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INTRODUCCION

Evaluar el desempefio del hombre en los distintos
contextos en que se desenvuelve no es nada reciente. Desde
el momento en que se producen relaciones humanas con ocasion

del trabajo surge esta necesidad.

La evaluacidn constituye, un sistema de apre-
ciacidén de la actuacién del individuo con relacién a su
cargo. En este sentido, es de vital importancia que una
organizacidén conozca el desempeiio de sus trabajadores, ya
que a través de su actuacién eficiente se logra el cumpli-

miento de la meta organizacional.

La presente investigacidén tiene por finalidad
disefiar e implatar un Sistema de Evaluacién del Desempeiio,
dirigido a Mecanicos y Electricistas, fundamentado en la
combinacién de los enfoques de juicios subjetivos y el
objetivo basado en tareas, con el objeto de facilitar el
establecimiento de politicas de Administracidén de Recursos
Humanos; realizado en la Cerveceria Polar, C.A. Planta los

Cortijos.

En el primer capitulo se presenta el planteamiento
y formulacidn del problema, en donde se sefiala: el objetivo

general,los objetivos especificos y la importancia de 1la

investigacidn.



A continuacién se indican (CAPITULO 1II),algunos
aspectos generales sobre la Evaluacidon del Desempefio, en el
cual se desarrollaron varios puntos; centrdandose uno de
ellos en la explicacidén de los diversos métodos de eva-
luacidén existentes, ademds de destinarse otro a desarrollar

la evaluacion por tareas.

El capitulo III, expone de manera general 1la
historia y caracteristicas de la organizacién en donde se
realiza la investigacion. Seguidamente se desarrolla en el
capitulo IV de manera detallada, la metodologia de la inves-
tigacién, la cual se encuentra dividida en siete fases a
través de las cuales se explica todo el procedimiento em-

pleado para Disefiar e Implantar el Sistema de Evaluacidn

del Desempeno.

En el capitulo V se presentan los resultados,

producto de aplicar el sistema disefiado.

En el capitulo VI se desarrolla el Manual de
Normas y Procedimientos de Sistema de Evaluacidén, con el

propdsito de orientar a los futuros usuarios de sistema.

Finalmente, se exponen las conclusiones y recomen-
daciones que se derivan de la Implantacidén del Sistema de

Evaluacion del Desemperfio.
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CAPITULO I.

PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA.

El logro de los objetivos planteados por la Orga-
nizacian se alcanza a través de los individuos qgque Ila
integran, ya rque son en definitiva su recurso mas importan-
te. De esta afirmacion se desprende la necesidad de conocer
el desempefio de cada trabajador en su puesto de trabajo;
razén por la cual se han disefado instrumentos orientados a
registrar la actuacién de los trabajadores, para asl deter-

minar las fortalezas y debilidades de los mismos.

Los instrumentos disefiados para evaluar el desem-
pefic son muy diversos y varlan dependiendo del persconal al
cual se aplique, ademds de la técnica que se escoja. La
tendencia mas generalizada en las organizaciones ha sido
elahorar instrumentos Unicos que midan factores comunes a un

cnicas se

i

tipo especifico de personal. La mayoria de estas t
basan en factores de caracter subjetivo o de juicio, ya gue
dependen de la opinién que al respecto tengan los su-
pervisores. De esta forma, los instrumentos bajo esta orien-
tacion miden variables tales como: cooperaciéon, calidad de

trabajo, cantidad de trabajo, iniciativa, etc.

Otra opinidén vAalida planteada por el auvtor Jorge
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0.Hintze L., vy la cual sefiala en su manual de Evaluacion de
Eficiencia se orienta a evaluar a Lravés de tecnicas obje-

tivas, es decir disefiar instrumentos basados en las tareas

if
D

caracteristicas de un puesto de trabajo, ya que éstas
traducen en resultados ohservables. Esta tecnica presenta
como ventaja su adaptabilidad a los trabajadores de nomina
diaria, puesto que los mismos son eminentemente operativos,
razon, por la cual se puede determinar con mayor precisian vy
facilidad sus debilidades y fortalezas, lo cual sirve de
insumo para desarrollar Programas de Adiestramiento, ademas
de proporcionar informacién aplicable a otras areas como:

compensacioén, promocidn, etc.

Es de hacer notar que esta técnica es de poca
aplicacidon en las organizaciones, puesto que generalmente
los instrumentos de ewvaluaciéon, como se sehald anteriormen-

te, contemplan factores que se miden a partir de los juicios

del supervisor.

Ambhos enfogues poseen sus ventajas y desventajas,
por lo que se optd en idear un instrumento que conjugara
paradametros subjetivos (juicios) y objetivos (tareas), con la
finalidad de lmplantar un Sistema Formal de Evaluacién del
Desempefio, a través del cual se obtenga informacion veraz
para desarrollar Politicas de Administracién de Recursos

Humanos. =

Para ello se tomd como unidad de analisis el
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personal de mano de ohra calificada (mecanicos Y

electricistas) que labhoran en las Gerencias de Envasado e
Ingeniertia y Mantenimiento de Cerwveceria POLAR, G R 4
Planta Los Cortijos. De este grupo de trabajadores, sélo los
pertenecientes a la Gerencia de Envasado habfan sido evalua-
dos mediante un instrumento basado en parametros subjetivos,

el cual cumplia un fin eminentemente promocional, carecien-

do de periodicidad.

Vi

m

ta la necesidad de evaluar con fines gue fuésen
mas alla de lo meramente promocional, se opto por Disefar un
Instrumento que contemplara la evaluaciéon de las tareas
especificas de los cargos, ademads de evaluar los factores

relacionados con las caracteristicas personales.

Como conzecuencia de esta decisien, se particula-
rizaron los formularios de evaluacién en la parte correspon-
diente a las tareas especificas de los diferentes grupos de

trabajadores.

De lo expuesto anteriormente, los objetiveos de la
investigacién son los siguientes:
1.-Objetivo General:

Disefiar e Implantar un Sistema de Evaluacion del
Desempefio basado en la combinaciédn de los enfogues de factor

de Jjuicio subjetivo y el ohjetivo basado en tareas, dirigi-
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dos a los mecinicaos y electricistas que laboran ean la FErEnT
cias de Envasado e Ingenieria y Mantenimiento de Cerveceria

POLAR C.A. Planta Los Cortijos, ubicada en Caracas.

Z2.— Objelivos Especificos:

- Conocer la opiniéon de los supervisores acerca de
la necesidad de la c¢reacidon de un Sistema de Evalua-
cion del Desempefio.

- Identificar las tareas y factores caracteristicos de
cada puesto de trabajo.

- Dis

o

fiar el formulario de Evaluacian del Desempeno.

- Elaborar ol instructivo de Evaluacioéon del Desempefio.

- Desarrollar el Manual de Normas y Procedimientos.

- Implantar el sistema de Evaluacién del Desempefio.

— Realizar el anadlisis en base a los datos de Evalua-
cidon obtenidos.

- Efectuar las correcciones pertinentes al instrumento

de Evaluacién del Desempefio.

3.~ Importancia de la Investigacian.

Lo novedoso de la investigacién radica en la
introduccion de parametros objetivos de evaluaciaon, labor

que anteriormente no habia sido desarrollada, ya que hasta
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el momentao, los Sistemas disenados, han sido orientados
bajo los esquemas tradicionales, es decir se han basado en

parametros subjetivos.

Desde esta perspectiva, la presente investigacian
constituye wun aporte al desarrollo de la Evaluacién del

Desempeio fundamentade en tareas.
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CAPITULD 11,

ASPECTOS GENERALES SOBRE LA EVALUACION DEL DESEMPERO.

1.~ La Evaluacion del Desempeio.

1.1. Definlclian,

Evaluar el desempefio del hombre en los distintos
contextos laborales en gue se desenvuelve no es nada recien-
te. Desde el momento en que se producen relaciones humanas
con  ocasion del trabaljo surge esta necesidad. Desde este
punto de vista, en toda organizacién exista o no un sistema
formal de evaluacidn, se lleva un control sobre el desempe-
flo de los trabajadores; puesto que los supervisores observan
constantemente como sus subordinados realizan las tareas
asignadas, formandose un criterio en relacison a la efi-

ciencia de cada uno de allos.

S5in  embargo, es de vital importancia gue en toda
organizacion se establezca un sistema formal de apreciacisn
de la actuacién del individuo con relacién al cargo, disefa-
do con la finalidad de proporcionar evaluaciones precisas vy
ohjetivas, ademads de unificar los criterios utilizados para
evaluar a los trabajadores y de esta manera lograr el cum-—

plimiento de las metas organizacionales.

Por otra parte, a medida que la dimension de 1la



UCAB 14
arganizacion =22 mayor, el individuo posee menores posihili-
dades de percatarse o de conocer directamente el juicieo gue
la misma se ha formado con respecto a su desempeno y de lo

nue espera de &l

Lo anterior, son solo algunas de las razones qgue
justifican la preocupaciaon actual de las Empresas por esta-
blecer sistemas formales gque evaluen el desempefioc de los

trahajadores=s.

Con relaclion a este proceso de la Administracian
de Recursos Humancs, cabe destacar gue no existe uniformidad
de criterios entre los autores en cuanto a su denominacian,
razén por la cual han surgido distintas acepciones que
contemplan  los mismos fundamentos béasicos. Entre estos
terminos se encuentran una amplia variedad como: Califi-
cacion de Méritos: Evaluacion de Eficiencia, Notaciones del
Personal, Apreciacién del Personal, Andlisis del Personal,
Evaluacion de la Actuacién, Informe de Progreso, Evaluacién
de los Empleados, Evaluacién de la Eficiencia Funcional;
siendo actualmente los mAds utilizados: Medicién de la Ejecu-

cian y Evaluacion del Desempefo.

Para efectos de la investigacién, se denominard a
la tecnica: EVALUACION DEL DESEMPERfNO, adoptando como defini-
cidn la sefalada por Eduardo Matute al referirse a la

calificacién por el Mérito, definiéndola como: "Medida

sistematica, periocdica y hasta donde sea humanamente posi-
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bhle, imparcial de las caracteristicas personales de cada

ti]

empleado con relacisen al trabajo habitual y respecto a Su:

posibilidades futuras en empleos superiores” {42

Se adoptd esta definicién por considerar que es la
mas completa, ya gque integra los tres elementos comunes que

aparecen en otras definiciones, como lo son:

1. — "La evaluacidon es una técnica formal vy sistematica,
como tal busca ser lo mas objetiva posihble.
2 La evaluacian es periscdica, es decir implica repeti-

cion en el tiempo.

(13
|

LLa evaluacion estd dirigida a apreciar en un trabaja-
dor su rendimiento en su actual trabajo y sus capaci-
dades en funcién de una tarea o desarrollo dentro de

w (2)

la organizaciadn.

De lo

o]

efialado anteriormente, se sustenta que la
Evaluaciaon del Desempefio es un instrumento gque proporciona
informacion periadica, sistematica, lo mas objetiva y
completa posible acerca de los aspectos peositiveos y a mejo-

rar del personal qgque labora en la organizacion.

(11 Eduardo Matute, Gula para la Calificacidn y Promocion del Personal, Ibérico Europa de Edic.,1969

Pag 15.

{2) Eduardo Matute, op. cit. Pdgs. 2 y 3.
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1.2 Principios de la Evaluacion.

A continuacion se presentan una serie de princi-
pios que de acuerdo a larrafaga constituyen el marco tearico

que fundamenta la técnica de evaluaciaén.

1.- El principio basico consiste en que todos los
trabajos poseen una serie de requisitos y caracteristicas
comunes es decir, aun cuando los trabajos de una misma
especie, rango o nivel varien en intensidad se pueden des-—

componer en una serie de factores gque son iquales en lo

hasico.

2.7 El fundamento de la evaluacién de eficiencia
radica en que los trabajadores cumplen en mayor o menor
grade con los factores que son comunes a todos los trahajos

a pesar de que éslos varian de un trabajo a otro.

3.~ Los supervisores al observar el desempefio de
sus subordinados se crean un juicio acerca de los mismos. A
partir de este hecho =e puede evaluar de manera

cientifica.!3)

(3) Juan Carlos Larrafiaga, IESA, Manual de Evaluacion del Desempefio, 1989, Pag 10.
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1.3. Objetivos de la Evaluaciéon del Desempefio.

Para que una organizacion pueda establecer un

]

istema de evaluacién gue permita alcanzar las metas desea-
das es preciso darle respuestas a las siguientes interrogan-
tes:iCon queée fin se evalua?, iQué objetivo se desea lograr?.
Ya que la informacién que se deduzca de ellas incidirada en
el diseiio del Sistema, en la seleccién de las teécnicas a
utilizar para su aplicacién y en el empleo de los datos que

se desprenderéan de dicha evaluacién. 5i bien, los Sistemas
de Evaluacién del Desempefio pueden servir para muchos propé-
sitos, los objetivos trazados pueden variar dependiendo de
las diversas metas planteadas por la organizacién, distin-

guiendose las siguientes:

Objetivos Generales:

- Obtener un conocimiento lo més objetivo posible
acerca del rendimiento del recurso humano con que
cuenta la organizacién en un momento dado.

- Obtener datos gue sirvan de base para formular pro-
gramas especificos dirigidos al personal o para
tomar decisiones en relacién a trabajadores en parti-
cular.

— Conocer los puntos débiles y las cualidades de
los trabajadores, con el fin de tomar medidas para

corregir los o desarrollarlos.
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Objetivos Especificos:

— Determinar la calificaciaon de cada trabajador en
relaciaon a los otros trabajadores de su misma
ocupacion, gerencia, departamento, seccién o en
relacien a todo el personal de la Empresa.

- Conocer comparativamente cuédl es el rendimiento
general de cada grupo funcional de la organizacian.

= Determinar la idoneidad del trabajador después del
periodo de prueba.

— Detectar fallas de Jlos +trabajadores susceptibles
de corregirse con un adiestramiento adecuado.

- Veriflicar la efecltividad de los programas de adies-
tramiento.

— Orientar la toma de decisiones en relaciéon a: aumen—
tos salariales, incentivos, premios diversos, ascen-—
sos, promociones, traslades internos, despidos u
otras medidas disciplinarias.

- Determinar la validez de los programas de seleccién.

- Retroalimentar a los trabajadores, indicéandoles sus
puntos deébiles y fuertes como un estimulo para que

esten dispuestos a corregirlos y superarse dia a dia.

Otro grupo de objetivos importantes que contempla

la  Evaluacién del Desempefio son los orientados a propiciar
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un clima organizacional positive dentro de la Empresa, entre
los gque cahe sehalar:
a - Los gque incrementan la comunicacion enlre superwvi-

ores y subordinados mediante el feedback

Wi

proporcionado por la entrevista de evaluacion.

b - Los que proporcionan al trabajador la sensacion
de que estd siendo evaluado de manera objetiva e
imparcial.

c¢ — Los que mejoran las Relaciones Humanas entre

supervisor y trabajador.

1.4. Venlajas de la Evaluaciaon del Desempefio.

Las wventajas gue proporcione la aplicacién de un
Sistema de Evaluacion del Desempefio guardan una estrecha
relacian con la filosofia y objetivos schre la cual se
estahlezca. Ademas depende del apoyo del personal gerencial
y supervisorio; guienes son en definitiva los responsables

de ponerlo en practica.

Estas wventajas son extensibles al trabajador, al

evaluador y a la organizacadn.

a — Ventajas para el Trabajador:

- Se le aclara lo que se espera de é1 a nivel de

comportamiento y desempefio; con lo cual se esta-

blecen claramente sus deberes y obligaciones en la
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organizacian,

Le posibilita infeormarse acerca de las acciones que

tomard su supervisor y gue debera tomar el, con la

finalidad de incrementar su eficiencia.

Ventajas para el Evaluador:

La ewvaluacion sistemdltica exige gque los supervi-

i

T

sores observen delalladamente el desempeno de su
subordinados, lo cual se traduce en un mejor conoci-
miento de los mismos.

Posibhilita el cumplimiento de la responsabilidad de
todo supervisor, consistente en formar a sus traba-
jadores,

Esta técnica favorece las relaciones interpersonales.
Permite al evaluador realizar de manera mas justa
la evaluacion de sus trabajadores, debido a que
cuenta con unos parametros orientados a minimizar la

subjetividad.

— Venltajas para la Organizacién:

Permite conocer de manera objetiva la calidad del
recursc humano con que cuenta la organizacién en un
momento dado.

Proporciona datos para que la organizacién tome

decisiones con respecto a Politicas de Adminis-
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traciédn de Recurses Humanos.
— Estimula 2] trahajador a adoptar acltitudes positivas

hacia la organizacién.

1.5. Criterios de Evaluacian.

El proceso de evaluacion consiste en medir, en
terminos generales la actuaciéon del trabajador; esto supo-
ne, establecer un patrdn de comparacién que garantice obje-

tividaa.

Como sefiala Andrea Zerilli:
"Los estudiosos han elaborado muchos métodos para la valora-
cidn del personal, cada vez mids perfectos. 35in embargo, nos
ensefian so6lo de gue forma valorar ...pero no se paran a
darnos ninguna indicacien sobre el qué es, desde luego, el
problema  mads=s importante de la valoracien en cuanblo medi]
cion: a la eleccion de los paramelros sobre los gque hay qgue

fijar tal valoraciaon" (4},

Existen Lres cgriteriocs referidos a la Ewvaluacian

del Desempefno:

A — Aspecltos o rasgos individuales

b - Actuacién o desempefio laboral

¢ - Cumplimiento de las responsabilidades asig-
nadas

(4) Andrea Zerilli, Valoracién del Personal. Bilbao Ediciones Deusto, 1978, Pag.34.
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a — Aspeclos o Rasgos Individuales:

Se refieren al conjunto de elementos intrinsecos
al individuo, los cuales son intangibles. Estos criterios
consisten en evaluar las aptitudes y/0 las cualidades del
trabajador; las cuales no son percibidas directamente
(Medicién directa). El evaluador se percata de su exislencia

mediante la percepcién de hechos concretos realizados por el

trabajador, los cuales se presumen son productos de esa:

i

cualidades o relacionados indirectamente con ellos. FPor

ejemplo: iniciztiva, rado de cooperacian.
g

b.- Actuacion o Desempeno Laboral:

Se evalilan una serie de "...factores relacionados
con el comportamiento del individuo en el puesto de
trabajo"(5).

Una ewvaluvacién basada en este criterio, se pre-
senta a diferencia de la anterior méas objetiva y concreta,
puesto que el juicio sobre el rendimiento se realiza de

manera mas segura y facil para el evaluador. Por ejemplo:

Hahitos de seguridad e higiene, asistencia, puntualidad.

{51Loc.cit,
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¢.- Cumplimiento de las Responsabilidades Asignadas:

Se refiere a la forma en que el trabajador cumple
con las responsabilidades asignadas; centrandose la actua-
cion en los deheres inherentes a cada puesto de trabajo, con
el obijeto de valorar la actuacion del trabajador hasadndose
en la forma en gque éste cumple sus obligaciones con respecto
a los resultados gque debe alcanzar. Por ejemplo: Les clasi-

cos factores de calidad y cantidad.

