
catalogo, cuyo proposito es la conformacién de competencias identificadas
para el area de produccion, necesarias para la elaboracion de la lata, y a su
vez, mejorar las estrategias para el cierre de brechas para obtener
informacion especifica de los puntos a mejorar de los colaboradores a través

de la retroalimentacion.

Para mejorar el desempefio de los colaboradores del Departamento de
Producciéon de la Industria ECA Guatemala, es importante establecer la
periodicidad para realizar la actividad del evaluacion del desemperiio, el cual
se recomienda con una frecuencia anual y ademas, asegurar que los jefes
de area utilicen las herramientas, asi como formatos propuestos para iniciar
la cultura de la evaluacion del desempefio, el cual facilitara al personal
reconocer o corregir desviaciones en su curva de aprendizaje en las

actividades diarias de su puesto de trabajo, ya que podran medirse a través
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de 9 factores criticos que son relevantes en el desempefio del colaborador,
gue requieran los colaboradores para optar a mejores puestos dentro de la

organizacion.

Al momento de aplicar la guia de evaluacion de competencias, es importante
asegurar que los temas de trabajos mecanicos y operacional referente al giro
del negocio, de tal manera que el colaborador podra autoevaluarse
semestralmente y RRHH podra conocer su nivel de conocimiento y con ello,
garantizar que las capacitaciones, cursos Yy talleres este enfocado en los

temas que se requiere reforzar.
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INTRODUCCION

En el ambito de la gestién de proceso en la Industria ECA es muy comun
escuchar la frase “No se puede mejorar lo que no se puede medir”. Por esta
razon, su finalidad es el logro de los objetivos estratégicos.

Es por ello que se presenta a continuacién un manual para la evaluacion del
desempefio, cuyo instrumento fundamental es una Matriz SMART, el cual
plantea la necesidad de medir las competencias técnicas y evaluar resultados.
Ese modelo esta dirigido tanto al personal técnico como administrativo del
departamento de produccion.

En la actualidad la evaluacion del desempefio es un proceso fundamental para
el crecimiento de una organizacion y para el desarrollo profesional de sus
colaboradores, por lo tanto, esta herramienta tiene la finalidad de ayudar a la
Industria alcanzar sus objetivos.

La conformacién de las competencias identificadas para el area operativa,
marca como esencial la planificacién, evaluacion y administraciéon de los
procesos y proyectos de produccion, con ello delegar, coordinar, validar,
analizar y orientar los procesos y recursos de la Industria; contando con
conocimientos especificos del ambito laboral en que se desarrolla las
actividades de cada puesto de trabajo.

De tal manera el propdsito del catalogo es efectuar las operaciones necesarias
para la fabricacion de las latas de aluminio para bebida de 12 onzas y 16 onzas,
de acuerdo con los procedimientos de produccion establecidos y bajo
requisitos de calidad, seguridad. Con el presente catalogo se tendra una
referencia de las competencias laborales a evaluar en la evaluacion del
desempefio mediante una guia de evaluacion de conocimientos de
competencias, que era de mucha ayuda para evaluar el desempefio de las
competencias. La retroalimentacion es la Ultima etapa del proceso de
administracién del desempefio. Su importancia radica es que durante esta
etapa donde se rednen el lider con su colaborador para informarle a este Ultimo
sus resultados anuales, el cumplimiento de los objetivos, las areas de
oportunidad.
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1. EVALUACION DEL DESEMPENO

Es importante resaltar que se trata de un proceso sistematico y peridédico, se
establece de antemano lo que se va a evaluar y de qué manera se va a realizar
y se limita a un periodo de tiempo, que normalmente es anual o semestral. Al
sistematizar la evaluacion se establecen normas estandar para los evaluadores
de forma que disminuye el riesgo de que la evaluacion esté influida por los
prejuicios y las percepciones personales de estos.

La evaluacion del desempefio debe generar un ambiente en el que el
colaborador experimente una orientacion para mejorar su desempefio al
ejecutar un proceso y obtener un mejor resultado.

Para la Industria ECA Guatemala se propone un modelo de evaluacion del
desempefio SMART, el modelo parte del hecho de que, en la actualidad, las
organizaciones pueden automatizar sus esquemas de medicidon y evaluacion de
del desempefio, cuenta con competencias técnicas y objetivos muy precisos
que deben cumplirse, y, por lo tanto, lo convierte en un instrumento muy
valioso para orientar y enfocar nuestras acciones hacia los resultados que le
interesan a la organizacion.

El formato de evaluacion planea mediante el significado de las siglas SMART
significan: Especifico, Medible, Alcanzable, Relevante y Tiempo Limite.

e Especifico: Se deben establecer metas y estandares para cada equipo de
trabajo, explicar exactamente lo que tendran que hacer para lograr un
desarrollo 6ptimo en el puesto de trabajo.

e Medible: Esta caracteristica implica que las metas y los objetivos de la
organizacién deben ser cuantificables, con el objetivo principal de contar
con personal motivado.

e Alcanzable: Se debera plantear objetivos acordes a la situacion actual de
la organizacion, tomando en cuenta la madurez del equipo de trabajo con
que cuenta la empresa para alcanzar los objetivos planteados. En
resumen, establecer cudl es el procedimiento para llegar a una meta y
que tan posible es lograrla.

e Relevante: Los objetivos propuestos deben ser realistas, considerar todas
las variables internas y externas que puedan afectarlos y analizar si las
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competencias de los colaboradores son las adecuadas para afrontar el
desafio.

e Tiempo Limite: La meta y objetivos deben determinar el momento y los
plazos de ejecucion de forma exacta, para ejecutar los planes de accién
en un tiempo determinado.

Por lo tanto, el objetivo del método de desempefio, es que ECA Guatemala
logre garantizar que los colaboradores se comprometan en el logro de los
resultados de la organizacion y en su propio desarrollo profesional.

2. Obijetivos

a) Proponer la aplicacion de un método de evaluacién del desempefio por
objetivos SMART en la empresa ECA Guatemala.

b) Aplicar la evaluacién del desempefio con objetivos SMART, para guiar el
camino a seguir por parte del colaborador, con el objetivo de optimizar
el rendimiento en su puesto de trabajo.

c) Evaluar las competencias técnicas para lograr la excelencia operacional
de los colaboradores de ECA Guatemala, con base a variables y los
factores de evaluacién, por medio de un sistema que evite la
subjetividad.

3. Responsabilidades

En la mayor parte de las organizaciones, el Gerente es el responsable del
desempefio de los colaboradores y de su evaluacion. Se recurre a Recursos
Humanos de ECA Guatemala lleve a cabo la funcidn de establecer, acompafiar
y controlar el proceso de evaluacion anual que se practica al personal operativo
del departamento de produccién.

3.1. Recursos Humanos
Se propone que el departamento de Recursos Humanos de ECA Guatemala, sea

la unidad encargada de practicar, en conjunto con los jefes de areas, todas las
evaluaciones del desempefio, y su papel principal sera el mantener un equilibrio
de los juicios, el acatamiento de los estdndares para evitar su aspecto
centralizado y asi poder proyectar la evaluaciéon del desempefio con objetivos
SMART a los colaboradores como un instrumento de mejoramiento continuo
de desarrollo individual de cada colaborador.
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3.2. Evaluador

Tener el poder de fomentar una mejor comunicacién con sus colaboradores
para que comprendan la dinamica de la evaluacion como un sistema objetivo y
concreto y obtener un amplio conocimiento del desempefio y de la conducta
de los colaboradores, con base a las variables y factores elegidos por medio de
la evaluacion del desempefio con objetivos SMART, el cual es un sistema
aceptado, confiable y objetivo, y asi proponer medidas y disposiciones para
mejorar el rendimiento del personal.

3.3. Evaluado

Permitira al colaborador conocer aspectos del comportamiento y del
desempefio que la empresa requiere del personal, para desarrollar dentro de
la organizacion las actividades que le sean asignadas. Ademas, tendra presente
de manera clara las expectativas de su jefe y la organizacion respecto a su
puesto de trabajo, sus objetivos y su desempefio.

4. Fase de Gestion del Desempeiio

La frecuencia de evaluacion se estara realizando una vez afio, para que el area
de recursos humanos en conjunto con el jefe del area pueda formular acciones
y dar seguimiento aquellos resultados que contribuyen a que la organizacién
logre eficazmente sus objetivos y metas estratégicas.

El cual se tendra una entrevista de evaluacion con cada colaborador. La
duracion se estima entre 40 min a 1 hora para realizar la entrevista con los
colaboradores, dependiente de la naturaleza del puesto.

5. Proceso de Evaluacién del Desempeiio

El proceso de evaluacién, el cual se detalla brindard un juicio sobre qué tanto
las personas se acercan a los resultados que la organizacion necesita de sus
puestos, lo cual ayudara a indagar porqué las personas no alcanzan, o en su
caso superan lo requerido.
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Evaluacién del Jefe
y retroalimentacién

Tabulacion de
Resultados

Figura 1: Proceso de Evaluacién del Desempefio. Elaboracion propia.

6. Factores a Evaluar

El colaborador deberd ser evaluado, en los factores clave del desempefio
definidos por los jefes y RRHH, el cual se recomiendo que no sean mas de 9
factores, para evitar perder efectividad por la diversidad. Los factores

relevantes que se pueden medir el desempefio, se pueden mencionar:

a)

b)

Los indicadores cuantitativos que se relaciona con el contenido de
responsabilidad (resultados), dominio de conocimiento especializado.
entre otros.

Las competencias técnicas que se quiere medir de manera especifica
para lograr el objetivo. Incluyen las competencias del perfil
organizacional que son verdaderamente criticas al puesto.

Relacionadas con la cultura organizacional: Se consideran aquellos
atributos o elementos en los que se trabaja para construir la cultura
organizacional general de la empresa, tales como valores, actitudes
sociales compromiso institucional, entre otros.
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7. Escala de Evaluacion del Desempefio

Asignando los valores numéricos en la escala estandar del desempefio

Desempeno Descripcion Evaluacion Calificacion
No Cumple No cumple con el resultado esperado en el factor. NI 0
Regular Cumple con el resultado minimo esperado pero no con el esperado como

(minimo aceptable) satisfactorio en el factor. N2 70

Cumple, cabal y consistentemente, con el resultado esperado como

Satisfactorio satisfactorios en el factor (al 100%) Ni mas ni menos. N3 84

Sobrepasa, parcial o temporalmente, con el resultado esperado como

Notable satisfactorio en el factor. N4 90

Excede de manera obvia, evidente y consistentemente, en el resultado

Excelente esperado como satisfactorio del factor. N5 100

8. Formato Evaluacién a Desempefio a Utilizar

Formulario para evaluar anualmente al colaborador que tiene a su cargo
personal a supervisar, el cual aplica al grupo laboral al que pertenezca, se
detalla a continuacion:

¢ Nivel Administrativo del Departamento de Produccion

Esta constituido por quienes realizan funciones administrativas y profesionales,
de jefatura formal, es decir por aquellos colaboradores que ejercen autoridad
técnica, administrativa.

