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ABSTRACT



El presente trabajo contiene el tema: “Disefio, aplicacion y validacion de
un proceso de evaluaciéon de desempefio por competencias para un grupo de
cargos de una empresa de productos de Linea Blanca en el periodo Mayo-
Septiembre /2005.”, cuyo objetivo principal es aplicar y validar el proceso de
Evaluacion de Desempefio por Competencias, con la aplicacion de la
metodologia de 360° y 180° el mismo que pretende tener como resultados
tanto la implementacion como la aplicacion de este nuevo enfoque de Recursos

Humanos en esta empresa.

The present work contains the topic: “The design, application and
validation of a process of Evaluating Performance by each individual for a group
of position of a company of White Line products, in the period May — September
/ 2005.” Whose main objective is to apply and to validate the process of
Evaluation. The methodology applied was: 360° and 180°, that seeks to have a
lot of information and the implementation in the company, of this new focus of

human resources.



“Disefio Aplicacion y Validacion de un proceso de evaluacion de desempefio por Competencias, para un grupo de cargos de una

empresa de productos de Linea Blanca, en el periodo Mayo — Septiembre del 2005”.
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Entre las tendencias de las empresas en esta Ultima década, en
referencia a los aspectos organizacionales, una de las mas importantes es la
relacionada a la evaluacion de desempefio por competencias, para ello, esta
empresa que fabrica productos de linea blanca, ubicada en la ciudad de
Cuenca, y que cuenta con mas de mil doscientos empleados, ha visto la
necesidad de mejorar el proceso de Evaluacion de Desempefio en base a
Competencias, con el fin de renovar y actualizar la informaciéon que posee la

organizacién al momento con referencia a este tema.

La ampliacion constante en el que se ha visto envuelta ésta, asi como
también la necesidad de especializacion en ciertas areas, como es el caso de
la Linea de Ensamble y sobre todo en puestos especificos: supervisores como
operadores, puestos que requieren mas precision y destreza, han abierto
expectativas de cdmo mejorar si fuese el caso o de mantenerse cumpliendo
siempre lo exigido por parte de la empresa, fijandose de esta manera
objetivos claros, especificos como: la actualizacion de perfiles de cargo en el
Departamento de Manufactura, el disefio del proceso de evaluacion de
desempefio por competencias de 360° para los cargos de: Jefe Linea
Cocinas, Supervisor Ensamble Cocinas, Operador ensamble de Cocinas,
Responsable de Ingenieria de Calidad de Cocinas y Coordinador de
Produccion; incluyendo el formato de evaluacion y los instructivos respectivos,
la elaboracién del informe de resultados obtenidos con la respectiva
retroalimentacion a las personas evaluadas y la validacion del proceso de

evaluacion de desempefio.



Por esta razon es necesaria la aplicacion de la metodologia de las
evaluaciones tanto de 360° como de 180°, que proyectaran resultados de
como han evolucionado en este tema en este lapso de tiempo, al momento de

ocupar un cargo dentro de la organizacion.

Sin embargo, es importante también considerar los temas que
sustentaran la parte tedrica del proceso a realizarse y que a su vez demuestren
con fundamento y criterio la categoria de las evaluaciones por competencias,
como son: la Introduccién a la gestion por competencias, el concepto e
importancia de las competencias en una organizacion, la definicion del perfil de
cargo, el proceso de la evaluacién de 360° y la de 180° con sus objetivos
respectivos, las personas que participan como evaluadores en el proceso, el
disefio de la herramienta al momento de la evaluacion, el informe de resultados
y las diferencias existentes entre la evaluacion de desempefio tradicional con la

evaluacion de desempefio por competencias.

Por dltimo es importante indicar que los resultados obtenidos en el
transcurso de esta, propiciardn una mayor atencion al tema de capacitacion
interna y formacién profesional, a fin de retribuir el esfuerzo realizado por los

trabajadores y contribuir al mejoramiento de su calidad de vida de los mismos.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Introduccién ala gestion por competencias

En el contexto actual de las organizaciones, tanto publicas como
privadas, caracterizado por cambios constantes, la gestion de recursos
humanos por competencias se visualiza como un enfoque integral que

contribuye efectivamente al desarrollo organizacional.

Este enfoque, de hecho, ayuda a encaminar los subsistemas de gestion
de recursos humanos a resultados globales que se plantean en una estrategia
dentro de la organizacion. Es decir que, las competencias actian como ejes
principales en los procesos de seleccion y reclutamiento de personal,
formacion, evaluacion y promocion, plan de carrera y los sistemas de

compensacion.

Las aplicaciones a nivel de subsistemas y subprocesos forman parte del
conjunto de responsabilidades que le competen a quienes tienen funciones
gerenciales y de coordinacidbn en una organizacion. Sin embargo, en la
integracion de un enfoque de gestidén por competencias intervienen un conjunto
de factores, tales como la organizacion del trabajo, las relaciones laborales, el
poder y la politica en la gestibn global de la organizacion, la cultura
organizacional y la disposicion a “aprender a aprender’ de los/as

trabajadores/as.

El impacto positivo experimentado en algunas empresas por la Gestion de
Recursos Humanos por Competencias genera dilemas y debates acerca de la

incidencia de una gestion por competencias en las organizaciones. Y por

! htttp./www.monografias.com/la/gestion/por/competencias/una/realidad/con/futuro.html
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tanto las preguntas mas significativas sobre el tema, entre algunas de
ellas son: ¢Qué existe de innovador en una gestion de recursos humanos por
competencias? , ¢Cuales son las ventajas y las dificultades que presenta?,

¢ Qué métodos y técnicas se utilizan al aplicar el enfoque en los subprocesos?,

¢Qué relaciones se pueden establecer entre un sistema de

competencias a nivel de una organizacion y los estandares nacionales?

Experiencias diversas demuestran que la posibilidad de articular la
gestién de recursos humanos por competencias con los objetivos estratégicos,
planes y capacidades de las organizaciones implica una innovacion significativa

en las mismas.?

1.2. Competencias: Concepto e Importancia

Segun Martha Alicia Alles, en su libro: “Gestion Estratégica de Recursos
Humanos, Gestion por Competencias”; el término competencia se utiliza con
una facilidad en el lenguaje diario, ya que hace referencia a conceptos tan
variados y diversos como habilidad, actitud, aptitud, capacidad,
responsabilidad, autoridad y efectividad, entre otros muchos. Por lo tanto, lo
gue resulta tan novedoso no es el término “Gestidén por Competencias”, sino su
aplicaciéon dentro de las organizaciones, puesto que el hecho de nombrar solo
competencias hace referencia a una palabra polisémica que evidencia muchos

significados como ya lo dije anteriormente.

Asi pues la palabra “COMPETENCIAS”, “son un conjunto de habilidades,
conocimientos, cualidades personales basicas y destrezas, relevantes para el

desempefio de una funcion determinada, y poseen tres caracteristicas basicas:

http://www.monografias.com/trabajos16/administracion-del-desempenio/administracion-del-
desempeno.html, septiembre 2005.
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1. Estar inherentemente ligadas a las personas
2. Ser especificas de cada organizacion y/o actividad

3. Ser medibles observables”

Para Ernst & Young?® las competencias que garantizan su éxito son:

1. Los conocimientos: Que derivan de la aplicacion de una técnica
especifica.

2. Las habilidades: Que normalmente se adquieren mediante
entrenamiento y experiencia.

3. Las cualidades: Algunas estan relacionadas con rasgos O
caracteristicas personales y son mas dificiles de obtener y modificar en

corto plazo.

Martha Alicia Alles, citando en cambio a Spencer y Spencer® el término
competencias son caracteristicas fundamentales del hombre que indican
formas de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones

y duran por un largo periodo de tiempo.

Y, citando a Ernst & Young® en su libro, define a la competencia como la
caracteristica de una persona, ya sea innata o adquirida, que esta relacionada

con una actuacion de éxito en un puesto de trabajo.

Por lo tanto como conclusion se podria decir que la competencia se
identifica con un conjunto de cualidades, destrezas, aptitudes y actitudes que

una persona debe tener al momento de ejercer su trabajo o tarea.

Alles Martha Alicia, “Direccién Estratégica de Recursos Humanos, Gestién por Competencias”,
Ediciones Granica, Argentina 2003, pag. 59

* |bid, pag. 59

® Ibid, pag. 60
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Sin embargo a través de todos estos conceptos se puede aclarar que
absolutamente todas las personas tenemos un conjunto de atributos y
conocimientos, sean éstos adquiridos o innatos, que definen sus capacidades o

competencias para cierta actividad.

Aunque, descubrir las competencias no requiere estudiar profundamente el
perfil fisico, psicolégico o emocional de cada persona; solamente interesan
aguellas caracteristicas que hagan eficaces a las personas dentro de la
empresa, es decir, solo ciertas competencias técnicas (de conocimientos) y
ciertas competencias de gestion (comportamientos de las personas en el
trabajo), que midan a la persona de una manera breve y objetiva con el fin que

pueda desempefiarse bien en su actividad o puesto de trabajo.

1.3. Perfil Del Puesto Por Competencias

Antes de realizar un perfil de cargo es importante destacar que los
expertos en Recursos Humanos deben aprender todo lo que puedan acerca de
un puesto de trabajo especifico, a fin de destacar en el cargo a definir las

habilidades, destrezas y caracteristicas propias de ese puesto.

Para ello voy a citar a continuacion la definicion de perfil segun el

Diccionario Larousse®:

“Contorno aparente de una persona vista de lado.”

Entonces, un perfil de competencias es una descripcibn de
conocimientos, destrezas y otras caracteristicas requeridas para desempefiar

una tarea o actividad en un nivel de rendimiento alto.

® Garcia Pelayo Ramén y Gross, Pequefio Larousse Ilustrado, Ediciones Larousse, 1964
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Martha Alicia Alles, en su libro “Direccién Estratégica de Recursos
Humanos”, cita al autor Ansorena Cao, para definir siete pasos al momento de

definir un perfil de cargo”:

1.3.1. Descripcion del puesto: Esta descripcion lo desarrolla el responsable
de Recursos Humanos y el jefe de la posicion a cubrir, para ello el jefe

del jefe validaré la totalidad del proceso.

1.3.2. Andlisis de las areas de resultados: Esta se refiere a las acciones que
el ocupante del puesto desarrolla al momento de realizar su tarea o
actividad, es decir, se refiere a los efectos deseables que esas acciones

deben producir.

1.3.3. Andlisis de las situaciones criticas para el éxito en el puesto de
trabajo: Lo importante es definir las situaciones especificas en las que
el ocupante del puesto debe poner en juego tanto sus destrezas como
capacidades, a mas de sus conocimientos y experiencias, a fin de

conseguir el resultado esperado.

1.3.4. Andlisis de los requerimientos objetivos para el desempefio del

puesto de trabajo®:

» Edad minimay maxima aceptables

* Nacionalidad

= Sexo preferido (sus motivos)

= Domicilio aceptable o no aceptable

» Estado civil aceptable o inaceptable

= Disponibilidad para dedicaciones especiales

= Necesidad de disponer de permiso de conducir, y la clase de permiso
» Necesidad de disponer de vehiculo propio y razones para ello

» Formacion béasica requerida

" Alles Martha Alicia, “Direccién Estratégica de Recursos Humanos, Gestién por Competencias”,
Ediciones Granica, Argentina 2003, pag. 107.
® Ibid, pag. 108.
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1.35.

1.3.6.

1.3.7.

= Formacion complementaria o técnica requerida

» Idiomas necesarios para el desempefio del puesto y sus grado de
dominio o conocimiento real

= Grado, tipo y alcance de la experiencia previa requerida por el

puesto.

Anédlisis de los requerimientos del entorno social del puesto de
trabajo: En primera instancia se analizara el tipo de jefe inmediato que
tendrd la posicion a cubrir con sus caracteristicas: estilo de
comunicacion, mando, delegacién de tareas, etc. Y como segundo punto
los clientes o proveedores mas frecuentes que pueden ser servir para
dar informacion importante a fin de determinar los rasgos idoneo de un

posible candidato.

Andlisis de las competencias conductuales requeridas para el
desempefio eficaz del puesto de trabajo: Aquellas que son

imprescindibles para la posicion.

Definicion del perfil motivacional idonea para el puesto de trabajo:
Refiriéndose a la personalidad del candidato es importante tener en
cuenta este aspecto ya que servira en su momento de predictor de su

rendimiento y su adecuacion a las tareas y objetivos propuestos.

Definir las competencias en el perfil de puesto es muy importante ya que

a través de ellas se pueden buscar las caracteristicas personales y también las

de organizacion, puesto que la ultima fija esas competencias para un puesto

determinado; por ello es relevante asignar un nivel a cada una de ellas,

asignando cuatro niveles®:

° Alles Martha Alicia, “Direccién Estratégica de Recursos Humanos, Gestién por Competencias”,
Ediciones Granica, Argentina 2003, pag. 110.
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A. Alto o desempefio superior

B. Bueno, por sobre el estandar

C. Minimo necesario para el puesto, dentro del perfil requerido
D

. Insatisfactorio

1.4. Evaluacion de 360°

Antes de definir lo que significa la evaluacién de 360°, se podria decir
que los sistemas de evaluacion de desempefio basados en competencias
incorporan conductas de trabajo necesarias para poder realizar tareas
especificas que en la evaluacion tradicional no se tomaban en cuenta. Por ello
una evaluacion efectiva se basara en el andlisis del comportamiento de las
personas en su puesto de trabajo, y en su evaluacibn con un tipo de
parametros predeterminados y objetivos, de modo que proporcionen

informacion que sea tanto medible como cuantificable™®.

En las evaluaciones tradicionales del desempefio Unicamente el jefe o
superior inmediato realizaba la evaluacion de cada uno de sus subordinados, y
ésta se veia influida por aspectos tanto positivos como negativos, es decir, por
aspectos subjetivos de la persona evaluada, pudiendo no tener ninguna
relacion directa con su desempefio en su puesto de trabajo. Ademas, la
evaluacion de 360°, generalmente se realiza cuando una empresa ha

implementado Gestién por Competencias.
1.4.1 CONCEPTO:

“La evaluacion de 360° consiste en un cuestionario o0 esquema
confidencial por parte de todas las personas relacionadas con el evaluado, ya
sean internas o externas, dicho cuestionario busca conseguir informacion

acerca del desarrollo de las competencias para el puesto de trabajo de una

19 pefiaherrera Mariela, Material del Curso de Graduacion, Cuenca, 2005. Ernst & Young Consultores
Manual del Director de Recursos Humanos, Gestion por Competencias, archivo pdf., pag. 18.



“Disefio Aplicacion y Validacion de un proceso de evaluacion de desempefio por Competencias, para un grupo de cargos de una
empresa de productos de Linea Blanca, en el periodo Mayo — Septiembre del 2005”.

manera objetiva y completa™!

, es decir jefe, subordinados, pares y clientes,
proveen un marco mas justo y significativo, puesto que no solo el jefe da su
opinién acerca del comportamiento observable del evaluado, sino un conjunto
de personas que miran a la persona desde diferentes perspectivas, es decir,
existen diferentes fuentes que valoren a otra por medio de una serie de items o

factores anteriormente determinados.

El proceso a seguir en un proceso de Evaluacién de 360° es el
siguiente™:

a. Definicibn de los factores de comportamiento criticos de la
organizacion. Son los factores que se utilizan en la evaluacién del
desempeiio tradicional.

b. Diseiio de la herramienta soporte del proceso. El cuestionario de
evaluacion.

c. Eleccién de las personas que van a intervenir como evaluadores del
profesional. Es decir el jefe, los pares, colaboradores, clientes internos de
otras areas y proveedores externos. Estos ultimos pueden o no incluirse. Es
importante recalcar que estas evaluaciones son anénimas.

d. Lanzamiento del proceso de evaluacion. A las personas evaluadas y a
los evaluadores.

e. Relevamiento y procesamiento de los datos de las diferentes
evaluaciones. En todos los casos es necesario que lo realice un consultor
externo para guardar la confidencialidad de la informacion.

f. Comunicacion a los interesados de los resultados de la Evaluacion
360°. Es decir realizar feedback o retroalimentacion de los resultados de la

evaluacion de desempefio a las personas que han sido evaluadas.

La herramienta de Evaluacion de 360° consiste en un cuestionario de

caracter anénimo en el que el evaluador realiza dos apreciaciones:

! pefiaherrera Mariela, Material del Curso de Graduacion, Cuenca, 2005. Ernst & Young Consultores
Manual del Director de Recursos Humanos, Gestion por Competencias, archivo pdf., pag. 18.
12 \www.perfomancexcompetencias.htm, septiembre 2005.
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1. En la primera valora la efectividad del evaluado en los “x” factores (en las
competencias mencionadas en el perfil de cargo) en condiciones normales
de trabajo. Es decir en su dia a dia.

2. La segunda valoracion se realiza también sobre los mismos factores, pero
bajo condiciones especiales como pueden ser: stress, plazos cortos, tareas

de alta complejidad, etc®.

JEFE
INMEDIATO

Auto evaluacion

CLIENTE

SUBORDINADO

Figura 1.1. Evaluacion de 360°

Nota: Figura Tomada y Adaptada del Libro de Martha Alicia Alles,
Evaluacién 360°, pag. 154.

13 www.perfomancexcompetencias.htm, septiembre 2005.
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1.5. Evaluacion de 180°

La evaluacion de 180 grados es “aquella en la cuela una persona es
evaluada por su jefe, sus pares, y si es necesario por los clientes, ésta se

diferencia de la 360° porque no incluye el nivel de subordinados®®".

Este tipo de evaluacion es recomendable en organizaciones donde no
existen jefes o nivel superior, como por ejemplo, abogados, contadores, entre

otros.

Ademas otra variante de la evaluacion de 180°, es incluir a los clientes
en este tipo de evaluaciones, no solo para socios de este tipo de empresas,
sino también para colaboradores, puesto que a la final tienen su

responsabilidad dentro de este tipo de negocios.

1.5.1. ¢ Quiénes participan como evaluadores en la evaluacién de 360° y
180°7?

Para realizar una correcta evaluacion sea esta de 360° o de 180° se
debe tomar en consideracion a empleados que de un modo u otro tengan
oportunidad de ver al evaluado en accion como para poder evaluar sus
competencias. De ese modo permitirdan comparar la auto evaluacion con las
evaluaciones realizadas por los observadores (evaluadores), y asi poder

determinar las respectivas brechas™.