Todos estos criterios son utilizados en wmayor o

menor medida en la organizacion.

2. Fases del Proceso de Evaluacién del Desempefio.

A pesar de gque el establecimiento de wun Sistema
de Evaluacién del Desempefio no implica la ejecucion de un

conjunto de pasos rigidos, es aconsejable considerar una

I

erie de lineamientos dirigidos a lograr los objetivos

planteados por la organizacion.

Atendiendo a esta inguietud, se presentan a conti-

nuaciéon una serie de fases que se deben tener en cuenta al

i

elaborar este tipo de sistema.

H
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2.1 Determinar los Requisilos del Desempeio.

Esta fase implica la formulacidon detallada de las
obligaciones que se espera que cumpla el individuo en el
cargo gue desempena, bhasandose en el estudio y  conocimiento

de los requerimientos de un puesto. Lo mads comun s recurrir
a las descripciones de cargos en las cuales se enumeran las

Tunciones y las tareas que debe cumplir el trabajador.

2.2 Comentar los Requisiltos Establecidos con los Trabajado-

res con el Fin de Adaptarlos a la Realidad.

Una wvez ohtenidos estos reguisitos se wutilizaran

como  marce de referencia para-establecer los factore

]

Q

variables para evaluar el desempefio de los trabajadores.

2.3 Observar el Desempefio de los Subordinados.

El supervisor al evaluar dehe prestar atenciéon no
s6lo  a la eficiencia del trabajador sino también, debe
considerar sus habilidades, motivaciones, dificultades,
capacidades, etc.

2.4 Evaluar la Actuacion del Trabajador.

Los eslandares establecidos sirven de criterio
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para evaluar el desempefo del trabajador, puesto que se

compara la realidad con lo esperado.

Py Comunicar al Trabajador los Resultados de su Evalua-—

clon.

Esta fase constituye uno de los aspectos fundamen—
tales en el desarrollo del proceso de evaluacién, ya que a
traves de la misma el interesado (el trabajador) conoce los
rezultados de su evaluacién y puede intercambiar con el

evaluador diversas impresiones acerca de la misma.

2.6 Establecer las Accianes a Tomar.

El supervisor en base a la Evaluacién del Desempe-—
o del Trabajador podrd determinar sobre datos objetivos las
acciones a sequir can la finalidad de mejorar el rendimiento

del trabajador. (&)

(6)Chruden y Sherman. Administracién de Personal ,Editorial Continental,1984.P4gs.239-240.
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3. - Métodos de Evaluaciaon del Desempehno.

Las organizaciones en la bisqueda de una medicién
ahjetiva del desempenc de sus trabajadores, se ven en |l &
obligaciéon de estahlecer sistemas de evaluacién gque respon-
dan a sus necesidades. Debido a ello, han surgido una diver-

sidad de metodos gque buscan registrar, sobre criterios

definidos, la actuacion de los trabajadores, deteclbtando sus

)

puntos débiles vy fuertes; para asi tomar acciones orientadas
a maximizar la eficiencia, mediante un mayor rendimiento vy

un menor costo.

A pesar de gue se han desarrollado variadas clasi-
ficaciones sobre los métodos de Evaluacién del Desempefio, a
continuacién se presenta la elaborada por Chruden y Sherman
en  su obra "Administracién de Personal". De acuerdo a esta
clasificacion, los metodos de Evaluacién del Desempeiio se

agrupan en dos grandes categorias:

3.1. Los Métodos Tradicionales

3.2. Los Nuevos Enfoques

Sl LLos Méltodos Tradicionales de Evaluacion.

Segun el autor mencionado, estos métodos huscan
cuantificar la conducta de los empleados a partir de cuali-

dades que se consideran importantes para la organizacién.
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Dentro de estos encontramos los tres siguientes:

3.1.1 Método Grafico de Clasificacion.

Consiate en evaluar utilizando para ello el juicio

emitido por el supervisor, mediante una marca en una escala

]

indicativa de los diferentes niveles que puede alcanzar una

caracteristica o factor determinado, lo cual indica en qué
medida el Lrabajador posee la caracteristica. Este método
posee dos variantes que se diferencian por la utilizacién de
dos escalas distintas: Las continuas y las discontinuas. Las
continuas se basan en una recta donde sé6lo se definen los
puntos extremos de la misma, teniendo el evaluador que
indicar a lo largo de la linea, el grado de intensidad en
que considera que el evaluado posee el factor., A continua-

cion  se presentan ejemplos de este tipo de escalas de

acuerdo a los puntos de anclaje utilizados:

Al fabética

Min. Max.
NHumérica
Absoluta l é é A %
Min. Max.

Numérica 1 é é L %

Porcentual Min. Max.
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Adjeltival [ I i
Deficiente Normal Excelente
o 2 1T [ 3
Descriptiva Deficiente Normal Excelente
Nunca quiere Generalmente Siempre es
Colaborar ayuda colaborador
Las escalas discontinuas son aguellas que al
utilizarlas, se asume que la caracteristica o factor ohjeto
de wedicién, se comporta como una variable discreta y por

tanto cada grado de la escala tendrd un valor prefijado vy
unico, siempre que la marca hecha por el supervisor guede
dentro de los limites del grado correspondiente a su juicio.
Al igual que las escalas continuas, se pueden clasificar en

escalas numericas, alfabéticas, adjetivales o descriptivas.

Ventajas:

- Proporciona a los evaluadores un instrumento para
evaluar el Desempefioc de manera simple dehido a su
facil comprension.

~ Permite presentar de manera resumida e integrada
los factores de evaluacién més destacados en la
empresa y determinar la ubicacién de los evaluados
con respecto a ellos.

— Simplifica de manera significativa el trabajo del

evaluador con respecto al registro de evaluacioén.
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Desventajas:

- La principal desventaja es gue las evaluaciones estan
sujetas a distorsiones dehido a las interferencias
personales de los evaluadores, que tienden a genera-
lizar sobre los subordinados los factores de

evaluaciéen introduciendo errores de medician.

3.1.2 Método de liistas de Comprobacian.

Basicamente consiste en la presentacian de una
serie de enunciados, frases, preguntas o palabras a traves
de las cuales =e describe las formas en que un trabajador

puede llevar a cabo correcta o incorrectamente su trabajo o

las conductas positivas o negativas que pueda evidenciar.

Para realizar la evaluacién, el calificador deberéa
seleccionar entre las declaraciones incluidas en el lista-
do, aquella que considere se adecue mads al comportamiento

del trabajador.

Ventajas:

— La aplicacion del método es muy sencilla. Es rapida-
mente comprendido por los evaluadores y requiere
meno:s tiempo para el llenado del formulario, en

relaciéon a otros métodos que suponen instrucciones
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muy detalladas o una gran cantidad de conceptos, de

Wi

factores y de grados de las escala

- Por otra parte, el metodo ayuda a minimizar las

fuentes ds errores mas comunes en las evaluac

iones;

ya que los criterios vtilizados para evaluar son

mas especificos, son descripciones observahles,

empiricas.

Desventajas:

— El incoveniente mas relevante, reside en la dificul-

tad gue se presenta para elaborar de manera apropiada

las frases con las cuales se evaluaréa.

- El método =é6lo puede ser aplicado cuando se cuenta

con una cantidad apreciable de personas que ejecuten

labores similares, pues de lo contrario se deberan

elaborar tantas listas de comprobacién como

grupos

distintos e trahbajo exista, cosa que es poco practi-

cAa.

3.1.3 MNétodo de Comparaciéon por Parejas.

Se fundamenta en la comparacién de cada trabajador

con el resto de los compaheros de su grupo de trabajo.

Las comparaciones pueden realizarse considerando

la eficiencia glolbal de los individuos o con respecto a
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cada uno de los facltores seleccionados para la evaluacidn.

Ventajas:

= La principal ventaja de la comparacian es nque la
téenica permite establecer con bastante exactitud, no

s6lo la posicidn del Ltrabajador en su grupo de tra-

bajo, =sino las diferenciar relativas de cada uno.

Desvenla jas:

- La desventaja més evidente se refiere al tiempo que

debe invertir el supervisor para realizar 1

(1]
iy

evaluaciones cuando el grupo a evaluar es grande, vya
que la canlidad de parejas es tanto mayor cuanto mas
cantidad de trabajadores se deban evaluar, por tanto

su u=o0 es aconsejable cuando los grupos son  reduci-

3.1.4 Método de Rango o Jerarquizacién.

Consiste en un ordenamiento de los trabajadores,
que se inicia con aquel que se considera mejor hasta llegar
al que se considera peor o viceversa. Este método presenta

.
modalidades de jerarquizacién simple y jerarquizacién mialti-
ple. A través de la primera se realiza un ordenamiento de
los Ltrabajadores en base a un concephto global de eficiencia;
mientras que el método de jerarquizacién multiple permite

jerarquizar a los trabajadores en relaciéon a los factores de
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evaluacian.

Venlta ja:

= Es un metodo de f&cil comprension y de sencilla
aplicacién, ya gque responde a la tendencia natural
del ser humano de juzgar a las personas, como es

ordenarlas segun sus méritos.

NDesvenlta jas:

- Entre los inconvenientes que se pueden encontrar en
este método, cabe sefialar la dificultad para identi-
ficar los factores que determinan la posiciéon de un
trabajadeor dentro de la jerarquia establecida.

- El metodo no asegura que la diferencia entre los

rangos sean iguale

m

3.2 Nuevos Enfoques de Evaluacian.
3.2.1 Mélodo de Eleccion Forzada.

Esta técnica consiste en forzar "... a quien juzga
a describir aspectos sobresalientes del empleado, sin saber
i estas descripciones son positivas o negativas a los fines
de] Juicio ef@ctivo...”‘jh El procedimiento consiste en
presentar al evaluador un cierto numero de grupos de frases,
adjetivas o definiciones relacionadas con la prestacien o
caracteristicas personales del individuo, el cual tiene que
elegir entre éstas la que a su juicio ez mas favorable para
el evaluado y la que por el contrario le es mas desfavora-

ble.

(T Andrea Zerilli,Op.cit. Pag.88.8
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Ventaja:

- Este wetodo permite minimizar la subjetividad
de | evaluador, reduciendo as!{ las distorsiones en
la evaluacion.

Desventajas:

- Las limitaciones de este método vienen dadas por
el costo gue implica su elaboracion, ya que ademas
de requeriir de andlisis estadistico se necesita de

un personal disponible y capacitado para desarrollar

el mismo.

3.2.2 Método de Incidentes Criticos.

El evaluador a traves de esta técnica debe
identificar , clasificar y registrar los hechos y acciones
del trabajador que hacen que su desempefio sea notablemente

satisfactorio o no.

Venlajas:

- A traves del método, la evaluacion es vista como

un proceso continuo es decir, estd basada en la
actuacian diaria del trabajador lo cual incrementa
el conocimiento que el evaluador posea de sus

subordinados=s.

Ademéas proporciona imformacion que se puede utili-
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zar para aplicar programas de adiestramiento.

Desventa jas:

3.2.3

La dificullad del métode de incidentes criticos

radica en la cezpacidad gue posea el evaluador para

discriminar los incidentes criticos.

Método de FEvaluaciéon por Objetivos.

Este método consizle en establecer unos resultados

a alcanzar para cada Lrabalador y compararlos periedicamente

con

lo

=]

resul tados efectivamente logrados por el mismo.

Venla jas:

- El método de administracion por objetives le otorga

mayor @enfasis al autocanalisis gue a la evaluacieén.
Permitiende al ktrabajador planear su carrera relacio-
nando éste con las necesidades reales de la orga-—
nizaciaon.

Segun lo eypresado poy Kendal y Gatza este Ulipo de
enfogque facilita que los trabajadores se tracen
metas obhielivas,demds de permitir la deteccién de
necesidades de adiestramiento.

Otra ventaja de este método, es que proporciona al
individuo una sensacién de logro, puesto gque se le

compara con sus proplos objetiveos y no con los de sus
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COMPansros.,

-~ Permitbte una mayor flexibilidad al fijar las meta:

1]

tanto para el evaluador como para el trabajador.

Desventa jas:

- Puede ocurrir que las metas establecidas por el
traba jador y las metas organizacionales no sean
similares.

- Este método hace gue los trabajadores hagan énfa-
sis en lo mensurable, descuidando los aspectos
no mensurables.

= De acuerdo con Lebinson este tipo de métodos in-
crementa la desconfianza entre supervisor y trabhaja-
dor, va que descuida los componentes emocionales mas

profundos de la motivacidn.

4. Fuentes de Error en la Evaluacién del Desempefio,

Debido a que los responsables por aplicar los
Sistewmas de Evaluaciéon del Desempefio son personas, existe el
riesgo de gue se presenten distorsiones en los juicios que
emitan, puesto gue éstas poseen un componente emocional, un
conjunto de valores, creencias y prejuicios que van a in-

fluir al momento de formular una opinién sobre otra persona.

Por esta razdén, a continuacién se sefialan algunos
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tipos de distorsiones gue existen con el fin de

identificarlos ¥y minimizarlos lo mads humanamente posible.

4.1 Tendencia Central o Lenidad.

Fz la tendencia por parte del evaluador a califi-
car a los trabajadores, en la mayor parte de las cualidades

de manera cercana a los puntos medios de la escala,

Entre las razones que explican esta inclinacion se

encuentran: el {emor por parte del evaluador a que

mn
I

origine un prohlema en el caso de que los evaluados conozcan

los resuliados.

El escaso conocimientec del desempefio de las per-

sonas a evaluar por parte del supervisor.

P Efecto Halo.

Consiste en la inclinacién a juzgar los diversos
aspectos a evaluar con base en un solo atributo o range. EI
efecto Halo reduce la evaluacién a una impresion general; es
decir el supervisor se orienta a evaluar positiva o negati-
vamente a wun trabajador, guiado por un hecho o caracteristi-
ca que le haya impresionado positiva o negativamente de
manera especial.

Para reducir esta tendencia es recomendable alter-

nar Jlos extremos de las escalas, para que el evaluador =se
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vea en la obhligacidn de analizar las diversas opciones pre-
sentadas para cada faclor y de esta manera no sean seleccio-
nadas mecanicamente, Otra opcion consiste en hacer gque los

b

supervisores ewvaluen por separado a todos los trabajadores

U]

en un solo lfactor en vez de efectuarlos simulténeamente en

todos los factores=.

Tambien es aconsejable que los factores a evaluar
sean mutuamente excluyentes. Otro método es hacer gue varios
jueces realicen la evaluscidn puesto gue de esta manera las

preferencias se anulan mutuamente.

El adiestramiento perioddico a los supervisores con

re:s

U1l

pecto al metolo de evaluaciédn, es otra alternativa para

minimizar este tipo de error.

4.3 Tendencia a la Benevolencia o a la Severidad.

Este error se presenta cuando el evaluador asigna

sistematicamente a todos sus subordinados calificaciones muy

por encima del promedio. Los evaluadores pueden incurrir en

1]

esta tendencia 2 causa de la amistad, el miedo, cuando =]

L

pretende colocar a los trabajadores en posicién de promocidan
o cuando desee aumentar sus méritos frente a sus superviso—

res.

Contrario a esto, se presenta la tendencia del

supervisor a evaluar a todos los trabajadores con
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puntuaciones muy por debajo del promedie es decir. por
exceso de critica el evaluador entre dos puntuaciones elige

inevitablemente la menor.

A LA Error Sislemdlico o Constante.

Es similar al anterior, sin embargo el origen es

di ferente. El evaluador supervalora o menosprecia determina-

das caracteristicas del trabajador, y en consecuencia emite

1

sistemdticamente Jjuicios positives o negativos sobre la:

mismas cualidades, debido que el Standard que tiene de Ila
caracteristica =e encuentra deformado por defecto o por

exceso.

4.5 Error Logico.

41

e basa en el hecho de establecer por parte del
evaluador, asociaciones entre diversas cualidades personales

o de prestacién que estad evaluando.

A.O Otros Errores.

Existen otro tipo de distorgiones producto de la

inclinacidén de los supervisores a evaluar en rangos altos

s4lo a aquellos trabajadores cuyas edade:

Ul

oscilan entre 30 vy
35 ahos, que desempefian leos cargos mas elevados dentro de la

organizacién o que han permanecido més tiempo laborando

dentro de la misma.
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5. — Las Tareas, Pardmetros de Evaluacion.

El «creciente interés de la Organizaciones peor
evaluar el Desempeno de los trabajadores por horas, surge de
la  inguietud por estimar el nivel de rendimiento de los

mismes, ya gue canforman el personal clave para el logro de

la productividad,

lLa actuaciéon de estos trabajadores sera maéds cche-
rente con los patrones establecidos por la empresa, si estos
conocen y entienden de forma clara los objetivos destinados
2l  cargo gue desempefan y se le evalua su rendimiento para

posteriormente informales los resultados del mismo,.

Es importante disefiar instrumentos que sean refle-

i3

[

o de las caracteristicas del trabajo gque ejecutan esto

trabajadores, para de esta forma alcanzar juicios objetivos.

Una alternativa valida, consiste en fundamentar la
evaluacion en las tareas, puesto gque éstas se traducen en
resultados observables, como leo sefiala el auter Jorge 0.

Hintze L. en su Manual de Evaluacién de Eficiencia.

Ul

Este plantea, que la evaluacidn de eficiencia e

i
b

puede realizar a través de técnicas objetivas, las cuales



UCAB 40

define como:
" Aquellas que toman como patrén de comparaciaen la eficien-
cia, definida como la relacion entre los recursos gque se
emplean vy la produccion del wmismo. Esta produceidn se reali-
za & través del desempefio de las tareas que componen la
funcisn del wizwma." (81,

Para realizar este tipo de evaluacion se toma como
hase la Descripcisan de Tareas, por constituir ésta una
fuente de informacidon especifica y objetiva para la evalua-

cidn del sistema hombre-puesto. Utilizar la descripcidén de
tareas como patréan de comparacién de la evaluacidon de efe-
ciencia permite evaluar el Recurso Humano desde el punto de
vista de la eficiencia con que estas funciones son cumplidas
en la Organizacién. Esto tiene una serie de consecuencias de
gran importancia en el analisis de la Gestiéon de Recursos
Humanos." (2.

Segun el Manual de Eficiencia de Jorge Q. Hintze,
para ewvaluar a través de tareas, se dehen Jerarquizar las

mismas de acuerdo a su importancia, de mayor a menor.

El autor mencionado anteriomente, sefiala una serie
de wventajas que proporciona el utilizar las tareas comes
parametros de evaluacidn, entre las wmads importantes desta-

candeo las siguientes:

{8)Jorge  Hintze Manual de Evaluacion de Eficiencia,Hintze y Asociados C.A., Pég.34.