¢ Nivel Operativo del Departamento de Produccion

Incluye personal que ejecuta funciones de caracter operativo, y miscelanea.
9. Estructura de la Entrevista de Evaluacion

La estructura que se recomienda, es clave para cumplir con efectividad el
proceso de entrevista de evaluacion, el cual se divide en dos etapas:

I.  Planeacién
a. Realizar ejercicios de simulacros de entrevista de evaluacién del
desempefio con los evaluadores para descubrir sus fortalezas y/o
debilidades, asimismo recibir una retroalimentacién, acerca de su
estilo y desempefio como entrevistadores. Se recomienda una sesion
de 6 a 10 horas de instruccion al afio.
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b. Programacion de la entrevista: RRHH y jefe debe comunicar al
colaborador que, segun las politicas de la organizacion, se requiere
realizar una evaluacion de su desempefio. Asimismo, fijar de comun
acuerdo, el lugar, la fechayla hora. Nota: Si surge una causa de fuerza
mayor, debe respetarse y por ninglin motivo cambiarse.

c. Disponerse de un lugar “neutral”, sin ruido ni distracciones.

d. Elevaluador se debe de preparar revisando la descripcion del puesto,
especialmente, en la seccion de responsabilidades.

e. Tener los resultados y logros conseguidos durante el periodo
correspondiente a la evaluacién. y, en su caso, los resultados vy
compromisos plasmados en su evaluacién de desempefio del periodo
anterior.

Etapa Dinamica

a. Revision y Validacién del desempefio del colaborador

b. No sugerir las respuestas en las preguntas y no realizar preguntas
doble sentido.

c. Siel evaluado dude en responder, plantear de nuevo la pregunta.
Comunicar al colaborador las acciones de mejora que se tienen
previstos para su desarrollo, para lograr un resultado satisfactorio.

e. Jefe inmediato debe tratar de identificar cuales son las principales
fortalezas y carencias que el evaluado tiene en su puesto.

f. Jefe inmediato debe asegurar en construir el ambiente de
confianza.

g. El evaluador debe asegurar que la informacion fluya sin
distorsiones y, en consecuencia, la entrevista resulte eficaz.

h. Enfocar la entrevista de evaluacion del desempefio como un
proceso de solucion de problemas resultado de la entrevista de
evaluacion del desempefio.
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i. Los participantes habran de adquirir su calificacion del
desempefio, algunos compromisos en relacién con las
consecuencias y el seguimiento de las acciones que se requieren.

Cierre de la entrevista
Agradecer al evaluado su colaboracién y concretar la fecha de la préxima
reunion.

10. Llenado del Formato de evaluacién del Desempefio SMART

El formato de evaluacion el desempefio debera ser llenado de forma

electronicamente en un formato de Excel, para luego ser impresa con firma del

evaluado y el evaluador.

A continuacion, se explica el llenado.
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EVALUACION DEL DESEMPENO SMART

GUATEMALA
Seccion I: Datos Generales

Fecha de la Evaluacién 12N 700¢ Escala Estandar de Evaluacién
—

Fecha de Ingreso 6 de febrero de 2008 | Desempefio Maximo

Puntuacién

100%

Departamento Produccion Total

Datos del Evaluado :

Wilmer Roberto Farfan Paredes
Mecanico Operador de Necker

. O NO CUMPLE

Desempeiio Minimo

84%

Juan Carlos Jimenez Cruz
Jefe de Back End

mmll DesempefioBajo  70%

Seccién II: Factores Criticos a Evaluar

Descripcion Evaluacion Calificacion Unidad Medida PRESUPUESTO Comptencais Técnicas
No Cumple No cumple con el resultado esperado en el factor. NI 0
Regular Cumple con el resultado minimo esperado pero no con el esperado como
(minimo aceptable) satisfactorio en el factor. N2 70
Cumple, cabal y consistentemente, con el resultado esperado como
satisfactorios en el factor (al 100%) Ni mis ni menos. N3 84
Sobrepasa, parcial o temporakmente, con ¢ resultado esperado como
Notable satisfactorio en el factor. N4 90
Excede de manera obvia, evidente y consistentemente, en el resultado
Excelente esperado como satisfactorio del factor. N5 100
Seccion I11: Resultados KPI's del Periodo Seccién V: Acciones para mejorar el Desempefio

Primer Semestre INDICADOR Segundo Semestre ANUAL AREAS DE MEJORA PLAN DE ACCION

0
o
o
5 FECHA DE EJEC

Seccion IV: Resultado de Competencias del Periodo

Resultados del Periodo Calificiacion del periodo
Factor de Desempefio Ponderacion de los Objetivos B0 Regular N3 KI5
NoCumple | e atisfactorio Excelente Calificacion del Objetivo Contribucién del Indicador / Objetivo
minimo aceptable
] 00%
%
0 00%
5%
] 00%
10%
] 00%
10%
] 00%
%
0 00%
20%
] 00%
15%
] 00%
20%
] 00%
10%

Desempeiio Global
Calificacién Desempefio
0% 2 <69% No Cumple
70% a <83% Regular (minimo aceptable)
84% a <89% Satisfactorio (100%)
90% a <99% Notable

Observaciones sobre el proceso , anto del Evluado,como el Evaluador

100% a <124% Excelente
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Seccioén I: Dato general

En esta seccion corresponde al evaluador llenar los espacios de este apartado, Unicamente ingresando el cédigo del
colaborador, automaticamente se rellenaran los demas espacios con la informacién del individuo. Asimismo, se podra

observar los datos evaluadores. A su vez el evaluador podra conocer su calificacién y desempefio, con base a la
escala estandar de evaluacién, luego de ser evaluado.

Datos del Evaluado

]
: ........................
| 1 HNT 00 d 1 : E=scala Estandar de Evalwacion :
& du febrere de 2005 : 1 Desempefio Miximo 1 .
e 1 Puntuacion
Produccidn 1 1y === 100 1
H 1 ] 1
1 1 1 1
1 1 1 1
: 1 1 1
wilmer Riaberte Farfan Paredes H 1 : :
Mecinice Operador de Mecker 1 || 1 Desempefio Minima 1
-
| 1 1 B |
1 1 1 1
1 ] 1 ]
Juzn Carlos Ji = 1 1 1 H
uan Carlos dimenes Crus ! T ] N
defe de Back End 1 1 1 1 \
1 L 1
| e e e e e ——I .................... |= ............................ Desempefio Bajo L .\\ ........................................................................
1
\\ 1 e o o o o o o o 4 “
- Datos del Evaluador ! .

Parametros de

Calificacién y Desempefio
Escala
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Seccion Il: Factores Criticos a Evaluar

En esta seccion corresponde al evaluador explicar al colaborador la escala de desempefio el cual sera evaluado
dependiendo de sus resultados obtenidos durante el periodo de evaluacién, Asimismo, debera detallar los
indicadores de resultados, especificando la meta y presupuesto. Las competencias técnicas establecida que seran
evaluados con base su nivel de grado para el puesto de trabajo.

Escala de Desempefio

C_ompetencias

~
-____.l

META

Evaluacidn C:; i Unidad Medida PRESUPLESTO

No Cumple Mo cumple con el resultado esperado en el factar. i} i
Regular Cumple con el resultado minima esperado pero no can el
[minimo aceptable] esperado coma satisfactario en el factor, M2 0

Cumple, cabal y consistentemente, con el resultada esperado

Satisfactorio coma satisfactorios en el Factor [al 1003 i mas ni menos. T3 a4
Sobrepasa, parcial o temporalmente, con el resultado esperado

Notable GOMma satisfactario en el Fackar, M4 a0
Excede de manera obyia, evidente y conzistentemente, en el

Ezcelente rezultado Mg 100
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Seccion lll: Plan de Accion

En esta seccion corresponde al evaluador recolectar informacion de los resultados obtenidos durante primer vy
segundo semestre, para informar al colaborador si cumplié con las metas propuestas.

- Areas de Mejora Plan de Accion

I
1
1
7
!
I
1
L

1 e . . -

ISecci6n V: Acciones para mejorar el Desempeiid

\\
\
\

AREAE DE MEJORA PLAN DE &CCIGN

FECHA DE EJECUCIFH: NO COMNCLUIDOD
2 - T ... 1
FECHA DE EJECUCIFH: CONCLUIDO :
1
1
: |~ [ |
PECHA DE EAECUCIGH: 1
1
1
1
N oy - - - - I
4 PECHA DE EAECUCIGH: m 1
1
1
1
5 |~ [ |
PECHA DE EAECUCIGH: 1
__________________________________________________ -

o o o - - - |
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Seccidén VI: Resultados

El colaborador deberd ser evaluado en los “9 FACTORES CLAVE DEL DESEMPENO” definidos y si, en algin caso
y criticos, en el

particular. Se recomienda agregar factores, Unicamente, si son verdaderamente relevantes

desempefio del empleado.

Resultados .-~
* \

\

\

Resultados KPI's

7
’

’
,/'_Sgcz:ién III: Resultados KPI's del Periodo

INDICADOR

-
-~
-
~—.

Observaciones

Calificacion del
Periodo

Resultados del Periodo
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Anexo 2 “Catalogo Competencias Laborales”

Catalogo

Competencias Laborales
Departamento de Produccion

2020
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Objetivo General

Promover las capacidades de los colaboradores para saber hacer y saber actuar,
comprendiendo el impacto de su desempefio dentro de la organizacion laboral.

2. ¢,Como se clasifican las competencias?

Las competencias son el conjunto de capacidades y habilidades que se necesita
para que una persona pueda realizar una actividad, por tal razén, en el catalogo se
mostrara la siguiente clasificacion.