“Alles Martha Alicia, Desempefio por Competencias, Evaluacion de 360°, Ediciones Granica, Argentina
2003, pag.213.
Bywww.xcompetencias.htm, septiembre 2005.
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Los posibles evaluadores seran™®:

» Clientes: En estos dos procesos los clientes pueden dar a conocer su
opinién acerca de la persona evaluada.

» Empleados: Estos participan ya que poseen un fuerte impacto en sus
apreciaciones, garantizando su imparcialidad.

= Miembros del equipo: En esta evaluacion se pueden identificar realmente
a los equipos y mejorar su rendimiento cuando se tengan las brechas.

= Supervisores: Este tipo de evaluaciones permite al supervisor disminuir el
tiempo que empleaba cuando realizaba evaluaciones individuales.

» Gerentes: Permite a los lideres de la organizacion tener mayor informacion
sobre la organizacién y comprender mejor sus fortalezas y debilidades.

» Socios: Cada socio también podré elegir entre sus pares cuales seran sus
evaluadores.

= El papel de la empresa: La informacion que arroja estas evaluaciones le
permite tener un panorama mucho mas amplio acerca de las fortalezas y
debilidades, y les permite conocer diferencias en las relaciones y determinar

necesidades de entrenamiento o capacitacion.

1.6. Un adecuado disefio de la herramienta de evaluacion

Para realizar un adecuado proceso de evaluacion tanto de 360° como
de 180°, voy a resumir a continuacion lo que Martha Alicia Alles, en su libro
“Desempefio por Competencias”, Evaluacion 360°, dice acerca de estos dos

tipos de evaluaciones:

La evaluacién tanto de 360° como de 180° puede tener un distinto
alcance, puesto que para que se realice este tipo de evaluaciones debe

realizarse el siguiente esquema:

16 Alles Martha Alicia, Desempefio por Competencias, Evaluacion de 360°, Ediciones Granica, Argentina
2003, pag.151.
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1.6.1. Esquema’’de 360°:

Supervisor

Respecto de la
Persona
Que se evaluara
Sov:

Evaluado Par
Auto evaluacion

Subordinado

Figura 1.2. Esquema de Evaluacion de 360°

Nota: Figura Tomada del Libro de Martha Alicia Alles, Desempefio por

Competencias, Evaluacion 360°, pag. 153.

1.6.2. Esquema’®de 180°:

Supervisor

Respecto de la
Persona
Que se evaluara
Soy:

Evaluado
Auto evaluacion

Cliente

Figura 1.3. Esquema de Evaluacion de 180°
Nota: Figura Tomada del Libro de Martha Alicia Alles, Desempefio por

Competencias, Evaluacién 180°, péag. 218.

Alles Martha Alicia, Desempefio por Competencias, Evaluacion de 360°, Ediciones Granica, Argentina
2003, pag.153.
8Alles Martha Alicia, Desempefio por Competencias, Evaluacion de 360°, Ediciones Granica, Argentina
2003, pag.218.



“Disefio Aplicacion y Validacion de un proceso de evaluacion de desempefio por Competencias, para un grupo de cargos de una
empresa de productos de Linea Blanca, en el periodo Mayo — Septiembre del 2005”.

Por cada persona evaluada se confeccionardn las plantillas o
evaluaciones gque sean necesarios al momento de realizarla, pero cualquiera
sea la opcién a tomarse se debera comunicar a todos los participantes del
proceso o evaluaciones. También se debera analizar que es mejor en cada
caso, es decir, en cada posible persona a evaluarse, por ejemplo se debera
tomar en cuenta:

= Auto evaluacion

= Jefe directo o supervisor

= Pares(2a3)

= Clientes internos o externos (2 a 3)
= Subordinados (2 a 3)

1.7. Diferencias entre la Evaluacién del Desempefio

Tradicional Vs. Evaluacion por Competencias

El siguiente cuadro es una recoleccion de datos acerca de las
diferencias de la evaluacién tradicional, con la evaluaciobn por competencias,
tomada del **“Manual de Administracion de Recursos Humanos por

Competencias” de Paredes y Asociados Cia. Ltda.

%paredes y Asociados Cfa. Ltda., Manual de Administracién de Recursos Humanos por Competencias,
pag. 13.
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Tabla 1.1. Diferencias entre Evaluacion Tradicional vs. Evaluacion por

Competencias.

Nota: Tabla Tomada y Adaptada, del Manual de Administracion de Recursos

Humanos por Competencias, de Paredes y Asociados Cia. Ltda. P4g.13

Evaluaciéon Tradicional

Evaluacion por Competencias

Se basa en las actividades operativas
y repetitivas.

Se basa solo en actividades
especificas y significativas del cargo.

Existe poca preocupacion por los
aspectos estratégicos de la
organizacion.

Todas las actividades apuntan al
cumplimiento de los objetivos
organizacional.

Se requiere de especialistas para
cada departamento.

Esta se realiza con personas poli
funcionales, es decir, hacer de todo
un poco.

Se centra en la parte formal, es decir,
numero de contrataciones, nimero de
cursos, etc.

Se centra en lo esencial, es decir,
mejorar los niveles de desempefio y
satisfaccion

Evaluacion del desempefio poco
eficaz: factores generales, rasgos,
etc.

Evaluacion eficaz, se evalda el
desempefio en actividades esenciales
y se analiza el grado de desarrollo de
las competencias.

La retroalimentacién se realiza pero
en un segundo plano.

La retroalimentacion es lo principal,
pues se da a conocer los resultados
de las evaluaciones.

Recalca las normas, los

procedimientos y los limites.

Recalca la innovaciéon y las opciones
de cambio.

La evaluacion soélo se realiza para
medir conocimientos.

La evaluacion se realiza con el
propésito de evaluar comportamientos
y habilidades.

Se realizan capacitaciones en forma
subjetiva.

Las evaluaciones arrojan informacion
sobre planes de capacitacion
especifica y objetiva.

1.8. Presentacion de Informes

Martha Alicia Alles, en su libro “Desempefio por Competencias”, sugiere
que cuando se realice los informes y su presentacion estos deben ser claros y
explicativos, invitando a la reflexion, y solo el evaluado conoce su situacion, y

por lo tanto es el Unico que puede interpretar y analizar sus resultados?.

20 Alles Martha Alicia, Desempefio por Competencias, Evaluacion de 360°, Ediciones Granica, Argentina
2003, pag.223.
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Por cada evaluado se confeccionara un informe del resultado de la
evaluacion sea esta de 360 o de 180°, y que se le entregard al momento de la

retroalimentacién en mano.

Si el evaluado no se encuentra en el momento de la presentacion del
informe es necesario guardarlo hasta que esta persona la reciba, ya que si se
divulga estos resultados seré responsabilidad solo del evaluado, puesto que es

la Unica persona que la recibe.

En el informe también se incluyen los gréficos explicativos del resultado
y se debe explicar cuales son las competencias que debe mejorar frente a la

propuesta hecha anteriormente en el perfil de cargos.

Resumiendo todo esto aqui se dan a conocer a los evaluados las
brechas que se encontraron cuando se evalué y cudles se deberia mejorar con

la puntuacion obtenida.

En caso de entregar a una o varias Gerencias Departamentales los
resultados obtenidos en la evaluacion se debe tomar en cuenta que los
informes se deben hacer de una forma general, en donde se evidencian los
resultados globales y promedios, es decir, una apreciacion consolidada en

familias de puestos con las mismas competencias.

Es necesario que la direccion general conozcan sobre los resultados de
las evaluaciones efectuadas, ya que pueden ser un referente al momento de
tomar algun tipo de decisiones, pueden ser en cuanto a politicas o en la

promocién de acciones correctivas o de desarrollo®.

ZLAlles Martha Alicia, Desempefio por Competencias, Evaluacién de 360°, Ediciones Granica, Argentina
2003, pag.170.
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CAPITULO II: APLICACION PRACTICA

Como segunda parte del proyecto piloto, voy a dar a conocer las partes
del proceso de Evaluacion de Desempefio por Competencias, que se llevo a
cabo en la empresa “INDURAMA S.A.”, en meses pasados. Institucion que
cuenta con mas de mil doscientos empleados, y que esta buscando ir a la
vanguardia tanto con la tecnologia de punta como con el area de Recursos
Humanos, tratando de que cada vez, sean mas las personas que se integren y
formen parte de una gran familia, que busca su bienestar y desarrollo tanto

profesional como personal.

A continuacién voy a explicar el proceso que se realiz6 para realizar un
Evaluacion de Desempefio de 360° para el cargo de supervisor de la Linea de
Ensamble y Empaque de Cocinas y la Evaluacion de 180° para el cargo de
operadores de Ensamble en la misma &rea, en base a Competencias. Los

siguientes objetivos se plantearon para realizar el mismo:

2.1. Actualizar cinco perfiles de cargo en el Departamento de

Manufactura.

Para realizar la respectiva actualizacion de Perfiles, los mismos que ya
existian anteriormente, se escogio 5 cargos de los cuales 2 de ellos se iban a

evaluar.

El proceso que se hizo para estas actualizaciones, fue el siguiente: se
realizaron entrevistas a expertos tanto en el area de Recursos Humanos, como
el area de Produccion, para validar y escuchar los cambios que podrian
mejorarse tanto en el formato para el perfil, en las competencias, como para el

formato de evaluacion.
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Las preguntas de las entrevistas dirigidas a estas personas fueron
cortas y el objetivo de ella, era indagar sobre posibles cambios que podrian
hacerse o verificar si los datos anteriores eran los mismos, es decir, si habian o
no cambiado datos en cuanto a la mision del cargo, actividades esenciales del
puesto de trabajo, competencias de gestion, competencias técnicas y requisitos

del cargo.

Cuando se realizaron las entrevistas los resultados que proyectaron
fueron los mismos, ya que todos coincidieron que no se habia realizado ningin
tipo de cambio en el perfil que tenia la empresa, y que resultaba provechoso

hacer algunos cambios y adiciones dentro del perfil.

Los cambios que se hicieron fueron:

= En cuanto a la identificacion del cargo se propuso colocar mas datos
informativos del mismo como: cédigo (que antes no existia), nUmero de

ocupantes, supervisa a, y es supervisado por.

* La misién del cargo fue redacta de otra manera, pero guardando los
mismos parametros que se manejaban anteriormente, es decir, se cambid
en el sentido que se comenzo la redaccién con verbos aplicados en tercera

persona, para de este modo dar mas relevancia al cargo.

= EI organigrama se incluyé puesto que eso no habia en los perfiles
anteriores para de este modo ver con mayor claridad el puesto jerarquico
dentro de la organizacion y también observar con mayor claridad en caso de

duda por el ocupante de ese puesto.

En cuanto a las actividades del cargo se realizo un cambio en la
redaccion para mayor claridad de la accidon o tarea que realiza la persona
ocupante del cargo, se redactd con verbos en tercera persona, para
personalizar mas al perfil, incluyendo también cuatro columnas mas en donde
se visualiza la frecuencia con la que realiza la actividad, la consecuencia de
error, que pueden afectar resultados, procesos o areas de la organizacion, la

complejidad de la tarea, es decir, si el cargo demanda mucha complejidad
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tanto el procedimientos como en conocimientos. Y por ultimo el célculo de las

tres anteriores, para obtener un total.

= Cuando se realiz6 el calculo y se obtuvo el total se escogi6 a las actividades
gue mas sobresalian del cargo, o sea, se escogiod las tres que obtuvieran el

mayor puntaje posible, laméndolas actividades esenciales.

= Sibien las competencias ya existian se propuso reducir el nUmero de ellas,
escogiendo las mas importantes y relevantes para ese cargo, por supuesto

con el nivel requerido por parte de la empresa.

= Un ultimo factor que también se tomo6 en cuenta es el perfil requerido del
test psicolégico que se realiza en el proceso de seleccion y que debe

cumplir antes de ingresar a trabajar, al cual se llamo factor humano.

A continuacion voy a adjuntar los dos perfiles de cargo que se realizaron
los cambios y también en otra instancia el proceso de evaluacion tanto de 360°
para el cargo de Supervisor de Ensamble y Empaque de Cocinas, como de

180° para un Operador de Ensamble de Cocinas, respectivamente:



* PERFIL DE CARGO
PA8%  SUPERVISOR ENSAMBLE Y EMPAQUE COCINAS

RELACIONES INDUSTRIALES

I.- INDENTIFICACION DEL CARGO:

Cdédigo: M.57 Cargo: SUPERVISOR ENS.CH
Area: Departamento de Manufactura Numero Ocupantes: 2
Seccién: Produccion Fecha: 05/10/05

Subsecciéon: Cocinas Turno: Rotativo

Supervisado por: Jefe Linea Cocinas Supervisa a: Operadores

Il.- MISION DEL CARGO:

Oganiza, dirige y controla las actividades de produccién de la seccion, a fin de verificar
lo establecido en el manual del &rea o seccion.

I11.- ORGANIGRAMA:

Jefe Linea Cocinas

Supenisor Ensamble Supenisor Ensamble Supenisor Pre-Ensamble
Cocinas 2 Cocinas 1 CH

Operadores

IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO:

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE |CM|TOTAL
Controla que se cumpla el programa de produccién

1 |establecido con las caracteristicas definidas para cada| 5 5 | 4 25
modelo.
Coordina con el abastecimiento de piezas vy

2 |componentes en todos los puestos de trabajo de la] 5 5 3 20
seccion.
Inforna oportunamente al Jefe de Linea sobre

3 |inconvenientes y/o demoras que dificulten el proceso| 5 3 1 8
normal de ensamble.

5 Inform . oportunamgnte sobre trabajps de 5 4 2 13
mantenimiento preventivo y correctivo necesarios.




IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO (CONTINUACION):

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE|CM|[TOTAL
6 Informa oportunamente sobre trabajos de 5 4 > 13
mantenimiento preventivo y correctivo necesarios.
7 Cumple con los procedimientos establecidos, politicas, > 4 2 10
cartas de pre-control e instructivos de trabajo.
8 Realiza_ c_ambios y actualizaciones en el manual de 1 2 3 7
procedimientos.
9 Controla al personal a su cargo, cuidando el 5 4 3 17
cumplimiento de las actividades y horarios de trabajo.
Coordina y realiza la inspeccion y ensayo de los
10 |procesos criticos y del producto terminado para 5 4 3 17
minimizar el desperdicio
11 Contrpla el uso afjecuado“de la maquinarit:i: equipo, 5 3 > 11
materiales y herramientas utilizados en la seccion.
Capacita al personal de la seccion en todos los temas
12 |necesarios para que se desenvuelvan en forma correcta| 2 3 3 11
en su puesto de trabajo.
Controla el uso de equipos y cumplimiento de las
13 . . . L, . 5 3 2 11
normas de seguridad industrial de la seccion o area.
V.- ACTIVIDADES ESENCIALES:
No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE|CM|TOTAL
1 Controla que se cumpla el programa de produccidn 5 5 4 o5
establecido con las caracteristicas definidas para cada
> Coordina con el abastecimiento de piezas vy 5 5 3 20
componentes en todos los puestos de trabajo de la
3 Controla al personal a su cargo, cuidando el 5 4 3 17
cumplimiento de las actividades y horarios de trabajo.
Coordinay realiza la inspeccién y ensayo de los
4 |procesos criticos y del producto terminado para 5 4 3 17
minimizar el desperdicio
VI1.- REQUISITOS
INSTRUCCION: Tecnolégico
EDAD: De 25a 35afios
EXPERIENCIA: 3afios
COND. FISICAS: Cumplir con el examen pre-ocupacional
ESPECIALIDAD: Mecénico, Quimico
OTROS:
VII.- COMPETENCIAS
VII. I. DEGESTION: NIVEL

- Monitoreo y control

- Control de operaciones
- Deteccion de averias

- Tolerancia a la presion
- Trabajo en equipo

- Responsabilidad

PlWbhWW W




VIL Il. TECNICAS:

- Manual, instructivos, procedimientos, uso de métodos de trabajo y
uso de materiales.

- Manual de almacenamiento y transporte en proceso

- Manejo de patrones, normas de aceptacion, métodos de ensayo y
fichas técnicas.

- Procedimiento para tratamiento de No conformidades y técnicas
estadisticas.

- Conocimiento del Manual y Reglamento de Seguridad Industrial

- Conocimientos especificos y técnicos del area.

- Manejo de rutas, estandares y mejora de métodos.

- Conocimiento basico de BPCS y estructura de producto.

- Metrologia

- Conocimientos basicos de mantenimiento predictivo y preventivo

- Combustion

- Politicas, objetivos y reglamento interno de la empresa

VIll.- FACTOR HUMANO

NIVEL
-E Medio - Alto
-N Bajo - Medio
-R Medio - Alto
-Ap Alto
-Am Alto - Medio
REVISADO: APROBADO:

JEFE LINEA CH JEFERRII
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PERFIL DE CARGO
OPERADOR ENSAMBLE Y EMPAQUE COCINAS

RELACIONES INDUSTRIALES

I.- INDENTIFICACION DEL CARGO:

Cdédigo: M.60

Cargo: OPERADOR ENS.Y EMP.CH

Area: Departamento de Manufactura

Nimero Ocupantes: 1

Seccién: Produccion

Fecha: 05/10/05

Subseccién: Cocinas

Turno: Rotativo

Supervisado por: Supenisor de Ens.Y Empaque Cocinas

Supervisa a:

Il.- MISION DEL CARGO:

Responsable directo de la produccion en la seccion asignada, cumpliendo con las normas y

procedimientos del manual del area o seccion.

I11.- ORGANIGRAMA:

Supenisor Ensamble

Cocinas 1

Operador Ensamble Operador Ensamble
Cocinas Cocinas

IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO:

Operador Ensamble
Cocinas

No.

ACTIVIDADES DE LA POSICION

F | CE|CM|TOTAL

Cumple con los estandares de produccién establecidos
por el Departamento de Ingenieria Industrial.

Cumple con las normas vigentes de seguridad industrial
utilizando correctamente los equipos asignados.

Informa al inmediato superior si las piezas presentan
cualquier tipo de defecto, de acuerdo a las normas de
aceptacion del producto.

Mantiene el lugar de trabajo limpio y ordenado.




IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO (CONTINUACION):

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE |CM|TOTAL

Verifica que el producto cumpla con las normas
establecidas de acuerdo a las cartas de pre-control.