(9)Jorge Hintze.Op.cit, Paq.37.
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1 - Especificidad
- Objetividad del patrdén de comparacion
3 - Bajo diferencial semantico

4 - Evaluacién funcional

1 - Especificidad:
Mientras los facltores son generales, la tareas, en

cambio describen de manera detallada cada puesto de trabha-

IO,

2 - 0Objelividad del Patron de Comparacion:

" Las tareas describen una realidad observable vy
externa al evaluador y al evaluado...",lio] lo cual permite

que =ea un patron de comparaciéon efectivo para evaluar el

recurso humano.

3 — Bajo Diferencial Semédnlico:
Debido a que las tareas son aspectos concretos vy
observables, es poco probable que se produzca en el evalua-

dor una confusidén a causa del significado,

4 - Evaluaciaon Funcional:

Permite evaluar al trabajador, tomando en cuenta
la eficiencia con que cumple las funciones en la Organiza-
cion,

(10)  Ibidem, Pdg.33.
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Debhidao que para evaluar se necesita upn patran de
comparacidéon gque sirva de referencia al evaluador, es de
prperarse  que el mismo se fundamente en una base ohietiva,
por lo tanto un instrumente hasado en tareas, es adecuado

para los trahajadores por hora.

6. Factores gque Conlribuyen al Exito de un Programa

de Evaluacidn.

Para que en una Organizacidén, el Sistema de Eva-

il

luacion del Desempefio, alcance resultados positivos, =]

necesario gque se Lomen en cuenta los siguientes aspectos:

1—- Involucrar en el Proceso de Evaluacidon al Personal de la

Empresa,

Para lograr que el mismo sea aceptado se requiere
de)  apoyo de la alta Gerencia, guienes deben estar al tanto
de las fases del proceso. De igual forma se debe lograr wuna
participacidén directa de los supervisores y de los evalua-

dos, ademas de la responsahilidad de la elaboracion, aplica-

cidn y mantenimiento del Sistema, que dehe ejercer la Geren-

cia de Relaciones Industriales.

22— Definir de Manera Clara los Objetivos.

Es fundamental precisar los objetivos gque

i

e

pretenden alcanzar con el Sistema, ya que los mismos dan
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respuestas a dos interrogantes importantes:
- L Por gué se establece el Sistema?

— & Con qué finalidad se crea?

3- Delerminar la Funcidn del Sindicalo en Male—

ria de Evaluacion del Desempeno.

En aquellas empresas donde existen Sindicatos es
importante puntualizar las atribucicones de los mismos,
dejando c¢laroc que su labor no s la de juzgar la actuaciaén

de los trabajadores.
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CAPITULO III.

BREVE RESERA HIS5TORICA Y CARACTERISTICA DE LA ORGANIZACION.

1. Aspeclos Historicos de la Cerveceria POLAR C.A.

En el mes de Marzo de 1941, fué fundada en Caraca=
ey la parroquia de Antimano la compafiia andnima Cerveceria
Polar, con el objetivo de elabhorar diversos tipos de

cervezas, bebideas gaseocsas y elaboracion de hielo.

Cervecaeria POLAR, C.A. se inicia con una totalidad
de 50 trabajadores; permitiendo leo limitado de sus instala-

ciones fabricar so6lo 30.000 litros de cerveza mensuales.

Posteriormente, la produccién se incrementsd, lo
cual impulso a la creaciédn de la distribuidora Polar, con la

finalidad de colocar el producto en el mercado.

En 12%0 se establece en la ciudad de Barcelona la
Cerveceria de Oriente, C.A como respuesta a la creciente

demanda del producto en esa zona del pais.

Debido al crecimiento acelerado de la poblacion en
la =zona central del pais, surge la necesidad de crear una
nueva Planka con la capacidad de abastecer toda el area

Metropolitana. Esta es ubhicada en Los Cortijos de Lourdes de

Caracas iniciéndose su construccidn en 1951,
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Con un total de 110 trabajadores nace en 1860

Cerveceria Modelo, C.A ubicada en Maracaibo Edo. Zulia para

1]

atisfacer la demanda del occidente del pais. Esta Planta se
caracteriza por su avanzado sistema técnico y por el elevado
alecance de las condiciones lahorales.

Quince afos wis tarde, se construye en el Edo.
Carahobo el mayor complejo cervecero de América Latina:

Cerveceria Polar del Centro, C.A.

2. Objetivo de Cerveceria POLAR, C.A.

Cerveceria Polar, C.A. tiene como actividad econo-
mica Ja elahoracion, envasado y distribucién de cerveza vy
malta, a traves de un sistema de produccién continuo, para
los cuales utilizan maguinarias y equipos de alta tecno-

logia.

3. Estructura Organizativa de Cervaceria POLAR, C.A.

Planta los Cortijos.

3.1. Eslruclura General de la Empresa.

El érgano de mayor jerarquia dentro de la Planta
Los Cortijos es la Gerencia General, la cual se encarga de
coordinar las actividades de cada una de las Gerencias a su

cargo asi como de formular politicas generales de la em-

presa.
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Como  parte de la estructura organizativa de la
Planta, existen una serie de Gerencias adscritas a la Geren-
cia General, gue a traves de sus distintas funciones persi-
guen lograr el cumplimiento del objetivo estahlecido por la

misma.

Gerencia de Elaboracisn: tiene por funcién elaborar la

cerveza y garantizar la calidad del producto.

Gerencia e Maleriales: se encarga de garantizar la provi-
sién de todos los materiales requeridos para desarrollar las

actividades de la empresa.

Gerencia de Envasado: su funcion consiste en envasar cerveza

y maltin oportunamente, segun las normas de calidad. Esta

Gerencia agrupa =1 mayor numero de personal de la Planta.

Gerencia de Relaciones I[ndustriales: esta Gerencia esta

destinada a seleccionar al personal, ubicarlo en el trabajo
mas adecuado, desarrollar sus capacidades y proporcionarle

un amhiente de trabajo grato.

Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento: suministra productos

energeticos y presta los servicios (mantenimiento y ejecu-
cién de proyectos) al menor costo posible requeridos para
atender vy garanblizar las necesidades de los procesos de

produccién.
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Uerencia de Administracién: se encarga del manejo contable y

financiero de !> empresa, ademas del mantenimiento de los

registros compu'arizados de la Planta.

2. Estructura y Funciones de la Gerencia de

Relaciones Industriales.

La Cerencia de Relaciones Industriales esbructu-
talmente se divilde en tres Superintendencias:
- Sup=erintendencia de Desarrollo de Recursos
Humanos.
Su; »rintendencia de Proteccién de Planta.
~ Superintendencia de Personal y de Relaciones

Lalorales.

3.2.1 Super intendencia de Desarrollo de Recursos

Humanos.,

En e=!* unidad se dirigen los sistemas técnicos de

i

administraciéan v desarrollo de recursos humanos a Lraves de

itos departamentos:

Departamento de seleccion y renumeracion.

Yie encarga de:
Reclutamiente, seleccidon y contratacién de personal.
Registro y control de candidatos elegibles.

Coordinar y elecubtar logs programas de induecidn y achus-—-
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lizacion para los Lrabajadores.
Administrar vy controlar el programa de evaluacidon del

desempefio y periode de prueba del personal de la Planta.

n

Ejecutar las politicas salariales establecidas por ILa
empresa.
Mantener actualizada la estructura organizativa de Ila

empresa.

Departamento de Adminisiracion y Desarreollo.

Coordinar la captacién y desarrollo del recurso humano.
Ejecutar y evaluar 21 programa de aprendizaje INCE de la
Planta, asi como  Lamhién las actividades del centro
de entrenamiento industrial.

Ejecutar el programa de deteccion de necesidades de
adiestramiento.

Ejecutar el programa de ingenieros.

Ejecutar el programa de idiomas, etc.

3.2.2 Superintendencia de Proteccion de Planta.

Es responsable de la proteccion y custodia de la=s

instalaciones fisicas y del personal que lahora en la orga-

nizacian.

3.2.3 Superintendencia de Personal y Relaciones Labo-

rales.

Tiene por funcién planificar, dirigir y coordinar
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la gestidn de mantenimiento de la:

o7}

sindicales y de la administracien del contrato colectivo

relaciones labhorales,

de

trabajo; de acuerdo a las normas y disposiciones legales

convenidas, mediante la supervision, control, evaluacion

seguimiento de los programas de control administrativo

}r

de

personal, hienestar y asistencia social aplicables a tLtodos

los trabalndores de 1a empresa.

Esta csuperintendencia estd integrada por

departamentos:

Departamento de Higiene y Segquridad Industrial.

- Tiene por funcion asesorar y apoyar a las diferentes
unidades y dependencias de la Planta en materia de
higiene y seguridad industrial, de acuerdo a las

condiciones de cada Area en particular.

— Participar en la elaboracién de normas y procedimientos

de higiene y seguridad para cada &rea, asi como en

los programas de divulgacion para el cumplimiento de los

mismos.,
- Realizar conjuntamente con las Gerencias la investi-

gacidn de accidentes laborales.

= Evaluar el funcionamiento de los equipos de proteccién

personal y de las instalaciones; asi como implantar

programas o campahas para la inspecciéon de los mismos.

- Coordinar y dirigir las acciones inmediatas en caso de

siniestro que pudiésen generarse en las instalaciones de

[ig
i
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la empresa. conjuntamente con las brigadas de emergencia

y cuerpos de seguridad del Estado.

Departamento de Bienesbtar y Asistencia Social.

Implantar v desarrollar los programas de bienestar
social apreohado para el personal de la empresa.
Atender y tramitar solicitudes de asistencia socio-
ecaonsomica tales come: becas, gestiones ante insti-
tuciones oficiales y otros casos similares del perso-
nal de obreros y empleados cuando se requiera.
Realizar entrevistas y visitas domiciliarias para la

at

]

ncion y orientacidén de problemas individuales y/o

familiares del personal.

Organizar, desarrollar y coordinar actividades re-
creacionales, culturales y educativas para los hijos vy
conyuges de los trabajadores.

Colabhorar con el departamento de control administrati-

vo de personal en la organizacién del programa de

reconocimiento, orden y mérito al trabajo.

Departamento de Control Administrativo de Personal.

Mantener las mejores relaciones con la organizacion,
sindicato; enmarcado en un ambiente de paz lahoral.
Realizar estudiocs al contrato colectiveo analizando las
tendencias del mercado.

Representar a la compafiia ante los diversos organismos

oficiales y gubernamentales, en cuanto al &area laboral.
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Propiciar y mantener programas dirigidos a la atencian
social e individual de los trabajadores y/o familiares.
Ejecutar las actividades culturales y deportivas dirigi-

das al personal de la Planta.(11) (Ver Anexo Nro.l).

(111Esta informacian fué extraida del Manual de Organizacién de Cerveceria POLAR, 1990,
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CAPITULO IV.

METODOLOGIA DE INVESTIGACION.

Disefio de la Invesligacion.

La presente investigacién se enmarca dentro de los
paradmetros de wuna investigacion aplicada,puesto que =se
fundamenta en la utilizacién de técnicas y herramientas
tanto metodolégicas como estadisticas, orientadas a susten—
tar de manera técnico-cientifica el Disefio e Implantacién
del Sistema de Evaluacion del Desempefio para mano de obra
calificada {Mecanicos y Electricistas) de las Areas opera-—

tivas de la Planta.

Estos trabajadores que laboran en las Gerencias de
Envasado e Ingenierfa y Mantenimiento, son los encargados
del mantenimiento preventivo y correctivo de las maguinarias
y equipos con los cuales se realiza el proceso de elabora-
cién y envasado de los productos de la empresa, razén por la

cual son vitales para la organizacion.

El método utilizado para la obtencién de los datos, La
clasifica como una investigacién de campo. El desarrollo de
la misma se realiza en Cerveceria POLAR, C.A. Planta Los
Cortijos. Para ello se cuenta con la colaboracion de la

Gerencia de Relaciones Industriales, ademas de los Superin-

i
i

L

tedentes, Jefes de Departamentos, Supervisores Técnico:
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Especialistas v Trabajadores gue laboran en
antes

la
mencionadas.

Gerencias

3 9 | Fases de

la Investigacidén.

1.1.1 Fase de

identificacion de la unidad de analisis.

La unidad de analisis,

la constituyen un total de 170
trabajadores entre mecanicos y electricistas,
la

que laboran
Gerencia de Envasado,

=11
y en la Gerencia de Ingenieria vy
Mantenimiento. Estos trabajadores conforman
debido

la
a que los

poblacian,
mismos poseen 6 meses

o  mas
dentro de la empresa

trabajando

La Gerencia de Envasado se encuentra

los

integrada por
siguientes

Departamentos:

Mantenimienteo Mecanico

Proceso

Mantenimiento Eléctrico

Monta je Mecéanico

Los departamentos que conforman a la Gerencia de
Ingenieria y Mantenimiento son:

Mantenimiento Elaboraciéon I y I1
Mantenimiento Sala de Maguina

Montaje Mecanico

Servicios
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FPlanta de Tratamiento de Aguas Blancas y
Planta de Tratamiento de Aguas Residuales

(PTAR-PTAR) .

1.1.2 Fase de verificacién de la necesidad de aplicar un

Sistema de Evaluacioéon del Desempefio.

Se inicié la investigacién aplicando wun cuestionario
sencillo, constituido por dos preguntas, orientado a conocer
la necesidad de implantar un Sistema de Evaluacién del
Desempetio y la utilidad yue se le puede dar a los resultadoes
obtenidos de la aplicacién del Sistema, lo cual servirad de
insumos a la empresa para el establecimiento de Politicas de
Recursos Humanos. Este cuestionario fué aplicado a 40 traba-
jadores entre supervisores y técnicos pertenecientes a la
Gerencia de Envasado y de Ingenierfia y Mantenimiento.(Ver

Anexo Nro.Z2)

A través de la némina de empleados, se obtuve los
nombres de los supervisores y de los técnicos; asi como el

Departamento y la Gerencia donde laboran.

Una wvez extraidos los datos, el cuestionario fue

distribhuide de la siguiente forma:

En la Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento a:
10 Supervisores Mecanicos

2 Técnicos Mecanicos
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10 Supervisores Eléctricos

En la Gerencia de Envasado a:

10 Supervisores Mecanicos

6 Técnicos Mecanicos

2 Supervisores Eléctricos

La razén gue justifica la aplicacién del cuestionario a

los técnicos, es gue este personal es el encargado de suplir
a los supervisores en caso de vacaciones, reposos, etec. Por
lo ktanlo, cenocen a los trabajadores y tienen la facultad de

evaluarleos cuande asumen la posicién del supervisor.

Del total de los cuestionarios suministrados fueron
devueltos 33. Un 97% de los mismos opinoé que era necesario
la aplicaciéon de un sistema gque -evaluara el desempeno de los
trabajadores, argumentando que a través de éste se podria

medir con mayor cobjetividad la eficiencia de los mismos.

Este resultado sustenta el disefio de un Sistema de

Evaluacion de Desempefio dirigido a Mecanicos y Electri-

cistas.

Con relacion a los posibles usos gque a criterio de los
supervisocres, pueden tener los resultados de aplicar un
Sistema de Evaluaciaon del Desempefio se encuentran en orden

de importancia los siguientes:

- Prowmocidn y ascenso.
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10 Supervisores Eléctricos

En la Gerencia de Envasado a:
10 Supervisores Mecanicos
6 Técnicos Mecanicos

Supervisores Eléctricos

La razén que justifica la aplicacidén del cuestionario a
los tecnicos, es gque este personal es el encargado de suplir
a los supervisores en caso de vacaciones, reposos, ete. Por
lo tanto, ceonocen a los trabajadores y tienen la facultad de

evaluarles cuando asumen la posicién del supervisor.

Del total de los cuestionarios suministradeos fueron
devueltos 33. Un 97% de los mismos opind que era necesario
la aplicacién de un sistema que -evaluara el desempefio de los
trabajadores, argumentando que a través de éste se podria

medir con mayor obhjetividad la eficiencia de los mismos.

Este resultado suslenta el disefio de un Sistema de

Evaluacion de Desempefio dirigido a Mecanicos y Electri-

Con relacion a los posibles usos gque a criterio de los
supervisores, pueden tener los resultados de aplicar un
Sistema de Evaluaciéen del Desempefio se encuentran en orden
de importancia los siguientes:

- Promocian y ascenso.
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= Adiestramiento.

- Aumento de Salario.

- Motivar al trahajor a mejorar sus conoci-
mientos.

- Desarrollo y apreciaciéon personal.

Esta informacidn se recaudd con la finalidad de
suministrarle a la Gerencia de Relaciones Industriales,
datos gue deberian ser considerados al aplicar Politicas de

Administracieon de Recursos Humanos.

1.1.3 Fase de verificacion de la Descripcion de Cargo de

Mecanicos y Electricistas.

]

Con 1la finaolidad de sincerar las tareas contenidas en
las descripciones de cargos, correspondientes a los mecani-
cos y electiricistas, las cuales posteriormente serviran de
base a la determinacién de las tareas a evaluar.Se comenzd
per wverificar las descripciones de cargo de las distintas
categorlas, aplicadas para ambas Gerencias y que se encuen-—
Lran ordenadas por niveles de mayor a menor jerarquia de la
siguiente manera:

Mecanico o Electricista A

Mecanico o Electricista B

Mecanico o Electricista de 1lra

Mecénico o Electricista de 2da

Mecadnico o Electricista de 3ra

Mecénico o Electricista de 4ta
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Mecanico o Electricista de 5ta

Ez de hacer notar que las descripciones de cargo

correspondiente a las diferentes categorias, antes menciona-

das Tueron leida:s sviamente. A traveés de e

4
o
»
e

ta revision se
pudo obhservar que las mismas, presentan someras diferencias
entre  ellas. Esta situacidn fue una de las razones que

impulsdé 8 su verificacion.

A fin de ubicar el total de la poblacidn, consis-
tente en 170 trabajadores, pertenecientes a ambos grupos de
CArgos (mecénicos y electricistas), se tomd come fuente de

informacién la némina semanal de obreros, de la cual

i
0}

v}

obtuvo los nomhres de los trabaijiadores, su cargo {mecanic

o
i

y electricistal)l. su c¢categoria (A, B, lra, 2da, 3ra, 4ta,
5tal, el Departamento y la Gerencia a la gue pertenecen. Con
esta informaciéon se elabord una lista para cada Gerencia, la
cual contenia:

= Loz nomhres de los supervisores.

- Los nombres y categorias de sus respectltivos

trabajadores,

— EIl Departamento al cual estédn adscritos.

Una vez organizada la infeormacidn, se inicid la
verificacidan de las tareas en la Gerencia de Ingenieria vy
Mantenimiento. Con tal propésito, se informdé a los supervi-
sores de cada Departamento en qué consistia la investiga-
cidn, para que de esta forma colaboraran facilitando el

acceso a los trabajadores.
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Je les suministré a cada supervisor la lista ante

iy

mencionada, de manera que ellos escogieran en funcién de la
disponibilidad y experticia de cada trabhajador, a quiénes
era factible entrevistar; de igual manera proporcionaba un

control sobre el proceso gue se estaba realizando.