2.1. Competencias Genéricas y Organizacionales: Son competencias comunes
que comparten diversos cargos y areas.

2.2. Competencias especificas — Técnicas: Son las competencias vinculadas a
un cargo o profesion especifico.

2.3. Competencias Conductuales: son las habilidades o atributo personal de la
conducta de un sujeto que puede definirse como caracteristica de su
comportamiento.

3. Niveles Organizacional y Grados de Nivel a utilizar

En una misma competencia no va exigir los mismos comportamientos segun el
puesto de familia. Por eso cada competencia esta dividida por

3.1 niveles organizacional:

e Nivel estratégico: se ubica los cargos de gerencias y direccion. Su rol es
dirigir, delegar y cumplir las metas de la organizacion.

e Nivel Tacticos: Corresponde a los jefes de mediano nivel y lideres
(supervisores). Desarrollan la planeacién de cada proyecto y/o actividad de
cada area.

e Nivel Operacional: Los cargos en este nivel, cumplen con tareas
especificas, tales como produccién, operacion de productos

(administrativos) y servicios.
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3.2. Grados de Nivel:
Aparece jerarquizado en cuatro niveles, el cual describe un conocimiento tedrico o

habilidad practica que debe poseer el colaborador segun el nivel de organizacion.

Al Desempefio Superior
B2 Bueno, por sobre el estandar

C3 Minimo necesario para el puesto dentro del perfil requerido

D4 Este nivel no se aplica para la descripcion del perfil

4. Competencias Laborales para Departamento Produccién

A continuacion, se detalla los puestos de familia de las areas del departamento

produccion, asi como sus competencias las competencias requeridas

Area Front End Area Quimica

D Mecanico Operador del Proceso

D Técnico Mecanico de Tool Room .
Quimico

Técnico de Maquinas y
Herramientas

D Técnica Mecanico de Front End

D Mecanico Operador Front End

Area Back End Area Impresion
|| Técnico Mecénico de Bacl End || Técnico de Impresién
D Mecdnico Operador de Necker D Mecdnico Operador Impresora

|| Mecénico Operador Espreadora []
|| Técnico Mecénico Paletizado

D Mecdnico Operador Paletizado
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AREA DE FRONT END

Técnico Mecanico de Tool Room

COMPETENCIAS GENERICAS || NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en cdmo se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo,
identificando sus aspectos mas relevantes y sus causas para
elegir las soluciones en funcién a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperacion
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, proceso mediante el cual se
transmite informaciéon de forma estructurada, clara y concisa,
adaptando el lenguaje a la situacion y al receptor, de forma oral,
escrita y sefas.

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Té&cticos
Operacional

OO00OX OO00OX OO00X

OO00OX
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL ORGANIZACIONAL ||GRADOS DE NIVEL |

Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la Estrategicos
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el Tacticos

tema, basandose en hechos y cumplimiento de los procedimientos Operacional
técnicos.

OO0dX

Rigurosidad

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

O00X

Compromiso

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacién y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

OO00X

Iniciativa
Estratégicos

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas Tacticos
dentro de plazos y condiciones determinadas. Operacional

OO00OX




COMPETENCIA TECNICA I

NIVEL ORGANIZACIONAL
Tacticos

83

GRADOS DE NIVEL
Al ]

Conocimiento elemental sobre
mantenimiento preventivo/correctivo a
maquinas de oficina.

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Manejo de instrumento de medicion
para la operacion de las maquinas.

Conocimiento de especificaciones de
calidad

Conocimiento del software Ignition (Si
fuera interna la persona al ocupar el
puesto)

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas, mecanicas basicas sobre los
materiales e insumos a utilizar.

Conocimiento de la aplicacion y uso de
herramientas asociadas a la
ocupacion

Conocimiento del procedimiento 5°s
del lugar del trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion)

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

Rectificadora Pride
Contracer

Comprador Optico

Ring Master

Equipo Marposs
Rectificadora Okamoto
Probadora de Cartuchos

VVVVYVYYYVYYVY

Conocimiento en la operacion y mantenimiento de:

Propodsitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE FRONT END

Técnico de Maquinas y Herramientas

COMPETENCIAS GENERICAS || NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en cdmo se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, proceso mediante el cual se
transmite informacion de forma estructurada, clara y concisa,
adaptando el lenguaje a la situacién y al receptor, de forma oral y
escrita.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperacion
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, proceso mediante el cual se
transmite informacién de forma estructurada, clara y concisa,
adaptando el lenguaje a la situacion y al receptor, de forma oral y
escrita

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Té&cticos
Operacional

OUdiX OO0OX OO00OX

ODO0OX
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL ORGANIZACIONAL ||GRADOS DE NIVEL |

Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la Estrategicos
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el Tacticos

tema, basdndose en hechos y cumplimiento de los procedimientos Operacional
técnicos.

I O I ™

Rigurosidad

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

OO X

Compromiso

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacién y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

OO0OX

Iniciativa
Estratégicos

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas Tacticos
dentro de plazos y condiciones determinadas. Operacional

OUdiX




COMPETENCIA TECNICA I

NIVEL ORGANIZACIONAL
Tacticos

86

GRADOS DE NIVEL
Al ]

Conocimiento de mecanica industrial

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Manejo de instrumento de medicion

Interpretacion de dibujos de equipos
mecanicos

Conocimiento de las especificaciones
de piezas para las maquinas de
produccion y  elaborar piezas
industriales bajo patrones o en serie.

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas, mecanicas basicas sobre los
materiales e insumos a utilizar.

Conocimiento de aplicacion y uso de
herramientas asociadas a la
ocupacion.

Conocimiento del procedimiento 5°s
del lugar del trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion).

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

Alto conocimiento en la fabricacion y/o reparacion de piezas de maquinas Back
End y Front End de acuerdo a los procedimientos actualizados.

Propoésitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE FRONT END

Técnico Mecanico de Front End

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién a problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcion a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperaciéon
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, proceso mediante el cual se
transmite informacion de forma estructurada, clara y concisa,
adaptando el lenguaje a la situacion y al receptor, de forma oral y
escrita

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional

OO00OX OO00OX OO00X

OO00OX
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL ORGANIZACIONAL ||GRADOS DE NIVEL |

Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la Estrategicos
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el Tacticos

tema, basandose en hechos y cumplimiento de los procedimientos Operacional
técnicos.

OO0dX

Rigurosidad

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

O00X

Compromiso

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

OO00X

Iniciativa
Estratégicos

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas Tacticos
dentro de plazos y condiciones determinadas. Operacional

OO00OX




COMPETENCIA TECNICA I

NIVEL ORGANIZACIONAL
Tacticos

89

GRADOS DE NIVEL
Al ]

Conocimiento elemental sobre
mantenimiento preventivo/correctivo a
magquinas de oficina.

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Conocimiento de especificaciones de
calidad

Conocimiento del software Ignition (Si
fuera interna la persona al ocupar el
puesto)

Conocimiento de las especificaciones
de piezas para las maquinas de
produccién

Conocimiento en el funcionamiento
mecanico de equipos auxiliares ASC

Conocimiento de aplicacion y uso de
herramientas asociadas a la
ocupacion.

Conocimiento del procedimiento 5°s
del lugar de trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion)

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

Conocimiento en la operacion y mantenimiento de la siguiente maquinaria:

Volteador de Rollos
Carro de Bobinas
Desembobinador
Pinch Roll Feeder
Unist y Cupper

Body Maker y Trimmer

Propésitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE FRONT END

Mecanico Operador Front End

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcion a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperacion
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Iniciativa

Es la predisposicién a tomar un papel activo y a pensar no solo en
lo que hay que hacer en el futuro, sino marcar el rumbo mediante
acciones concretas en la busqueda de nuevas oportunidades o
soluciones a problemas.

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional

O0OX O OO0OX O OO0KXK O

OO0KX O
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL ORGANIZACIONAL |[|GRADOS DE NIVEL |

Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la Estrategicos
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el Tacticos

tema, basandose en hechos y cumplimiento de los procedimientos Operacional
técnicos.

OO0dX

Rigurosidad

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

O00X

Compromiso

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

OO00X

Iniciativa
Estratégicos

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas Tacticos
dentro de plazos y condiciones determinadas. Operacional

OO00OX




COMPETENCIA TECNICA I

NIVEL ORGANIZACIONAL
Tacticos

92

GRADOS DE NIVEL
Al ]

Conocimiento de oleo hidraulica
Conocimiento de mecanica de banco
Conocimiento de neumatica
Conocimiento de mecanica industrial

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Conocimiento elemental sobre
mantenimiento preventivo/correctivo a
maquinas de oficina.

Conocimiento del software Ignition (Si
fuera interna la persona al ocupar el
puesto)

Conocimiento de especificaciones de
calidad

Manejo de instrumento de medicién

Conocimiento de aplicacion y uso de
herramientas asociadas a la
ocupacion.

Conocimiento del procedimiento 5°s
del lugar de trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion).

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

Auxiliares ASC

Conocimiento en el funcionamiento de maquinaria: Trimmer, Body Maker,

Conocimiento de especificaciones de calidad

Propésitos del uso de equipos de
proteccion personal

SMED rayado de herramienta, cambio
de rollo, cambio de sellos.
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AREA QUIMICA

Mecanico Operador del Proceso Quimico

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcion a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperacion
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Tolerancia a la

Se trata de la habilidad para seguir actuando con eficacia en
situaciones de presion y tiempo y de desacuerdo, oposicion y
adversidad. Es la capacidad para responder y trabajar con alto
desempefio en situaciones de mucha exigencia.

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional

OO00OX OO00OX OO00X

OO00OX
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL ORGANIZACIONAL ||GRADOS DE NIVEL |

Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el

tema, basandose en hechos y cumplimiento de los
procedimientos técnicos.

Rigurosidad

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

Compromiso

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

Iniciativa

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas
dentro de plazos y condiciones determinadas.

Estratégicos
Téacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

OO0O0OX O00X OO00OX

OO00OX




COMPETENCIA TECNICA I

NIVEL ORGANIZACIONAL
Tacticos

95

GRADOS DE NIVEL
Al ]

Conocimientos sobre unidades de
medida.

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Operacion y funcionamiento de
bombas en general

Conocimiento de tratamiento térmico

Conocimiento del software Ignition (Si
fuera interna la persona al ocupar el

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas, mecéanicas y quimicas basicas

herramientas asociadas a la ocupacion

sobre los materiales e insumos a
puesto) -
utilizar.
- L Conocimiento del procedimiento de 5°s || Procedimientos para reportar
Conocimiento de aplicaciones y uso de . o :
del lugar de trabajo (aseo, limpieza, || problemas, sugerencias y

orden y organizacion)

oportunidades de mejora.