Comunica al supervisor o encargado sobre dificultades,
falta de material y otros que se presenten en el proceso.

Realiza el mantenimiento predictivo y preventivo a su
equipo de trabajo.

Reprocesa la cocina de acuerdo al defecto presentado o
a la necesidad y/o rechaza las partes, piezas o
8 |componentes de las cocinas que no cumplen con los| 5 3 2 11
requisitos establecidos de acuerdo a las cartas de pre-
control.

V.- ACTIVIDADES ESENCIALES:

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE |CM|TOTAL

Verifica que el producto cumpla con las normas
establecidas de acuerdo a las cartas de pre-control.

Reprocesa la cocina de acuerdo al defecto presentado o
a la necesidad y/o rechaza las partes, piezas o
2 [componentes de las cocinas que no cumplen con los| 5 3|2 11
requisitos establecidos de acuerdo a las cartas de pre-
control.

Informa al inmediato superior si las piezas presentan
cualquier tipo de defecto, de acuerdo a las normas de

VI.- REQUISITOS

INSTRUCCION: Bachiller Técnico

EDAD: De 18 a 35 afios

EXPERIENCIA: 6 meses

COND. FISICAS: Cumplir con el examen pre-ocupacional
ESPECIALIDAD: Mecéanica Industrial, Matriceria o Electromecanica
OTROS:

VIl.- COMPETENCIAS

VII. . DEGESTION: NIVEL
- Vigor Fisico 4
- Vision cercana 3
- Visioén cromatica 3
- Tolerancia a la presién 4
- Trabajo en equipo 3
- Responsabilidad 4




VIL II. TECNICAS:

- Manual, instructivos, procesos, cartas de pre-controly

uso de métodos de trabajo de su area.
- Conocimientos técnicos y especificos del area.
- Conocimiento del Manual y Reglamento de Seguridad Industrial.
- Conocimientos basicos de mantenimiento predictivo y preventivo.
- Conocimiento de patrones y normas de aceptacion.
- Procedimiento de orden y limpieza.

VIIl.- FACTOR HUMANO

NIVEL
-E Medio - Alto
-N Bajo - Medio
-R Medio - Alto
-Ap Alto
-Am Alto - Medio
REVISADO: APROBADO:

JEFE LINEA CH JEFERRII
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2.2. Disefar el proceso de evaluacién de desempefio por competencias
de 360° para los cargos de: Jefe Linea Cocinas, Supervisor
Ensamble Cocinas, Operador ensamble de Cocinas, Responsable
de Ingenieria de Calidad de Cocinas y Coordinador de Produccion;

incluyendo el formato de evaluacion y los instructivos respectivos.

Para realizar el proceso de evaluacion de desempefio por competencias
de 360° se tomO en cuenta las competencias anteriores que estaban ya
definidas para esos cargos, y con reuniones conjuntas con los responsables de
cada uno de ellos, se realizo los respectivos cambios con las competencias
mas importantes y relevantes para su posicion o nivel, proponiéndose un nuevo
formato con una adicion més que fue el instructivo y la columna de las
frecuencias en la que los evaluadores tenian que sefalar si la tarea realizada
en ese nivel lo hacian Siempre (100%), Frecuentemente (75%), La mitad de

Tiempo (50%) u Ocasionalmente (25%).

Ademas conjuntamente con el departamento de Recursos Humanos se
escogid el grupo evaluador con los trabajadores que cumplan ciertos
parametros como: afios de experiencia en el mismo cargo, afios en la
institucién y que conozcan ampliamente sobre el area en donde se encuentran
trabajando, que tengan como minimo bachillerato y que conozcan a todo el

personal del &rea o seccidon en donde laboran.

Adjunto los tres perfiles restantes que son los que se presentan a

continuacion en el siguiente orden:

» Responsable de Ingenieria de Calidad de Cocinas
= Jefe de la Linea de Cocinas

=  Coordinador de Turno



¥
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RELACIONES INDUSTRIALES

I.- INDENTIFICACION DEL CARGO:

PERFIL DE CARGO
RESPONSABLE INGENIERIA DE CALIDAD

Cdodigo: C12

Cargo: RESPONS. ING.CALIDAD

Area: Departamento de Calidad

NUumero Ocupantes: 1

Seccion: Ingenieria de Calidad

Fecha: 05/10/05

Subseccién: Cocinas

Turno: Fijo 2° Turno

Supervisado por: Gerente de Calidad

Supervisa a: Laboratoristas

Il.- MISION DEL CARGO:

Coordina y ejecuta las pruebas de monitoreo, investigacion y desarrollo técnico de calidad

en cocinas.

I11.- ORGANIGRAMA:

Gerente de Calidad

Resp. Ing. Calidad RI Resp. Ing.Calidad CH

Laboratoristas

IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO:

Resp. Inspecciéon Y
Ensayo

No.

ACTIVIDADES DE LA POSICION

F | CE|CM|TOTAL

Revisa y mantiene actualizado el proceso de inspeccion
de las caracteristicas técnicas de la produccion de
cocinas de acuerdo a las necesidades de la calidad.

Supervisa el cumplimiento del proceso de inspeccion en
el laboratorio de cocinas.

Coordina y ejecuta las pruebas de validacion de
nuevos disefios de cocinas.




IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO (CONTINUACION)}):

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F [ CE |CM|TOTAL

Coordina el funcionamiento del comité de acciones
correctivas y preventivas de cocinas.

Realiza seguimientos de los avances de las solicitudes

5 |de cambio del disefio relacionadas con la calidad de las | 2 4 13 14
cocinas.

6 [Revisa registros de monitoreo de la produccién. 5 2 2 9

7 |Revisar tratamiento de no conformidades. 5 5 4 25

Supervisa el buen manejo de los equipos utilizadas
en el area.

V.- ACTIVIDADES ESENCIALES:

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE | CM|TOTAL
1 Supervisa el cumplimiento del proceso de inspeccion en 5 4 4 21
el laboratorio de cocinas.
5 Coordinay ejecuta las pruebas de validacion de 5 5 5 30
nuevos disefios de cocinas.
3 [Revisar tratamiento de no conformidades. 5 5 4 25

VI.- REQUISITOS

INSTRUCCION: Superior

EDAD: De 25 a 30 afios

EXPERIENCIA: 3afios

COND. FISICAS: Cumplir con el examen pre-ocupacional
ESPECIALIDAD: Ingenieria Quimica, Ingenieria Industrial
OTROS: Manejo de utilitarios, Sistemas de Calidad I1SO

VIl.- COMPETENCIAS

VII. 1. DEGESTION: NIVEL

- Liderazgo

- Habilidad Analitica

- Profundidad de Conocimientos de Productos
- Comunicacién

- Credibilidad Técnica

- Trabajo en Equipo

Wwwlhlbdblw




VII. 1I. TECNICAS:

- Manejo de patrones, normas de aceptacién, métodos de ensayo y
fichas técnicas.

- Procedimiento para tratamiento de No conformidades

- Técnicas Estadisticas.

- Conocimiento del Manual y Reglamento de Seguridad Industrial

- Conocimientos especificos y técnicos del area.

- Metrologia

- Combustion

- Politicas, objetivos y reglamento interno de la empresa

VIIl.- FACTOR HUMANO

NIVEL
-E Medio - Alto
-N Bajo - Medio
-R Medio - Alto
-Ap Alto
-Am Alto - Medio
REVISADO: APROBADO:

RESP. ING. CALIDAD JEFERRII
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Indurama

RELACIONES INDUSTRIALES

I.- INDENTIFICACION DEL CARGO:

PERFIL DE CARGO
JEFE LINEA COCINAS

Cddigo: M.56

Cargo: JEFE LINEA COCINAS

Area: Departamento de Manufactura

Nimero Ocupantes: 1

Seccién: Produccién

Fecha: 05/10/05

Subseccién: Cocinas

Turno: Fijo 2° Turno

Supervisado por: Gerente Manufactura

Supervisa a: Supervisores y operadores

Il.- MISION DEL CARGO:

Coordina y controla el cumplimiento del programa de produccion establecido, cumpliendo con

todos los requisitos y de acuerdo a los objetivos y politicas de la empresa con el fin de conseguir

una optima calidad en los productos.

I11.- ORGANIGRAMA:

Jefe Metalmecanica Jefe Linea Cocinas

Jefe Linea Refigeradoras

Supenisores

IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO:

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE |CM|TOTAL

Gestiona y provee los recursos necesarios a toda el area

1 . - 5 514 25
para cumplir los programas de produccion.
Coordina con Ingenieria Técnica los trabajos de arreglo,

2 |construccion o mantenimiento correctivo o preventivo 3 3 2 9
de equipos y maquinaria.
Cumple con los procedimientos de politicas establecidas

3 . L 5 4 3 17
en el manual del area o seccion.




IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO (CONTINUACION):

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F [ CE |CM|TOTAL
4 Propon_e gamblos y actualizaciones en el manual de 5 3 3 11
procedimientos.
5 Dirige y evalua el rendlr_r1Jento del area para cumplir 5 4 4 21
el programa de produccion.
6 Regllza el seguimiento en _Ios procesos para aegurar la 5 4 4 21
calidad del producto terminado.
7 Superv_lsa el usc_J_adecuado d,e equipos, maquinaria y 4 3 3 13
herramientas utilizadas en el area.
8 |Supervisa el orden y limpieza en toda el area. 5 3 3 14
Capacita al personal del area en los temas necesarios
9 . . . 1 3 4 13
para mejorar la productividad y calidad.
10 Contrc_JIa el cur_npllmlento de_las normas vigentes de 4 4 2 12
Seguridad e Higiene Industrial.
V.- ACTIVIDADES ESENCIALES:
No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE |CM|TOTAL
Gestiona y provee los recursos necesarios a toda el area
1 . L 5 5 4 25
para cumplir los programas de produccidn.
5 Dirige y evalla el rendlr.n,lento del area para cumplir 5 4 | 4 21
el programa de produccién.
3 Regllza el seguimiento en _Ios procesos para aegurar la 5 4 4 21
calidad del producto terminado.
VI.- REQUISITOS
INSTRUCCION: Superior
EDAD: De 30 a 40 afios
EXPERIENCIA: 3afios
COND. FISICAS:Cumplir con el examen pre-ocupacional
ESPECIALIDAD: Ing. Quimica, Ing. Industrial.
OTROS:
VI1l.- COMPETENCIAS
VII. I. DEGESTION: NIVEL
- Liderazgo 3
- Tolerancia a la presion 4
- Autocontrol 3
- Comunicacién 4
- Trabajo en equipo 3
- Dinamismo y energia 3




VIL Il. TECNICAS:

- Manual, instructivos, procedimientos, uso de métodos de trabajo y
uso de materiales.

Manual de almacenamiento y transporte en proceso

Manejo de patrones, normas de aceptacion, métodos de ensayo y
fichas técnicas.

Procedimiento para tratamiento de No conformidades y técnicas
estadisticas.

Conocimiento del Manual y Reglamento de Seguridad Industrial
Conocimientos especificos y técnicos del area.

Manejo de rutas, estandares y mejora de métodos.

Conocimiento basico de BPCS 'y estructura de producto.
Metrologia

Conocimientos basicos de mantenimiento correctivo y preventivo
Combustion

Politicas, objetivos y reglamento interno de la empresa

VIIl.- FACTOR HUMANO

NIVEL
-E Medio - Alto
-N Bajo - Medio
-R Medio - Alto
-Ap Alto
-Am Alto - Medio
REVISADO: APROBADO:

JEFE LINEA CH JEFERRII




* PERFIL DE CARGO
e COORDINADOR DE TURNO

RELACIONES INDUSTRIALES

I.- INDENTIFICACION DEL CARGO:

Cddigo: 1.10 Cargo: COORDINADOR TURNO
Area: Departamento de Manufactura Numero Ocupantes: 1

Secciéon: Produccion Fecha: 05/10/05

Subseccién: Ingenieria Industrial Turno: Fijo 3° Turno

Supervisado por: Jefe Ingenieria Industrial Supervisa a: Supervisores y operadores

Il.- MISION DEL CARGO:

Coordina y controla las actividades de produccién, manteniendo el orden y disciplina en
en el tercer turno de acuerdo a los objetivos y politicas de la empresa con el fin de conseguir
una optima calidad en los productos.

I11.- ORGANIGRAMA:

Gerente Produccion

Coordinador Logistica Coordinador Turno Coordinador de Planta

Interna

Supenisores

IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO:

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE |CM|TOTAL
Coordina los trabajos que tienen que hacerse en las
1 |diferentes secciones de acuerdo con la planificacion de | 5 5 4 25

la produccion.
Da permisos al personal cuando estos requieran por
enfermedad o calamidad doméstica.




IV.- ACTIVIDADES DEL CARGO (CONTINUACION):

No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE|CM|[TOTAL
3 Controla el aprovechamiento de material y energia. > 5 4 25
Informa de los dafios ocurridos en maquinaria y equipo
4 L 5 4 2 13
a los departamentos de Mantenimiento y Manufactura.
5 |Cuida la seguridad integral de la planta en su turno. 5 3 2 11
Verifica que los inicios y términos de las jornadas de
6 . . 5 4 1 9
trabajo cumplan con las horas establecidas.
Real - -
7 ealiza el acta de ingresos del producto terminado en la 5 3 5 1
bodega.
8 |Informa las novedades ocurridas en el tercer turno. 5 3 1 8
9 Coordlnzf\ y gestiona todo lo relacionado a no 5 4 3 17
conformidades del turno.
10 A_poya tecmcar_nente en la solucion de problemas en las 5 4 4 2
diferentes secciones.
11 |Nivela el flujo de la produccion en el tumno. 5| 414 21
12 |controla al personal en el tumno que le corresponde. 5312 1
Responsable de que el personal cumpla con las normas
13 . L - 5 4 1 9
de seguridad e higiene industrial.
V.- ACTIVIDADES ESENCIALES:
No. ACTIVIDADES DE LA POSICION F | CE |CM|TOTAL
Coordina los trabajos que tienen que hacerse en las
1 |diferentes secciones de acuerdo con la planificacion de | 5 5 4 25
la produccion.
2 |Controla el aprovechamiento de material y energia. 5 5 4 25
3 A_poya tecnlcar_nente en la solucion de problemas en las 5 4 4 21
diferentes secciones.
4 |Nivela el flujo de la produccién en el turno. 5 4 4 21

VI.- REQUISITOS

INSTRUCCION: Superior

EDAD: De 30 a 40 afios

EXPERIENCIA: 3afios

COND. FISICAS:Cumplir con el examen pre-ocupacional
ESPECIALIDAD: Ing. Quimica, Ing. Industrial, Ing. M ecénica
OTROS:




VIl.- COMPETENCIAS

VII. . DEGESTION: NIVEL

- Liderazgo

- Planificacion y Organizacion
- Tolerancia a la presion

- Comunicacién

- Responsabilidad

- Trabajo en equipo

w| nlw|x s

VII. 1l. TECNICAS:

- Manual, instructivos, procesos y uso de métodos de trabajo de su area.

- Manejo de rutas, estandares y mejora de métodos.

- Conocimientos bésicos de mantenimiento predictivo y preventivo.

- Conocimiento bésico de BPCS y estructura del producto.

- Conocimiento sobre calidad e 1SO.

- Conocimientos generales de metrologia aplicada a sus areas de trabajo.

- Manual y Reglamento de Seguridad Industrial.

- Manejo de patrones, normas de aceptacion, métodos de ensayo, fichas
técnicas y planos del area.

- Procedimiento para tratamiento de No-conformidades.

- Uso de materiales y control de desperdicios.

- Normas de almacenamiento y transporte

- Conocimientos basicos de estadistica.

- Conocimiento basico de computacion, control de piso, word y excel.

- Conocimientos basicos de mantenimiento predictivo y preventivo.

- Procedimiento de orden y limpieza.

VIIl.- FACTOR HUMANO

NIVEL
-E Medio - Alto
-N Bajo - Medio
-R Medio - Alto
-Ap Alto
-Am Alto - Medio
REVISADO: APROBADO:

COORD. TURNO JEFERRII




“Disefio Aplicacion y Validacion de un proceso de evaluacion de desempefio por Competencias, para un grupo de cargos de una
empresa de productos de Linea Blanca, en el periodo Mayo — Septiembre del 2005”.

2.3. Aplicar el proceso con los cargos de Supervisor de ensamble

cocinas y operador de ensamble cocinas.

Cuando se realiz6 el nuevo formato de evaluacion, tuve la oportunidad
de coordinar tanto con el Jefe de Linea de Cocinas como con el area de
Calidad, a fin de escoger y analizar las competencias que evidencien tareas de

los supervisores y operadores en la planta.

Luego de hacer el respectivo andlisis se coordind que existian
competencias que aplicaban para el puesto en su concepto pero no en los
niveles. Por esta razén estos expertos sugirieron adaptar los niveles a las
necesidades de la organizaciéon, volviéndose a replantear los grados y su

respectiva explicacion.

Por ultimo luego de hacer esto, se aplicé el piloto para los cargos de
Supervisor de Ensamble y Empaque de Cocinas, y Operador de Ensamble, con
las nuevas competencias y con tres de las anteriores competencias que

existian en los perfiles anteriores.

Adjunto el formato que se utiliz6 en la evaluacién tanto para supervisor

(360°) como para operador (180°), con sus instrucciones referentes:



EVALUACION POR COMPETENCIAS 360°

RELACIONES INDUSTRIALES

ESCALA NUMERICA DE LOS GRADOS Respecto de la

persona que :
= - sera evaluada
] soy: C Y Supenisor | -
o9 0,75
v 0,81 B2
L oo C X o,
L 0,6 005 Autoevaluacion
R 0,4+ :
E 03 . Subordinado
S 0,2
0,1
0

GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2 N/D
NIVEL

SUPERVISOR:

COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 Grado 2 D iy | Siem repolgr((j-;-i[laelﬂtc;n p?_;':\:(iat:\g/?rnmaoscasional
100% 75% 50% esarro P

DE GESTION lada 100% 75% 50% 25%
Monitoreo y Control

Control de operaciones
Deteccién de averias

Tolerancia a la presion
Trabajo en equipo X
Responsabilidad X

XXX | X

XX XX | X | X




RELACIONES INDUSTRIALES

EVALUACION DE DESEMPENO 360°
INSTRUCCIONES
PRIMERA PARTE:

En la primera parte de la evaluacién marque con una X en el casillero que le corresponde,
si su relacién con la persona que va a evaluar es:

1

Autoevaluacion
Jefe

a

b

¢ Subordinado
d Par

e

Cliente

Ponga el nombre de la persona que va a evaluar en la seccion donde corresponde al
nombre del Evaluado.