Seleccionados los trabajadores, éstos eran llamados
por el supervisor a su oficina a fin de entrevistarlos

individualmente, =sin la presencia del supervisor.

AN cada trahajador se le explicd de manera sencilla 1a

=

azaon de verificar las tareas y a continuacién se procedio a
darles una serie de orientaciones con respecto a la informa-
cidn  que se esperaba obtener-de ellos. En este sentido, se
les indicéd fque escucharan atentamente las tareas gue se les

iban a leer para gue posteriormente sefialaran si efectiva-

menke la

7

realizaban, igualmente debian indicar, de las

t

iyl
s
mn

r

D

aq

idas, aquellas gque no realizaban y afadir las que

I

D

alizaban y no se encontraban contempladas en la de

i
(9]
L |
-

|

cién del cargo.

Una vez concluida la verificacién de las tareas con los
traba jadores, se procedid a corrcobhorar la informacioen con

los supervi

]

ores.

Al culminar este proceso con la Gerencia de Ingenieria
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y Mantenimiento se utilizé el mismo procedimiento en la

GCerencia de Envasado.

Es importante resaltar que en total, se trahajé con 157
trabajadores, dehide a gque el resto se encontrabha de vaca-

ciones o de reposo.

De la verificacidan de las tareas, se concluyd que la
totalidad de eéstas, son efectivamente realizadas por los
trabajadores; encontrandese sdlo 15 de ellos gque no las
realizan, los cuales laboran en la Gerencia de Ingenieria vy
Mantenimiento, en los Departamentos de Servicios y Moniaje
MecAnico. Ademds, se determiné gque las pocas diferencias
entre las descripciones de cargo, de las distintas cate-
gorias, se deben a que los trabajadores realizan en general
las mismas Lareas, estableciéndose come diferencia entre

ellas, el grado de responsabilidad asignado al trabajador vy

la antiguedad de este.

Para el momento en que se culmindg esta fase, se tuvo
conpocimiento de que se estaba realizando un proceso de
reclasificacion de los cargos mecanicos y electiricistas, el
cual concluyd con la fusidn de varias categorias y sus
respectivas descripciones de cargos , de la forma gue se

presenta a continuacidn:
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CARGO: MECANICO

CATEGORIAS:: RECLASIFICACION

A n

B B

lera

2da C

3era

At a D

S5ta

=

CARGO: ELECTRICI3TA

CATEGORIAS

A A
B B
lera

2da ] C
3ra

4ta D
5%

(Ver anexo Nro.3)

1.1.4 TFase de determinaciéon de las tareas y factores

a evaluar.

1.1.4.1 Determinacion de las Tareas.

Una vez sinceradas las tareas y con la finalidad de
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determinar aquellas gque dehian ser consideradas en el formu-
lario de evaluacién, se procedié a la elaboracidn del cues-
tionario Nro.2 (Ver Anexo Nro.4) el cual constaba de dos
preguntas, la primera de ellas orientada a jerarquizar las

tareas segun el orden de importancia (de mayor a menor) ,

para lo cual se incluyd las tareas especificas da la des-

cripecion del cargo Mecénico A o Electricista A, segun el
caso, debido a que en éstas se engloban las totalidasd de las
tareas que realizan los trabajadores de las categorias B,C vy
D,; de esta manera se evitaba confusiones y se le facilitaba

el trahajo al supervisor.

Mecadnico A

Tareas
1 - Realizar todo tipo de soldaduras.
2 - Desarmar, reparar, armar y modificar equipos o pie-
zZas.
3 - Realizar trazado mecanico.
4 - Leer e interpretar planos mecédnicos.
5 — Leer e interpretar instrumentos de precision.
6 - Detectar y corregir fallas mecanicas.
T - Realizar trabajos de lubricacian.
8 - Realizar trabajos de latoneria industrial.
9 - Realizar trabajos de rodamientos.
10 - Realizar trabajos de tuberias.

11 - Realizar trabajos de sellamientos.
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La tarea que se presenta a continuacion fué excluida,
por considerarse gue la misma méds que una tarea especifica,

es una funcisan general,

Realizar manlenimiento general de los eguipos v
magquinarias de menor y mayor complejidad existentes en

Planta.

Electricista A
Tarcas
1 - Leer e interpretar planos eléctricos, localizar y re-

parar averiss en el sistema.

2 - Leer e interpretar catdlogos, manuales y documen—
tacion general de los equipos.

3 - Buscar, manejar, usar las herramientas de trabajo a
utilizar en cualguier montaje y mantenimiento.
en cualguier mentaje y mantenimiento.

4 - Realizar mediciones de magnitudes fisicas con instru-
mentos electranicos y eléctricos.

5 - Desarmar, armar, instalar, limpiar elementos de
fuerza y control, tales como: cableados, tableros
eto.,

6 - Realizar mantenimiento en tableros, sistema de potencia,
etc.

Con el objeltivo de gue fueran examinadas las tareas

jerarquizadas y =se realizara cualguier ohservacisn, =se
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crearon dos comités por cada Gerencia, Estos comités fueron

constituidos de la siguiente manera:

Para la Gerencia de Envasado, el comité No 1 integrado
por tres especialistas mecanicos y su superintendente y el
comiteé No 2 constituido por un especialista electrico y su
superintendente. FEn el caso de la Gerencia de Ingenieria vy
mantenimiento se creds el comité No 3 conformado por cinco
jefes de Departamento y su superintendente y el comite No 4
compuesto por tres jefes de Departamento y su superintenden—

te.

La segunda pregunta del cuestionario antes mencionado,
tenta por objelivoe determinar aquellos factores gue =e
debian considerar al realizar la evaluacién. Para ello se
elahord un listado de aquellos factores gue segun revision
hikliografica son los mas adecuados para evaluar personal

ohrero .(Ver Anexo Nro.4)

De igual forma se consideraron una serie de facto-

res resultantes de la pregunta 2 del cuestionario No 1

(]

aplicado en la fase 1.1.2, la cual consistia en enunciar los

1

usos que se le pueden dar a los resultados de aplicar un

Sistema de Evaluacian del Desempefio. Algunas de las per—

sonas enumeraron en esta pregunta factores en vez de senalar

posihles usos.

Con esta informaciéon se escogieron los que presen-—
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taron mayor frecusncia y se incluyeron aguellos gue an el

listado no se encontraban.

En el listado de factores gue acompanaba al cuestio-
nario, se sefald gue cualguier otro factor gque =e

considerara importante y no estuviése incluido en el lista-

do se podia indicar en la hoja de respuestas.

Este cuestionario fué suministrado a 42 personas.

En la Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento a:

- 11 Supervisores mecanicos
- 1 Técnico mecanico

- 6 Supervisores eléctricos

- 13 Supervisores Mecanicos

- 8 Téecnicos Mecanicos

|

3 Supervisores Eléctricos

De este total recibhieron 38 entre ambas Geren-

iy}
m

[
ot
i)
b

En el caso de la Gerencia de Envasado g2 presento
la oportunidad de reunir a un numero significative de super-
visores vy técnicos, a quienes se les iba a suministrar una
breve charla para explicarles de manera general en que

consiste evaluar el degsempefio de los trabajadores y adicio-



.
i

nalmente informales acercda del formalario &n process

—

o

la evposlicisn e procedls a distribuir e

dfemno, Conelould

cuestionaric respectivo.

En la Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento no se pudo
repetir esta evperiencia, dehido a que se presentaron muchas
dificultades para reunir a los supervisores y técnicos,
situacidon gue cenduijo a enbregarles &l cuestlionario de forma
individual y exponer de manera breve todo lo concerniente al

mismo y al procese de Evaluacién del Desempefio.

Es importante sefialar que durante esla fase y con
motivoe de la jerarquizacién de las tareas se planteé por
parte de algunos supervisores y Jefes de Departamento la
conveniencia de evaluar las tareas indicando los tipos de
aquipos y/o piezas en las gque se realizan, con el fin de
poder detectar de manera mas precisa las necesidades de

miiestramienla.

Caon la finalidad de obtener la jerarguizacieon de
las  tareas =2 procedié a tabular los datos obtenidos de la
primera pregunta del! cuestionario antes senalado, wtilizdn-—
dose para ello cuatro tablas matrices de doble entrada por
cada Gerencia; dos de ellas para el cargo de mecanico y las

obtras dos restantes para el cargo de electricista.

En la Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento se

elaboraron otras dos tablas matrices para los datos corres-
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pondientes: 2l Departamenta de Monbkale Mecanico.

En | tablas matrices que se presentan a conti-

(yi]
i

nuacian se muestran las frecuencias gue otorgaron los jueces

a wcada tarea, sefialadndeose en la columna correspondiente a

o

las tfareas los numeros gue las identifican; en el caso d
los mecanicos del 1 al 11, en el caso de los electricistas
del 1 al 6 y para los mecanicos del Departamento de Montaje
Mecianicao del 1 al 5, presentaddose en la fila las ponde-—
raciones, tomandose como valor madximo el 11,6 y 5 respecti-
vamente y el 1 como valor minimo para los casos antes sefa-

lado:

i



TABLA 1

MATRIZ DE FRECUENCIAS SIMPLES UCAB 67
MECANICOS. GERENCIA DE ENVASADO

PONDERACION
- 1 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1
! 2 4 5 S 2 2 ! | I
2 11 6 2 1
3 4 ! 4 I 4 4 2
4 4 3 5 ! | 3 1 2
5 2 I 2 4 4 2 2 1 2
6 5 5 3 2 2 3
7 I 4 4 2 6 3
8 3 3 14
9 I 2 2 4 2 4 4 |
10 I 4 4 4 6 I
I ! 7 I 4 2 2 3
TABLA 2

WATRIZ DE FRECUENCIAS SIMPLES
ELECTRICISTAS. GERENCIA DE ENVASADO

PONDERACIOH

N° DE LAS TAREAS

| 3

2 2 1
3 1 2

4 | 2

5 1 2




TABLA 3

MATRIZ DE FRECUENCIAS SIMPLES

UCAB 68
MECANICOS. GERENCIA DE INGENIERIA Y MANTENIMIENTO
PONDERACION
. i1 10 9 8 7 6 5 2 |
N° DE LAS TAREAS
1 | | ! 1 1 |
2 4 3 1
3 1 1 2 1
4 2 2 | 1
5 2 1 | |
6 2 | 1 2
7 1 1 1
8 2 2
9 I 2 2
10 | | |
1 | 1 1 | 1
TABLA 4

MATRIZ DE FRECUENCIAS SIMPLES
ELECTRICISTAS. GERENCIA DE INGENIERIA Y MANTENIMIENTO

PONDERACION
6 5 4 3 2
N® DE LAS TAREAS

| 4 1
2 1 1 2 |
3 | 1 2
4 2 2
5 2 2
6 2 1




TABLA 5

MATRIZ DE FRECUENCIAS SIMPLES
MECANICOS. GERENCIA DE ENVASADO

H° DE LAS TAREAS

PONDERACION

2

3

4

5

EN LAS TABLAS MATRICES

PRESENTAN A CONTINUACION:

TABLA 6

MATRIZ DE FRECUENCIAS PONDERADOS
MECANICOS. GERENCIA DE ENVASADO

UCAB 69

LAS FRECUENCIAS PONDERADAS,
PRODUCTO DE MULTIPLICAR LAS FRECUENCIAS SIMPLES POR EL VALOR DE PONDERACION CORRES-
PONDIENTE A SU UBICACION.

PONDERACION

[ = 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 |TOTAL

11 DE LAS TAREAS
1 22 40 45 16 14 12 5 4 1 159
2 121 60 18 8 207
3 36 8 28 5 16 12 4 109
4 40 27 4¢ 7 6 15 4 6 145
5 22 10 18 32 28 12 10 4 6 142
6 55 50 27 16 12 15 175
7 8 24 20 6 12 3 73
8 12 6 14 32
9 9 16 14 24 10 16 12 | 102
10 8 24 16 12 12 | 73
i1 8 49 6 20 8 6 6 103




TABLA 7

MATRIZ DE FRECUENCIAS PONDERADAS
ELECTRICISTAS. GERENCIA DE ENVASADO

UCAB 70

PONDERACION
N° DE LAS TAREAS ° ’ ! ’ ‘ itk
1 18 18
2 10 "
3 5 8 13
4 4 6 10
5 3 4 7
6 2 4
TABLA 8
WATRIZ DE FRECUENCIAS PONDERADAS
MECANICOS. GERENCIA DE INGENIERIA Y MANTENIMIENTO.
PONDERACION
s " 10 9 8 7 6 5 3 I [TOTAL
1 1 10 9 8 6 46
2 20 27 8 55
3 9 7 10 1 31
4 22 16 6 1 45
5 20 7 6 3 38
6 22 8 7 12 49
7 7 5 3 25
8 3 2 13
9 10 14 10 3 37
10 5 6 I 18
1 " 9 8 6 | 39




TABLA 9

MATRIZ DE FRECUENCIAS PONDERADAS
ELECTRICISTAS. GERENCIA DE INGENIERIA Y MANTENIMIENTO

PONDERACION
: 6 5 4 3 2 i TOTAL
N~ DE LAS TAREAS
1 24 5 29
2 5 4 6 2 17
3 6 5 6 i 18
4 8 4 i 13
5 8 4 i 13
6 10 3 2 15
TABLA 10
MATRIZ DE FRECUENCIAS PONDERADAS
MECANICOS. DEPARTAMENTO DE MONTAJE MECANICO.
PONDERACION
5 5 4 3 2 1 |TOTAL
N° DE LAS TAREAS
| 15 4 19
2 5 4 3 2 14
3 2 3 5
4 4 6 2 12
5 4 3 2 I 10

UCAB 71
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Fogterliormente, se elaborareon cinco cuadros con los
promedios ponderados covrespondientss a cada tarea, ssgun Lla

Gerencia v =1 cargo respectivamente, los cuales s=e obtu-
vieron de la aplicacién de la siguiente formula:

Lni fi

Estos promedios determinaron la posicién segun la

importancia para cada tarea.

Cuadro No 1 Promedios Ponderados

Mecanicos: Gerencia de Envasado

Tareas Promedio Poslicion
Ponderados

2. Desarma, repara, arma y modifica

Equipos o piezas. 10,4 1
€. Detecta y corrige fallas mecanicas. 8,8 2
1. Realiza todo ftipo de soldaduras. 8 3
4. Lee e interpreta planos mecanicos. 7138 4

5. Lee & interpreta instrumenteo de

precisian. T & 5
3. Realiza trazado mecanico. 55 [
11. Realiza trabajos de sellamientes. B2 7
9. Realiza trabajos de rodamientos. B, 8
10. Realiza trabajos de tuberias. 3,7 9
7. Realliza trabajos de lubricacian. BT 1a

8. Realiza trabajos de latoneria industrial. 2 11




Cuadro N 2. Promedios Ponderados

Electristas. Gerencia de Envasado

UCAB 73

Tareas Promedios
Ponderados

1 Lee e inlerpreta planos eléectricos,
localiza y repara averlas en el sistema. 6

> Busca, maneja, usa las herramientas

de trabhajo a utilizar en cualqguier

montaje y mantenimiento. 4 3
2 Lee e interprefta catAdlogos, manuales

y documentacioéon general de los equipos. 3,7

4 Realiza mediciones de magnitudes fisi-

cas con instrumentos eleciréonicos y

eléctricos. 343
5 Desarma, arma, instala, limpia elemen-—

tos de fuerza y control. 2,3
6 Realiza mantenimiento en tablero,

sistema de potencia, etec. 1,3

M

(o))
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Cuadro No. 3 Promcdios Ponderados

Mecanicos. Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento

74

Tareas Promedios Posicion
Ponderados

I

Desarma, repara, arma y modifica

equipos o pimr*é. 9,2 1
6 Detecta y corrige fallas mecédnicas. 8,2 2
1 Realiza Ltodeo tipo de soldaduras. Tyt 3
4 Lee e interpr~ia planos mecanicos. T 28 4
11 Realiza trabsios de sellamientos. 6,5 5
5 Lee e interpr~ta instrumentos de

Precision. 63 6
Q Realiza traba ics de Rodamientos. 6,2 7
3 Realiza trazado mecidnico. - 8
T Realiza trabaio de lubricacion. 4y 2 9
10 Realiza trabaio de tuberias. 3,0 10
& Realiza trabaio de latoneria

Industrial.

3]

11

]
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Cuadro No. 4 Promedioz Ponderados

Electricistas. Gerencia de lngenieria y Mantenimiento

75

Tareas Promedios Posicion
Ponderados

4

Lee @ interpreta planos electricos,
localiza y repara averias en el
sistema. G558 1

Busca, maneja, usa las herramientas
de trabajo a utilizar en cualquier

montaje y mantenimiento. 3,6 2
Lee @ interpreta catdlagos, manuales

v documentacian general de los

equipos. 3,4 3
Realiza mantenimiento en tableros,

sistemas de potencia, etec. 3 4
Realiza mediciones de magnitudes con
instrumentos electréanicos. 2,6 5

Desarma, arma, instala, limpia
elementos de fuerza y control. 2,6 6
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Cuadro No. 5 Promedios Ponderados.

Mecanicos. Departamento de Monlaje Mecanico.

Tareas Promedios Posicidan
Ponderados
1 Realiza todo tipo de soldaduras. 4,75 1

Desarma, arma y meodiflica equipos

o plezas. 3,50 2
3 Realiza trazado mecanico. 1,25 3
4 Lee e interpreta planos mecinicos. 3,00 4
5 Lee interpreta instrumento de

precisién. 255 5]

En base a la Jerarquizacion de las tareas obtenidas
para cada Gerencia en los diferentes cargos, se opté por

disefar seis formularios diferentes.

Una vez det@rminada- la Jjerarquizacion de las
tareas para los diferentes cargos y atendiendo a las Ge-
rencias, se procedio a determinar a través de reuniones con
di=tintos grupos de especialistas tanto mecanicos como
electricos oy jefes de Departamento de ambas Gerencias, los
equipos  y/o piezas gque debian ser evaluados en ciertas
tareas, asi como también ciertos detalles que precisarian
més la evaluacion como en el caso de la lectura e in-
terpretacién de instrumentos de precision en los cuales

fueron puntualizados cierteos instrumentos.

Por otra parte, se pudo determinar que los mecanicos
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pertenecientes a la Gerencia de Ingenierisa y Mantenimiento
realizan las tareas de: trabajos de tuberias y de latcneria
Industrial ecasionalmente, razén por la cual no fueron eva-
luadas en este grupo de trabajadores. De igual forma, se
tuve conocimiento que al evaluar en ambas Gerencias la
primera tarea referente a mecanicos en piezas y/o equipos se
estaban evaluando de manera implicita tres tareas las

cuales son:

Trahajos de sellamientos
Trabaijo de rodamientos

Trahajo de lubricacion

Razan por la cual se decidio obviarlas.