Conocimiento en el acondicionamiento de agua para proceso

Propésitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE BACK END

Técnico Mecéanico de Back End

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcion a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperacion
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, proceso mediante el cual se
transmite informacion de forma estructurada, clara y concisa,
adaptando el lenguaje a la situacion y al receptor, de forma oral y
escrita

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional

OO00OX OO00OX OO00X

OO00OX
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL ORGANIZACIONAL ||GRADOS DE NIVEL |

Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el

tema, basandose en hechos y cumplimiento de los
procedimientos técnicos.

Rigurosidad

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

Compromiso

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

Iniciativa

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas
dentro de plazos y condiciones determinadas.

Estratégicos
Téacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

OO0O0OX O00X OO00OX

OO00OX




COMPETENCIA TECNICA I

NIVEL ORGANIZACIONAL
Tacticos

98

GRADOS DE NIVEL
Al ]

Conocimiento elemental sobre
mantenimiento preventivo/correctivo a
maquinas de oficina.

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Conocimiento de oleo hidraulica
Conocimiento de mecanica de banco
Conocimiento de neumatica
Conocimiento de mecanica industrial

Operar, realizar el mantenimiento,
reparacion, ajustes y conversion de las
magquinas asignadas

Conocimiento del software Ignition (Si
fuera interna la persona al ocupar el
puesto)

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas, mecanicas y basicas sobre los
materiales e insumos a utilizar.

Conocimiento de aplicaciones y uso de
herramientas asociadas a la
ocupacion.

Conocimiento del procedimiento de 5's
del lugar de trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion)

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

Conocimiento en brindar servicio de mantenimiento a las maquinas:

Back End
Decoradora
Espreadora
Necker
Paletizadora

Propoésitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE BACK END

Mecanico Operador de Necker

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcion a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperacion
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Tolerancia a la

Se trata de la habilidad para seguir actuando con eficacia en
situaciones de presion y tiempo y de desacuerdo, oposicion y
adversidad. Es la capacidad para responder y trabajar con alto
desemperio en situaciones de mucha exigencia.

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional

O0OX O OO0OX O OO0KXK O
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL ORGANIZACIONAL ||GRADOS DE NIVEL |

Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el

tema, basandose en hechos y cumplimiento de los
procedimientos técnicos.

Rigurosidad

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

Compromiso

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

Iniciativa

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas
dentro de plazos y condiciones determinadas.

Estratégicos
Téacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

OO0O0OX O00X OO00OX

OO00OX
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NIVEL ORGANIZACIONAL
Tacticos
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GRADOS DE NIVEL
Al ]

Conocimiento en realizar actividades
para solucionar problemas de rayado
herramienta

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Manejo de instrumento de medicion

Conocimiento de oleo hidraulica
Conocimiento de mecanica de banco
Conocimiento de neumatica
Conocimiento de mecanica industrial

Conocimiento del software Ignition (Si
fuera interna la persona al ocupar el
puesto)

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas y mecanicas basicas sobre los
materiales e insumos a utilizar.

Conocimiento de aplicacion y uso de
herramientas asociadas a la
ocupacion.

Conocimiento del procedimiento de 5°s
del lugar de trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion)

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

Procedimientos operativos para operar y mantenimientos en los equipos
mecanicos Necker, Formadora de cuello, pestafia, waxer, e ISM (basicos).

Propésitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE BACK END

Mecanico Operador Espreadora

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcion a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperacion
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Tolerancia a la

Se trata de la habilidad para seguir actuando con eficacia en
situaciones de presion y tiempo y de desacuerdo, oposicion y
adversidad. Es la capacidad para responder y trabajar con alto
desempefio en situaciones de mucha exigencia.

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional

O0OX O OO0OX O OO0KXK O

OO0KX O




Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el
tema, basandose en hechos y cumplimiento de los
procedimientos técnicos.

Rigurosidad

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

Compromiso

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

Iniciativa

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas
dentro de plazos y condiciones determinadas.

Estratégicos
Téacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

OO00X O00X OO0dX

OO00OX
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NIVEL ORGANIZACIONAL
Tacticos
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GRADOS DE NIVEL
Al

Conocimiento elemental sobre
mantenimiento preventivo/correctivo a
maquinas de oficina.

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Manejo de instrumento de medicion

Conocimiento de oleo hidraulica
Conocimiento de mecanica de banco
Conocimiento de neumatica
Conocimiento de mecanica industrial

Conocimiento del software Ignition (Si
fuera interna la persona al ocupar el
puesto)

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas y mecanicas basicas sobre los
materiales e insumos a utilizar.

Conocimiento de aplicaciones y uso de
herramientas asociadas a la ocupacién

Conocimiento del procedimiento 5°s
del lugar de trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion).

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

Conocimiento en el funcionamiento de ajustes mecanicos de:

Espreadoras

Punteadoras

Propésitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE BACK END

Mecanico Operador Paletizado

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracion del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacién.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sSus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcién a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperaciéon
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Tolerancia a la

Se trata de la habilidad para seguir actuando con eficacia en
situaciones de presion y tiempo y de desacuerdo, oposicion y
adversidad. Es la capacidad para responder y trabajar con alto
desempefio en situaciones de mucha exigencia.

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL ORGANIZACIONAL ||GRADOS DE NIVEL |

Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el

tema, basandose en hechos y cumplimiento de los
procedimientos técnicos.

Rigurosidad

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

Compromiso

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

Iniciativa

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas
dentro de plazos y condiciones determinadas.

Estratégicos
Téacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

OO00X O00X OO0dX
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Tacticos
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GRADOS DE NIVEL
Al ]

Conocimiento elemental sobre
mantenimiento preventivo/correctivo a
maquinas de oficina.

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Procedimientos operativos para operar
con equipos mecéanicos

Conocimiento de oleo hidraulica
Conocimiento de mecanica de banco
Conocimiento de neumatica
Conocimiento de mecanica industrial

Conocimiento del software Ignition (Si
fuera interna la persona al ocupar el
puesto)

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas, mecanicas y basicas sobre los
materiales e insumos a utilizar.

Conocimiento de aplicaciones y uso de
herramientas asociadas a la
ocupacion.

Conocimiento del procedimiento de 5's
del lugar de trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion)

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

procedimiento

Colaborar en la operacion y mantenimiento al equipo y maquinaria segun

Propésitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE BACK END

Técnico Mecanico Paletizado

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcion a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperacion
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, proceso mediante el cual se
transmite informacion de forma estructurada, clara y concisa,
adaptando el lenguaje a la situacion y al receptor, de forma oral y
escrita

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional

OO00OX OO00OX OO00X
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Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el
tema, basandose en hechos y cumplimiento de los
procedimientos técnicos.

Rigurosidad

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

Compromiso

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

Iniciativa

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas
dentro de plazos y condiciones determinadas.

Estratégicos
Téacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

OO00X O00X OO0dX

OO00OX
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Tacticos
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GRADOS DE NIVEL
Al ]

Conocimiento elemental sobre
mantenimiento preventivo/correctivo a
maquinas.

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Manejo de instrumento de medicion

Conocimiento de oleo hidraulica
Conocimiento de mecanica de banco
Conocimiento de neumatica
Conocimiento de mecanica industrial

Conocimiento de especificaciones de
calidad

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas y mecanicas basicas sobre los
materiales e insumos a utilizar.

Conocimiento de aplicaciones y uso de
herramientas asociadas a la
ocupacion.

Conocimiento del procedimiento de 5's
del lugar de trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion).

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

acuerdo a instructivo

Conocimiento en el funcionamiento de ajustes mecéanicos de la paletizadora de

Propésitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE IMPRESION

Técnico Mecanico Impresor

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracién del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcion a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperacion
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, proceso mediante el cual se
transmite informacion de forma estructurada, clara y concisa,
adaptando el lenguaje a la situacion y al receptor, de forma oral y
escrita

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional

OO00OX OO00OX OO00X
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Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el
tema, basandose en hechos y cumplimiento de los
procedimientos técnicos.

Rigurosidad

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

Compromiso

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

Iniciativa

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas
dentro de plazos y condiciones determinadas.

Estratégicos
Téacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

OO00X O00X OO0dX

OO00OX
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Tacticos
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GRADOS DE NIVEL
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Conocimiento de oleo hidraulica
Conocimiento de mecanica de banco
Conocimiento de neumatica
Conocimiento de mecanica industrial

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Conocimiento elemental sobre
mantenimiento preventivo/correctivo a
maquinas.

Manejo del sistema control del
proceso SuperCep, WinPC

Conocimiento del software Ignition (Si
fuera interna la persona al ocupar el
puesto)

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas y mecanicas basicas sobre los
materiales e insumos a utilizar.

Conocimiento de aplicaciones y uso de
herramientas asociadas a la ocupacién

Conocimiento del procedimiento de 5's
del lugar de trabajo (aseo, limpieza,
orden y organizacion)

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

maquinaria:

Impresora de bote
Barnizadoras y tinteros
Sub ensambles

Placas litograficas

Conocimiento en el manejo, funcionamiento y ajuste mecénico de la

Propésitos del uso de equipos de
proteccion personal
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AREA DE IMPRESION

Mecéanico Operador Impresor

COMPETENCIAS GENERICAS 'NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL

Administracion del tiempo

Esta centrada en como se utiliza el tiempo en las actividades de
un puesto de trabajo con el fin de contribuir al mejoramiento de la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Solucién de problemas

Analiza los problemas dentro de su puesto de trabajo, identificando
sSus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones en funcién a la situacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y realizar actividades en conjunto con las
demas personas donde se establecen relaciones de cooperaciéon
y responsabilidad por parte de los integrantes.

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, proceso mediante el cual se
transmite informacion de forma estructurada, clara y concisa,
adaptando el lenguaje a la situacion y al receptor, de forma oral y
escrita

Estratégicos
Técticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Estratégicos
Téacticos
Operacional
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OO0X O




115

COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL ORGANIZACIONAL || GRADOS DE NIVEL |

Calidad del trabajo

Es la manera que la persona demuestra excelencia en la Estrategicos
operacion de la maquina, desplegando sus conocimientos en el Tacticos

tema, basandose en hechos y cumplimiento de los procedimientos Operacional
técnicos.