SEGUNDA PARTE:

Luego de leer detenidamente el concepto de competencia, y los 4 grados que se
3 encuentran en la parte inferior del concepto, marque con una X, el nivel que para su opinion
la persona evaluada se encuentra.

Una vez marcado el nivel de la competencia, sefiale con una X la frecuencia con la que
realiza la tarea, es decir, el grado que marc6 mas la frecuencia que se encuentra en la
parte derecha del formato de evaluacion. La frecuencia se encuentra con la siguiente
descripcion:

100% Siempre. Lo presenta todo el tiempo.

75% Frecuentemente. Esta presente en la mayoria del tie

50% Mitad del Tiempo. La presenta intermitentemente.

25% Ocasionalmente. Presenta el comportamiento en muy contadas ocasiones.

Terminada la calificacion de la primera competencia, proceda con las siguientes de modo
gue realice para cada una de ellas.




* EVALUACION POR COMPETENCIAS

Indurama

RELACIONES INDUSTRIALES

Respecto de la persona evaluada soy:
Autoevaluado Jefe Subordinado Par Cliente

[] [] [] []

Nombre del Evaluado:

COMPETENCIAS DE GESTION

MONITOREO Y CONTROL
Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITADITIEMP.| |OCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Revisar la productividad de la planta y
desarrollar un plan para mejorarla.

GRADO 3
Monitorear el cumplimento del plan de
produccién diario.

GRADO 2

Realizar lectura de equipos de medida.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

CONTROL DE OPERACIONES
Observar medidores, dispositivos, paneles u otros indicadores para comprobar si una maquina o equipo
funciona correctamente.

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITADITIEMP.| |JOCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Chequear y calibrar inicialmente el
equipo de control de fugas o solex.

GRADO 3
Inspeccionar el funcionamiento de la
maquinaria en una linea de produccion.

GRADO 2

Verificar presiones de neumaticos.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




* COMPETENCIAS DE GESTION

Indurama

DETECCION DE AVERIAS
Determinar qué causa un error de operacion y decidir que hacer al respecto.

PONDERACION POR FRECUENCIAS

SIEMPRE
(100%)

FRECUENTE
(75%)

MITADITIEMP.
(50%)

OCASIONAL
(25%)

GRADO 4

Estudiar dafios del mercado y proponer
acciones correctivas.

GRADO 3

Identificar la causa del defecto de una
pieza en una cocina y reprocesarla.

GRADO 2

Buscar la fuente de una fuga
inspeccionando una pieza de una CH.

GRADO 1

No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

TOLERANCIA A LA PRESION

empefio en situaciones de exigencia.

Habilidad para seguir actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabajar con mucho

PONDERACION POR FRECUENCIAS

SIEMPRE
(100%)

FRECUENTE
(75%)

MITAD/TIEMP.
(50%)

OCASIONAL
(25%)

GRADO 4

Su desempefio es excelente en
situaciones de mucha exigencia.

GRADO 3

Cuando trabaja con presion la mitad
del tiempo alcanza el objetivo
propuesto.

GRADO 2

Su desempefio decrece evidentemente
en situaciones de presion de tiempo.

GRADO 1

No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




* COMPETENCIAS DE GESTION

Indurama

TRABAJO EN EQUIPO

Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comuin, la persona se adapta al grupo de
trabajo, y comprende la repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITAD/TIEMP.| JOCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Ayuda al equipo a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

GRADO 3
Comparte informacion y trabaja
cooperativamente con el equipo. Es
sensible y flexible.

GRADO 2
Antepone sus objetivos personales
ante su equipo de trabajo.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

RESPONSABILIDAD

Es el compromiso con que las personas realizan las tareas. Su trabajo esta ante todas las cosas y por lo
tanto estéa primero.

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITAD/TIEMP.| JOCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Desempefia las tareas con dedicacion,
su responsabilidad esta por encima de
lo esperado.

GRADO 3
Cumple con la tarea asignada sin
necesidad de recordatorios o]
consignas especiales.

GRADO 2
Cumple con la tarea solo para alcanzar
el objetivo.

GRADO 1

No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




EVALUACION POR COMPETENCIAS 180°

RELACIONES INDUSTRIALES

ESCALA NUMERICA DE LOS GRADOS

=

0,94

0,81
0,7
0,6
0,5
0,4
0,3
0,2
0,1

mmupupoOr>»<

00,75

00,5

GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2 N/D

NIVEL

OPERADOR:

COMPETENCIAS

DE GESTION

100% 75%

soy:

Grado 4 Grado 3 Grado 2

50%

Respecto de la
persona
sera evaluada

que

No
Desarrol
lada

— Supenisor |

- Autoevaluacion -

Ponderacion por Frecuencias

Siempre
100%

Frecuente
75%

La mitad/T
50%

Ocasional
25%

Responsabilidad

Vigor Fisico X X
Vision Cercana X X
Vision Cromatica X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X

X




¥

Indurama

RELACIONES INDUSTRIALES

EVALUACION DE DESEMPENO 180°
INSTRUCCIONES

PRIMERA PARTE:

En la primera parte de la evaluacién marque con una X en el casillero que le corresponde,
si su relacion con la persona que va a evaluar es:

1

Autoevaluacién
Jefe

Par

a
b

¢ Subordinado
d

e Cliente

Ponga el nombre de la persona que va a evaluar en la seccion donde corresponde al
nombre del Evaluado.

2

SEGUNDA PARTE:

Luego de leer detenidamente el concepto de competencia, y los 4 grados que se
3 encuentran en la parte inferior del concepto, marque con una X, el nivel que para su opinién
la persona evaluada se encuentra.

Una vez marcado el nivel de la competencia, sefiale con una X la frecuencia con la que
realiza la tarea, es decir, el grado que marcé mas la frecuencia que se encuentra en la
parte derecha del formato de evaluacién. La frecuencia se encuentra con la siguiente
descripcion:

4

100% Siempre. Lo presenta todo el tiempo.

75% Frecuentemente. Esta presente en la mayoria del tie

50% Mitad del Tiempo. La presenta intermitentemente.

25% Ocasionalmente. Presenta el comportamiento en muy contadas ocasiones.

Terminada la calificacion de la primera competencia, proceda con las siguientes de modo
que realice para cada una de ellas.




> d EVALUACION POR COMPETENCIAS

Indurama

RELACIONES INDUSTRIALES

Respecto de la persona evaluada soy:
Autoevaluado Jefe Subordinado Par Cliente

[] [] [] []

Nombre del Evaluado:

COMPETENCIAS DE GESTION

|Ejercitarse por un periodo de tiempo largo, soportando el cansancio y la fatiga.

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITAD/TIEMP.| |OCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Ejecutar tareas de ensamble
permaneciendo de pie durante 8 horas.

GRADO 3
Realizar inspecciones periodicas cada
hora en los puntos de ensamble.

GRADO 2
Movilizarse eventualmente para
trasladar materiales.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

VISION CERCANA
Ver detalles en objetos a corta distancia (a pocos centimetros).

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITAD/ITIEMP.| |OCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Detectar pequefios defectos en las
piezas al momento de ensamblar.

GRADO 3
Detectar grandes defectos en las
piezas al momento de ensamblar.

GRADO 2
Leer los indicadores en el panel del
detector de fugas de gas.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

VISION CROMATICA
Relacionar o detectar diferencias entre colores, incluyendo sombras de color o brillo.

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITAD/TIEMP.| |JOCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Detectar diferencias de tonalidad poco
perceptibles de las piezas.

GRADO 3
Detectar diferencias de tonalidad
perceptibles de las piezas.

GRADO 2
Detectar diferencias de tonalidad muy
evidentes de las piezas.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

TOLERANCIA A LA PRESION
Habilidad para seguir actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabajar con mucho
empefio en situaciones de exigencia.

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITAD/TIEMP.| |OCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Su desempefio es excelente en
situaciones de mucha exigencia.

GRADO 3
Cuando trabaja con presion la mitad
del tiempo alcanza el objetivo
propuesto.

GRADO 2
Su desempefio decrece evidentemente
en situaciones de presion de tiempo.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




* COMPETENCIAS DE GESTION

TRABAJO EN EQUIPO
Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comun, la persona se adapta al grupo de
trabajo, y comprende la repercusién de sus comportamientos en el grupo asignado.

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITADITIEMP.| |OCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Ayuda al equipo a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

GRADO 3
Comparte informacién y trabaja
cooperativamente con el equipo. Es
sensible y flexible.

GRADO 2
Antepone sus objetivos personales
ante su equipo de trabajo.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

RESPONSABILIDAD

Es el compromiso con que las personas realizan las tareas. Su trabajo esta ante todas las cosas y por lo
tanto esta primero.

PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE | |FRECUENTE| | MITADITIEMP.]| |OCASIONAL
(100%) (75%) (50%) (25%)

GRADO 4
Desempefia las tareas con dedicacion,
su responsabilidad esta por encima de
lo esperado.

GRADO 3
Cumple con la tarea asignada sin
necesidad de recordatorios o]
consignas especiales.

GRADO 2
Cumple con la tarea solo para alcanzar
el objetivo.

GRADO 1

No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




“Disefio Aplicacion y Validacion de un proceso de evaluacion de desempefio por Competencias, para un grupo de cargos de una
empresa de productos de Linea Blanca, en el periodo Mayo — Septiembre del 2005”.

2.4. Elaborar un informe de resultados obtenidos y dar feedback a las

personas evaluadas.

Una vez realizadas las evaluaciones se procedié a pasar los datos en
un formato més, para de este modo demostrar que se realizo el informe con los

datos obtenidos en las mismas.

Ademas se tabul6 los datos en los cuadros que se realizd para los dos
cargos, obteniendo porcentajes evidentes en la evaluacién y el nivel de
cumplimiento de las competencias sugeridas, a mas de cuadros estadisticos
donde se demuestra los resultados con porcentajes del nivel requerido por la
empresa con el nivel total en cada una de las evaluaciones, es decir, nivel
requerido versus auto evaluacion, jefe, pares, subordinados y clientes en el
caso de la de 360° y para el caso de la de 180° en la cual no consta los
subordinados, como segundo grafico estadistico se consideré a si mismo el
nivel requerido versus los totales en porcentajes obtenidos en cada una de las

competencias, detallados a continuacion:



DATOS PARA INFORME DE RESULTADOS

RELACIONES INDUSTRIALES

PERFIL REQUERIDO PARA SUPERVISOR ENSAMBLE Y EMPAQUE CH

COMPETENCIAS DE GESTION:

Monitoreo y Control Grado 3
Control de Operaciones Grado 3
Deteccion de Averias Grado 3
Tolerancia a la presién Grado 4
Trabajo en Equipo Grado 3
Responsabilidad Grado 4

NIVEL DE LAS COMPETENCIAS CON EL PORCENTAJE

100%

0,75%

RIN|W| >

0,50%

0,25%

FRECUENCIAS CON ASIGNACION DE PONDERACION:

Siempre 1,00
Frecuentemente 0,75
La mitad del tiempo 0,50
Ocasionalmente 0,25

Informe Supervisor




Evaluacion por Competencias

RELACIONES INDUSTRIALES

Cliente |

Respecto de

evaluada soy:

persona que sera

Escala Numéricade los Grados

1
P
. 0,8
r
c 0,6
n 0,4
t
2 0,2
]
e

(0]

GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2 N/D
Nivel
Evaluado: Diego Villacrés

O

| Par |

O

Evaluado
Autoevaluacion

O| Subordinado |

COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 Grado 2 No = Echidehacohipeificetichiclas =
100% 750 50% Desarrol Siempre Frecuente _La Ocasional
DE GESTION lada 100% 75% mitad/T 25%
Monitoreo y Control X X
Control de operaciones X X
Deteccion de averias X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

Autoevaluacion (Supervisor)



Evaluacion por Competencias

RELACIONES INDUSTRIALES

Escala Numéricade los Grados

Cliente |

1
0.8
0,6
0,4
0,2

0 —®~300=0T7

o

GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2

Respecto
persona que
evaluada soy:

de

la

-

N/D

Nivel

Evaluado:

Diego Villacrés

-

| Par |

O

Evaluado
Autoevaluacion

O| Subordinado |

COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 Grado2 _ N©° __Ponderacion por Frecuencias
j 100% 75% 50% Desarrol Siempre Frecuente _La Ocasional
DE GESTION lada 100% 75% mitad/T 25%
Monitoreo y Control X X
Control de operaciones X X
Deteccion de averias X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

Jefe (Supervisor)



k3

AL CMTC

RELACIONES INDUSTRIALES

Evaluacion por Competencias

Cliente |

-

Escala Num éricade los Grados

Respecto de la
1 persona que sera
evaluada soy:

P
o 0,8
v
. 0,6 O Evaluado | Par |
e Autoevaluacion
n 0,4
l @
2 0,2 -
! O| Subordinado |

o

GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2 N/D

Nivel

Diego Villacrés

Evaluado:

COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 No _ Ponderacién por Frecu._lencias _
i 100% —— Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION da 100% 75% 50% 25%
Monitoreo y Control X X
Control de operaciones X X
Deteccién de averias X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 Grado 2 No _ Ponderacién por FreCL_Jencias _
i 100% 75% 50% Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION da 100% 75% 50% 25%
Monitoreo y Control X X
Control de operaciones X X
Deteccion de averias X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

Pares (Supervisor)



Evaluacion por Competencias

Inchurormo

RELACIONES INDUSTRIALES

Escala Numéricade los Grados | Cliente |

Respecto de la .
t persona que sera © O

S 0.8 evaluada soy: |
r
. 0.6 O Evaluado ) [ Par |
e Autoevaluacion
t
a 0,2 = :
; ®| Subordinado |
o
GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2 N/D
Nivel
Evaluado: Diego Villacrés
COMPETENCIAS [\[e] Ponderacién por Frecuencias
Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION da 100% 75% 50% 25%
Monitoreo y Control X X
Control de operaciones X X
Deteccion de averias Do X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X
COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 No Ponderacién por Frecuencias
100% 750 Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION ° ° da 100% 75% 50% 25%
Monitoreo y Control X
Control de operaciones X X
Deteccion de averias X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

Subordinados (Supervisor)



Evaluacion por Competencias

RELACIONES INDUSTRIALES

| Cliente |

Cx)

Escala Numéricade los Grados
Respecto de la

1 persona que sera
08 evaluada soy:

0,4

0,2
©| Subordinado |

(]

[ Supenizor ]

Evaluado
Autoevaluacion

®— 9 ~300-0T7

GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2 N/D

Nivel

Diego Villacrés

Evaluado:

COMPETENCIAS [\[e] _ Ponderacién por FreCL_Jencias _
Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION da 100% 75% 50% 25%
Monitoreo y Control X X
Control de operaciones X X
Deteccion de averias X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X
COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 [\[e] _ Ponderacién por FreCL_Jencias _
100% 75% Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION da 100% 75% 50% 25%
Monitoreo y Control X X
Control de operaciones X X
Deteccion de averias X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X
Clientes (Supervisor)



RELACIONES INDUSTRIALES

Tabulacién de Competencias de Gestién Supervisor

8 Monitoreo y Control | Control de Operaciones Deteccién Averias Tolerancia Presio Trabajo en Equipo Responsabilidad
3 . | o8 . | o8 . | o8 . | o8 . | -8 R
s g 8 : 3 g : 3 e : 3 g 2 g 8 : g 8 2
E > E z > E 4 > E z > E 4 > E z > E z

Requerido por la Empresa] 75,00 | 1,00 | 75,00 75,00 ’ 1,00 | 75,00 | 75,00 | 1,00 75,00 100,00’ 1,00 | 100,00 | 75,00 1,00 75,00 100,00| 1,00 100,00
Diego Villacrés 100,00| 0,75 75,00 | 75,00 | 1,00 | 75,00 | 75,00 | 1,00 75,00 | 100,00 0,75 | 75,00 75,00 1,00 75,00 100,00| 1,00 100,00
Autoevaluacion 100,00 75,00 0,00 | 75,00 | 75,00 75,00 | 100,00 75,00 75,00 75,00 |100,00 100,00
Subordinado #1 75,00 | 1,00 75,00 | 75,00 | 1,00 | 75,00 | 75,00 | 0,75 56,25 | 100,00| 1,00 | 100,00 | 75,00 1,00 75,00 100,00| 0,75 75,00
Subordinado #2 100,00| 0,75 75,00 | 75,00 | 1,00 | 75,00 | 75,00 | 1,00 75,00 | 100,00| 1,00 | 100,00 | 75,00 1,00 75,00 75,00 | 1,00 75,00
Subordinados 58,33 75,00 75,00 | 50,00 65,63 | 66,67 100,00 | 50,00 75,00 58,33 75,00
Pares #1 75,00 | 0,75 56,25 | 75,00 | 1,00 | 75,00 | 50,00 [ 1,00 50,00 | 100,00/ 0,75 | 75,00 75,00 1,00 75,00 75,00 | 0,75 56,25
Pares #2 75,00 | 0,75 56,25 | 75,00 | 1,00 | 75,00 | 50,00 | 1,00 50,00 |100,00| 0,75 | 75,00 75,00 1,00 75,00 75,00 | 0,75 56,25
Pares 50,00 56,25 75,00 | 33,33 50,00 | 66,67 75,00 50,00 50,00 50,00 56,25
Cliente #1 75,00 | 0,75 56,25 |100,00| 0,75 | 75,00 | 75,00 | 1,00 75,00 | 75,00 | 0,75 | 56,25 75,00 | 0,75 56,25 50,00 | 1,00 50,00
Cliente #2 75,00 | 0,75 56,25 | 75,00 | 1,00 | 75,00 | 75,00 [ 0,75 56,25 | 75,00 | 1,00 | 75,00 75,00 1,00 75,00 100,00| 0,75 75,00
Clientes 50,00 56,25 75,00 | 50,00 65,63 | 50,00 65,63 50,00 43,75 50,00 62,50
Jefes #1 75,00 | 1,00 75,00 | 75,00 | 1,00 | 75,00 |100,00| 0,75 75,00 |100,00| 1,00 | 100,00 | 75,00 1,00 75,00 100,00| 0,75 75,00
Jefes 25,00 75,00 75,00 | 33,33 75,00 | 33,33 100,00 | 25,00 75,00 33,33 75,00
: 360 : 80,56 66,67 77,78 75,00 88,89 65,28 94.44 84,03 75.00 72,92 86,11 73,61
Nivel Requerido 75,00 75,00 75,00 100,00 75,00 100,00

Resultados Supervisor




RELACIONES INDUSTRIALES

TABLA EVALUACION 360° SUPERVISORES

COMPETENCIAS Nivel | Autoev. [Suborn.| Pares |Clientes| Jefe
Monitoreo y Control 75 75 75 56,25 | 56,25 75
Control de Operaciones 75 75 75 75 75 75
Deteccion Awverias 75 75 65,63 50 65,63 75
Tolerancia Presion 100 75 100 75 65,63 100
Trabajo Equipo 75 75 75 50 43,75 75
Responsabilidad 100 100 75 56,25 62,5 75

rm< -2

Nivel Requerido vs Autoevaluacidon vs Subordinados vs

100+

90+

80

70—

60

50

40

30+

20

10—

Pares vs Clientes

vs Jefes
- . Z £ < £
’-‘ l—‘ \ | ‘ \ |
Monitoreo y Control de Deteccién Averias Tolerancia Presion Trabajo Equipo Responsabilidad
Control Operaciones

COMPETENCIAS

O Nivel

O Autoev.