Posteriormente se presentaron a los comites pre-
viamente constituidos por cada Gerencia, las tareas Jjerar-
gquizadas sefialandese los equipos y/o piezas a traves de los
cuales =se realizaria la Evaluacién, ademds de explicarles
la  ra=z=on gue justificaba la eliminacien de algunas tareas
segun el caso. Una vez examinada la informacion sumi—
nistrada a los distintos comités, los mismos coincidieron
gque las tareas presentadas con sus respectiveos equipes y/o

piezas eran los mas relevantes para realizar la evaluacion.

1.1.4.2 Determinacion de los factores,

A través de los datos obtenidos de la pregunta 2

del cuestionaric Noe. 2, se elaboré un cuadro con las fre—

cuencias que obtuvo cada factor, destacando los siete facto-
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res que presentaron las frecuencias mayores.
FACTORES = FRECUENCIA

Iniciativa | 28
Asistencia y Puntualidad 26
Responsabkilidacd 2e
Cooperacion 20
Relaciones Interpersonales 17
Hobitos de Seguridad 17
Orden y Limpieza 14
Troba jo en Equipo 7
Interes For El Aprendiza je /
Cuidaclo de Herramientos /
Disciplina 6
Adaptabilidad 6
- Comprnsion de Instrucciones 5
R s

Eeste wcuadre fué presentado en una reunién al comite

conformado por los 6 Jefes de Departamento y los 3 Superin-

tendentes de ambas Gerencias, con el proposito de conocer su

opinian

acerca

de la conveniencia de evaluar

solo

2S05
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factores, conslderandn el tipo de trabajo gua Bjesutan los

trabajadores a evaluar.

Como resultado de la lectura y discusion de los datos,
el comiteée coincidia que los siete factores gque obtuvieron

mayor frecuencia eran los més apropiados para evaluar a lo

m

trabajadores, sugiriendo la inclusién de un octave factor
(capacidad de aprendizaje), que aunque no se encontraba en
el listado propuesto, en su criterio era relevante evaluar-
lo.

Postericrmente, se elaboraron las definiciones de los
factores selec~ionados en base a material bibliografico
sobre el tema. Los factores ya definidos, fueron suministra-
dos en una segunda reunién al comite antes mencionado, con
el fin de verificar su adaptabilidad y comprensian. Este
comité concluyé una vez leida cada una de las definiciones
que  las mismas eslaban debidamente conceptualizadas y eran

de - sencilla comprensién, destacando que el factor relaciones

i

interpersonales se solapaba con el factor cooperacion, razon

por la cual era pertinente la eliminacion de este ultimo.

Como resultado de este proceso los factores defi-
nitivos son los siguientes:
- Iniciativa

- Asistencia y Puntualidad

|
o

esponsabilidad

- HRelaciones Interpersconales
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- HAbiltos de Seguridad
Orden y Limpieza

= Capacidad de Aprendizaje

1:4:5 Fase de Disenio del Formulario de Evaluacion del

Desempetio.

Finalizada la fase anterior, se prosiguid con la
elahoracion del Formulario de Evaluacion del Desempetio, el
cual se dividioe en ocho partes estructuradas de la siguiente

manera:

L. Datos del ewvaluado
iy B Datos del evaluador
[T Tareas a evaluar
IV. Factores a ewvaluar
V. Evaluaciéon Global
VI. Adiestramiento
VII. Entrevista de evaluacién
VIII. Fara uso exclusivo de la Gerencia

de Relaciones Industriales.
(Ver Anexo Nro.5)

Para realizar la Evaluacién correspondiente a las
tareas y a los factores, se adopté como técnica la modalidad
de escalas graficas discontinuas adjetivales, la cual se
distingue por el empleo de elementos discriminativos dentro
de cada factor, utiliz&ndose cinco niveles de eficiencia.

Con la finalidad de definirlos se procedidé a la revisién del
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waterial hibliosgratico; para luego presentarlos al comiteé

]

antes mencionade a fin de que fuésen discutidas la
definiciones. Como resultado de esta revision las defini-
cliones de los niwveles de eficiencia wutilizados son los

siguiente;

i

Excelente: poses y/o aplica de forma sobresaliente el

factor o tarea evaluada y supera en alto grado los requi-
sitos del puesto en este aspecto, sin necesidad de exigirse-

Ly,

Muy Bueno: posee y/o aplica en forma superior el factor o

tarea evaluada y supera los requisitos requeridos en el

puesto cuando se le exige.

Bueno: posee y/o aplica de manera correcta el factor o tarea
evaluada, ajustandose a lo reqguerido como Standard en el

puesto,.

Reqular: posee y/o aplica en forma que apenas satisface el
factor o htarea evaluada y requiere orientacién constante por

parte del supervisor en este aspecto,

Deficiente: No posee ni aplica en forma correcta el factor o

J

tarea ewvaluada a pesar de las orientaciones dadas por el

supervisor.

Para el dizelio de los 6 formularios de ewvaluacidon se
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empled un programa de graficos denominado Freelance., Sumado
a =5t se desarrollde un instructiveo dirigido a los evaluade-
res, que explicaba detalladamente los VII. puntos del formu-
lario que son de =u interés, ademds de definir los niveles
de eficiencia antes presentados, con el propésito de orien-
tarlos al momento de llenar el formulario de evaluacian.

(Ver Anexo Nro.q)

1.1.6. Fase de Elaboracién de las PlLantillas de Evaluacion.

i

2 transformaron en porcentajes las ponderaciones
obtenidas para cada tarea y las frecuencias obtenidas para
cada factor, mediante la aplicacién de una regla de tres

simples.

Este ejemplo sera utilizado para explicar tode el
procedimiento:
Para el cargo mecanico A correspondiente a la

Gerencia de Ingenierfa y Mantenimiento.

Tarea: Desarma, Repara y Arma.

Promedio Ponderado: 9,2

Total de Promedios Ponderados: 44,1
100 % — 44,1

X = 8.2 X = 20,8617 %

Factor: Responsabilidad

Frecuencia: 22

Frecuencia Total: 124
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100% — 12

b - 22 X = 1,774%

Estos peorcentajes fueron transformados en puntos

sobre una hase de 2.000 puntos; asignandose 1.000 a la:

7

tareas y 1.000 a los factltore:

i

Segun el ejemplo sefialado anteriormente en el caso
de las tareas:
100% - 1.000

20,8617 - p ¥ = 208,617

En 21 caso de los factbres:
100% - 1.000
1, T14% - 4 : X = 17,74

E=stos resultados indican el maximo posibl de

T

puntos que le corresponde a cada factor. En el caso de las
tareas, los porcentajes maximos obtenidos se dividieron

entre el numero de equipos y/o piezas o especificaciones

realizadas segun la tarea.

Ejemplo:
Desarma, repare y arma:

— Centrifugas
BOMEBAT — Positivas
— Vacio

. Mariposa

VALVULAS — Control

Seguridad y alivio
L Vacie
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- Mecanicos
SELLOS _“_t
Empacaduras

El puntaje correspondiente a esta tarea se dividis
enltre 3; de la siguiente manera:

BOMBAS

VALVULAS 208,6170 = 69,5390

3
SELLOS

Este puntaje fué subdividido como se explica a continuacion:

Centrifugas

BOMBAS ——
Positivas 69,5390 = 23,1797=23,2
L Voecio 3
- Mariposa
VALVULAS — Control 69,5390 = 17,3848= 17,4
Seguridad y alivio 4
L Vacio
Mecanicos
SELLOS 69,5390 = 34,7695%= 34,8

Empacaduras 2

Estos resultados representan los valores méximos posi-
bles de puntos gque, segun el caso, le corresponden a cada
subdivision.

Obtenides los puntajes maximos, se procediéo a evaluar

los puntajes minimos, mediante el siguiente procedimiento:

Se dividido el puntaje maximo entre el nimero de niveles
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de eficiencia existentes, gque como se senalé anteriormente

son cinco.

Ejemplo: Bombas Centrifugas
2342 = 4,64
5
El proacedimiento antes indicado es el mismo gue se

utiliza en el método de puntos por factor.

S5 aplicd este mecanismo para determinar los puntajes
minimos de cada factor. Una vez calculado el valor minimo =se
establecia el valor de cada nivel mediante una progresion
aritmética, restando en forma pogresiva al valor wmaximo el

valor minimo calculado.

Este fué el procedimiento empleado para obtener lo

L]

[+1)
I-rl

valores de los diferentes niveles de eficiencia, segun 1

Ltareas y factores a evaluar.

Es importante sefialar que para cada gerencia se ela-
borée una plantilla para el cargo mecénico en la categoria A
y B; debido a que las descripciones de cargo correspondiente
a los mismos no presentan diferencias. BSe desarrollaron
plantillas individuales para los mecanicos €, y para los
mecanicos D, atendiendo a las tareas gque ejecutan, segun las
descripciones exisitentes para estas categorias. En el
departamento de Montaje Mecéanico de la Gerencia de Inge-
niertfa y Mantenimiento, se siguid el mismo procedimiento,
gituacién gue no se repitid en el departamento de Servicios
de la misma Gerencia, ya gue se cred sdlo una plantilla para

los mwecanicos: A, B, C, y una para los mecanicos D; puesto
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que  estos poseen caraclervislicas especiales como se  senalo

en la fase 2 de este capitulo.

Con respecto a leos electricista

i

pertenecientes a amhas

L]

(%)
T
i
o
.
_|‘I_|
i
¥}
1]
m
ik}
=
(7=
L
i

hora una plantilla para cada una de =2

referidas a la cabtegoria A,B,C, y una plantilla para la

categortia D.

Del desarrolleo de esta fase e elaboraron las

1]

plantillas cque se muestran seguidamente.
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PLANTILLA MECANICO A,B
TAREAS L MB B R D
Desarma, repara y arma:
Centrifugas 232 18,56 13,92 9,28 4,64
Bombas Positivas 23,2 18,56 13,92 9,28 4,64
Vacio 23,2 18,56 13,92 9.28 4,64
Mariposa 174 13,92 10,44 6,96 3,48
Valvulas Control 17,4 13,92 10,44 6,96 3,48
Seguridad y
alivio 17,4 13,92 10,44 6,96 3,48
Vacio 17,4 13,92 10,44 6,96 3,48
Sellos mecanicos 34,8 27,84 20,88 | 13,92 6,96
empacaduras 34,8 27,84 20,88 | 13,92 6,96
Inspecciona y corrige |
fallas. 185,9 148,72 (111,54 | 74,36 | 37,18
Realiza soldaduras:
Autdgenas 58,2 46,56 34,92 | 23,28 (11,64
Eléctricas 58,2 46,56 34,92 | 23,28 |11,64
Argdn 58,2 46,56 34,92 | 23,28 | 1],64
Lee e interpreta:
Planos mecénicos 5 68 51 34 17
Planos de ingenieria| 85 68 51 34 17
Lee e ipterpreta:
Calibrador 35,7 | 28,56 21,42 | 14,28 7,14
Micrdometro 35,7 28,56 21,42 | 14,28 7,14
Medidor de ruidos 35,7 28,56 231,462 | 14,28 Ty Aot
Medidor de vibraciones 35,7 28,56 21,42 | 14,28 | 7,14
Realiza trazado mecanico 117,9 94,32 70,74 | 47,16 | 23,58
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{ PLANTILLA MECANICO "C"
| TAREAS E MB B R D
iUesarma, repara y arma:
| Centrifugas 23,2 18,56 13,92 9,28 4,64
Euombas Positivas 23,2 18,56 13,92 9,28 4,64
; Vacio 23 2 18,56 13,92 9,28 4,64
i Mariposa 17,4 13,92 10,44 6,96 3,48
Valviilas  Gontrol wr,6 L 13,02 | 10,44 | 6,96 | 3,48
Seguridad y
alivio 17,4 13,92 10,44 6,90 3,48
i Vacio 17,4 13,92 10,44 6,96 3,48
Sellos Mecanicos 34,8 27,84 20,88 | 13,92 6,96
Empacaduras 34,8 27,84 20,88 113,92 6,96
Inspecciona y corrige
fallas mecédnicas 185,9 |148,72 |111,54 | 74,36 | 37,18
Realiza soldaduras:
Autdgenas 58,2 46,56 34,92 23,28 [ 11,64
Eléctricas 38,2 46,56 34,92 123,28 111,64
Argdn 58,2 46,56 34,92 23,28 | 11,64
lLee e interpreta:
Planos mecanicos 170,0 (136,00 (102,00 |68,00 | 34,00
Lee e interpreta:
Calibrador 71,4 o A 42,84 | 28,56 14,28~
) Micrometro 71,4 5,12 42,84 | 28,56 | 14,28
[Realiza trazado mecinico 117,9 94,32 70,74 | 47,16 23,58
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PLANTILLA MECANICO "D"
TAREAS E MB B R D
Desarma, repara y arma:
Centrifugas 66,1 52,88 39,66 | 26,44 | 13,22
Bombas Positivas 66,1 52,88 39,66 | 26,44 | 13,22
Vacio 66,1 52,88 39,66 | 26,44 | 13,22
Mariposa 49,6 39,68 29,76 | 19,84 9,92
Valvulas Control 49,6 39,68 29,76 | 19,84 9,92
Seguridad
alivio 49,6 39,68 29,76 | 19,84 9,92
Vacio 49,6 39,68 29,76 | 19,84 9,92
Realiza soldaduras:
Autdgenas 110,60 88,48 66,36 | 44,24 | 22,12
Eléctricas 110.6 88,48 66,36 | 44,24 | 22,12
Argon 110,6 88,48 66,36 | 44,24 | 22.12
Lee e interpreta:
Calibrador 271,5 |1217,20 |162,90 108,60 | 54,30
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DEPARTAMENTO DE MONTAJE MECANICO

PLANTILLA MECANICOS A,B

TAREAS E MB B R D
Realiza soldaduras:
Autdgenas 105,5 84,4 63,3 42,2 2L,
FEléctrica 1054.5 84,4 63,3 42,2 2.4
Argdn 105,5 84,4 63,3 42,2 2151
Desarma, repara y arma 116,7 93,36 | 70.02 [ 46.68 | 23,34
Modifica equipos y/o '
estructura. 116,7 93,36 | 70,02 | 46,68 | 23,34
Lee e interpreta:

Planos mecéanicos 100 80 60 40 20
Planos de ingenieria 100 80 60 40 20
Lee e interpreta:

Calibrador 83,4 66,72 | 50.04 | 33.36 | 16,68

Cinta métrica 83,4 66,72 | 50,04 | 33,36 | 16,68
Realiza trazados mecéanicos 83,3 66,64 | 49,98 | 33,32 | 16,66
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DEPARTAIENTO DE MONTAJE MECANICO

MECANICO "C"

TAREAS E MB B R D
Soldaduras: Autdgenas 105,06 84,48 63,36 42,24 30 I 55
Eléctricas 105,6 84,48 63,36 42,24 21,132
Argdn 105,6 84,48 63,36 42,24 21,12
Desarma, repara y arma: | 233,3 186,64 |139,98 93,32 46,60
Lee e interpreta:
Planos mecédnicos 200 160 120 80 40
Lee e interpreta:
Calibrador 83,3 66,064 49,98 33,32 16,66
Cinta métrica 83,3 66,64 49,98 33,32 16,66
Trazado mecanico 83,3 66,64 49,98 33,32 16,66
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DEPARTAMENTO DE MONTAJE MECANICO

MECANICO "D"

TAREAS E MB B R D
Soldaduras: Autdgenas 147,3 117,84 88,38 58,92 29,46
Eléctricas 147, 3 117,84 88,38 58,92 29,46
Argédn 147,3 117,84 88,38 58,92 29,46
Yesarma, repara y arma 325;5 260,4 195;3 13052 65,1
l.Lee e interpreta:
Calibrador 116,3 93,04 69,78 46,52 23,26
Cinta métrica 116,3 93,04 69,78 46,52 23,26
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GERENCIA DE INGENIERIA Y MANTENIMIENTO
DEFARTAMENTO DE SERVICIOS
PLANTILLA MECANICOS A,B Y C

TAREAS E MB B R D
Desarma, repara y arma:

Motor 16,4 13,12 9,84 6,56 3,28
Caja 16,4 13,512 9,84 6,506 3,28
Transmision 16,4 13,12 9,84 6,506 3,28
Arrangue 16,4 13,12 9,84 6,50 3,28
Alternador 16,4 13512 9,84 6,56 3,28
Cuerpo de valvulas| 16,4 13,12 9,84 6,56 3,28
Cilindro 16,4 13,12 9,84 6,56 3,28
Bombas 16,4 13,12 9,84 6,56 3528
Bandas 16,4 13,12 9,84 6,56 3,28

Monta y desmonta cableado 147,4 117,92 | 88,44 58,96 29,48

Inspecciona y corrige

fallas. 263 10,4 |157,8 105,42 52,6

Lee e interpreta:

Planos mecanicos 120, 2 96;16: | 72,12 48,08 24,04
Planos electromotrices 120, 2 96,16 | 72,12 48,08 24,04
Lee e interpreta:

Calibrador 28,8 23,04 | 17,28 11,52 5,76

Medidor de ruidos 28,8 23,04 | 17,28 L.L-o52 5., 76
Medidor de vibraciones 28,8 23,04 | 17,28 11,52 5,76
Lampara estroboscopica 28,8 23,04 | 17,28 11,52 5,76

Amperimetro 28,8 23,04 | 17,28 11,52 54 76

Voltimetro 28,8 23,04 | 17,28 11,52 5); 76

Medidor de presidn 28,8 23,04 | 17,28 11,52 5,76
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DEPARTAMENTO

DE SERVICIOS

PLANTILLA MECANICOS "D"

TAREAS
Desarma, repara y arma: I MB B R D
Motor 33 26,4 19,8 13,2 6,60
Caja 33 26,4 19,8 13,2 6,060
Transmisidn 33 26,4 19,8 1352 6,60
Arranque 33 26,4 19,8 13,52 6,60
Alternador 33 26,4 19,8 13,2 6,60
Cuerpo de valvulas 33 26,4 19,8 132 6,00
Cilindro 33 26,4 19,8 13,2 6,60
Bombas 33 26,4 19,8 13,2 6,60
Bandas £ 26,4 19,8 13,2 6,60
lonta y desmonta cableado 297 (237,6 |178,2 |118,8 | 59,4
Lee e interpreta:
Calibrador 58 46,4 34,8 2352 | 11;6
Medidor de ruidos 46,4 34,8 28,2 | 11,6
Medidor de vibraciones | 5 46,4 34,8 23,2 |1),6
Lampara estroboscépica | 58 40,4 34,8 23,2 (11,6
Amperimetro 58 46,4 34,8 2352 | 1156
Voltimetro 58 46,4 34,8 23,2 111,86
Medidor de presion 58 46,4 34,8 23,2 111,56
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| PLANTILLA ELECTRICISTAS A,B Y C
TAREAS E MB B R D
lLee e interpreta:
Planos eléctricos 111,1 | 88,88 | 66,66 | 44,44 | 22,22
Actualiza planos
:léctricos. 111, 88,88 66,606 4,44 22,22
lLocaliza y repara
averias en:
(3ist. de control eléctrico 56 44,80 33,86 22,4 1,2
!ﬂotores eléctricos de baja
Lension. 56 44,80 33,6 22,4 11,2 |
Lee e interpreta: catalogos | 65 52 39 26 13
Manuales 65 D2 39 26 13
ocumentacidén general ‘ 65 52 39 26 13
Realiza mantenimiento en:
lablerus 43 34,4 25,8 17,2 8,6
Sistema de potencia 43 34,4 25,8 17,2 5
S5ist. de corriente eléctrica 43 34,4 25,8 17 ;2 ly
Sistema de alumbrado 43 34,4 25,8 17,2 3
Realiza mediciones de:
magnitudes fisicas. _ 149,4 1119,52 89,64 59,76 29,88
Repara e instala elementos
de fuerza y control. 149,4 [ 119,52 89,64 59,72 29,88
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PLANTILLA ELECTRICISTAS "D"