OO0dX

Rigurosidad

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera en que la persona cumple los procedimientos de
operacion del equipo con exactitud, alcanzando los niveles de
calidad requerido

O00X

Compromiso

Estratégicos
Tacticos
Operacional

Es la manera que la persona demuestra su capacidad para

abordar problemas de operacion y actuar para enfrentarse
inmediatamente con dicho problema.

OO00X

Iniciativa
Estratégicos

Es la manera que el operador da cumplimiento a las tareas Tacticos
dentro de plazos y condiciones determinadas. Operacional

OO00OX
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Tacticos
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Conocimiento de especificaciones de
plan de calidad y manejo de
instrumento de medicién

Conocimiento de SISO (Normas de
higiene, seguridad y cuidado del medio
ambiente de la empresa)

Conocimiento de oleo hidraulica
Conocimiento de mecanica de banco
Conocimiento de neumatica
Conocimiento de mecanica industrial

Manejo del sistema control del
proceso SuperCep, WIinPC e Ignition

Conocimiento elemental sobre
mantenimiento preventivo/correctivo a
maquinas.

Conocimientos sobre las propiedades
fisicas, mecanicas y quimicas basicas
sobre los materiales e insumos a
utilizar.

Conocimiento de Aplicaciones y uso de
herramientas de uso comun asociadas
a la ocupacion y herramientas de uso
especifico.

Conocimiento del Procedimientos de
aseo, limpieza, orden y organizacion
del lugar de trabajo.

Procedimientos para reportar
problemas, sugerencias y
oportunidades de mejora.

magquinaria:

Impresora de bote
Barnizadoras y tinteros
Sub ensambles

Placas litograficas

Conocimiento en el manejo, funcionamiento y ajuste mecénico de la

Propoésitos del uso de equipos de
proteccion personal




Anexo 3 “Guia Evaluacion de Conocimientos Competencias Técnicas”

GUIA
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Conocimientos
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Conceptos de Mantenimientos Industrial:
Objetivos, actividades, y sistemas

Seccion |
Instrucciones: Escoja una palabra de la lista que corresponda a lo que se esta

refiriendo el texto.

1. | CAMBIO 4. | PERIODO DE REPARACION
2. | INSPECCION 5. | SERVICIO
3. | ACTIVIDADES Y TRABAJOS 6. | OBJETIVOS DE MANTENIMIENTO

1. El mantenimiento son todas las Haga clic o pulse aqui para escribir texto.que se llevan
a cabo para conservar en buenas condiciones de funcionamiento, seguro, eficiente
y econdmico maquinaria e instalaciones de ECA.

2. Las actividades de mantenimiento son: Inspecciones, Servicios, Reparacion,Haga
clic o pulse aqui para escribir texto., Modificaciones y Manufactura.

3. Haoga clic o pulse aqui para escribir texto., es la actividad que se lleva a cabo como
rutina y comprende los trabajos para mantener la buena apariencia y buen
funcionamiento del equipo, como son: limpieza de equipos, retiro de contaminantes
y desechos, reposicion de tornilleria.

4.Haga clic o pulse aqui para escribir texto., consiste en el examen del equipo para
darse una idea clara del estado de sus partes, con el objeto de detectar una posible
falla en su etapa inicial o una falla declarada, pero no ha parado el equipo. A partir
de la inspeccién se toman decisiones para realizar cambios y/o reparaciones de
partes oportunamente.

5. Las actividades de mantenimiento como las reparaciones y modificaciones de
maquinaria se deben de hacer en el Haga clic o pulse aqui para escribir texto..

6. Los Haga clic o pulse aqui para escribir texto. son: el objetivo econdmico es contribuir
por todos los medios de que dispone, a sostener lo mas bajo posible el costo del
producto, con la finalidad de que la empresa obtenga mayores utilidades vy, el
objetivo técnico es conservar en buenas condiciones equipos y maquinaria,

aumentando su disponibilidad para la produccion.
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Seccion Il
» Instrucciones: Escribe el nombre de los instrumentos de medicidbn que se
muestran en las imagenes, para que sirven y cuales saben leer e interpretar sus

mediciones.

¢Para qué sirve?

Nombre:

¢Para qué sirve?

Nombre:

¢Para qué sirve?

Nombre:
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¢Para que sirve?

Nombre:

Micrémetros

Pendiente agregar o quitar ¢Para qué sirve?
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» Instrucciones: Expresiones de unidades de medicion: Une con una flecha el
nombre de las unidades de la lista izquierda con los valores de la lista de la
derechay a los valores colécales una M si corresponden al sistema métrico o una

I, si corresponde al sistema inglés.

g

3/87, Va7, 27, 5187, ¥4 OM

Unidades de
Medicion de
Presiones

g
LM
11
LM
g
L1 M
11
LM
11
1M
g
LM
11
LM
g
1M
g
LM
11
1M

Unidades de
medicion de
Temperaturas

70 milimetros (mm)

380 Ib. /pulg2 (psi)

Unidades de
medicion de
Longitudes

10 mm2




» Instrucciones: Escribe brevemente para qué sirve el vernier

Caras de medicion con filo de
cuchillo para mediciones internas

2

Deslizador Regla de guia

A » /
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Medidor de

profundidad

L { —
0 2 3 &4 5 6 7 B 9 0 N 12 1314

1
|1||.h|llu| lunl |MWJ‘ |||n|‘|| ||r|ml-*hll-m'nululrhIJllilllll:lLinlllllll‘Jl IIL NI1IJIIIEI‘I

/ N
1 Vernier Escala graduada Caras de
medicion para
Blandibula de medicion de
filo movil profundidad

Mandil:nu]a Caras de medicion para
de filo fija  ediciones exteriores

Aplica para todas las areas

VERNIER:
¢Para qué sirve? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

¢, Qué mediciones puedes hacer con él? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

¢ Qué unidades se puede realizar la medicion? Haga clic o pulse aqui para escribir

texto.

¢,Donde se utiliza en los trabajos de mantenimiento de los equipos? Haga clic o

pulse aqui para escribir texto.

¢, Qué se mide en la zona 1? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
¢, Qué se mide en la zona 2? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

¢, Qué se mide en la zona 3? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
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» Instrucciones: Interprete las medidas con el vernier, escribe las lecturas que

se presentan en las imagenes

Reglilla
10

III?Ilzlflll?ll?llllll o Tl Tl I I
‘ ‘ 1IJ | ‘Heglal

0 20

Reglilla
o2
[

N | III|Ii1 TII?I|I1|UIIII L 11
UI l 1EJ | ZEJHEEIa|

u|||_|||||||ﬂ |§gla

] 10

Reglilla

eglilla
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IMPORTANCIA DE LA LUBRICACION

Seccion I;

>

Instrucciones: Conteste con V, si es verdad o con F, si es falso, lo descrito a
continuacion.

Las méaquinas de la Industria ECA funcionan mejor cuan estan bien

1. lubricadas
5 Un mismo lubricante puede servir y funcionar bien en todas las maquinas
3 Los lubricantes no contaminan el medio ambiente
4 Solo existe dos lubricantes, que son aceites y grasas

Los lubricantes (aceites y grasas) se desgastan como cualquier otra
S pieza
6 Los contaminantes (polvo, basura, agua, etc.). afectan a los lubricantes
7 Las grasas son aceites espesados y no fluyen por si mismas

Una maquina que trabaja con aceite contaminado funciona con
8.

problemas
9 Los aditivos sirven para evitar fallas y problemas de equipos
10 En ECA existen sistemas centralizados de lubricacion automética

Un exceso de grasa es perjudicial para el buen funcionamiento Cupper,
11. BMs, Trimmer, Decos, ISM, Necker, Paletizado

La lubricacién eficaz significa la aplicacion del lubricante adecuado, en el
12. lugar preciso, en el momento oportuno y en la cantidad correcta
13 La lubricacién es la simple labor de “poner aceite y grasa a las maquinas”

14.

En ECA existen varios tipos y sistemas de lubricacion
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Secciéon Il

» Instrucciones: Seleccione las funciones de los lubricantes, es decir, para que se

aplican los lubricantes.

]

Absorbe el calor que se genera por el razonamiento entre 2 piezas de una
magquina

Evitar la oxidacion de las partes de una maquina

Evitar las fallas de la maquinaria por ajustes incorrectos de sus partes

Evitar el razonamiento o friccion para reducir el desgaste de las piezas
mediante la formacion de una pelicula de lubricante (aceite o grasa)

Servir de sello contra la entrada de la suciedad a partes moviles de una
maquina

Evitar las vibraciones y la desalineacion de la maquinaria

Amortiguar el choque y el ruido de los movimientos de una maquina

Las grasas fluyen solo cuando se les aplica presion
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ALINEACION Y NIVELACION DE LOS EQUIPOS

SECCION I:
Instrucciones: Seleccione la respuesta verdadera.

En ECA, quien hace la alineacion de la maquina, ejemplo motor-bomba

u Los electricistas
] , .

Los mecanicos
O

Los Lideres

En qué momento se puede dar cuenta que una maquina esta desalineada:

] Desde el montaje y ensamble, cuando se ha terminado su

mantenimiento

J En el momento que se arrancay se pone a trabajar

- Durante la operacion normal de trabajo

Mencione los equipos que se ha alineado en su puesto de trabajo

1.

2

5 Ninguna, y porque:
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SECCION II:
Instrucciones: Seleccione los beneficios para ECA, cuando los equipos estan

bien alineados y nivelados

] Transcurre mas tiempo entre los periodos de mantenimiento programados

Se reduce el tiempo perdido por fallas del equipo

Se evitan costos paros por fallas de los equipos

Se prolonga la duracion de los baleros, sellos,

Se puede aumentar la velocidad de todas las maquinas

O O O g o

Mayor seguridad en el proceso ya que los equipos e instalaciones son mas
seguras

SECCION IlI:
Instrucciones: Existen gran cantidad de herramientas y aditamentos para alinear y

nivelar las partes de los equipos. Sefale en las imagenes las que son mas usadas.

O O O

|

!

-

I_ .r"’ 5 X
e |
L

-
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MANTENIMIENTO DE SISTEMAS NEUMATICOS
E HIDRAULICOS

SECCION I:

Instrucciones: Responda las siguientes preguntas

Explique cémo se obtiene el aire comprimido para el funcionamiento de las

maquinas

A que presion trabaja el compresor de aire en ECA

SECCION I:

Instrucciones: Conteste con V, si es verdadero o con F, si es falso, sobre los

trabajos que utilizan aire.