O Suborn.

O Pares

O Clientes

O Jefe

Cuadro Supervisor




RELACIONES INDUSTRIALES TAB LA B REC HAS

COMPETENCIAS Nivel | Total Ev. Sup.
Monitoreo y Control 75 66,67
Control de Operaciones 75 75
Deteccion Averias 75 65,28
Tolerancia Presion 100 84,03
Trabajo Equipo 75 72,92
Responsabilidad 100 73,61
BRECHAS

Responsabilidad

Trabajo Equipo

Tolerancia Presion O Total Ev. Sup,|

o Nivel

Deteccion Averias

mWOO>»Cr>»><m

Control de Operaciones

Monitoreo y Control

20 30 40 50 60 70 80 20 100
NIVEL

Nivel Requerido vs. Resultado




DATOS PARA INFORME DE RESULTADOS

RELACIONES INDUSTRIALES

PERFIL REQUERIDO PARA OPERADOR ENSAMBLE Y EMPAQUE CH

COMPETENCIAS DE GESTION:

Vigor Fisico Grado 4
Vision Cercana Grado 3
Vision Cromatica Grado 3
Tolerancia a la Presién Grado 4
Trabajo en Equipo Grado 3
Responsabilidad Grado 4

NIVEL DE LAS COMPETENCIAS CON EL PORCENTAJE

100%
0,75%
0,50%
0,25%

RPIN|W|>

FRECUENCIAS CON ASIGNACION DE PONDERACION:

Siempre 1,00
Frecuentemente 0,75
La mitad del tiempo 0,50
Ocasionalmente 0,25

Informe Operador



Evaluacion por Competencias
Indurarma

RELACIONES INDUSTRIALES

Escala Numéricade los Grados = n 3 I Cliente |
especto e a

1 persona que sera OW C >
.
o 0.8 evaluada soy:
) o0 Evaluad
c
ce 04 @ vanaco | Par |
n Autoevaluacion
2 (o]

GRADO GRADO GRADO N/D
4 3 2
Nivel
Evaluado: Marino Chenche

[\[e} Ponderacion por Frecuencias
Desarrol Siempre Frecuente La Ocasional
i [0) O, [0)
DE GESTION 100% 5% 50% lada 100% 75% mitad/T 25%

COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 Grado 2

Vigor Fisico X X
Vision Cercana X X
Vision Cromatica X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

Autoevaluacion (Operador)



Evaluacion por Competencias
Ireciusrcrmea

RELACIONES INDUSTRIALES

Escala Numéricade los Grados Cliente |
Respecto de la
persona que sera

evaluada soy:

0,8

P
°
; Evaluado | Par |
e Autoevaluacion
t
ia 0,2
e
o
GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2 N/D
Nivel
Evaluado: Marino Chenche

COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 Grado 2 No _ FOMCIOIEEERN He [HECEUEnEES
) 100% 7506 50% Desarrol Siempre |Frecuente _La Ocasional
DE GESTION lada 100% 75% mitad/T 25%
Vigor Fisico X X
Vision Cercana X X
Vision Cromatica X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

Jefe (Operador)



Inedlurasmesa

e

RELACIONES INDUSTRIALES

Evaluacion por Competencias

Escala Numéricade los Grados

1
P
° 0,8
r
c 0,6
n 0,4
t
2 0,2
]
e

(0]

GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2 N/D
Nivel

Respecto de
persona que
evaluada soy:

la
sera

Evaluado:

Marino Chenche

-

Autoevaluacion

Cliente

[ Supenizor ]

-

Evaluado

COMPETENCIAS Grado 4 No _ Ponderacién por Frecu_lencias _
) 100% Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION da 100% 75% 50% 25%
Vigor Fisico X X
Vision Cercana X X
Vision Cromatica X X
Tolerancia a la Presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

COMPETENCIAS No _ Ponderacién por FreCL_Jencias _
Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION da 100% 75% 50% 25%
Vigor Fisico X X
Vision Cercana X X
Visién Cromatica X X
Tolerancia a la presion X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

Pares (Operador)




Evaluacion por Competencias

RELACIONES INDUSTRIALES

Escala Numéricade los Grados | Cliente |

Respecto de la
- ; X

: 0.8 evaluada soy: |

v

< 0,6 © Evaluado. ) | Par |

e Autoevaluacion

. -

t

? 0,2

e

(0]
GRADO 4 GRADO 3 GRADO 2 N/D
Nivel
Evaluado: Marino Chenche
COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 Grado 2 No : Ponderacién por Frecu._lencnas :
100% 75% 50% Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION da 100% 75% 50% 25%

Vigor Fisico X X
Vision Cercana X X
Visiéon Croméatica X X
Tolerancia a la presiéon X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

COMPETENCIAS Grado 4 Grado 3 Grado 2 No . Ponderacién por Frecu._lenmas _
100% 75% 50% Desarrolla Siempre Frecuente |La mitad/T | Ocasional
DE GESTION da 100% 75% 50% 25%
Vigor Fisico X X
Visién Cercana X X
Visiéon Cromatica X X
Tolerancia a la presiéon X X
Trabajo en equipo X X
Responsabilidad X X

Clientes (Operador)




RELACIONES INDUSTRIALES

Tabulacion de Competencias de Gestion Operador

5 Vigor Fisico Visién Cercana Visién Cromatica Tolerancia Presion Trabajo en Equipo Responsabilidad

8 T o] T T S T T S T T S T T S T T S T

E Z IE 2 > § 2 Z E 2 > § 2 Z IE 2 Z IE 2
Requerido por la Empresa| 100,00| 1,00 | 100,00 | 75,00 ’ 1,00 | 75,00 75,00 1,00 75,00 100,00’ 1,00 | 100,00 | 75,00 1,00 75,00 100,00| 1,00 100,00
Marino Chenche 100,00| 0,75 75,00 75,00 1,00 75,00 75,00 0,75 56,25 ] 100,00| 0,75 75,00 75,00 1,00 75,00 100,00| 1,00 100,00
Autoevaluacién 100,00 75,00 0,00 | 75,00 | 75,00 56,25 | 100,00 75,00 75,00 75,00 | 100,00 100,00
Pares #1 100,00{ 1,00 | 100,00 75,00 | 1,00 | 75,00 | 75,00 | 1,00 75,00 |100,00| 0,75 | 75,00 75,00 1,00 75,00 75,00 | 1,00 75,00
Pares #2 100,00| 1,00 100,00 | 75,00 0,75 56,25 75,00 0,75 56,25 ] 100,00| 0,75 75,00 75,00 1,00 75,00 75,00 1,00 75,00
Pares 66,67 100,00 65,63 | 50,00 65,63 | 66,67 75,00 50,00 50,00 50,00 75,00
Cliente #1 100,00 1,00 | 100,00 | 100,00| 0,75 | 75,00 | 75,00 | 0,75 56,25 | 100,00 1,00 | 100,00 | 75,00 1,00 75,00 75,00 | 1,00 75,00
Cliente #2 100,00| 1,00 100,00 | 75,00 1,00 75,00 75,00 1,00 75,00 ]100,00| 1,00 100,00 75,00 1,00 75,00 100,00| 1,00 100,00
Clientes 66,67 100,00 75,00 | 50,00 65,63 | 66,67 100,00 | 50,00 50,00 58,33 87,50
Jefes #1 100,00{ 1,00 | 100,00 |100,00| 1,00 | 100,00 | 75,00 | 0,75 56,25 | 100,00 0,75 | 75,00 75,00 1,00 75,00 75,00 | 1,00 75,00
Jefes 33,33 100,00 100,00 | 25,00 56,25 | 33,33 75,00 25,00 75,00 25,00 75,00
_ 180 _ 77.78 96,43 63,89 75,89 58,33 64,29 77.78 85,71 58,33 75,00 66,67 85,71
Nivel Requerido 100,00 75,00 75,00 100,00 75,00 100,00

Resultados Operador




RELACIONES INDUSTRIALES

TABLA EVALUACION 180° OPERADOR

COMPETENCIAS Nivel | Autoev. | Pares [Clientes| Jefe
Vigor Fisico 100 75 100 100 100
Visién Cercana 75 75 65,63 75 100
Vision Cromatica 75 56,25 65,63 | 65,63 | 56,25
Tolerancia Presion 100 75 75 100 75
Trabajo Equipo 75 75 50 50 75
Responsabilidad 100 100 75 87,5 75

rm< -2

100

90
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40—
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Nivel Requerido vs Autoevaluacidn vs Subordinados vs Pares vs Clientes
vs Jefes

Vigor Fisico

Visién Cercana

Visién Cromatica

COMPETENCIAS

Tolerancia Presion

Trabajo Equipo

Responsabilidad

O Nivel

= Autoev.

O Pares

O Clientes

o Jefe

Cuadro Operador




RELACIONES INDUSTRIALES

TABLA BRECHAS

COMPETENCIAS Nivel | Total Ev. Sup.
Vigor Fisico 100 96,43
Visioén Cercana 75 75,89
Visién Cromatica 75 64,29
Tolerancia Presion 100 85,71
Trabajo Equipo 75 75
Responsabilidad 100 85,71
BRECHAS
[ [ [ [
Responsabilidad
E Trabajo Equipo
Y \ \ \ \
ﬁ Tolerancia Presién b O Total Ev. Sup|
y | | | |
A Visién Cromatica
D
\ \ \ \
(@)
S Visién Cercana
T T T T T T T T T T
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
NIVEL

Nivel Requerido vs. Resultado




“Disefio Aplicacion y Validacion de un proceso de evaluacion de desempefio por Competencias, para un grupo de cargos de una
empresa de productos de Linea Blanca, en el periodo Mayo — Septiembre del 2005”.

Para la interpretacion cualitativa de los resultados de la evaluacion,
Martha Alicia Alles, en su libro “Desempefio por Competencias”, “Evaluacion
360°", hace referencia a cinco escalas de interpretacion al momento de realizar
la elaboracion del informe final de los resultados de la Evaluacion de

Desempefio, pudiendo ser para esta tanto la de 360° como la de 180°.

A continuacién doy a conocer lo que ella interpreta en esta escala, la

misma que me servird para realizar los respectivos informes, de supervisor y

operador®.
NIVEL | ASIGNACION DESCRIPCION
1 Excepcional Aquellos que demuestran logros excepcionales y
extraordinarios en todas las manifestaciones de su
trabajo.
2 Destacado Resultados que superan lo esperado. Alcanzan
objetivos por encima del estandar.
3 Bueno Es la calificacion normal y lo esperable para la

posicion a evaluar.

4 Necesita Mejorar | Refleja un desempefio que no alcanza las
necesidades del puesto.

5 Resultados Esta por debajo de las exigencias basicas de su
inferiores alos | puesto de trabajo. Su desempefio esta por debajo
esperados del nivel esperado.

Por ello es necesario adjuntar los respectivos informes cualitativos de los
dos cargos evaluados: Supervisor de Ensamble y Operador de Ensamble, en el
gue se muestra la explicacién del nivel requerido con el nivel obtenido por parte
de las personas evaluadas.

1% Alles Martha Alicia, Desempefio por Competencias, Evaluacién de 360°, Ediciones Granica, Argentina
2003, pag.53-54.




RELACIONES INDUSTRIALES

INFORME RESULTADOS SUPERVISOR
EVALUACION 360°

COMPETENCIAS Autoev. Suborn. Pares Clientes Jefe
Monitoreo y Control 75 75 56,25 56,25 75
Control de Operaciones 75 75 75 75 75
Deteccidén Awverias 75 65,63 50 65,63 75
Tolerancia Presion 75 100 75 65,63 100
Trabajo Equipo 75 75 50 43,75 75
Responsabilidad 100 75 56,25 62,5 75
Promedio 79,17 77,61 60,42 61,46 79,17

INFORME CUALITATIVO

El evaluado demuestra en su autoevaluacién que cumple con lo asignado para su cargo en las competencias: Monitoreo y Control,
Control de Operaciones, Deteccidon de Awerias, Trabajo en Equipo, y Responsabilidad, por esta razén se puede decir que su
calificacion es buena para el nivel que ocupa, es decir, cumple con su desempefio esperado en su nivel. En cambio en la competencia
Tolerancia a la Presion necesita mejorar en un 25%, ya que el resultado de éste, refleja un desempefio que no alcanza las
necesidades del puesto.

En cuanto a la evaluaciéon con sus subordinados, la persona demuestra un cumplimiento bueno o esperado en su nivel en las
siguientes competencias: Monitoreo y Control, Control de Operaciones, Tolerancia a la Presion, y Trabajo en Equipo. Sin embargo,
necesita mejorar en Deteccion de Awerias y Responsabilidad, puesto que su nivel no refleja un desempefio que alcance o supere las
necesidades del puesto.

Aunque las evaluaciones de los pares no reflejan un cumplimiento del 100 x 100, sélo coinciden en la competencia Control de
operaciones que cumple con lo esperado, en cambio las cinco competencias restantes deberian mejorarse puesto que los resultados
no alcazan el nivel esperado, y mas adn ciertas competencias como Deteccidn de Awerias y Trabajo en equipo que cumple sélo con el
50%, es decir, existe una brecha de la mitad en la que se deberia mejorar.

Los clientes internos también tuvieron la misma apreciacidon que los pares puesto que el evaluado solo cumple con lo esperado en
Control de Operaciones, mientras que en las demas competencias reflejan un resultado por debajo de lo esperado y que necesita que
se mejore. Estas competencias son: Monitoreo y Control, Deteccion de Awerias, Tolerancia a la presion, Trabajo en equipo y
Responsabilidad.

Por ultimo el jefe demuestra en los resultados que cinco de las seis competencias propuestas cumplen con el perfil requerido por la|
empresa, siendo éstas: Monitoreo y Control, Control de Operaciones, Deteccidon de Awerias, Tolerancia a la Presion, y Trabajo en
Equipo. Ademas en su apreciacion demuestra que se deberia mejorar en la competencia responsabilidad, puesto que ésta no cumple
con el nivel requerido por la empresa.




INFORME RESULTADOS OPERADOR

RELACIONES INDUSTRIALES EVALUAC'ON 1800

COMPETENCIAS Autoev. Pares Clientes Jefe

Vigor Fisico 75 100 100 100

Vision Cercana 75 65,63 75 100
Vision Cromatica 56,25 65,63 65,63 56,25

Tolerancia Presion 75 75 100 75

Trabajo Equipo 75 50 50 75

Responsabilidad 100 75 87,5 75

Promedio 76,04 71,88 79,69 80,21

INFORME C LITATIVO

El evaluado demuestra en su autoevaluacién que cumple con lo asignado para su cargo en las competencias: Vision Cercana,
Trabajo en Equipo, y Responsabilidad, por esta razén se puede decir que su calificaciébn es buena para el nivel que ocupa, es decir,
cumple con su desempefio esperado en su nivel. En cambio en las competencias Vigor Fisico, Visiobn Cromaéatica y Tolerancia a la
Presion necesita mejorar, ya que el resultado de éste, refleja un desempeino que no alcanza las necesidades del puesto.

Las evaluaciones de los pares no reflejan un cumplimiento del 100 x 100, pues so6lo coincide en la competencia Vigor Fisico, que
cumple con lo esperado, en cambio las cinco competencias restantes deberian mejorarse puesto que los resultados no alcazan el
nivel esperado, y mas adn ciertas competencias como Vision Cercana, Vision Cromatica y Trabajo en Equipo que cumple sdélo con el
50% y 60%, es decir, existe una brecha de la mitad y del 40%, respectivamente y en la que se deberia mejorar.

Los clientes internos, en cambio tuvieron apreciaciones diversas en las competencias: Vigor Fisico, Vision Cercana y Tolerancia a|
la Presion, cumplen con lo esperado en su nivel; mientras que en las demas como: Vision Cromatica, Trabajo en Equipo y
Responsabilidad, reflejan resultados por debajo de lo esperado y que necesita que se mejore.

Por dltimo el jefe demuestra en los resultados que dos de las seis competencias propuestas cumplen con el perfil requerido por la|
empresa, siendo éstas: Vigor Fisico y Trabajo en Equipo. Ademas en su apreciacion demuestra que existe una competencia como
Vision Cercana, que lo sobrevalora, es decir, se observa un comportamiento destacado, ya que los resultados superan lo esperado y
los objetivos se realizan por encima del estandar y deberia seguir manteniéndose de esa manera. Pero se deberia mejorar en ciertas
competencias como: Vision Cromaéatica, Tolerancia a la Presion y Responsabilidad, pues éstas no cumple con el nivel requerido por la
empresa.
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2.5. Validar el proceso de evaluacién de desempefio.

El proyecto que se realizd en Indurama S.A., fue validado por el
Ingeniero Daniel Crespo Vega, Jefe del Departamento de Relaciones
Industriales, en el cual se presentd un formato para que sea revisado y
calificado, el proceso y los formatos de Evaluacibn de Desempefio por

Competencias.