TAREAS E MB B R D

Lee e interpreta:

Planos eléctricos 207 165,6 124,2 82,2 41,4
Localiza y repara
averias en:
Sist. de control eléctrico | 103,6 82,88 62,16 | 41,44 | 20,72
Motores eléctricos de baja
tensidn 103,606 82,88 62,16 | 41,44 | 20,72
Realiza mantenimiento en:
Tableros 53,6 42,88 32,16 | 21,44 | 10,72
Sistema de potencia 23,6 42,88 32,16 | 21,44 | 10.72
Sist,de corriente eléct. 53,6 42,88 32,16 | 21,44 | 10,72
Sistema de alumbrado 5346 42,88 32516 | 21,54 | 10,72
Realiza mediciones de:
magnitudes fisicas 185,7 148,56 | 111,42 | 74,28 | 37,14
Repara e instala elementos
de fuerza y control 185,7 148,56 | 111,42 | 74,28 | 37,14
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PLANTILLA MECANICOS A.B Y C

TAREAS E MB B R D
Desarma, repara y arma:
Centrifugas 13,1 10,48 7,86 5,24 2,62
Bombas Positivas 13,1 10,48 7,860 5,24 2,62
Vacios 13,1 10,48 7,86 5,24 2,62
Valvulas Mariposa 19,7 15,76 | 11,82 7,88 3,94
Vacio 19,7 | 15,76 | 11,82 | 7,88 | 3,94
Sellos Mecanicos 19,7 15,76 | 11,82 7,88 3,94
IEmpacaduras 19,7 15,76 | 11,82 7,88 3,94
Reductores 39,4 31,52 | 23,64 | 15,76 7,88
Modifica equipos o piezas 39,4 31,52 | 23,64 | 15,76 7,88
[nspecciona y corrige
fallas. 166,7 | 133,36 100,02 [ 66,68 | 33,34
Realiza soldaduras:
Autbgenas 502 40,4 30,3 20,2 10,1
Eléctricas 50,5 40,4 30,3 2042 10,1
Argdn 50,5 | 40,4 |30,3 | 20,2 |10,1
Lee e interpreta: planos 138,3 |110,64 | 82,98 | 55,32 | 27,66
Lee e interpreta:
Calibrador 67,2 53,76 | 40,32 | 26,88 | 13,44
Cinta métrica 67,2 53,76 | 40,32 | 26,88 | 13,44
Realiza trazado mecinico 104, 2 83,36 | 62,52 | 41,68 | 20,84
Realiza trabajo sde
tuberias. 70,1 | 56,08 | 42,06 | 28,04 | 14,02
Realiza latoneria industrial} 37,9 30,32 122,74 1 15,16 7,58
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PLANTILLA MECANICOS "D"

TAREAS E MB B R D
Desarma, repara y arma:
Centrifugas 39,6 31,68 23,76 15,84 7,92
Bombas Positivas 39,6 31,68 23,76 15,84 7,92
Vacios 39,6 31,68 23,76 15,84 7922
Valvulas mariposa 59,4 47,92 35,64 23,76 | 11,88
Vacio 59,4 47,52 35,64 23;76.| 11,88
Reductores: 118,7 94,96 71,22 47,48 | 23,71
Autdgenas 91,3 73,04 54,78 36,57 | 18,26
Soldaduras Eléctricas 91,3 73,04 54,78 36,52 | 18,26
Argdn 91,3 73,04 54,78 36552 | 18,26
lLLee e interpreta:
Calibrador 121,6 97;28 72,96 48,064 | 24,32
Cinta métrica 121.,6 97,28 72,96 48,64 | 24,32
Realiza trabajos de:
tuberias. 126,7 |101;36 76,02 50,68 | 25,34
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PLANTILLA ELECTRICISTAS A,B Y C
TAREAS E MB B R D
Lee e interpreta:

Planos eléctricos 116,3 93,04 69,78 | 46,52 | 23,26
Actualiza planos eléctricos [116,3 93,04 69,78 [ 46,52 | 23,26
Localiza y repara:

Sist. de control eléctrico 58,2 46,56 34,92 [ 23,28 | 11,64
Motores eléctricos 58,2 46,56 34,92 | 23,28 [ 11,64
Lee e interpreta:
Catalogos 83,3 66,64 49,98 | 33,32 | 16,66
Manuales 883 66,64 49,98 | 33,32 | 16,66
Doc. general de equipos 83,3 06,64 49,98 | 33,32 | 16,66
Realiza mediciones de:
magnitudes fisicas 191,8 |153,44 115,08 | 76,72 | 38,36
Repara e instala elementos
de fuerza y control 133,7 106,96 80,22 | 53,48 | 26,74
Realiza mantenimiento:
Tableros 37,8 30,24 22,68 | 15,12 5
Sistema de alumbrado| 37,8 30,24 22,68 | 15,12 7,56
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‘ PLANTILLA DE ELECTRICISTA D

s
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FACTORES
E MB B R D

RESPONSABILIDAD 17?,4 141,92 106,44 70,96 35,48
INICIATIVA 225,8 180,64 135,48 90,32 45,16
IASISTENCJ.A

Y
PUNTUALJLDAD 209,7 167,76 125,582 83,88 41,94
HABITOS

DE

SEGURIDAD 137,10 | 109,68 82,26 54,84 27,42
RELACIONES
INTERPERSONALES 135,10 | 109,68 82,26 54,84 27,42
ORDEN Y
LIMPIEZA 56,50 45,2 33,9 22,6 11,30
CAPACIDAD

DE
APRENDIZAJE 56,50 45,2 33,9 22,6 11,30
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YodnT Fase de Implantacion del Sistema de Evaluaciaon

del Desempeiio,

Para gyealizar el proceso de lumplantacison del
Sistema de Evaluacién del Desempefio, se procediéd a suwinis-
trar a los 29 supervisores el numereo de formularios corres-
pondientes a sus trabajadores a evaluar, ademis de propor-
cionarle un instructivo con la finalidad de orientarlos en
el mowmento de  llenar los mismos. De igual forma =2 le=s
edplice  de manera general cada parte del formularieo de

avaluacidon, mientras se les ibha leyendo el instructivo.

Como se sefialo en la fase 1.1.1 de este capitulo,
el total de los trahajadores a evaluar fué de 170 entre

mecAnicos y electricistas de ambas Gerencias.,

El pericdo establecido para que los supervisores
realizaran la evaluacian fué de 15 dias, debido a limitacio—
nes de tiempo. Concluido este lapso se recibieron séle 134
Formularios. Las razones que explican esta situacién =e

snumeran a continuaciaén:

- Algunos supervisores no evaluaron a todo

1]

los

trabajadores que les correspondia, alegando que loz mismos

fid

staban recién ingresados al Departamento, preducte de un
traslado, por lo que no tenian un conocimiento suficiente

de su desempeno.



tiempo  en

parae ewvaluar

durankbe el

devolvieron

(]

los
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S pragentaron casog de supervisores con  poco

cargo gque manifestaron no estar en  capacidad
a =sus Lrahajadores.

Hubo supervisores que salieron de wvacaciones
desarrollo de esta fase, razén por la cual 1o

formularios de evaluacion.
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CAPITULO IV.

TABULACION h 4 ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

Una vez concluido el proceso de recoleccidn de los
formularios de evaluacidn, se procedidé a valorar cada item
a través de la pantilla de evaluacidén que segun la Gerencia,
Departamento, Cargo y Categoria le correspondia y las
cuales fueron elaboradas segun el procedimiento explicado en

el capitulo anterior.

A cada item se le colocd el puntaje obtenido segun
la pantilla de evaluacidn empledndose este procedimiento
tanto en las tareas como en los factores, para luego sumar
todos los puntos y determinar la puntuacién definitiva de

cada evaluado.

Para tabular y facilitar el andlisis de los resul-
tados obtenidos, se elaboré una escala de intervalos, la
cual tiene como puntaje minimo 400, el cual resulta de sumar
tanto en la plantilla de tareas como de factores los pun
tajes correspondientes a deficiente y posee como puntaje
maximo 2000, lo cual representa la maxima puntuacién que
puede obtener un trabajador.

El procedimiento seguido para determinar la
amplitud que define 1los intervalos de 1la escala es el

siguiente:
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Amplitud = Valor Maximo - Valor Minimo
No. de Intervalos

Amplitud = 2000 - 40Q = 320
5

A partir de esta amplitud a escala a utilizar

quedd de la siguiente manera:

Mivel de Eficiencio Intervalo

Deficient= 400-719

F'C':n'_ii 4 f"'_:” |.||.::._.

Buerno [040-13572

Esta escala permitid clasificar a los trabajadores.

Para facilitar el andlisis se agruparon a los
trabajadores por Gerencia, Departamento, Cargo y en forma
global, construyéndose histogramas para cada caso, con el
objeto de visualizar mejor la distribucién de los trabajado-
res. Sumado a esto, se calcularon los siguientes pardmetros:
- La media (X) : Tiene por finalidad indicar en cudl puntaje

de evaluacidn se concentra el mayor numero de trabajadores.

- La desviacidn tipica (S) : Sefiala la distancia del resto
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Posteriormente se calcularon los puntos medios corres-
pondientes a cada intervalo, los cuales permitieron trazar
una curva, mediante la cual se visualice el comportamiento

de los datos en la distribucidn.
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1. ANALISIS POR DEPARTAMENTOS Y GERENCIAS.
1.1.Departamentos de la Gerencia de Ingenieria y Manteni-

miento.

A continuacién se presenta el andlisis de los
resultados obtenidos en los cinco Departamentos adscritos a

la Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento.

1.1.1 Departamento de Mantenimiento y Elaboracién I y II.

En la siguiente escala se muestran los datos
obtenidos en este Departamento, asi como la representacion

grafica de los mismos.

Nivel de Eficiencia Intervalo £ 7.
DEFﬁantg 400;?{9 "U -
ﬂPegLuur N 720-103% ; 10,93
Bﬁéno IIO4G—1359 13 68.42
Muy Bueno 1360-1679 I 15,79
Evcelente 1680-2000 -1 5,26
- - ¥ 19 100,00
X= 1261
v 55k = 179,7

A 7]
e s LTS LTI
] " fes e A VEAS }
0 400 720 1040 1380 16B0 2000

X (puntos)
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La representacién grafica de los resultados obte-
nidos en este Departamento, muestra claramente como los
evaluados se ubicaron mayormente en el tercer intervalo (
Nivel de Eficiencia Bueno),resultando la media correspon-
diente a este grupo 1261 puntos y la dispersion de los datos
con respecto a ésta de 179,7 puntos. Se puede observar como
los porcentajes de evaluados que se encuentran en los
niveles : Regular, Muy Bueno y Excelente son bastante bajos,

ademds de no presentarse ningin evaluado en el nivel Defi-

ciente.
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1.1.2 Departamento de Montaje Mecanico.
Seguidamente se muestran los resultados corres

pondientes a los evaluados del Departamento de Montaje

Mecanico.

Nivel de Eficiencio Intervalo £ 7
Deficiente 400-719 0 -
Regular 720-1039 0 -
Buenao 1040-1359 4 66,66
Muy Bueno 1360-1679 1 16,67
Excelente 1680-2000 1 16,67
- 356 100,00
Y () 4y
3.
11
0 | : .

] 400 720 1040 1360 1680 2000 X (puntos)
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Al observar el histograma se puede apreciar gue
el mayor numero de los trabajadores se ubicaron en el centro
de la curva especificamente en el nivel Bueno, lo cual no
coincididé con el resultado de la media que se situo en la
categoria Muy Bueno, yva gque su puntaje fué de 1382. Esta
situacion puede tener como explicacién que dos de los traba-
jadores ubicados en Bueno, presentaron puntajes cercanos a
la puntuacidén maxima del intervalo, lo cual sumado con las
puntuaciones de 1los trabajadores ubicados en Muy Bueno y
Excelente, produjo un desplazamiento del wvalor promedio,

con una dispersidn relativamente alta de 217 puntos.
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1.7 3 Departamento de PTAB = PTAR.

A continuacién se presenta la representacidn
grafica de los datos obtenidos de los evaluados en este

Departamento con su respectivo analisis.

Evel de Eficiencio Intervalo £ 7 |
Deficiente ' 400-719 0 - N
Regulor 720-103% 0 =
Bueno 1040-1359 8 66,66
Muy Bueno 1360-1679 2 16,67
Exceler_nte 1680-2000 2 16,67

12 ' 100,00
Y ERYE o

X=1407
S= 238

~l

mn

— _____._‘_‘ SE—— !
(f A0N 7¢0

1680 2000 X (puntos)
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Del grafico se desprende que la tendencia de 1los
datos fué agruparse en el centro de la distribucidén, por 1lo
que la mayoria de los trabajadores se situaron en el Nivel
de Eficiencia Bueno, encontrandose el resto en Muy Bueno 3%
Excelente. Al ser calculada la media, la cual fué de 1407
puntos, se observa como ésta se desplazd hacia el Nivel de
Eficiencia Muy Bueno, lo cual puede deberse a puntajes muy
elevados obtenidos en Bueno, Muy Bueno y Excelente. Pre-

sentandose una dispersidén de 238 puntos.
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En la tabla que se presenta, se agrupan 1los
resultados correspondientes a este Departamento con su

respectivo histograma de frecuencias y analisis.

Nivel de Eficiencia Intervalo f pA
Deficiente 400-719 0 -
Regular 720-1039 c 14,29
Bueno 1040-1359 12 85.71
Muy Bueno 1360-1679 0 =
Excelente 1680~-2000 0 -
214 100,00
¥eFY s 1
X=1126,8
S= 86
10 L
5 .
A,
o g 15 , : :
0 400 720 1040 1360 1620 2000 X (puntas)

Al observar el histograma se ve claramente que el
85,71% de los evaluados se concentrd en el intervalo
correspondiente al Nivel de Eficiencia Bueno, para una
media de 1126 puntos, con una dispersidén de 86 puntos. El
resto de los trabajadores se situd en Regular. La dispersidn
de los datos es baja, lo que significa que los trabajadores
ubicados en el nivel Regular estdn bastante cercanos al

nivel Bueno, por lo cual en lineas generales la concentra-
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1.1.5 Departamento de Servicios.

La siguiente tabla muestra los datos de este
Departamento, los cuales son representados gréaficamente en

el histograma de frecuencias para realizar su andlisis.

Nivel de Eficiencio Intervalo f YA
Deficiente 400-719 0 -
Regular 720-1039 0 =
Bueno 1040-1359 7 58,33
Muy Bueno |360-1679 5 41,67
Excelente 1680-2000 0 =

b I 100,00
Y o5£) 7
6
24 —
X=1302,7
S= 1426
4
3.1
2
1 4
77
A AR
NIENITY S A s
P o7 s ,//_/ B
0. ; ; }fﬁﬁf;{f;>’x;2’ .

0 400 720 1040 1360 1680 2000 X (puntos)
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Como se aprecia en el grafico los trabajadores de
este Departamento se ubicaron en los niveles Muy Bueno y
Bueno, concentrandose en ésta udltima el mayor numerc de los

mismos. Asi lo sefiala la media la cual fué de 1302, con una

dispersion de 142 puntos.
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1.2 Gerencia de Ingenieria v Manteniento.

Anteriormente se presentaron 1los resultados de

cada uno de los Departamentos adscritos a la Gerencia de
Ingenieria y Mantenimiento, a continuacién se muestra el

resultado general de la misma.

Nivel de Eficiencio Intervalo f A
Deficiente 100-713 0 -
Regulor 720-103%2 4 6,35
Bueno 1040-1359 44 63,84
Muy Bueno 1360-1679 11 17,46
E}(CE‘“Z—"I'\ ‘f_rf_‘ 1{"!80_8[]00 4 ' 6435

- 263 100,00
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La representacion grafica de los datos de 1la
Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento presenta un 1ligero
sesgo hacia la derecha. El mayor numero de los evaluados se
concentran en el centro de la distribucidén, lo cual se
confirma al calcular la media dando como resultado un punta-
je de 1278,58, presentandose una dispersidn de los datos con

respecto a la misma de 195 puntos.

En la distribucidn se observa que el nivel que
ocupd el segundo lugar en importancia es el correspondiente
a Muy Bueno, encontrandose en los extremos un numero igual

de frecuencias.

La tendencia de los datos agrupados es similar a
la encontrada en los analisis realizados para cada uno de
los Departamentos que integran a esta Gerencia, ya que de
los cinco Departamentos existentes en la misma, solo el
Departamento de Servicios concentrd un puntaje significativo
en el Nivel de Eficiencia Muy Bueno, mientras que en el
resto la concentracion fué en Bueno. De igual forma 1la
distribucidn muestra que no se presentd ningun evaluado en
el nivel Deficiente, existiendo el mismo porcentaje de

trabajadores ubicados en Regular y Excelente.

Del analisis de los resultados presentados, es
evidente que el desempenico de los evaluados en esta Gerencia
tiende a ajustarse, de manera correcta, a lo requerido por
el puesto de trabajo, traduciéndose esto en un rendimiento

en general Bueno.
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1.3. Departamentos de la Gerencia de Envasado.

| e o | Departamento de

Mantenimiento Mecanico.

A continuaciodon se presenta la representacion

grafica de los puntajes obtenidos por los evaluados en este

Departamento, con su respectivo andlisis.

Nivel de Eficiencia Intervalo £ %
Deficiente 400-719 0 0
Reqgular 720-1039 1 W |
Bueno 1040-1359 21 47,73
Midy, Bueng 1360-1679 20 45,45
!: woelepnte ]'.\E_“-{_J_;:?{.”}ﬂ E' "1,‘55

_ v44 100,00
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X= 1391,3
- 5= 1806
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La representacion grafica de los datos muestra un
sesgamiento de la distribucién hacia la derecha, debido a
que mas del 90% de los evaluados se encuentran distribuidos
en los niveles Bueno y Muy Bueno, presentandose una dife-
rencia bastante leve entre las frecuencias de ambos, en-
contrandose en los Niveles de Eficiencia Regular y Excelente
puntajes bajos. La media correspondiente a estos datos es
1391,3 puntos, con lo cual la tendencia central es hacia
Muy Bueno, a pesar de que el mayor porcentaje de evaluados
se encuentran en el nivel Bueno. Esta situacidén podria
obedecer a que gran cantidad de los evaluados situados en
Bueno obtuvieron puntajes muy cercanos al limite maximo de
este intervalo, presentandose una dispersidon de los datos

respecto a su media de 180,6 puntos.