1. En el circuito de aire comprimido en ECA existen equipos para la
generacion, distribucién y tratamiento del aire comprimido
El aire comprimido se debe enfriar después de que sale del compresor

4, El aire ya comprimido debe recibir tratamiento y manejo adecuado para
evitar problemas al usarlo en las maquinas.

5. Cuando el aire es comprimido se calienta y se elevas su temperatura

6. El aire que entrega el compresor no lleva impurezas (agua, suciedad,
etc.).

7. El aire que llega al punto de uso debe estar limpio, seco y mantenerse a
una presion constante

8. Un equipo neumatico esta compuesto de valvulas, cilindros y mangueras

9 Las fugas de aire comprimido no generan pérdidas, ya que hay mucho
aire.
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SECCION II:
Instrucciones: Sefale las unidades de mantenimientos de aire comprimido de las

siguientes imagenes:

¢Escribe brevemente Cual es la funcion de la unidad de mantenimiento de aire?

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada del manual mecéanicos con eficiencia y calidad del
Ingenio Azucarera y GAEC y proceso de elaboracion de bebidas latas ECA
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Anexo 4 “Lista de Verificacion de la Retroalimentacion”

CHECK LIST DE VERIFICACION DE LA ECA
RETROALIMENTACION EVALUACION DEL DESEMPENO GUATEMALA

Nombre del jefe: Fecha:

Area: Cédigo Colaborador:

Nombre Colaborador: Puesto:

Instrucciones: Haga clic en la casilla de los aspectos que cumplié en la retroalimentacion del
desempenio del colaborador. Recuerde, en los aspectos que requiere evidencia, transcribirlos en
el formato de Evaluacion en la seccién de Observaciones, plan de Accion.

No. ASPECTOS SI NO

Involucré a los colaboradores para que aporten ideas distintas
en los planes de accién

Comunicar al colaborador las acciones de mejora que se tienen
2 previstos para su desarrollo para lograr un resultado O O
satisfactorio

Provee retroalimentacion a su personal para la resolucién de
conflictos y/o problemas

Asesore y provee retroalimentacién a su personal a cargo para
el cumplimiento de tareas

Si no requiere plan de accién, provee asesoramiento sobre
5 cdmo mejorar conocimiento y habilidades para elevar el U U
desempefio individual del personal a cargo

Asegurar que el colaborador comprenda lo que debe realizar

6 para mejorar en sus puestos de trabajo, asi como felicitar el O O
buen desempefio

Use un enfoque "Ganar-Ganar" para la resolucion de conflictos
a través de retroalimentacion, es decir, asegure que la

7 entrevista de evaluaciéon del desempefio sea un proceso de = O
solucién de problemas

8 Mostrar, asi como explicar los resultados y logros conseguidos 0 0
durante el periodo correspondiente a la evaluaciéon

9 Recalque a sus colaboradores atreves de la motivacién 0O 0O
enfocandose en sus esfuerzos para el logro de objetivos

10 Desarrolle planes de accion que contemplan las necesidades 0 0

== | de ambas vias de su personal a cargo
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Anexo 5 “Flujo Proceso de Retroalimentaciéon”

GUATEMALA

DIAGRAMA DE FLUJO PROCESO DE RETROALIMENTACION VIGENCIA | 31/12/2021

DIAGRAMA DEL PROCESO PAG. 1/2

Operacion Colaborador

1. Solicita sesi6on de
retroalimentacion anual
a Recursos Humanos

2. Recibe solicitud,
evalia y planifica el
lugar, dia, hora para el
evento.

11

3. Convoca a
colaboradores para la
sesion de
retroalimentacion ~ por
area.

4. Asisten al lugar
indicado por el jefe para 4
recibir la
retroalimentacion.

5. Verifica las
debilidades de los
colaboradores de

manera presencial 'y
personal, surgidas en la
evaluacion del
desempefio.

1/2
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MANUAL DE PROCEDIMIENTOS ECA GUATEMALA

GUATEMALA

DIAGRAMA DE FLUJO PROCESO DE RETROALIMENTACION VIGENCIA | 31/12/2021

DIAGRAMA DEL PROCESO PAG. 2/2

Operacion Colaborador

2/2

6. Explica de forma clara
los puntos que pueden
cambiar o mejorar los
colaboradores,
estableciendo metas
especificas.

7. Atiende y aplica todas
las indicaciones del jefe HI 7
para mejorar su

desarrollo dentro del
puesto de trabajo.

8. Motiva al
colaborador a realizar
los cambios en el
desarrollo de sus tareas
diarias
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Anexo 6 “Boletin de Opinion y Datos Generales
TECNICAS E INSTRUMENTOS

BOLETIN DE OPINION Y DATOS GENERALES
Estimado asociado, la presente encuesta tiene el proposito de recopilar informacion. En
cuanto las actitudes y su comportamiento general, asi como preguntas relacionadas con la
evaluacion del desempeiio que se le realiza dentro de la organizacion, marque con una X la
opcion que considere correcta o la mas apropiada. Su opinidon sera anénima, por lo tanto,
conteste de la manera mas sincera.

Datos Generales

Marque, entre los siguientes
1. Genero

a. [IMasculino

b. LIFemenino
2. Edad

a. [J18 hasta 25 afios
Clde 26 a 35 afios
Clde 36 a 45 afios
Clde 46 a 55 afios
OOmas de 55 afios

® oo T

3. Nivel Académico

a. [OBasicos Terminados
[IBachillerato o carrea técnica, estudios no concluidos
COBachillerato o carrera técnica terminada
CEstudiante de nivel profesional, estudios no concluidos
[ClLicenciatura, carrera terminada

® o 0 o

Bloque 1

NOTA: Seleccione Unicamente un parrafo, recuerde No es necesario que esté totalmente
de acuerdo con cada palabra o afirmacion del parrafo que elija. Con que esté de acuerdo
en un 80 0 90% con lo que dice el parrafo es suficiente.

4. [1 Tiendo a ser bastante independiente y confiado. Pienso que la vida funciona
mejor cuando la esperas de frente. Me fijo objetivos, me comprometo y deseo que
las cosas ocurran. No me gusta quedarme sentado, prefiero realizar algo grande
para dejar huella. No busco necesariamente confrontaciones, pero no me dejo
llevar ni empujar tampoco. La mayor parte del tiempo sé lo que quiero y voy a por
ello. Tiendo a trabajar mucho y a disfrutar mucho.

5. [ Tiendo a estar callado y estoy acostumbrado a estar solo. Normalmente no
atraigo mucho la atencion en el aspecto social y por lo general procuro no
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imponerme por la fuerza. No me siento comodo destacando sobre los demas ni
siendo competitivo. Posiblemente muchos dirdn que tengo algo de sofiador, pues
disfruto con mi imaginacion. Puedo estar bastante a gusto sin pensar que tengo
que ser activo todo el tiempo.

6. [ Tiendo a ser muy responsable y entregado. Me siento muy mal si no cumplo
mis compromisos o no hago lo que se espera de mi. Deseo que los demas sepan
que estoy para ellos y haré todo lo que crea que es mejor para ellos. Con
frecuencia hago grandes sacrificios personales por el bien de otros, lo sepan 0 no
lo sepan. No suelo cuidar bien de mi mismo; hago el trabajo que hay que hacery
me relajo (y hago lo que realmente deseo) si me queda tiempo.

Bloque 2

NOTA: Seleccione Uunicamente un parrafo, recuerde No es necesario que esté totalmente
de acuerdo con cada palabra o afirmacién del parrafo que elija. Con que esté de acuerdo
en un 80 0 90% con lo que dice el parrafo es suficiente.

7. [ Soy una persona que normalmente mantiene una actitud positiva y piensa que
las cosas se van a resolver para mejor. Suelo entusiasmarme por las cosas y no
me cuesta encontrar en qué ocuparme. Me gusta estar con gente y ayudar a otros
a ser felices. Me agrada compartir con ellos mi bienestar. No siempre me siento
fabulosamente bien, pero trato de que nadie se dé cuenta.

8. [ Soy una persona que tiene fuertes sentimientos respecto a las cosas, la mayoria
de la gente lo nota cuando me siento desgraciado por algo. Suelo ser reservado
con los demas, pero soy mas sensible de lo que dejo ver. Deseo saber a qué
atenerme con los demas y con quiénes y con qué puedo contar. La mayoria de las
personas tienen muy claro a qué atenerse conmigo. Cuando estoy alterado por
algo deseo que los demas reaccionen y se emocionen tanto como yo. Conozco
las reglas, pero no quiero que me digan lo que he de hacer. Quiero decidir por mi
mismo.

9. [ Tiendo a controlarme y a ser logico, me desagrada hacer frente a los
sentimientos. Soy eficiente, incluso perfeccionista, y prefiero trabajar solo. Cuando
hay problemas o conflictos personales trato de no meter mis sentimientos por
medio. Algunos dicen que soy demasiado frio y objetivo, pero no quiero que mis
reacciones emocionales me distraigan de lo que realmente me importa. Por lo
general, no muestro mis emociones cuando otras personas «me fastidian»
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Preguntas del Sistema de Evaluacion Desempefio

1. ¢Conoce el objetivo de realizar una evaluacion del desempefio?
a. LISi
b. [INo

2. ¢ Conoce los resultados de su Evaluacion?
a. LISi
b. LINo

3. ¢Que evallen su desempefio en el proceso, ¢ayuda a que mejores en la operacion
de la maquina?
a. [ISi
b. [INo

4. ¢Los pardmetros de desempefio y competencias establecidas facilitan y mejoraron
tu desempefio?
a. LISi
b. [INo

5. ¢Consideras que la evaluacion del desempefio te exige a cumplir con tus
indicadores y mantener la maquina en constante movimiento?
a. USi

b. [No

6. ¢Que evaluen tu desempefio te obliga a actualizar tus conocimientos?
a. LISi
b. [INo

7. ¢La evaluacion del desemperio es de beneficio para tu formacion y crecimiento?
a. USi
b. [INo

8. ¢Existe mucha diversidad de criterios al evaluar el desempefio de los
colaboradores?
a. LISi
b. [INo

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada del test del libro de Don Richard Riso & Rus Hudson “la
sabiduria del eneagrama”.
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Anexo 7 “Modelo de Entrevista Analisis de Cargo”