De acuerdo a la revision realizada por el Jefe de Recursos Humanos, se
dio a conocer puntos de vista a cerca del formato de evaluacion, a lo que se
califico y se obtuvo un promedio de Muy Bueno. Con respecto a la claridad del
mismo formato al momento de calificar se respondi6 como un documento
comprensible, en base a esto se obtiene una opinion, que éste deberia emplear
mas tiempo para aplicar este tipo de evaluaciones, se resaltan puntos positivos
del empleado, asi también de las brechas encontradas en el mismo, debiendo

mejorar ciertas competencias dependiendo el caso.

Por tanto el proyecto piloto empleado dentro de la organizacién resulta
aplicable, pues presenta formatos utiles y comprensibles para cualquier nivel
de la organizacién, en consideracion el vocabulario simple y facil. Cabe
recalcar que es necesario realizar este tipo de evaluaciones con mayor
frecuencia, puesto que los resultados que producen éstas, sirven como
indicadores para la organizacion y proyectan el buen o mal comportamiento del
empleado dentro y fuera de ésta, siendo la base para realizar cualquier tipo de
toma de decisiones, para ciertos cargos que pueden presentar dificultades a

mas de tomar acciones correctivas cuando el caso lo amerite.

Los documentos que se presentan a continuacion sirven como
constancia de la validacién del proceso realizada y aprobada tanto por la

empresa como por la Junta Académica.



Indurama

Yo, Ingeniero DANIEL CRESPO VEGA, Jefe de Relaciones Industriales de
INDURAMA S.A.

CERTIFICO:

A peticién de parte interesada:

Que, la Sefiorita MARIA JOSE OCHOA FERNANDEZ , realizé el proyecto piloto de
"Evaluacién de Desempefio por Competencias”, en nuestra Empresa, previo a la obtencién
del titulo de Psicologa Laboral y Organizacional.

Es todo cuanto se puede decir en honor a la verdad, pudiendo la peticionaria hacer uso del
presente como mas le convenga.

Atentamente,

Ing. DANIEL CRESPO VEGA

JEFE DE RELACIONES INDUSTRIALES

Cuenca, octubre 13 de 2005
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ENTREVISTA DE VALIDACION PROCESO

EVALUACION DESEMPENO

1

Califique al nuevo formato de Evaluacién de Desempeiio, realizado los cambios.

Excelente D
Bueno D
Muy Bueno [Z]

Malo D

2 Con respecto a la claridad del formato, al momento de calificar, éste resulta:
Facil ]
Muy Facil IZ‘
Dificil []

3 Con respecto al vocabulario empleado en los formatos, resulta:

Comprensible
Poco compresible D
Conplejo D
Sencillo ]

4 Deberia emplearse mas tiempo a este tipo de evaluaciones?

Si X
No [:I

5 Sirvi6 de alguna manera los resultados del informe final de las evaluaciones?

\
Si X
No D

6 Recomendaciones: R
2{) PeCe20N cec:—\\zof aa\a: Ao \DooD Ae)
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CAPITULO Ill:

3.1. Conclusiones

= Como se puede observar, la evaluacion de competencias es un proceso
complejo, que requiere como pasos previos la definicion de perfiles
ocupacionales, estructurados en base a conocimientos, habilidades y y
destrezas de la persona cuando realiza su trabajo o actividad diaria..
Enseguida, es necesario establecer los instrumentos de medicion que
demuestren o evidencien el desarrollo de cada una de las competencias

propuestas, pero vistas desde una perspectiva global e integral.

= Si bien no se puede detectar las habilidades y conocimientos para el cargo
en un test, se puede definir a través de encuestas, entrevistas con
expertos o mediante la observacion en su puesto de trabajo, de modo que
no sélo se involucra a la persona evaluada sino también con quienes se

interrelacionan con esta persona durante su trabajo.

= Una vez realizado esto el instrumento a medirse que en este caso es el
formato previamente realizado debe entregar demostraciones de
competencias conductuales relacionadas exclusivamente con las
funciones y tareas que el evaluado ejecuta, es decir, coOmo su

comportamiento dentro del trabajo beneficia al desempefio de su equipo.

» Cuando se obtienen los resultados de la evaluacion de desempefio sea
esta de 360° o de 180° con los informes respectivos se determinan
brechas, es decir, el nivel requerido versus el nivel obtenido por parte del
evaluado, que a su vez daran como resultado las necesidades concretas

de capacitacion del personal empezando con las competencias que han
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obtenido un resultado obviamente menor que el esperado para el nivel o

posicion que se encuentre esta persona o evaluado.

3.2. Recomendaciones

Al momento de las evaluaciones se sugiere realizar con un grupo de
personas y no con cada uno de los evaluadores, puesto que puede la
evaluacion extenderse mas de lo normal, y para optimizar el tiempo de
estas personas que estan en planta y con produccion alta, es necesario
realizarla por grupos que individual, pudiendo realizarse después de

terminado su turno.

Otra recomendacion seria que el diccionario de competencias debe
adaptarse a las necesidades de la empresa donde se vaya a realizar,
puesto que a veces puede haber una confusion de términos o en algunas
ocasiones hasta sobre valorar al evaluado ubicandole en un nivel que talvez
no se requiera o calificarle en una puntuacion alta que a lo mejor se pida

para un gerente.

El proceso de evaluacion puede realizarse con mayor frecuencia, ya que la
mayor parte del tiempo se suele dedicar a cubrir otros objetivos dejando a
un segundo plano este proceso que pueden servir de mucho puesto que
dan informacion de como se encuentran los evaluados, detectandose de
esta manera necesidades de capacitacion y formaciéon de personal con

datos concretos y exactos.

Siempre luego de culminadas las evaluaciones con sus respectivos
informes es necesario realizar una retroalimentacién con las personas
evaluadas, a fin de darles a conocer su grado de cumplimiento y también
sus debilidades o competencias que deba mejorar, esto da una pauta si es
el caso de mejorar concretdndose mas en la tarea, o en la parte de relacion

social con comparieros o equipo de trabajo.
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ANEXO A:

COPIA DEL DISENO DE

PROYECTO DE GRADUACION



DISENO DE PROYECTOS

1.1. TITULO:

“Disefio, aplicacién y validacién de un proceso de evaluacién de
desempefio por competencias para un grupo de cargos de una empresa

de productos de Linea Blanca en el periodo Mayo-Septiembre /2005.”

1.2. ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION:

Entre las tendencias de las empresas en esta Ultima década, en referencia a
los aspectos organizacionales, una de las mas importantes es la relacionada a
la evaluacion de desempefio por competencias, para ello, esta empresa que
fabrica productos de linea blanca, ubicada en la ciudad de Cuenca, y que
cuenta con mas de mil doscientos empleados, ha visto la necesidad de mejorar
el proceso de Evaluacion de Desempefio en base a Competencias, con fin de
renovar y actualizar la informacion que posee la organizacion al momento con

referencia a este tema.

1.3. OBJETIVOS:

= OBJETIVO GENERAL:

Disefiar, aplicar y validar un proceso de evaluacion de desempefio
basado en competencias, para un grupo de cargos del Departamento de

Manufactura.

= OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Actualizar cinco perfiles de cargo en el Departamento de
Manufactura.
- Disefiar el proceso de evaluacion de desempefio por

competencias de 360°, para los cargos de: Jefe Linea Cocinas,



- Supervisor Ensamble Cocinas, Operador ensamble de Cocinas,
Responsable de Ingenieria de Calidad de Cocinas y Coordinador
de Produccion; incluyendo el formato de evaluacion y los
instructivos respectivos.

- Aplicar el proceso con los cargos de Supervisor de ensamble
cocinas y operador de ensamble cocinas.

- Elaborar un informe de resultados obtenidos y dar feedback a las
personas evaluadas.

- Validar el proceso de evaluacion de desempefio.

1.4. MARCO TEORICO:

En el contexto actual de las organizaciones, tanto publicas como
privadas, caracterizado por cambios constantes, la gestion de recursos
humanos por competencias se visualiza como un enfoque integral que

contribuye efectivamente al desarrollo organizacional.

Este enfoque, de hecho, posibilita articular los subsistemas de gestion
de recursos humanos a los resultados globales que se plantean en una
estrategia de la organizacion. Es decir que, las competencias actian como
espina medular de los subprocesos de seleccion y reclutamiento de personal,
formacion, evaluacion y promocién, plan de carrera y los sistemas de

compensacion.

Sin embargo, el concepto de competencia laboral envuelve una
capacidad comprobada de realizar un trabajo en el contexto de una ocupacion,
implicando no sélo disponer de los conocimientos y habilidades, hasta ahora
concebidos como suficientes en los procesos de aprendizaje para el trabajo, ya
gue define la importancia de la comprension de lo que se hace y conforma un
conjunto de estos elementos totalmente relacionados, puesto que proyectara
las necesidades principales y objetivas de capacitacidén, relacionados con

competencias.

El término competencia se utiliza en el lenguaje diario, con una facilidad

que sorprenderia a los académicos mas puristas, ya que hace referencia a



conceptos tan variados y diversos como habilidad, actitud , aptitud ,

capacidad , responsabilidad, autoridad y efectividad ...entre otros muchos.
Por lo tanto, lo que resulta tan novedoso, no es el término ‘Gestion por
competencias’, sino su aplicabilidad dentro de las organizaciones. El primer
paso debe ser la definicion del término de competencia. 'Asi que
“Competencias” son un conjunto de habilidades, conocimientos, cualidades
personales basicas y destrezas, relevantes para el desempefio de una funcién

determinada. Asi que poseen tres caracteristicas basicas:

1. Estar inherentemente ligadas a las personas
2. Ser especificas de cada organizacion y/o actividad; y

3. Ser medibles y observables.

La gestién por competencias se limita a gestionar estos conceptos, velando
por el bien y el desarrollo de ambos, tanto de la organizacion, como de los

individuos, siendo tres sus obijetivos:

1. Alinear el desarrollo de las personas con los objetivos estratégicos del

negocio.
2. Definir las “conductas de éxito” que se requieren para cada posicion.

3. Determinar cual es la brecha entre el desempefio actual y el requerido

acorde a las definiciones estratégicas de la empresa.

Por todo esto la teoria de Competencias permite que el area de gestion
humana contribuya efectivamente al logro de los objetivos organizacionales,
desde, los diferentes procesos que la componen, y en cuanto a la practica

como es su aplicacion:

! Direccién Estratégica de Recursos Humanos, Gestion por Competencias, Alles Martha Alicia,
Ediciones Granica, Argentina 2003.



DISENO DE CARGOS Y PERFILES OCUPACIONALES: En las distintas

fases de este proceso, las acciones estaran orientadas a identificar cuales

son las competencias que deben estar presentes en quien ejecute el cargo
para asegurar un desempefio sobresaliente desde un principio
(Competencias de Diferenciacion) y poder garantizar que desde la ejecucion
misma de la tarea los resultados estén alineados con las estrategias del
negocio, como complemento de este proceso esta el disefio de los perfiles
ocupacionales que hacen referencia a las caracteristicas personales que
debe tener el candidato para garantizar la ejecucion tal como lo establece el

cargo disefiado en una adecuada relacién de complementacion.

EVALUACION DEL DESEMPENO: Habitualmente en las organizaciones se

cree que las evaluaciones de desempefio se realizan para decidir se se
aumentan los salarios 0 no; 0 a quiénes hay que despedir, pero en realidad
el significado de las evaluaciones de desempefio tiene otras implicaciones en
la relacion jefe — empleado, y el relacibn mas perdurable entre la relacion de

empresa y empleados.

Para ?Martha Alicia Alles en su libro “Gesti6n Estratégica de Recursos
Humanos” la evaluacion de desempefio tienen muchas ventajas por cuanto

son Utiles y a mas de necesarias para:

Tomar decisiones sobre promociones y remuneraciones.
Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.
La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion
a partir de conocer como hacen la tarea, partiendo de ahi para

modificar o no su comportamiento.

Por todo esto las competencias se fijan para la empresa en su conjunto, y
luego por &rea y nivel de posicién y, en funcién de ellas se evaluara a la

persona involucrada, y a su vez, la evaluacién de desempefio tomara en

2 Gestion Estratégica de Recursos Humanos, Evaluacion 360°, Alles Martha Alicia, Ediciones Granica,
Argentina 2003.



cuenta las competencias relacionadas con la posicion evaluada y en el grado

en que son requeridas por el puesto.

La evaluacion de 360° que se pretende utilizar para el presente proyecto es
la forma mas novedosa de desarrollar la valoracién del desempefio, por
cuanto dirige a las personas hacia la satisfaccion de las necesidades y
expectativas, no solo de su jefe inmediato, sino de todos aquellos que
reciben sus servicios internos y externos. Consistiendo en que un grupo de
personas valoren a otra por medio de una serie de items o factores
predefinidos y estos factores son comportamientos observables en el

desarrollo diario de su préactica profesional.

Por dltimo se puede concluir que la gestion de recursos humanos por

competencias constituye el futuro de los recursos humanos, ya que permite
optimizar la todas las funciones desempeiiadas por el departamento de
recursos humanos. Partiendo de esta base y de las premisas expuestas
anteriormente, seria logico pensar que todas las empresas deberian estar ya
utilizando (o al menos interesadas) la gestiobn por competencias. Pero si
analizamos la realidad que nos rodea, nos daremos cuenta de que no es asi.
Existen multitud de empresas, que teniendo los recursos, tanto econémicos
como humanos, necesarios para lograr una gestion efectiva de recursos
humanos en términos de competencia, no lo llevan a cabo. Existen otras
muchas empresas que teniendo el interés, del que carecen las empresas
anteriormente citadas, no poseen los recursos necesarios para afrontar dicho

desarrollo.

1.5. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS:

1. La primera técnica a emplearse sera la entrevista, la cual constatara
las actividades que realiza el ocupante durante el desempeiio del cargo,

con el fin de actualizar los perfiles correspondientes.



1.6.

. Como segundo paso a utilizar serd la revisibn de los diversos

documentos, archivos y revision bibliografica, que se encuentran
dentro y fuera de la organizacion, los mismos que serviran para obtener
la suficiente informacion para disefiar y aplicar el proceso de evaluacion

de desempefio por competencias.

Por ultimo se aplicard entrevistas a parte del grupo evaluado y a un

perito en el &rea, a fin de validar este proceso.

ESQUEMA DE CONTENIDOS:
CAPITULO |

MARCO TEORICO

Introduccion a la gestion por competencias
Competencias. Concepto e importancia

¢ Como definir una competencia?

Perfil del puesto por competencias

Analisis del perfil requerido versus habilidades y conocimiento del
participante.

¢, Qué es una evaluacién de 360°?

El objetivo de la evaluacion de fuentes mdultiples

¢, Quiénes participan como evaluadores?

Un adecuado disefio de la herramienta de evaluacion
Informe de la evaluacién

Seguimiento de los evaluados

¢ Quién procesa las evaluaciones y como?

CAPITULO Il

APLICACION PRACTICA

Elaboracion de formatos para la aplicacion del proceso de evaluacion de

desempefio por competencias.



1.7.

Aplicacion del Proceso de Evaluacion de Desemperio de 360°

Validacion del respectivo proceso.

CAPITULO 1l

Conclusiones, Recomendaciones y Anexos.
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ANEXO B:

ENTREVISTAS DE
ACTUALIZACIONES DE LOS

CINCO PERFILES DE CARGO



ENTREVISTA PARA ACTUALIZAR
PERFILES DE COMPETENCIAS

JEFE LINEA COCINAS

1. Durante estos Gltimos seis meses han existido cambios en el perfil
que han estado utilizando con respecto a:
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ENTREVISTA PARA ACTUALIZAR
S PERFILES DE COMPETENCIAS

SUPERVISOR ENSAMBLE COCINAS

2. Durante estos lltimos seis meses han existido cambios en el perfil
que han estado utilizando con respecto a:
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Ning(u\ Wuaa hiwe s b g;\\iwa O RS

= Actividades Esenciales:
Ny l:‘.h-.;) Lo W ns\\) A MD“-\_Q“\.D

*. Competencias de Gestion:
No ; Waks m\n/.ggm w3

* Competencias Técnicas:
No — fwupo o

* Requisitos del Cargo:
N>

Pﬁ lat A NETR \kq__

Firma de Responsabilidad



ENTREVISTA PARA ACTUALIZAR
e PERFILES DE COMPETENCIAS

OPERADOR ENSAMBLE COCINAS

3. Durante estos (ltimos seis meses han existido cambios en el perfil
que han estado utilizando con respecto a:

= Mision:

—

= Actividades Esenciales:

(e

* Competencias de Gestion:

IKIRERE

= Competencias Técnicas:

I \[!

* Requisitos del Cargo:

—
—
—

P.\w P{aad«\\g—

Firma de Re'sponsabilidad



ENTREVISTA PARA ACTUALIZAR

o PERFILES DE COMPETENCIAS

COORDINADOR DE PRODUCCION

4. Durante estos (ltimos seis meses han existido cambios en el perfil
que han estado utilizando con respecto a:

= Mision:

= Actividades Esenciales:

{RIRAL

* Competencias de Gestion:

\l\lri

= Competencias Técnicas:

—_—

\[ 1

* Requisitos del Cargo:

IR

e hogalle

Firma de Responsabilidad



ENTREVISTA PARA ACTUALIZAR

S PERFILES DE COMPETENCIAS

RESPONSABLE INGENIERIA DE CALIDAD

5. Durante estos Uiltimos seis meses han existido cambios en el perfil
que han estado utilizando con respecto a:

= Misién:

—

—

Actividades Esenciales:

—

LR

= Competencias de Gestion:

—

frpep

= Competencias Técnicas:

(] (] Cfe

= Requisitos del Cargo:

b{Cfc] e

j\\Ql P‘oqo\\\'l.

Firma de Responsabilidad



ANEXO C:

EVALUACIONES REALIZADAS

AL SUPERVISOR






EVALUACION POR COMPETENCIAS

s pr——y

RELACIONES INDUSTRIALES

Respecto de la personaevaluada soy:

Autoevaluado

]
Nombre del Evaluado: = fig "»_\)?fég 5&[&5‘;

e GRADO4 50

Re\nsar Ia productlvldad dela planta y ,,(
desarrollar un plan para mejorarla. X 3

[ ‘GRADO 3 |
Monitorear el cumplimento del plan de
produccion diario.