Este comportamiento de los datos muestra que los
distintos evaluadores, han calificadeo a su personal en
rangos elevados, de lo cual se podria inferir que los mismos

poseen un adecuado desempefio.
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1: 32 Departamento de Mantenimiento Eléctrico

A continuacion se presenta el cuadro y el grafico
que contiene los datos correspondientes al Departamento de

Mantenimiento Elétrico.

Nivel de Eficiencia Intervalo £

o

Deficiente 400-719 0 -

Reqular 720-1039 0 =

Bueno 1040-1359 12 a0

Muy Bueno |360-1679 3 c0

lea0-2000 0 0

m

Excelent

» IS 100,00

1241,9
09,2
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El grafico muestra como el total de los traba-

jadores evaluados han sido distribuidos en sdlo dos niveles
de eficiencia, encontrdndose un 80% de los mismos en Bueno y
el 20% restante en Muy Bueno. La media resultante para los
datos obtenidos en este Departamento es 1241,9, con lo cual
se ratifica lo planteado anteriormente, presentandose una

dispersion de los datos en torno a la media de 109,9 puntos.
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1.3.3 Departamento de Procesos

El siguiente cuadro y grafico contienen los datos

correspondientes al Departamento de Procesos.

:
Nivel de Eficiencio Intervalo £ A
Deficiente 400-719 0 0
Regular 720-1039 { (
Bueno | 1040-1359 | 14,29
Muy Bueno o 1360-1679 5 71,42
Excetents  1680-2000 1 _ 14,29
o T 7 100,00
(F) 5

4
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La tendencia que presenta este Departamento y gque
se visualiza claramente en el grafico es la concentracion
del mayor numero de los trabajadores en el Nivel de Eficien-
cia Muy Bueno y el resto en Bueno o Excelente. Esto se
confirma al calcularse la media la cual resultdé 1525,9

puntos con una dispersion de 157,2 puntos.
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1.3.4 Departamento de Montaje Mecanico

En el cuadro y en el grafico que se presentan a
continuacidén se muestran los datos pertenecientes al Depar-

tamento de Montaje Mecénico.

Nivel de Eficiencia Intervalo £ A
Deficiente 400-719 0 0
Re Q LAl 720-1034 0 1l
Buenno 1040-1359 3 60
Muy Breno I60-1679 2 41
Furnelente I580-20000 ] [

- - : ¥ 5 100,00

reEY 5
4 1
X= 12924
S= 141,4
3L
([
80 RS W = e

0 4010 720 1040 1360 1680 200n ¥ (puntos)
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En este grafico, se observa un sesgo hacia 1la
derecha, encontrandose que la mayor frecuencia de los
trabajadores se concentra en el intervalo que corresponde a
Bueno, coincidiendo con el resultado del cdlculo de la media

(1292 puntos), con una dispersidn de 141 puntos. El resto

de los trabajadores se situo en Muy Bueno.
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1.4 Gerencia de Envasado

En el siguiente cuadro y grafico, se muestran
agrupados todos los datos de los distintos Departamentos que

conforman la Gerencia de Envasado.

—

Nivel de EFficiencio Intervalo

_]_er Ficiente A400-719 n

Requlor

720-1039 1 1,41

Bueho 1040-1339 37 Sl

My Bueno 12601679
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Como se desprende del grafico que representa a la
Gerencia de Envasado, ésta presenta un sesgamiento hacia la
derecha, ubicdandose la mayoria de sus trabajadores en los
Niveles de Eficiencia Bueno y Muy Bueno, lo cual se evi
dencia al analizar el comportamiento de los diversos Depar
tamentos que 1la integran, ya que los mismos presentan la
misma situacidn, es decir concentran a sus trabajadores en
los niveles antes sefalados, encontrandose casos como el
Departamente de Proceso, en donde el porcentaje mas
significativo de trabajadores se sitda en Muy Bueno y otros
casos en los cuales las diferencias entre ambos Niveles de
Eficiencia son minimas, como ocurre en los Departamentos de
Mantenimiento Mecdanico y Montaje Mecanico, en los gque la

diferencia se reduce a uno.

En lo concerniente a la media, ésta fué de 1366
puntos con una dispersion de 179 puntos. Si bien, la misma
no coincide con el intervalo en el que se presentd la mayor
concentracion de trabajadores, si indica la notoria ten-

dencia de la distribucidén hacia la derecha.

De lo expuesto anteriormente, se puede deducir que
el nivel de rendimiento de los trabajadores, pertenecientes

a esta Gerencia presenta una tendencia de Bueno a Muy Bueno.



2. ANALISIS POR CATEGORIAS Y CARGOS.

A I

Categorias de Mecanico
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Seguidamente se presentan el andlisis de los

resultados obtenidos por cada una de las categorias que

corresponden al cargo Mecanico.

7% B

Mecanico A

. En el siguiente grafico y cuadro se encuentrana

agrupados los datos correspondientes a los mecanicos A, que

laboran tanto en la Gerencia de Envasado como en la Gerencia

de Ingenieria y Mantenimiento.

I

Mivel ole Eficiencio Intervalo F A
ol o - |
Deficiente 400-719 r =
FRegular 720-1033 -
Ruenn 1040-1359 c 22,28
Muy Bueno 1360-1679 4 33,33
i B ] N
| Excelente 1680-2000 e 44,44
_ b t R 100,00 o
Y. CF) ol = 1490,37
= 2353

28]

% O
AL T S

F —
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= £ - it
1360 180

2000
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En la representacidén grafica expuesta anterior-
mente, se observa que el mayor porcentaje de los Mecanicos
A (44,44%) se encuentran en el nivel Muy Bueno, ubicéndose
el resto de los mecanicos A en los niveles Excelente y
Bueno. El resultado de la media fué de 1490,37 con una

dispersion con respecto a la misma de 236,3 puntos.
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2.1.2 Mecénico B.
A continuacion se presentan los datos que corres-

ponden a los Mecanicos de la categdria B.

e
Nivel de Eficiencia Intervalo f A
Deficiente 400-719 0 -
-15;;;i;;m~—"——~—~— _____ 720~103%9 i 2 7;5é--—-
Bueno - 1040-1359 11 B 42,31 i
| Muy Bueno 1360-1679 1 42 31
_E'-x.f.:_E_‘i_G-h{?E. - Iﬁéé[ﬁ}jr?_IJTJlJ e u;b_l’_—
- zee  loowo

Y (F) 2
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S= 219,4
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En el grafico anterior se observa claramente como
el 84,62% de los Mecanicos B, se concentraron entre el nivel
Bueno y el nivel Muy Bueno, ubicédndose el resto de los
mismos en los niveles Regular y Excelente. De lo expuesto se
puede deducir que el rendimiento de estos trabajadores es

alto.



2.1.3 Mecéanico C.

los datos que corresponden a la categoria C.

En el presente cuadro y grdfico estan
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contenidos

Nivel de Eficiencia Intervalo F
Deficiente 400-719 0
Regular 720-1039 1
Bueno 1040-1359 25
Muy Bueno 1360-1679 13
Excelente 1680-000 |

- 40
£ X= 1326,5
y S= 176,42
[
10 4.
5
g, o DI A TA
0 1040 1360 ([==10) 2000 w ([_')Un tos)

Al analizar el grafico se observa como un

significativo de mecénicos C (62,5%)

nivel Bueno,

grupo

se concentra en el

ubicandose el 31% de estos trabajadores en el

nivel Muy Bueno, obteniéndose una media de 1326,5 puntos con

una dispersion de 176,42 puntos.
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2.1.4 Mecanico D.

A continuacion se exponen el cuadro y el grafico

que contienen los datos correspondientes a los mecanicos D.

Nivel de Eficiencia Intervalo F %
Deficiente 400-719 0 -
Regular 720-1039 2 6,89
Bueno 1040-1359 19 65,52
Muy Bueno 1360-1679 : 8 27,59
Excelente 1680-2000 0 0
229 100,00
Y CF) 0
ral X= 1253,9
8= 176,14
16
14
12
mn 4
L. o
& 4
u 2o i ‘._pl_-rs?.DE)

El grafico muestra como el 65,52% de los evaluados
se concentran en el centro de la distribucioén, ubicandose el
resto en los niveles Muy Bueno y Regular, con una media de
1253 puntos y una dispersidén de los datos respecto a ésta de

176,14 puntos.
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El cuadro y el grafico que sequidamente se presen-
tan, agrupan los datos correspondientes a los Mecdnicos de

las Gerencias de Envasado e Ingenieria y Mantenimiento.

Nivel de Eficiencia Intervalo £ ¥
Deficiente 400-712 0 -
Regular 720-1039 0 4,81
Bu@no 1”4 (]_IBSQ :_'17 54,8U
Muy Bueno 1360-1679 26 34,62
Excelente 16802000 6 5,77

- - .I 7 104 100,00

Y Ofr en

” 1338,9

& 200,6
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El grafico correspondiente a los mecdnicos, presenta
un ligero sesgamiento hacia la derecha agrupdndose méas del
50% de los evaluados en el centro de la distribucidn con una
media de 1338,9 puntos ,la cual se ubica en el mismo in-
tervalo. De igual forma se puede apreciar como un porcentaje
significativo de los datos se encuentran en el Nivel de
Eficiencia Muy Bueno, distribuyéndose el 10,58% de 1los
evaluados entre los niveles Regular y Excelente. La
dispersion de los datos en esta distribucidén con respecto a

la media es de 200,6 puntos.
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2.3. Categorias de Electricista.
A continuacion se presenta el analisis de los

resultados obtenidos para cada una de las categorias corres-

pondientes al cargo de Electricista.

2.3.1 Electricista A.
En la siguiente tabla se agrupan los datos obteni-
dos por los Electricistas A. La representacién grafica no se

realizd por considerarse que la misma no lo amerita debido

al pequeiic nimero de trabajadores en esta categoria.

MNive! de F?.ﬂ?m:M[ Inter valo F -
Deficiente 400-719 0 -
Regular 720-1039 ' U )
Fueno | tnan-1359 ! 23,33
Muy Bueno 1360-1679 1 3833
Fxcelente 16;m_9000 J : 33!32

I === - s 3 100,00

X= 154¢,4
; = E‘ Irjl l 3
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2.3.2 Electricista B.
A continuacion se muestra la vepresentacion gra-
fica de los resultados obtenidos por 1los evaluados,
correspondientes al cargo vy categoria sefialados con su

respectivo analisis.

-
Nivel de Eficiencio Intervalo £ %
Deficiente 400-712 0 -
Peg_u_ﬂr\n' 720-1039 [ ==
Bueno 1040-135% 4 80
B = S B S
Muy Bueno | 1360-1679 I 20
i e e e e e - ___ e sl —— -
L Fx»celente I 1G80-2000 1] =
B = Y e -
TS 100,00
Y CEY s
4 s ) -
leod,]
3 A" N= 13 5 c
A,
2 -
1 A
7
Resed //{
= [ t .. ﬁ’///; 4L /I } A —
a 400 720 1040 1360 1680 2000 X (puntos)

La representacién grafica de los resultados ob-
tenidos para los evaluados en esta categoria, muestra como
el 80% de los mismos se concentrd en el intervalo
correspondiente al Nivel de Eficiencia Bueno, para una
media de 1258,1, con una dispersion de 135,2 puntos. El

resto de los evaluados se situaron en el nivel Muy Bueno.
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+2.3.3 Electricista C.
El siguiente cuadro y grédfico contienen los datos

correspondientes al cargo y categoria mencionada.

Nivel de Eficiencia Intervalo F %
Deficiente 400-719 0 -
Regular 720-1039 0 -
Bueno - B 1040-1359 & 100

Muy Bueno | 1360-1679 0 :
Esnslahne | 1es0-2000 ‘ 0 : &

: mue o _Eij ___mm”7&$x

Y (F) s
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El histograma de frecuencias como el total de las
Electricistas C, se concentraron en el centro de la distri-

bucidn, con una media de 1279,9 puntos y una dispersion

bastante baja de 75,1 puntos.
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2.3.4. Electricista D.

Seguidamente se muestra el cuadro y el grafico que

agrupa los datos obtenidos para esta categoria.

Nivel de Eficiencia Intervalo £ 7
Deficiente 400-719 0 B
Regular 720-1039 0 =
Bueno 1040-1359 13 81,25
Muy Bueno 1360-1679 3 18,75
Excelente 1680-2000 0 =

- Y 16 100,00

Y C(frul

12 . _ -
X= 12312
10 = 95 €
B
]
4
- B
D _L ' g A /' ’/,- 2 I —
n 400 720 1040 1240 1680 2000 )r\ ( [:!l mntos)

Como se aprecia en el histograma de frecuencia los
electricistas correspondientes a la categoria D se ubicaron
en los Niveles de Eficiencia Muy Bueno y Bueno, concentran
dose en el udltimo méds del 80% de los evaluados, con una
media para estos datos de 1231,2 puntos y una dispersién de

95,6 puntos.



2.4. Cargo de Electricista.
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A continuacion se presenta el cuadro y grafico que

corresponde a los datos de los electricistas que pertenecen

a las Gerencias de Ingenieria y Mantenimiento.

Nivel de Eficiencia Intervalo f A
Deficiente 400-719 0 -
Reqular 7e20-1039 0 =
Bueno 1040-1359 o4 =0
My Bueno 1360-1679 ba] 16,67
EL-: (= 555 nt (= l‘:!l’?” :”“U ] F‘],B t-

Z 30 100,00

20

B9 ]
1276,6
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Se puede observar que los datos obtenidos para los
trabajadores evaluados, correspondiente al cargo de Elec-
tricista s6lo se agrupan en los Niveles de Eficiencia Bueno,
Muy Bueno y Excelente; razdn por la cual el grafico presenta
un sesgo hacia la derecha. La mayor concentracién de 1los
datos se ubica en el tercer intervalo, lo cual se confirma
al calcular la media siendo ésta igual a 1276,6 puntos con
una dispersion de los datos respecto a ésta de 149 puntos,
disminuyendo el porcentaje de evaluados en los niveles Muy

Bueno y Excelente.
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3. ANALISIS GLOBAL.(Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento y

Gerencia de Envasado).

Seguidamente se presenta el cuadro y el

grafico

que agrupa los datos de las Gerencias antes mencionadas.
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Nivel de Eficiencia Intervalo f A
Deficiente 400-719 0 -
Regular 720-1039 5 3,73

R_u.: o 1040-1 31%19 2 50,49
Muy Bueno 1360-1679 a4 3060
Excelente _ l=20-2000 ) / o 322 i
o - a S 134 100,00
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Al agrupar los resultados obtenidos para los
diferentes cargos en ambas Gerencias, se puede observar que
mas de la mitad de los trabajadores evaluados (60,45 %), se
concentran en el centro de la distribucién, como lo indica
la media la cual es de 1324,9 puntos con una dispersidén de
191,5 puntos, presentédndose un segundo grupo de trabajadores
que representan un 30,60%, en el Nivel de Eficiencia Muy
Bueno, para luego ubicarse un 5,22% en Excelente y un 3,73%
en Regular. Esta ubicacién es reflejo del comportamiento
observado en las distribuciones correspondiente a los Depar-
tamentos de ambas Gerencias, puesto que la tendencia de los
mismos, en general, siempre fué hacia la derecha. Este
fenodmeno es mucho mas notorio en la Gerencia de Envasado

donde un 52,11% se ubicd en Bueno y un 42,25% en Muy Bueno.

En lo que concierﬁe a la Gerencia de Ingenieria y
Mantenimiento un 69,84% se concentrdé en Bueno y sélo el
17,46% en Muy Bueno. De aqui se desprende la ubicacién de
los datos en el centro de la distribucidn.

También es importante sefialar que en ninguna de
las Gerencias, se encontraron trabajadores en Deficiente,
lo cual se evidencié en el grafico global.

De la representacidén grafica se puede inferir que
la mayoria de los trabajadores, se ajustan a lo requerido
como standard en el puesto, existiendo un nimero significa-

tivo de trabajadores que superan los requisitos del puesto

cuando se le exige.
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CAPITULO VI,

MANUAL DE NORMAS ¥V PROCEDIMIENTOS DEL S1ISTEMA DE EVALUA-

CION DEL DESEMPERO.

En este capitulo se desarrolla el Manual de Normas
y Procedimientns del Sistema de Evaluacidon del Desempeno
dirigido a mecéanicos y electricistas, el cual fue elaborado
con la finalidad de facilitar la comprension y wutilizacion

del sistema de Evaluacidn disenado.
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PRESENTACION

El presente manual contiene los aspectos concep-
tuales y metodolégicos que conforman el sistema de Eva-
luaciéon del Desempenio dirigido a los mecanicos y electricis-
tas gque laberan en las Gerencias de Envasado e Ingenieria vy

Mantenimiento de Cerwvecerfia POLAR, C.A. Planta Los Cortijos.

Este manual tiene por finalidad explicar y orien-
tar a la Gerencia de Relaciones Industriales, los aspectos
fundamentales del Sigtema disefado, con el ohijetivo de
facilitar la instrumentacion del mismo. Para ello se en-
cuentra dividido en cuatro secciones: La primera seccian
titulada aspectos tedricos, estd dedicada a proporcionar una

aproximacion tedrica sobre la Evaluacién del Desempefio y

i

11

biy]

objetivos, a fin de gue el usuvario tenga wuna cabal com—
prension  sobhre esta  herramienta de Administracion del
Personal. En la segunda seccién se puntualizan las normas y
procedimientos a seguir en la aplicacion del Sistema. La
tercera seccidn ofrece la descripecion del Sistema propiamen-—
te dicho, desarrollado a través de los siquientes aspectos:

- Alcance del Sistema

- Uso de los resultados

Ventajas del Sistema.
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CERVECERIA POLAR, C.A.
PLANTA LOS CORTI.JOS.

GERENCIA DE RELACIONES INDUSTRIALES.

MANUAL DE NORMAS Y PROCEDIMIENTOS DEL
SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPERO, DIRIGIDO

A MECANICOS Y ELECTRICISTAS

Realizado por:

ARIAS MEJIAS, FRANCY G.

HERNANDEZ COTE, AURA R.
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En la cuarls scecion ge indica la metodologia ntilizada

para realizar la evaluacidén, la definicién de las tarea

]

factores y niveles de eficiencia utilizados, ademas de
senalar el procedimiento empleado para la tabulacion de los
resultados y la gquia para la realizacian de la entrevista.

1. ASPECTOS TEORICOS.

Con la finalidad de que el usuario conozca el
alcance de la Evaluacian del Desempeno en la organizacién,
esta seccidn esla destinada a puntualizar de manera sencilla

algunas referencias tedricas acerca del tema.