Cédigo PD-FO
Em Modelo de entrevista Version 001
Fecha | JUNIO 2020

GUATEMALA Analisis de Cargo Pagina 1DE 11

Propésito del cuestionario:

Este cuestionario fue disefiado para obtener informacion especifica, descriptiva y precisa
de los puestos de la organizacion, por lo que resulta de vital importancia que usted conteste
lo mas preciso y realista posible.

|. Habilidad
Son los conocimientos necesarios en el trabajo para su ejecucion adecuada y
satisfactoria. Seleccione la opcién que mejor se identifigue con su puesto:

Escolaridad

1. El nivel requerido de estudios formales para el desempefio del puesto es:

[0 Doctorado O Estudiante de nivel profesional,
estudios no concluidos

OO0 Maestria O Bachillerato o carrera técnica terminada

0 Especializacion Profesional (posgrado) [0 Basicos terminada

O Licenciatura, carrera terminada O Primaria terminada

2. El nivel deseable de estudios formales requeridos para este puesto es:

[J Doctorado O Estudiante o pasante de nivel profesional,
estudios no concluidos

OO0 Maestria O Bachillerato o carrera técnica terminada

[0 Especializacion Profesional (posgrado) 0 Secundaria terminada

O Licenciatura, carrera terminada O Primaria terminada

3. El nivel minimo de estudios formales requeridos para este puesto es:

[J Doctorado O Estudiante o pasante de nivel profesional,
estudios no concluidos

Bachillerato o carrera técnica terminada
Secundaria terminada
Primaria terminada

O Maestria
[0 Especializacion Profesional (posgrado)
O Licenciatura, carrera terminada

O0o|d

Complejidad Técnica
El trabajo desarrollado para este puesto requiere la aplicacion y/o interpretacion de

conocimientos de:
[0 Matematicas aplicadas, ingenieria en | [0 Ciencias sociales, economia, leyes,

electrénica, ingenieria en sistemas, entre otros. humanidades, administracion, contaduria
0 una disciplina compuesta de principios

[J Un &rea de métodos, procedimientos y/o [0 Un area de reglas, normas, politicas y

habilidades especializadas, técnicas Yy procedimientos de trabajo sencillos y

complejas rutinarios
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Cdédigo | PD-FO
Modelo de entrevista \F/eri'on ga%\l 53036
P echa
GUATEMALA Analisis de Cargo Pagina_| 2 DE 11
Experiencia

1. Para el desempefio de este puesto se requiere de una experiencia previa en puestos y/o areas

similares equivalente a:

0 Mas de 8 afios

[0 Dela?2afos

[0 Deb5a?7aros

[0 Menos de 1 afio

[0 De 3 a4 afos

2. El tiempo minimo que se requiere para dominar el puesto es:

] Mas de 12 meses

[J No requiere experiencia

[0 Dela?2meses

[0 De 6 al2 meses

[0 Menos de 1 mes

[0 De 3 a5 meses

I Por la naturaleza del puesto, no se requiere

Manejo de Idiomas

En el desempefio de su puesto, se requiere del manejo de un idioma extranjero como:

CIDominio total. El puesto requiere del dominio
total, de uno o mas idiomas extranjeros.

[ISuperior. El puesto requiere del manejo
superior de un idioma extranjero con amplia
suficiencia para negociar y lograr acuerdos.

[ISuficiente. El puesto requiere del manejo
eficiente y practico de un idioma extranjero, lo
utiliza en la aplicacibn de manuales, o
instrucciones escritas y orales.

[IBasico. ElI puesto realiza de
comunicacion basica y elemental
proporcionar servicios y orientacion.

una
para

LINo requerido. El puesto no requiere el manejo
de algun idioma extranjero.
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Cdédigo PD-FO
Modelo de entrevista \F/eri'on JUN(I)(())12020
P echa
GUATEMALA Analisis de Cargo pagna | _3DE 11

II. Analisis y solucion de Problemas

Este factor evalla la necesidad de generar ideas, desarrollarlas y asegurar que puedan
llevarse a la practica. Seleccione con una X la definicion mas apegada a la de su puesto,
asi como la frecuencia en que se presenta el andlisis de problemas.

10%

Analisis de Problema / Frecuencia

de la jornada de

trabajo
de la jornada de

Del 10% al 50%
trabajo

Mas del 50% de la
jornada de trabajo

Menos del

Puesto cuya funcion principal consiste en generar y desarrollar ideas,
ponerlas en la practica y asegurarse de que sean funcionales. La
aplicacion de ideas nuevas originales e imaginativas es indispensable
para solucionar los problemas inherentes al puesto.

Puesto en el que, como parte importante de su funcion, se espera que
se formulen sugerencias para realizar mejoras significativas en el
proceso de trabajo y/o en el servicio interno yl/o externo,
asegurandose de que aquéllas logren ponerse en practica.

Puesto donde se espera que el ocupante desarrolle suficiente
creatividad y genere ideas como alternativas de solucién, sin que esto
implique la toma de decisiones. Se deben buscar soluciones nuevas
y variadas a problemas complejos.

Puestos que requieren de la aplicacion del sentido comdn para
analizar problemas. Las alternativas de solucién estan limitadas.
Existen pocas posibilidades de aplicar ideas nuevas y éstas deben ser
sugeridas por el ocupante.

Puestos donde el trabajo se desarrolla normalmente de manera
sistematica y existen pocas posibilidades de aplicar ideas nuevas;
pero se espera que el ocupante del puesto resuelva las desviaciones
gue se presentan ocasionalmente durante el desempefio del puesto.

Puestos que, por su naturaleza, requieren que el ocupante del puesto
siga procesos o instrucciones bien definidas y de poca flexibilidad. Las
desviaciones con respecto al proceso deben ser autorizadas por otra
persona.
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Cédigo PD-FO
Modelo de entrevista \I/:ersélon JUN?SEOZO
g echa
GUATEMALA Andlisis de Cargo Pagina 4 DE 11

Toma de Decisiones

Este factor considera las decisiones tipicas que se toman en el desempefio del puesto,
asi como la frecuencia con la cual se presentan, la oportunidad requerida y su
trascendencia, es decir, los riesgos que implica una decisidbn mal tomada. Seleccione la
definicion que mas se apegue a su puesto y el grado de afectacion con una X

Tabla de respuestas: Al tomar una decision, se puede impactar en:

Toda la empresa, en sus resultados presentes y futuros. Impacto irreversible en costos.
Varias areas y a la operacion en sus resultados. Impacto irreversible en costos.

Afecta a varios departamentos y/o implica retrasos o retrabajo y/o repercusién en costos.
Implica retrabajo de otros en el mismo departamento

Implica exclusivamente trabajo del ocupante del puesto.

Toma de Decisiones / Grado de afectacion A B C D E

El puesto exige que el ocupante tome decisiones
complejas con bastante frecuencia. El andlisis de
problemas y la construccion de soluciones con la
blsqueda de alternativas se realizan con el apoyo de
terceros. La calidad de la decision depende en gran parte
del juicio, criterio y creatividad del ocupante.
Puesto cuyas responsabilidades implican constante
exigencia en toma de decisiones. El andlisis de los
problemas y el desarrollo de alternativas son realizadas
generalmente por los subalternos del ocupante. La toma
de decisiones se basa en normas generales y en forma
ocasional en el juicio y criterio del ocupante.
Las decisiones inherentes al puesto y los problemas que
se deben resolver requieren de la interpretacién de
politicas, normas, leyes y/o procedimientos existentes.
Los problemas comunes del puesto involucran muchas
variables semicomplejas y algunas complejas.
Las decisiones inherentes del puesto exigen un analisis
previo del problema y la generacion de alternativas
basadas en normas y politicas bien definidas, que deben
coordinarse con el jefe o personal autorizado, con la
finalidad de evitar problemas posteriores. Las situaciones
ordinarias del puesto presentan variables semicomplejas.
(Continua)

m|o|0O|®>
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decisiones basadas en métodos o procedimientos
preestablecidos, en las que con frecuencia se generan
diferentes alternativas sobre bases semi rutinarias. A
pesar de que existen controles sistematicos, el puesto
presenta algunas variables que requieren blsqueda de
soluciones sencillas.

Cédigo PD-FO

Modelo de entrevista \I/:erSLO” JUN(I)(())12 5
GUATEMALA Analisis de Cargo Pagina 5DE 11
Toma de Decisiones / Grado de afectacion B C D E

Las funciones del puesto implican la necesidad de tomar

Las decisiones inherentes al puesto se concretan a
identificar problemas y ponerlos en conocimiento del jefe
0 de las personas indicadas. Se toman decisiones
sencillas sobre alternativas claras. Una decision mal
tomada puede verse como un descuido o una falta de
atencion.

[ll. Responsabilidad
Impacto de Errores

Este factor contempla las consecuencias que puedan generar los errores que se cometan
durante el desempefio del trabajo del puesto, en términos de costos por dafios a
magquinaria, equipo y bienes de la compafiia, pérdida de oportunidades, tiempo de
retrabajo, deterioro de la imagen y pérdida de confianza, y/o desmotivacion del personal,

etcétera.

Seleccione la definicibn que mas se apegue a su puesto, asi como el nivel de riesgo al

que esta expuesto. La respuesta,

Andlisis de Problema / Frecuencia

por lo tanto, serda combinada:

Mas del 50% de la
jornada de trabajo

© o
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T ©
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8
o
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U o ®©
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Menos del 10% de
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Las actividades del puesto implican un alto riesgo de que se

cometan errores dificilmente detectables y que, aun después de
haberse descubierto, causen perjuicios irreversibles a la imagen
de la empresa o se traduzcan en altos costos y/o desmotivacion
al personal.

Se requiere que el ocupante del puesto trabaje con sumo

desmotivacién del personal.

cuidado y esmero, con la finalidad de evitar errores tipicos del
puesto, que son irreversibles, dificiles de detectar y afectan a
méas de dos departamentos en cuanto al costo e imagen, y/o la
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Cédigo PD-FO
Modelo de entrevista Vversion 001

°10 | JUNIO 2020
Andlisis de Cargo 6 DE 11

GUATEMALA

Uin
o8
|8
0
3|®

de

Analisis de Problema / Frecuencia

de la jornada de
jornada

Mas del 50% de la
jornada de trabajo
Del 10% al 50%
trabajo

Menos del 10% de
la

trabajo

El trabajo debe desempefiarse con cuidado y esmero para evitar
la posibilidad de cometer errores, los que son detectados sélo
después que se hayan cometido. Implica retrabajo y se reflejan
negativamente en la imagen del departamento y/o la empresa o
en algun costo.