: _GRADOZ '
Realizar lectura de equipos de medida. | 1 1 | B |

s RADD:
No desarrolla ninguno de los qrados
anteriores.

R CONTROLDEIOPERACIDNES & _ : X
Observar medldores dispositivos, paneles u otros indicadores para camprobar si una méqunna [¢] equlpcx
funciona correctamente.

IERADEJ
Chequear y calibrar _iniciaimente el
equipo de control de fugas o solex.

Inspeccronare! func:onamlenlo de la D{ %
maquinzria en una linea de produccion.

hn desarmila nmguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

i

'DETECCION DE AVERIAS

Determinar qué causa un error de operacién y decidir que hacer al respecto.

Esmdlar daﬂos del mercado y proponer
acciones correctivas.

‘GRARO 3 -
ldenllfcar la causa del defecto de una K X
pieza en una cocina y reprocesarla. X

Buscar la fuenle: de una fuga
linspeccionando una pieza de una CH.

No dnsarrolla mnguno de los grados
anieriores.

! TOLERRNC]A ALAPRESION:
Habnhdad para segmr actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabalar con mucho
empeno en situacionss de EXIg"I'ICIEL

i IGRADO 4
Su desempeho es excelente en x
situaciones de mucha exigencia.

T GRADD®

Cuando trabaja con presion la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propueslo.

Su desempefio decrece evidentemente
en situaciones de presion de tiempo.

“GRADO 1 s =
Ne desarrolla ninguno de los gradus
anteriores.




induroma,

COMPETENCIAS DE GESTION

TRABAJD ENEQUIPD
Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comun, la personz se adapta al grupo de
|trabajo. ¥ comprende la repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

GRADD4
Ayuda al eqmpo a centrarse en sus
objetivos y optimizz el desempefo
dentro de él.

Compar‘te informacion jf-traba_{a

cooperativamente con el equipo. Es
sensible y flexible. \r\ )L

B TGRADO2
Anteponp sUS ob;etwos personales an!e
su eguipo de trabajo.

No uesarrolla runguno de los grados
anteriores.

26 T PRI : * RESPONSABILIDAD. ¢ ; T o3
Es el compromiso con que las parsonas realizan las tareas. Su trabajo esta ante todas 1as cusas y por lo tanlo
|estd primero.

i HHERADO: j
Desempena Ias tareas con dedicacion,

su responsabilidad esta por encima de! )( K

lo esperado.

necesidad de recordatorios o consignas

Cumpie con la tarea asignada sm [
especiales.

Cumpie con la tarea sob para alcanzar
el objetivo. B

No desarrolla mnguno de los grados
|anteriores.




RELACIONES J'NDUSTRM LES

‘Respecto de |a persona evaluadasoy:
Autoevaluado Jefe Subordinado

P
Nombre del Evaluado: #‘,? - ////. FIS
v

COMPETENCIAS DE GESTION

3 NMIDNITORED Y:CONTROL
Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendlendo o haciendo algo.

‘GRADO'4
Rewsar ia producnvldad de Ia planta y
desarrollar un plan para mejorarla.

1 GRADO 3
Momtcrear el cumplimento del pian e x
produccion diario. X

No desarrolla nlngunc de los grados
anteriores.

A R TRE 3 CDNTRDL DE OPERACIDNES
Ohservar medldores dispositivos, paneles u otros indicadores para comprobar si una maqulna 0 aqUIpo
funciona correctamente.

Chequear y calibrar inicialmente el
equipo de control de fugas o solex.

Inspecclonar el funclcnam{ento dela X ><
magquinaria en una linea de produccién.

Nc desarroHa nlnguno de Ics grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

D ONDE 2 RIA
Determinar qué causa un error de operacion y decidir que hacer al respecto.

& ‘GRADD A4 3
Estudrar danos del mercado y pmponar X
acciones correctivas. X

Iden |f car ta causa del defeclo de una
pieza en una cocina y reprocesarla.

- GRADO2:
Buscar ia fuente de una fuga
inspeccionando una pieza de una CH.

No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

i ' TOLERANCIA ALLAPRESIONS
Habnhdad para seg:.ur actuando de forma correcta en situaciones de preszon de tiempo. Traba}ar con mucho
empefo en situaciones de exigencia.

Su desempeﬁo es excelente en X
situaciones de mucha exigencia.

. GRADO3

Cuando trabaja con presion la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto.

SIJ desempeho décrécé evidentemente.
en situaciones de presién de tiempo.

: GRADDA.
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

=TT "]

TRABAJD ENEQUIPD

Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comdn, la persona se adapta al grupo de
trabajo, v comprende la repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

£ . GRADO4: it
Ayuda al equipo a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

18

Comparte ]nformac:lén y trabaja

cooperativamente con el equipo. Es >( >(
sensible y flexible.

S GRADOZ2
Antepcme sus objetivos personales ante
su equipo de trabaijo.

No desarrolla nmguno de los grados
anteriores.

‘RESPONSABILIDAD

Es 6l com promiso con que las personas realizan las areas. SU trabajo esta ante todas las cosas Sy pur lo tanto
esta primero.

GRABG
Desempena Ias tareas con dedicacion,
su responsabilidad estd por encima de
lo esperado. )< X

Cumple con la tarea asugna a sm
necesidad de recordatorios o consignas
especiales.

Cump!e con ta tarea solo para alcanzar
el objetivo.

No desarro[la nmguno de los grados
anteriores.




EVALUACION POR COMPETENCIAS

Py

RELACIONES INDUSTRIALES

‘Respecto dela persona‘evaluada spy:
Aut%\raluadn Subordinado

[- A
Nombre del Evaluado: _-b]o ") Vi Zﬂq{,{ 49

COMPETENCIAS DE GESTION

: MONITOREQ Y:.CONTROL .
Evaluar cuan blen estd algo o alguien aprendiendo o haciendo

Rewsar la producﬁwdad de la plantay :
desarrollar un plan para mejorarla.

piH ‘GRADO
Momtorear el cumplimento del plan de

produccion diario. )( X
i@ ‘GRADD
Reanzar lectura de equipos de medida.
i ‘GRADD*
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

. ; i 'CONTRODLDE OPERACIONES : ;
Ohservar medidcres dispositivos, paneles u otros indicadores para comprobar si una rnéquma 0 equo
funciona correctamente.

Chequear y calibrar “iniciaimente el
equipo de control de fugas o solex.

Inspet:cmnar el funcionamiento de la X X
maguinaria en una linea de produccién.

Verificar presiones de neumaticos.

No desarrolla nlnguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

DETECCION DE AVERIAS
Determinar qué causa un error de operacion y decidir gue hacer al respecto.

E udwrdaﬁus del mercado y p p nel
acciones correctivas.

Identificar la causa del defecio de una
pieza en una cocina y reprocesarla.

- ‘GRADO

Buscar la Tuente de una fuga X
inspeccionando una pieza de una CH. X

No desarrolia ninguno de los grados
anteriores.

. 2 kg  STOLERANCIA ALAPRESION™ AR :
Habﬂldad para segwr actuando de forma correcta en situaciones de presion de tlempo Trabajar con mucho
|empefio en situaciones de exigencia.

T BRADOR:
Su desempeho es excelente en X
situaciones de mucha exigencia.

~ GRADO?

Cuando trabaja con presion la mitad del
tiampo alcanza el objetivo propuesto.

Su desempefio decrece evidentemente
en situaciones de presién de tiempo.

il . GRADOA1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

TRABAJOEN EQUIPO
Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comun, la persona se adapta al grupo de
|trabajo, y comprende Ia repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

. GRADODY4
Ayuda al eqmpo a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

Com parte mforrna'*lm y trabaja
cooperativamente con el equipo. Es X )C
sensible v flexible.

G L GRADO:
Anlepone sus objetwos personales ante
su equipe de trabajo.

i GRADOA
No desarrolla ninguno de os gre grados
anteriores.

RESPONSABILIDAD:

Es el cnrnprumiso con que Ias prsonas realizan las tareas. Su trabajo esta ante todas las cosas y pnr Io tanto
esta primero.

Desernpeﬁa Ias tareas'ocn dedicaci n,
su responsabilidad estd por encima de,
lo esperado.

Cumple con la tarea asignada sin
necesidad de recordatorios 0 consignas| Y X
especiales.

Cumple con la tarea solo para alcanzar
el objetivo.

No desarm!la ninguno de los gra os
anteriores. .




EVALUACION POR COMPETENCIAS

RELACIONES INDUSTRIALES

Respecto de la personaevaluada soy:
Subordinado
]

Cliente

Autoevaluado
O

Nombre del Evaluado: I = a B e ‘_ __ Alefo V:I/ama

COMPETENCIAS DE GESTION

- ~MONITORED Y .CONTROL
Evaiuar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo

Revisar la productividad de Ia pianta y [T L|
desarrollar un plan para mejoraria. | |

Monftorear ei cumpimiento del plan de ~ R’
~

produccion diario. A

No desarrolla nlnguno de los grados
anteriores.

. CONTROL'DE DPERACIONES : : =R
Observar medldares dispositivos, paneles u otros indicadores para comprobar si una méquma 0 equ1po
funciona correctamente.

Chequear y ca!ibrar iniciaimente el
equipo de control de fugas o solex.

Inspaccmnar el funcionamlenlo dela 7< ><
maquinaria en una linea de produccion.

No desarrofla nmguno de los grados
anleriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

p=—r—y

DETECCION DE AVERIAS '
Determinar qué causa un error de operacion y decidir que hacer al respecto.

i "GRADO 4
Estudiar danas del mercado y proponer
\acciones correctivas.

Idenhﬁcar la causa de1 defeclo de una
pieza en una cocina y reprocesarla.

R : triaet G .'- E
Buscar la fuente de una fuga X 7<:
inspeccionando una pieza de una CH.

No desarrolla nlnguno de los grados
anteriores.

i e ‘TOLERANCIA ALAPRESION™ . .
Hab:lldad para segmr actuando de forma correcta en situaciones de presion de t|empo Trabajar con mucho
|empefio en situaciones de exigencia.

Hi GRADB i
Su desempefio es excelente en 7( )(
situaciones de mucha exigencia.

Cuando trabaja con presion la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto.

'Su desempefio dacrece evidentemente
en situaciones de presion de tiempo.

No desarrolla ntngunn de Ios grados
anteriores.

e it P daaAr




COMPETENCIAS DE GEST!ON

Indurama,

prrarre—rr—]

TRABAJO EN EQUIPD

Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comun, la persona se adapta al grupo del
[trabajo, y comprende la repercusién de sus comportamientos en el grupo asignado.

e . GRADO4
Ayuda al equipo a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

mparte nformacion y trabaja
cooperativamente con el equipo. Es 7C
sensible y flexible.

™A

. GRADO2
Antepcne sus objetivos personales ante
su equipo de trabajo.

S S GRADD
No desarmila ninguno de los grados
anteriores.

4 3 : RESPONSABILIDAD = 2
Es el cnrnpromlso con que Ias personas realizan las tareas. Su trabajo esta ante todas las cosas y por lc tanlo

Deéempeﬁa las tareés con dedlcaclén.
su responsabilidad estd por encima de
lo esperado.

Cumpie con Ta tarea asignada ‘sin
necesidad de recordatorios o consignas K X
especiales. { {

Cumple con la tarea solo para alcanzar
el objetivo.

No desarrolla ninguno de los grados 1
anteriores.




EVALUACION POR COMPETENCIAS

rp—r—

RELACIONES INDUSTRIALES

Autoevaluado

Respecto della persona evaluada soy:

Jefe Subordinado

Cliente

Nombre del Evaluado:

Diege Voo

COMPETENCIAS DE GESTION

MONITOREO Y CONTROL

Evaluar cuan blen esta algo o alguien aprendiendo o haciendo al

Revisar la producnwdad de la plantay
desarrollar un plan para mejoraria.

Mom(orear el cumpﬂmenlo del plan de
produccion diario.

Realizar lectura de éq'uipos de medida.

-

Nu desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

Observar medidores, dispositivos, paneles u otros indicadores para comprobar si una maquina o equipo

funciona correctamente.

Chequear y “calbrar_inicialmen
equipo de control de fugas o solex.

Inspeccmnar el funcionamiento de la
maquinaria en una linea de produccion.

No desarrolla nlnguno de los grados
anleriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

ey

' DETECCION DE AVERIAS
Determinar qué causa un error de operacion y decidir que hacer al respecto.

i “GRADD: 1
Estudlar danos del mercado y proponer
acciones correctivas.

Idennfr-ar la causa del defecto de una x X
pieza en una cocina y reprocesarla.

Buscar la fuente de una 'fuga
inspeccionando una pieza de una CH.

No dasarmlla ntnguno de los grados
anteriores.

i L TOLERANCIA ALA'PRESION - - 3 4 ;
Habrhdad para segurr actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabajar con muchc:
|empefio en situaciones de exigencia.

Su desempeno es exce ente en ?(
situaciones de mucha exigencia.

Cuando trabaja con presion la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto.

Su desempeifio decrece evidentemente
en situaciones de presién de tiempo.

. " GRADOA1.
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

rryre—Ty ~a

TRABAJO EN EQUIPO

Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comun, la persona se adapta al grupo de
trabajo, y comprende la repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

i GRADO 4
Ayuda al equipo a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

Comparte informacion y't'rabaja
cooperativamente con el equipo. Es )( x
sensible y flexible.

e GRADOZ:
Antepone sus objetivos personales ante
su equipo de trabajo.

- i :/GRADO1
No desarrulla ninguno de los grados
anteriores.

RESPONSABILIDAD f :
Es el compromiso con que las personas realizan las tareas. Su trabajo esta ante todas las cosas y por lo tamo
|esta primero.

Desempéﬁa Tas tareas con on dedicacion,
su responsabilidad esta por encima de P8 )f
lo esperado.

Cﬁmhie con la tarea amgnada sin
necesidad de recordatorios o consignas
especiales.

Cump#e con |a tarea soio para alcanzar
el objetivo.

No desarrolla nrngunc de los grados
anteriores.




=

RELACIONES INDUSTRIALES

Autoevaluado

Nombre del Evaluado:

s "~ GRADO4
Re\nsar la productividad de la planta y T .
desarrollar un plan para mejoraria. X X
Eaimin 1 GRADO3:E
Monrtorear el cumpllmenlo del plan de
producc:tm diario.

ik b Gmg 2
Reahzar Ieclura de equipos de medida.

No desarro!ia ninguno de los grados
anteriores.

% W 0 % CONTROL'DE OPERACIONES it
Obser\rar medidcres dispositivos, paneles u otros indicadores para comprobar si una méquma 0 aquipo
funciona correctamente.

Chequear y callbrar Siniciaimente el
equipo de control de fugas o solex.

Inspeccmnar el funcronamlento de la x X
magquinaria en una linea de produccion.

No desarrol!a nlnguno de 0s g
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

DETECCION DE AVERIAS
Determinar qué causa un error de operacion y decidir que hacer al respecto.

Estudtar daﬁos del mercado y proponer
acciones correctivas.

tdentlf icar la cahsz-l-dél defecto de una q \><
pieza en una cocina y reprocesarla. X

Buscar ia fﬁehte de una 'f'uga
inspeccionando una pieza de una CH.

No desarrolla n|nguno de los grados
anteriores.

SR B iITOLERANCIA ATLA’ PRESION’ - :
Habllldad para segulr actuando de forma correcta en situaciones de presion de tlempo Trabajar con muchc
empefio en situaciones de exigencia.

Su desem per‘lo es excelente en ><
situaciones de mucha exigencia. 3

GRADO S

Cuando trabaja con presion la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto.

Su desempeho deu(ec.e evidentemente '
en situaciones de presion de tiempo.
i GRADOT i _
No desarrolla ninguno de los gradns ‘
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

s

TRABAJD EN EQUIPO
Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comdn, la persona se adapta al grupo de
|trabajo, ¥ comprende la repercusién de sus comportamientos en el grupo asignado.

; | GRADO4 .
Ayuda al equipo a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de L.

Com parle JnfnrméC|oh y (rabaja

cooperativamente con el equipo. Es g
sensible y flexible. X X

i " GRADO 2
Amepone sus objetivos personales ante
su equipo de trabajo.

i IGRADOA
No desarro la ninguno de los gra os
anteriores.

: i RESPONSABILIDAD, " e ik &5 g :
91 cnmpromlsc con que las personas realizan las tareas. Su trabajo esté ante todas las cosas y por lo tantu
|esta primero.

: {GRADO:
Desempena las tareas con dedicacidn,
su responsabilidad estd por encima de
lo esperado.

Cumple con la tarea asignada sin
necesidad de recordatorios o consignas >( {
especiales.

Cumple con la 2 tarea soln para alcanzar -
el objetivo.

. 'GRADO:
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




Aut?evaluado

Nombre del Evaluado: i N .
ombre del Evaluado AT Diece UN\M&&S

: i GRADO4
Revlsar la productwtdad de la planta y
desarrollar un plan para meijorarla.

R GRADOD3 i
Mo orear el cumplimento del pian de .*, .
produccion diario. 7 |

No desarrolla mnguno 'de los grados
anteriores.

""CONTROL DE:OPERACIONES '

Obsenrar med!dores dispositivos, paneles u otros indicadores para comprobar si na m&qunna ] eqmpo
|funciona correctamente.

' GRADD# :
Chequear y calibrar_iniciaimente el * %
equipo de control de fugas o solex.

Inspecclonar rel func:onamlento dela
maquinaria en una linea de produccion.

No desarrolla nlnguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

Ty

DETECCION DE AVERIAS
Determinar qué causa un error de operacion y decidir que hacer al respecto.

pipmEnEn s G RADD
Estudlar danos del mercado y proponer
acciones correctivas.

fi #GRADO
Identlﬁcar la causa del defecto de una
pieza en una cocina y reprocesaria.

~ GRADOZ2.
Buscar la fuenle de una fuga
linspeccionando una pieza de una CH.

No desarrolia I"IIngIJnO de los grados
anteriores.

; : L “TOLERANCIA ALA PRESIDN : fet 3
Habmdad para segurr actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabajar con much
empeno en situaciones de exigencia.

Su desempeho es excelente en|

situaciones de mucha exigencia.

Cuando trabaja con presién la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto.

 'GRADO:

Su desempeﬁo decrece evidentemente
en situaciones de presion de tiempo.

_ GRADOT
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




EVALUACION POR COMPETENCIAS

o

RELACIONES INDUSTRIALES

Respecto de’la personaevaluadasoy:
Subordinado

Autoevaluado

Ll |
Nombre del Evaluado: t{ovl £60 UI‘?U_ ACR Y 6

COMPETENCIAS DE GESTION

: “altg MDNITOREO Y:.CONTROL ..
E\raluar cuan b:en esta algo o] aigunen aprendrendc o] haclendo algn

Revisar la productw:dad de la planta y '
desarrollar un plan para mejorarla.

Monrtorear el cum pl:menlo del plan * %_,
prcduccrcn diario.

(E R ISR 5 5 1] L] ] [

No desarro a mnguno de los grados
anteriores.

. CONTROLDE OPERACIONES

Obsewar medldures dlsposmvus. paneles u otros indicadores para comprobar si una maquma 0 equ:po
funciona correctamente.

Chaquear y cahbrar inicialmente el
equipo de control de fugas o solex.

Inspeccmnar el funcmnamlento dela ;Q
maquinaria en una linea de produccion. ‘4{ é

No desarrolla ninguno de os gradus
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

par tas

DETECCION DE AVERIAS )
Determinar qué causa un error de operacion y decidir que hacer al respecto.

Estudlar danos de1 mercado y proponer
acciones correctivas.

— &R .
ldentlf carla causa del defecto de una
pieza en una cocina y reprocesarla.

GRADO2 '

Busoar Ia fuenle de una fuga
inspeccionando una pieza de una CH.

[ GRADOA -

No desarrolia ninguno de los grados

anteriores.

lemperio en situaciones de exigencia.

T T DR STOLERANCIA ALA'PRESION _ :
Hablhdad para segwr actuando de forma correcta en situaciones de presmn de tiempo. Trabajar con rnucho

Su desempeﬁo es excelente en|
situaciones de mucha exigencia.

Cuando frabaja con presién la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto. J

Su desempefio decreca evidentemente
en situaciones de presién de tiempo.

GRADGH

No desarrolla ninguno de los grados

anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

TRABAJD EN EQUIPD

Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comun, la persona se adapta al grupo de
|trabajo, y comprende la repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

 GRADD 4

Ayuda al equipo a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

Comparte |nforma::|0n y trabaja
cooperativamente con el equipo. Es
sensible y flexible.

. GRADO2

Antepone sus cbjelivos persunaies ante
su equipo de trabajo.

BGRADOA

No dﬂsarrolla ninguno de los grados

anteriores.

|esta primero.

Es el comprumlso con quelas personas realizan las tareas. Su trabajo esta ante todas Ias cosas y pnr lo tantn

'RESPONSABILIDAD: (&7 &% e a8

Dééempéﬁa las tareas con dedicacion,
su responsabilidad estd por encima de
lo esperado.

Cumpie con ta tarea amgnada sin
necesidad de recordatorios o consignas
especiales.

Cump'le con Ia tarea solo para alcanzar
el obijetivo.

No desarrolia ninguno de Ios grados
anteriores.




ANEXO D:

EVALUACIONES REALIZADAS

AL OPERADOR



%  EVALUACION POR COMPETENCIAS

Indurcmn

RELA CfONES INDUSTRM LES

‘Respecto de la persona evaluadasoy:
Subordinado

Autoevaluado Cliente

Nombre del Evaluado: Mprivo efcuces

COMPETENCIAS DE GESTION

- MIGDR FISICD
u:jer::tlarse por un periodo de tiempo Iargo soportando el cansanci

Elecutar tareas de ensamble + -
permaneciendo de pie durante 8 horas.

Realizar inspecciones perlodlcas cada
hora en los puntos de ensamble.

Mowhzarse eventuaimente para
trasladar materiales.

No desarrolia ninguno de los grados
anteriores.

. VISION CERCANA

Deteclar béqueﬁos“defectus en las
piezas al momento de ensamblar.

Delectar grandes defedlbs en las piezas
al momento de ensamblar.

. GRADO2
Leer {os mdscadores en el panel del
detector de fugas de gas.

GRADOT
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

VISION CROMATICA
Relacionar o detectar diferencias entre colores, incluyendo sombras de color o brillo.

GRADO4 i
Detectar diferencias de tonalidad poco
percéptibles de las piezas.

GRADO 3 -
Detectar diferencias de tonalidad
perceptibles de las piezas. 7( Pz

GRADOZ :
Detectar diferencias de tonalidad muy
evidentes de las piezas.

‘GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

TOLERANCIA A LA PRESION
Habilidad para seguir actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabajar con mucho
empefo en situaciones de exigencia.

F BNBERACioN POR FRECUEHC!AS_.;__._.

GRADO 4 :

Su desempefic es excelente en

situaciones de mucha exigencia. X *
GRADO 3

Cuando trabaja con presion la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto.

GRADO 2 i
Su desemperio decrece ewdentemente
en situaciones de presion de tiempo.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




* EVALUACION POR COMPETENCIAS

Indurama

i s

RELACIONES INDUSTRIALES

Respecto de la personaevaluada soy:
Jefe Subordinado

Autoevaluado

Nombre del Evaluado: ?‘fp@j’u o) QH ELNCHE

COMPETENCIAS DE GESTION

s : VIGDRFISICO
Epercltarse por un periodo de tiempo largo, soportando el i

il . GRADD4

Elecular tareas de ensamble )(

permaneciendo de pie durante 8 horas. K-
GRADO3

Realizar inspecciones periodicas cada

hora en los puntos de ensamble.

Muwlizarse evenlualmente para
trasladar materiales.

No desarrolla n:nguno de los grados
anteriores.

VISION CERCANA

Deteclar pequeﬁos defectos en las ()C X
piezas al momento de ensamblar.

Deteclar grandes defectos en las piezas
al momento de ensamblar.

i GRADOD 2
Leer Los |nd!cadores en el panel del
delector de fugas de gas.

No desarrolla nlnguno'de 0s gradcs
|anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

VISION CROMATICA
Relacionar o detectar diferencias entre colores, incluyendo sombras de color o brillo.

GRADO 4

Detectar diferencias de tonalidad pcco
perceptibles de las piezas.

GRADO 3

Detectar diferencias de tonalidad
perceptibles de las piezas.

GRADO 2

Detectar diferencias de tonalidad muy
evidentes de las piezas.

GRADO 1

No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

empeio en situaciones de exigencia,

TOLERANCIA A LA PRESION

Habilidad para seguir actuando de forma correcta en situaciones de presién de tiempo. Trabajar con mucho)

GRADO 4

PONDERACION POR FRECUENCIAS
OCAStONAL
C(25%)

Su desempefo es excelente en
situaciones de mucha exigencia.

GRADO 3

Cuando trabaja con presion la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto.

GRADO 2

Su desempefio decrece evidentemente
en situaciones de presion de tiempo.

GRADO 1

No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

TRABAJO EN:EQUIPD
Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comun, la persona se adapta al grupo de
|trabajo, y comprende la repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

Ayuda a! equlpD a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

- 'GRADO 3
Comparte mformamon y trabaja
cooperativamente con el equipo. Es

sensible y flexible. x‘\ &

:GRADD 2
Antepone sus objetivos personales ante
su equipo de trabajo.

. 'GRADD1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

TR RESPONSABILIDAD .- B -
Es eI ccmpromlso con que las perscnas “realizan las tareas. Su trabajo esta ante todas las cosas y por lo tanto)
|esta primero.

su responsabilidad esta por encima d
lo esperado.

Desempeﬁa Iaé tareés con dedlcacnj

Cumple cnn & tarea asignada sin
necesidad de recordatorios o consignas \& | Kl

especiales.

i GRADO 2 ; _
Cump!e con Ia tarea solo para alcanzar

el objelivo.

No desarro!la nmguno de los grados
anteriores.




£.8 EVALUACION POR COMPETENCIAS

RELA CbeES INDUSTRJA LES

Respecto de la personaevaluada soy:
Jefe Subordinado

Autoevaluado Iiente

Nombre del Evaluado: r‘aﬁv\o C'&\end'le,

COMPETENCIAS DE GESTION

 VIGDRFISICO

Elecutar tareas dé ensamble "/\
permaneciendo de pie durante 8 horas. X

"GRADO3
Realizar inspecciones perlodlcas cada
hora en los puntos de ensamble.

HHE GRADD2 i
Mowhzarse eventualmeme para
trasladar materiales.

' “GRADD 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

.. VISION CERCANA

Deteclar pequefos defectos en las
iezas al momento de ensamblar.

Detectar grandes defectos en las piezas
al momento de ensamblar. 7\

: ‘GRADD 2 - i
Leer los indicadores en el panel del
detector de fugas de gas.

i RADO 1
Na desarrolla ninguno de los grados
{anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

e

VISION CROMATICA
Relacionar o detectar diferencias entre colores, incluyendo sombras de color o brillo.

GRADO 4 i
Detectar diferencias de 1onalldad poco
perceptibles de las piezas.

GRADO 3
Detectar diferencias de tonalidad
perceptibles de las piezas. * 7(

GRADO 2 :
Detectar diferencias de tonalidad muy
evidentes de las piezas.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

TOLERANCIA A LA PRESION
Habilidad para seguir actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabajar con mucho
empeio en situaciones de exigencia.

GRADO 4 HHE
Su desempefioc es excelente en TL \L
situaciones de mucha exigencia.

GRADO 3

Cuande trabaja con presion la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto.

GRADO 2
Su desempefio decrece evidentemente
en situaciones de presion de tiempo

“GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GES1ION

e pee——r=——y]

TRABAJOENEQUIPD
Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comtn, la persona se adapta al grupo de
|trabajo. y comprende la repercusién de sus comportamientos en el grupo asignado.

Ayuda al eqmpo é centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

'Comparte |nformacrcm Qtrabala
cooperativamente con el equipo. Es ,L {
sensible y flexible.

Antepone sus objetlvos personales ante
su equipo de trabajo.

No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

RESPONSAB!LIDAD

su responsabilidad estd por encima d
lo esperado.

Desempena Ias-taraés con dedlcacu‘.i‘

Cumpte con la tarea as gnada sin
necesidad de recordatorios o consignas| N *
especiales.

Cumple con la tarea 5010 para alcanzar
el objetivo.

Nc deSarrolla n1nguno de los grados
anteriores. L




£ & EVALUACION POR COMPETENCIAS

RELAC IONES I ’\-’D USTRIALES

Respecto de la persona evaluadasoy:
Jefe Subordinado

Autoevaluado Cilente

Nombre del Evaluado: Migsain JEEY -

COMPETENCIAS DE GESTION

; - _ VIGDR FiSICO
E}ercularse por un perlodo de nergpo Iarqo soportando el cansancno !Ia fatlga

E|ecutar tareas de ensamble '
permaneciendo de ple durante 8 horas. X

Realizar i |nspec::|0nes parmdrwas cada
hora en los puntos de ensamble.

- o GRADD 2
Mowlizarse eventualmente para
trasladar materiales.

No desarrolla mnguno de los grados
anteriores.

- VISION CERCANA:

Detectar pequeﬁos defectos en las
piezas al momento de ensamblar.

Detectar grandes defectos en las piezas % ¥
al momento de ensamblar.

GRADOZ
Leer los :ndlcadores enel panel del
detector de fugas de gas.

i GRADO:
No desarrolia ninguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION
VISION CROMATICA
Relacionar o detectar diferencias entre colores, incluyendo sombras de color o brillo.
X

GRADO 4
Detectar diferencias de tonalidad poco

perceptibles de las piezas

GRADO 3

Detectar diferencias de tonalidad

perceptibles de las piezas

GRADO 2
Detectar diferencias de tonalidad muy
evidentes de las piezas.
GRADOC 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

TOLERANCIA A LA PRESION

Habilidad para seguir actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabajar con muchol
empeno en situaciones de exigencia
PGNDERAC!ON PGR FRECUENC[AS
ADITIEN OCASIOM.L
5o | | esw
GRADO4 .
Su desempefio es excelente en )( _><
situaciones de mucha exigencia L
- GRADO 3 :
Cuando trabaja con presion la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto
GRADO 2 it
Su desempeno decrece evidentemente
en situaciones de presion de tiempo. ‘
: GRADO 1 i
No desarrolla ninguno de los grados

anteriores




COMPETENCIAS DE GESTION

ey

TRABAJO EN EQUIPD _
Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en coman, la persona se adapta al grupo de
|trabajo. ¥ comprende la repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

_ - GRADO4 :
Ayuda al equupo a centrarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de &l.

Comparte |nformac|6n y trabaja

cooperativamente con el equipo. Es 7C 7<
/

sensible y flexible.

i . GRADD2
Anlepone sus objetivos perscnalas ante
su equipo de trabajo.

3 . GRADOA
No desarroila ninguno de Tos gra os
anteriores.

RESPONS ABILIDAD

Desempeﬁa las tareas con dedicacion,
su responsabilidad estd por encima de
lo esperado.

Cumple con la tarea asignada -sin
necesidad de recordatorios o consignas x 7(
especiales. { J

Cumple con Ia tarea solo para alcanzar
el objetivo.

No desarro!la nlnguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

VISION CROMATICA
Relacionar o detectar diferencias entre colores, incluyendo sombras de color o brillo.

GRADO: i
Detectar diferencias de tonalidad poco
perceptibles de las piezas.

GRADO 3 - R
Detectar diferencias de tonalidad ){
perceptibles de las piezas. X

GRADO 2 i
Detectar diferencias de tonalidad muy
evidentes de las piezas.

GRADO 1
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

TOLERANCIA A LA PRESION
Habilidad para seguir actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabajar con mucho)
empefio en situaciones de exigencia.

PONDERACION POR FRECUENCIAS = |
__E'_—Hrg WITADATEMP, | [OCASIONAL

150%) Cs%)
GRADO 4 i
Su desempefo es excelente en X X
situaciones de mucha exigencia.

GRADO3 =

Cuando trabaja con presién la mitad del
tiempo alcanza el objetivo propuesto.

GRADO 2 :
Su desempefio decrece evidentemente
en situaciones de presion de tiempo.

GRADO 1 i
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.




COMPETENCIAS DE GESTION

PT=—rr—g

TRABAJO EN EQUIPD
Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comiin, la persona se adapta al grupo de
|trabajo, y comprende la repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

Ayuda al equlpo a céntrarse ensus |
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

Ccmparte informacion y trabaja
cooperativamente con el equipo. Es
sensible y flexible.

Anlepone sus obletlvos perscnales ante
su equipo de trabajo.

GRADD 1

No desarroila ninguno de los grados

anteriores.

esta primero.

Es el comprom:so con que Ias perscnas realizan las tareas. Su trabaja esta ante tcdas lascosas y pOf o tanto

RESPONSABILIDAD"

Desempena las tareas con dedicacion,
su responsabilidad esta por encima de
lo esperado.

Cumple con la tarea asignada sin
necesidad de recordatorios o consignas|
especiales.

Cumple con Ia tarea solo para alcanzar
el objetivo.

No desarrolla n1nguno de los grados

anteriores.




£..8 EVALUACION POR COMPETENCIAS

RELACIONES INDUSTRIALES

Respecto de lapersona evaluada soy:

Autoevaluado Jefe Subordinado Cliente
O i
Nombre del Evaluado: Hm; 70 (ie,q , Ae
1 7

COMPETENCIAS DE GESTION

- : - VIGDRFISICO!
EJEI'CItarSE por un penodo de tlempo Iargo soportando el i

Ejecutar tareas de ensambie : Y x
permaneciendo de pie durante 8 horas.
‘GRADO3 |

Realizar i mspeccmnes pernudlcas uada
hora en los puntos de ensamble.

.l-\-alovﬂizarse eventh'aim'éhte para
trasladar materiales.
i "GRADD 1

No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

Mih VISION CERCANA

Deteclar pequeﬁos defectos en las X %
iezas al momento de ensamblar.

; GRADO3
Deteclar grandes defectos en Ias plezas
al momento de ensamblar,

- GRADD 2
Leer los |ndu::adores en el panei de[
detector de fugas de gas.

i GRADDR:
No desarrnila ninguno de los gradus
anteriores.




, COMPETENCIAS DE GESTION

VISION CROMATICA
Relacionar o detectar diferencias entre colores, incluyendo sombras de color o brillo.

S GRADO 4 s
Detectar dlferenmas de lonahdad poco
perceéptibles de las piezas.

GRADO 3
Detectar dlferenclas de tonalidad )(
perceptibles de las piezas.

S ORADE2 i
Detectar diferencias de tonalidad muy
evidentes de las piezas.

. GRADO 1 :
No desarrolla ninguno de los grados
anteriores.

TOLERANCIA A LA PRESION

Habilidad para seguir actuando de forma correcta en situaciones de presion de tiempo. Trabajar con mucho
empeio en situaciones de exigencia. ]

. PONDERACION POR FRECUENCIAS
SIEMPRE [ [FRECUENTE| | MITADITIEMP. | | OCASIONAL

0%y | (7s%) o {50%) (25%)
B ~ GRADO4 =
Su desempefio es excelente en x %
situaciones de mucha exigencia.

- GRADO3

Cuando trabaja con presion la mitad del
|tiempo alcanza el objetivo propuesto.

"GRADO2 Hi

Su desempeho decrece ewdentemente
en situaciones de presion de tiempo.

i GRADO 1 s
No desarrolla ninguno de Ios grados
anteriores.




- COMPETENCIAS DE GESTION

ey

RABAJD elblize
Habilidad para participar de una manera activa en una tarea en comdn, |a persona se adapta al grupo de
|trabajo, y comprende la repercusion de sus comportamientos en el grupo asignado.

quipo a cehtfarse en sus
objetivos y optimiza el desempefio
dentro de él.

e

Comparte mformaclén y tra aja
cooperativamente con el equipo. Es X X
sensible y flexible.

Antepone sus objetwos personales ante
su equipo de trabajo.

No desarrolla mnguno de los grados
anteriores.

: T RESPONSABILIDAD" .~ :
Esel comprornlso con que Ias personas realizan las tareas. Su frabajo esta ante todas las cosas y por lo tanto

esta primero.

F GRADD 4
Desempefia las tareas con dedicacion,
su responsabilidad estd por encima de
lo esperado.

'Cumple con la !araa asignada sin
necesidad de recordatorios o consignas X % l

especiales.

¢l objetivo.

No desarrolla ningﬁ'rib' de los grados
|anteriores.