Existe la posibilidad de cometer errores operacionales de poco
impacto, que son detectables en el momento cuando se cometen.
No son trascendentes, aunque pueden implicar pérdida de tiempo
y/o algo de costos.

Seleccione Unicamente una, la definicion que mas se apegue a su puesto, asi como el
nivel de supervision que realiza.

0 (2] (2]

S | © | @

c c c
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Supervision / Nivel de Supervision 2 o | o | ~ g
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n 0 © ™ — n
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=a|l0 | 0o pd

La naturaleza del trabajo supervisado es técnica y compleja.
Involucra métodos, procedimientos y politicas que sirven sélo como
guias de actuacion generales, por lo que los subalternos deben
ejercer su criterio propio.

La supervision se dirige mas a resultados. El subalterno tiene
normalmente la libertad para seleccionar métodos de trabajo a
utilizar y puede estar fisicamente apartado de su jefe.

En el trabajo supervisado, las posibilidades de apegarse a
procedimientos y métodos uniformes son menores, y se requiere
gue los subalternos apliquen su criterio para resolver situaciones no
previstas.
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Supervisién -Comunicacion / Nivel de Supervisién

Mas de 10 personas
De 6 a 9 personas
De 3 a 5 personas
De 1 a 2 personas

No supervisa

La supervision consiste en asignar trabajo, verificar la cantidad y
calidad del mismo, asi como el manejo de disciplina y el
entrenamiento de nuevos subordinados. Labores semi rutinarias.
La naturaleza del trabajo involucra operaciones uniformes y
rutinarias de los subalternos. El personal debe apegarse a
procedimientos bien estructurados.

Este puesto no supervisa a personal.

Seleccione el nivel adecuado que mejor describa su puesto.
Tabla de respuestas:

A Nivel Corporativo
B Nivel Regional

C Nivel Local

D No aplica

Nivel de Reporte

El nombre de su puesto es: A |B |C |D
Jefe de Front End

Coordinador de Front End

Coordinador de Tool Room

Técnicos de Herramienta y Maquina
Técnico Mecanico de Tool Room
Técnico Mecanico de Front End
Mecanico Operador Front End
Coordinador de Area Quimica

Mecanico Operador del Proceso Quimico
Jefe de Impresora

Coordinador de Impresora

Técnico de Impresora
(Continua)
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El nombre de su puesto es:

Nivel de Reporte | A |B |C |D

Mecanico Operador de Impresora
Jefe de Back End

Coordinador de Back End
Técnicos de Back End

Técnico de Paletizado
Mecanico Operador ISM
Mecénico Operador Necker
Mecénico Operador Paletizado
Gerente de Produccion

Jefe de Mantenimiento
Programador de Mantenimiento
Analista de Mantenimiento
Asistente de Produccion
Mecanico Operador Multilineas

Este puesto se reporta directamente con

Nivel de Reporte | A |B |[C |D

Oiggiggiooooogoo o

Jefe de Front End

Coordinador de Front End
Coordinador de Tool Room
Técnicos de Herramienta y Maquina
Técnico Mecanico de Tool Room
Técnico Mecanico de Front End
Mecanico Operador Front End
Coordinador de Area Quimica
Mecéanico Operador del Proceso Quimico
Jefe de Impresora

Coordinador de Impresora

Técnico de Impresora

Mecanico Operador de Impresora
Jefe de Back End

Coordinador de Back End

Técnicos de Back End

Técnico de Paletizado

Mecanico Operador ISM

Mecanico Operador Necker

Oioigigigio|ooioogoo| o/ ooog .
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Este puesto se reporta directamente con

Nivel de Reporte

A |B

CcC |D

Mecéanico Operador Paletizado

Gerente de Produccion

Jefe de Mantenimiento

Programador de Mantenimiento

Analista de Mantenimiento

Asistente de Produccién

Mecanico Operador Multilineas

Oogoiggio/nm

Gerente de Planta

IV. Relaciones

Este factor esté dirigido a evaluar las necesidades inherentes al puesto de comunicar,
recabar o dar informacion, dar seguimiento, coordinar y negociar con personas de otros
departamentos diferentes al del ocupante del puesto. Seleccione la definicidbn que més
se apegue a su puesto, asi como el grado de frecuencia. (Unicamente seleccion uno)

Relaciones Internas

Puesto en el que existe la necesidad de coordinar, comunicar, dar
seguimiento y negociar aspectos importantes que afecten a mas de
dos areas operativas.

Mas del 50% de la
jornada de trabajo

Del 10% al 50% de
la jornada de trabajo

Menos del 10% de la
jornada de trabajo

Las funciones del puesto implican la necesidad de tratar asuntos con
personas de otras areas, cuyos niveles son superiores al del ocupante
del puesto; se deben negociar acuerdos que impliquen coordinaciéon
y seguimiento interdepartamental.

La funcion del puesto implica la necesidad de tratar asuntos con
personas de otras areas, cuyos niveles son similares al del ocupante
del puesto.

La relacion con personas de otros departamentos no constituye una
parte importante de las funciones; si bien se presenta en forma
esporadica, se requiere de un trato cuidadoso para coordinar
actividades entre dos &reas o departamentos, e incluso al negociar
acuerdos ocasionales.

(Continua)
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Existen contactos con otros departamentos. Las transacciones son
rutinarias y consisten en proporcionar un servicio. Las normas de
conducta estan claramente definidas por procedimientos y sistemas.
Los contactos se realizan dentro del mismo departamento o seccion.
El ocupante puede tener contactos con otros empleados.
Ocasionalmente se tratan asuntos de relevancia menor con otras
areas.

Este factor contempla la necesidad inherente al puesto de desarrollar y mantener
contactos con personas de afuera de la empresa. Considere el tipo de contactos, ya sean
telefénicos, por correspondencia o personales, en términos de la necesidad de mantener
/o reforzar la relacion,

Relaciones Externas

Mas del 50% de
la jornada de
de la jornada de

trabajo
Menos del 10%

de la jornada de

Del 10% al 50%
trabajo

trabajo

Contactos con funcionarios o altos ejecutivos que realizan
negociaciones importantes, en las cuales el ocupante del puesto tiene
autoridad para representar a la compafiia dentro de normas y politicas
generales, y donde la repercusion en la imagen de la empresa pueda
reflejarse en sus resultados financieros.

Las funciones del puesto implican la necesidad de tratar asuntos con
funcionarios, ejecutivos 0 representantes de otras empresas,
gobierno, proveedores, etcétera, cuyo nivel sea similar o ligeramente
superior al del ocupante del puesto. Estas relaciones tienen impacto
en la imagen de la empresa o en los costos. Ocasionalmente los
contactos implican negociaciones.

Puesto en el cual la relacién con el publico y los clientes constituye
una parte importante de las funciones. Se requiere de un trato
cuidadoso, ya que puede afectar la imagen de la empresa.

(Continua)
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10%

Relaciones Externas

de la jornada de

trabajo
de la jornada de

Del 10% al 50%
trabajo

Mas del 50% de la
jornada de trabajo

Menos del

Los contactos con el publico y los clientes son rutinarios, y consisten
en proporcionar un servicio a terceros; las normas de conducta en el
trabajo estan claramente establecidas.

El puesto se desarrolla en forma aislada del publico y no requiere de
contactos externos, salvo aquellos que se realicen por teléfono o
correo para tratar asuntos relativamente sencillos.

V. CONDICION DE TRABAJO
Este factor refleja la cantidad e intensidad del esfuerzo fisico o la concentracion, que
puede causar presion emocional o fatiga.

MARQUE CON UNA
Xy

Condiciones de trabajo

El trabajo se desarrolla en condiciones normales, se requiere de un
nivel de concentracién promedio y se esta expuesto a una presion
0 un estrés normales.

El trabajo se desarrolla fuera de las oficinas o viajando menos del
30% del tiempo. Para el desempeiio del trabajo se requiere de
concentracion y se esta expuesto a estrés normal.

El trabajo se desarrolla fuera de las oficinas o viajando del 30% a
un 50% del tiempo. La concentracion requerida y la tension a la que
se esta expuesto son normales.

El trabajo se desarrolla fuera de las oficinas o viajando del 50% a
un 75% del tiempo. Se esta expuesto a un estrés alto.

Se emplea mas del 75% del tiempo, trabajando fuera de las oficinas
0 viajando y el estrés al que se esta expuesto es elevado.

Seleccione cuales son los riesgos que enfrenta en su puesto de trabajo (matriz de riesgo

Riesgos y Esfuerzos Fisicos
[0 Riesgos Mecanicos [IRiesgos Fisicos [JRiesgo Quimicos

[] Riesgos Biologicos [] Riesgo Ergonémico L] Riesgo Ambiental

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada de un cuestionario para obtener una descripcion del
puesto, apéndice C.
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I. CONTENIDO DEL CARGO
Instrucciones: en un grupo focal con su familia de puesto describa de manera especifica
las funciones y tareas que se realizan en el puesto y la frecuencia con las que la realiza
(D = Diaria, S = Semanal, M = Mensual y E = Esporadica
Nombre del Puesto:
Departamento:

Objetivo del puesto trabajo:

Funciones principales del puesto trabajo:
1).

Tareas

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

2)

Tereas

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

3)
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Tareas

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Mapeo de Competencias y su escala de grados:

\ Desempefio Superior

Bueno, por sobre el estandar

Minimo necesario para el puesto dentro del perfil requerido

Insatisfactorio: este nivel no se aplica para la descripcién del perfil

Competencias (Diccionario de competencias)

D

Grado de nivel

~C B A

Fuente: Elaboracion propia.
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Nombre del puesto de trabajo:

Indique de los indicadores del desempefio que orienten y enfoquen nuestras acciones
hacia los resultados que nos interesan. Reuniendo los siguientes atributos, especificos,
medibles, alcanzable, relevantes.

Indicador(es) de desempeiio Ponderacion
Nombre:
Fecha de cumplimiento:
[1Semanal
[IMensual

Competencias

Nombre:

Fecha de cumplimiento:
[1Semanal

LIMensual

Competencias:

Nombre:

Fecha de cumplimiento:
[ISemanal

[IMensual

Competencias

Nombre:
Fecha de cumplimiento:
[1Semanal

[IMensual

Competencias:
Fuente: Elaboracion Propia
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