Para los fines de este manual se denominard a la
tecnica : " Ewvaluacién del Desémpeﬁo.“ por ser uno de los
términos mas comunmente utilizados adoptando como definician
la sehalada por Eduvardo Matute al referirse a la califica-
cian por el mériteo, definiéndola como:

" Medida sistemdtica, perioedica y hasta donde
sea humanamente posihle imparcial de las caracteristicas
personales de cada empleado con relacion al trabajo habitual
y regpecto a sus posibilidades futuras en empleos superio-

Il(l)

res.

(1)Eduardo Matute, Gufa para la Calificacién y Promocion del Personal, Ibérico Europa de Ediciones,

1969, Pag.15.
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S5z adoplté esta definicion por considerar que es la
mas completa, ya gue integra los tres elementos comunes qgue
aparecen en olras definiciones, como lo son:

1 = "La evaluacién es una técnica formal y sis-
temdtica, como tal busca ser lo mas cbjetiva posible.

2 - La evaluaciaon es perfodica, es decir implica
repeticion =en el tiempo.

3 - La evaluaciaon estd dirigida a apreciar en un
trabajador su rendimiento en su actual trabajo y sus capa-
cidades en funcién de wuna tarea o desarrollo dentro de 13
organizacian." (2)

OBJETIVOS GENERALES.

1l Determinar a través de un instrumento de
evaluacisen objetivo, ol Desempefio de los mecanicos y elec-
triclstas gue laboran en Cerveceria POLAR, C.A. Planta Los
Cartijos.

2 Obtener informacion gque permita la tftoma de
decisiones sobre hases justas y objetivas en relacion a la

Administraciéan de Recursos

(2) Edvardo Matute, Op.cit Pigs.2-3.

Humanos.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS,

i F Determinar los puntos fuertes y débiles de cada trah
iador con la finalidad de tomar las acciones
pertinentes orientadas a mejorar =u actuacion;
para asi{ contar con un personal capacitado para
lograr los objetives y metas planteados por la

organizacion.

2 Obtener informacién sobre los aspectos negativos
del trabajador,los cuales deberian ser mejorados a
través de la aplicacion de Programas de Adies-
tramiento.

3 Fundamentar la toma de decisiones en cuanto a
promociones , ascensos , compensaciones , despi-
dos. etcj;en base a ios datos que suministre la
evaluacian.

4, Comunicar al trabajador los resulftados de su eva-
luacién, cen @l objeto de que el mismo conozca
cémeo ha sido su desempefio con respecto a las
obligaciones inherentes al cargo.

8., Alcanzar una efectiva comunicacidén entre evaluado-

res y evaluados.

2. NORMAS Y PROCEDIMIENTOS.

E] proceso de evaluacidon del desempefio se regird pol

i

lag normas y procedimientos gque ha continuacion se presen-

r
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2.1 Personal a LEvaluar,

Ente sistema se aplica 2 nivel obrero y estd dirigido
especificamente a mecanicos y electricistas de las diferen-
tes categorias existentes. No siendo valido para el resto

del personal gue labora en la Empresa.

2.2 Responsabilidad.
Todo trabajador gue ejerza supervision formal es
responsable de evaluar a los trabajadores gue esten hajio =u

cargo, dentro de los lapsos establecidos para evaluar.

2.3 Obligatoriedad.
Sera de caradcter obligatorio para los supervisores
inmediatos de cada trabajador, la realizacién de la evalua-

cién y la entrevista respectiva.

2.4 Periodicidad.

La evaluacian debersd efectuarse al menos una vez al ano
a todos los trabajadores correspondientes a los cargos
mecanicos v electricistas de las diferentes categorias gue

posean 6 meses o mas de antiguedad en el cargo.

2.% Procedimiento,.

Para realizar la Evaluacién del Desempefio, la Gerencia
de Relaciones Industriales emitira conjuntamente con el
instructive, el formulario de evaluacidn destinado para tal

finy el cual debhera ser llenado por el supervisor en tinta o
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boligrafao, =in comeler errores ni tachaduras, de no ser a=s]

seran devueltos al respective evaluador para su correccion.

2.6 0Origen,

Los tormularios de Evaluacion del Desempefio serdn
emni tidos por la Gerencia de Relaciones Industriales, guien
enviarad a cada supervisor el niumero formularios correspon-

dientes al numero de Lrabajadores a evaluar.

2.7 Destino.

Las  evaluaciones deheradn ser devueltas a la
Gerencia de Relaciones Industriales dentro del periodo
establecido, el cunal ser4d comunicado previamente a cada

supervisor.

2.8 Lugar de Evaluacion.

La evaluacidon y la entrevista de evaluacién deben
efectuarse dentro de la Empresa, realizandose eéesta ultima de
manera individual con cada trabajador y preferiblemente en

la oficina del supervisor.

2.9 Confidencialidad.

Los supervisores deberan abhstenerse de realizar algun
tipo de comentario sobre la evaluaciaon de cualquiera de sus
trabajadores con personas extrafias a las que participaron

en el proceso de evaluacidn.
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3. DESCRIPCION DEL SISTEMA.
Ezta seccion del manual ceontempla  los siguientes
aspecltos:
Alcance del Sistema
Useo de loz resullados
Venladas del Sisbtema
3.1 Alcance del Sislema.
El Sigtema de Evaluacién del Desempefio de los Mecanicos

y Electricistas de las diferentes categorias

a Cerveceria POLAR, C.A. Planta Los Cortijos

areas:

- La Evaluacion del Desempefio
- La Deteccion de necesidades
el

miento en cargo actual

~ La entrevista de evaluacidn

3.1.1 La Evaluacion del Desempefio.
Ezta area Liene por finalidad determinar
el rendimiento actual de eadas trabaijador en

ocuUpa 2e Come

decir,
a las asignaciones del

determinado.,

se ha desenvuelto el trahajador

cargo durante un periodo

pertenecientes

comprende 3

de adiestra-

ohjetivamente

el cargo que

frente

de  tismpo
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3.1.2 Deleccion de Necesidodes de Adiestrawmiento.

s tyavés del instrumento de evaluacidn g podra
Aetectar  los punlos fuertes y déhbiles del ftrahajador para
tomar en base a ello, las acciones pertinentes dirigidas =

mejorar su desempeho.

3.1.% Enlrevisla de Evaluacidn.

Este punto constituye uno de los aspectos mas
relevantes del Sistema de Evaluacién del Desempeiio, ya que

a traves de la entrevista se le comunica al trabajador los

]

aspectos positives y negativos de su actuacisn, lo cual le

sirve de gula para mejorar gu des

)

mpefic.

3.2 Ulilizacion de los Resultados.

Los resultados obtenidos a través de la aplicacion del
Sistema de Evaluacion del Desempeno serviradn de base para
tomar acciones en las zsiguientes areas:

- Adiestramiento
- Promocion y ascenso

- Renumeracion y Compensacion

3.3 Venlajas gue ofrece el sistema.

3.3.1 Para la Gerencia de Relaciones Induslriales:

- Establecer un sistema formal a través del cual se garan-
tice wna evaluacion justa y objetiva del desempeiio de los

trabajadores mecinicos y electricistas
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- Propercionar informacién que sirva de base para tomar
decisiones en materia de: adiestramiento, promocién, ascen—
20, renumeracian y compensacién,
= Mantener un albto rendimiento y eficiencia de los trabaija—
dores sehalados anteriormente.

3.3.2 Para el Supervisor:
— Contribuir a la realizacién de evaluaciones mas
parame-

dehido a gque se le proporcionan

justas y objetivas,

= -

minimizar la subjetiwvidad.

tros orientados a
- Conocer de manera objetiva y directa el desemp

adiestramiento

fic de su personal.
- Definir acciones referentes al
segun las necesidades reales de los trabhajadores.
— Favorecer las relaciones interpersonales.
3.3.3 Para el Trabajador:

siendeo evaluado a través de un

Saber gque esta

sistematico.
desempeno

tema formal vy

sis

Conocer los aspectos positives de su
para incrementar su eficien-

y aguellos en gque debe mejorar

cia.
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A. METODO SELECCIONADO.

Al seleccionar el método de evaluacioen se tuvieron
presente los siguientes criterios:

- Que =1 formulariao refleje lo mas ohjetivamente
posible, el desempefio real del evaluado.

= D_U

o

sea de sencilla comprension y que le permi-
ta al evaluador llenarlo con facilidad.
- Que el proceso de tabulacién de los resultados

]

se realice de manera sencilla.

De acuerdeo a lo planteado anteriormente vy

previa revisién de los diferentes métodos existentes,

i

(=3
opté en idear un instrumento que conjugara parametros

subjetivoes(juicios) vy objetivos(tareas), adoptéandose como
téenica la modalidad de escalas graficas discontinuas adje-
tivales, la cual se distingue por el empleo de elementos

Aiscriminativos dentro de cada factor.

Generaluente los extremos suelen ser
evcelente y deficiente y el punto medio suele ser bhueno,

aceptable o promedio.

A.1 Definiciéon de tareas, factores y niveles de eficiencia.

El formulario de evaluaciéon estd integrado

por dos partes importantes, uno referido a las tareas y el

otro a los factores.
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i]

En cuanto a las tareas,éstas se presntan en
orden de importancia, sehalando en cada caso aquellas que

miden ol desempenc del trahajador.

Con respecto al punto gue se refiere a los
faclores, se contemplan siete facltores definidos aplicables

a los trabajadores mecanicos y electricistas.

A continuacién se exponen las definiciones de

loe factores a evaluar:
~Iniciativa:Capacidad de aportar y concretar en accio-
nes , ideas y rfugerencias gue faciliten el desarrolle del
trabajom, sin esperar que le sean dados todos lo elementos

por parte del supervisor inmediato.

~Asistencia y Puntualidad:Cumplimiento del horario
establecido per la empresa y presencia diaria en el puesto
de Ltrabhajo,

~Responsabilidad:Cumplimiento eficiente de todas las

ohligaciones inherentes al puesto de trabajo.

~Relaciones Interpersonales:Capacidad para trabajar con
otros y colaborar en forma armoniosa con sus compaheros vy
supervisores, sin descuidar el cumplimiento de sus deberes.

~Habhitos de Seguridad:Disposicién de trabajador E
cumplir regularmente las normas de seguridad en el trabaijo Y
a utilizar los implementos de seguridad industrial.

~Orden y Limpieza:Disposicisén de mantener Limpio v
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ardenado el sitio de trabajo.
~Capacidad de Aﬁrendi:aje:Habilidad para adguirir
conocimientos y aplicarlos de manera adecuada y oportuna en

el desempeno del trabajo.

Tanto las tareas como los factores son medi-
dos a través de los siquientes niveles de eficiencia:

(EVExcelente:Posee y/0 aplica en forma sobresaliente el
factor o tarea a evaluada y supera en alto grado los
requisitos del puesto en este aspecto, sin necesidad de
exigirselos.

(MRB)Muy Bueno:Posee y/o0 aplica en forma superior el
factor o tarea evaluada y supera los requisitos regueridos
en el puesto cuando se le exige.

(B)Bueno:Posee y/0 aplica de manera correcta el factor
o btarea evsluada,ajustindose a lo requerido como stardard en
el puesto.

(RYHegular:Posee y/o aplica en forma gue apenas gsa-—
tisface el factor o tarea evaluada y requiere orientacian
constante por parte del supervisor en este aspecto.

{(D)Deficiente:No posee ni aplica en forma correcta el
factor o tarea evaluada a pesar de las orientaciones dadas

por el supervisor.
4.2 Tabulacion de los resultados.

Una vez gque la Gerencia de Relaciones Industriales

ha recibido todos los formularios de evaluacian, se debe
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proceder a la tabulacién de los resultados mediante la
utilizacidén de las plantillas que traduciran el desempefio

del evaluado en puntos.

Obhservacion: En el caso de las tareas se debera
utilizar aquella plantilla correspondiente a la Gerencia,

cargoe y categoria del evaluado,.

4.3 Entrevista de evaluacidn.

La entrevista de evaluacién le permite al supervisor
comunicarle al evaluado el resultado de su evaluacién,
indicandale a través de la misma los aspectos positivos vy
negativos de su desempefio, con la finalidad de desarrollar
los  punteos fuertes y mejorar los deébiles e intercambiar
ideas con el trabajador para asi estimular la comunicacion

entre ambos.

Adicionalmente, tiene como propésito puntualizarle
al evaluado:
= Los deberes y obligaciones inherentes al carge que
ocupa.
- Las metas a alcanzar a corto, mediano y largo plazo.
Las acciones de adiestramiento a seguir para mejorar

=21 desempenao.

A continpuacidn se sefialan una serie de orientacio-



UCAB 159

nes ue se dehen considerar ara realizar la entrevista de
| 8

evaluacion:

A.3.1. Programe la entrevista.

- Lea detenidamente ol formulario de evaluacién corres-—
pondiente al trazbajador a entrevistar; prestando especial

atencién a los puntos I1,II1 y IV del formulario.

— Analice las posibles acciones que se deberian tomar para

me jorar el desempefio del trabajador.

- Desarrolle un breve esquema que contenga los princi-

pales aspectos a tratar con el evaluado.

A.3.2 Seleccione el momento y lugar adecuado.

- Elija la fecha y hora en que se le sea mds factible
entrevistar al trabajador y tenga presente que la entrevista
dehe realizarse en un lugar propicio para ella y de manera
individual; evitando en lo posible cualgquier tipo de

interrupcion.

4.3.3 Desarrollo de la enlrevista.

~Dehido a gque la entrevista es una situaciéon que le cres
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expectativa al trabajador, procure crear un  ambisnte de
confianza y tranquilidad para que asi, el trabajador adopte

una actitud receptiva ante los puntos que se van a tratar.

a == 0 L iniciar la enltrevista no aborde de inmediato el
propéesito de la misma; comience estableciendo una conver-
sacion informal para gue posteriormente plantee los puntes a

tratar.

h- En el desarrollo de la entrevista no establezca barreras
entre supervisores y supervisados para gue éste manifieste
de manera espontanea, sus inquietudes y sea receptivo al

recibir us observaciones.

ifi

c— Manifiéstele al trabajador el resultado de su evaluacion:

~Comience sefalandole los aspectos positiveos de =su
desempefio, motivandole a mantener esa actuacion.

~ Refiérase luego a los aspectos negativos encontrados
en su desempeno.

— Indiguele las acciones tendientes a mejorar los puntos
déhiles del trabajador.
Observacioéon: Durante el desarrollo de la entrevista absten-
gase de realizar comparaciones entre =1 desempefo del eva-

luador y el desempefo de otros trabajadores.

4.3.4 Finalizando la entrevista.

—-Para ecenecluir la entrevista motive al evaluador a
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manifestarle =u copinién acerca de su evaluacian y transori-
ba sus comentarios en el espacio correspondiente a observa-
ciones del evaluado previsto en el punto VII; de igual
manera proceda usted a indicar sus ohservaciones con

respecto a la evaluacidon en el espacic que se refiere a

observacicnes del evaluador.,
~Concluya esla etapa con la firma de ambos, en las

espacios establecidos para tal fin.
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CAPITULO VII.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Culminado el proceso de andlisis de los resultados
obtenidos de la Implantacidén del Sistema de Evaluacidén del
Desempefio, dirigido a Mecanicos y Electricistas, se concluye

lo siguiente:

El mayor porcentaje de los evaluados con los
formularios disenados obtuvieron puntajes que se traducen en
un desempefio acorde con los requisitos exigidos por el
cargo, presentandose una tendencia de los mismos hacia el
Nivel de Eficiencia Muy Bueno. Esta afirmacién se sustenta
con el analisis de los resultados expuestos en el Capitulo
V, en donde se seflala que los resultados obtenidos en 1la
Gerencia de Envasado, si bien presentan una mayor concentra-
cidén en Bueno, se observa un notorio sesgamiento hacia la
derecha. Prueba de ello son los desplazamientos de las
medias hacia Muy Bueno correspondientes a las distribuciones
de algunos Departamentos adscritos a esta Gerencia. En el
caso de la Gerencia de Ingenieria y Mantenimiento, el mayor

numero de los evaluados presentaron un rendimiento Bueno.

Al analizar los resultados por categorias de
cargos, se observdo una situacién muy peculiar en el cargo
Mecanico, puesto que se presentd una correspondencia entre

la jerarquia de la categoria y el Nivel de Eficiencia obte-
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os evaluados, lo cual pued

I -4
0
{

nidc por
la antiguedad y experticia que poseen los trabajadores en

las categorias de mayor nivel.

En cuanto al andlisis de los resultados por car-
gos, se determindé que el rendimiento de los Mecanicos es
superior al de los Electricistas. Evidenciandose que ningun

evaluado fué calificado como Deficiente.

Por otra parte, al finalizar la aplicacidn del
instrumento, los supervisores manifestaron que el mismc mide
de manera adecuada el desempefio, sefialando ademas que la
parte destinada a evaluar las tareas es de mucha utilidead,
puesto que les permite de manera mas precisa detectar las
fallas del individuo en la ejecucidén del trabajo. Constitu-
yendo por esta razdén una herramienta efectiva en la detec-
cién de las necesidades de Adiestramiento. Aunado a esto,
expresaron que la aplicacién de este instrumentoc que contem-
pla la combinacién de factores y tareas se adapta a este
tipo de trabajadores, facilitando la evaluacidn de manera

objetiva y completa.

Con relacién a las desventajas que presenta el
disefio y a aplicacién del instrumento se encuentran:

- E1 exceso de trabajo que implica la elaboracidn de
formularios particularizados, atendiendc a las des-
cripciones de cargos y la traduccidn de las evalua-
ciones a través de las diferentes plantillas de

evaluacion elaboradas.



- La obligacidén de actualizar 1la parte correspondiente

=1

la evaluacién de las tareas, en el caso de presen-

tarse modificaciones en la descripcidén de cargo.

Llegado este punto en que se han analizado 1los

aspectos resultantes del proceso de evaluacidn y con la

finalidad de que éste alcance los objetivos trazados, se

sugieren

L=

las siguientes recomendaciones:

Bdoptar las medidas pertinentes, con el propodsito
de nivelar el desempefio de los Electricistas con
respecto a los Mecanicos. Con tal fin, se pueden
reforzar aquellos aspectos de la evaluacidn valora-
dos en Niveles de Eficiencia bajos. Para ello, es
necesaric adoptar las medidas planteadas ante-
riormente en las Gerencias, de manera gque entre las
mismas exista una homogeneidad en cuanto al desem-
pefio de los trabajadores que lag integran.

Es importante que la Gerencia de Relaciones Indus-
triales adiestre a los supervisores en cuanto a la
técnica de evaluacidén v el objetivo que se persigue
con su aplicacidn, de manera que éstos comprendan
que evaluar a los trabajadores constituye una tarea
que deben cumplir cabalmente para beneficio de sus
trabajadores.

Garantizar la pericdicidad en la aplicacidn del

sitema de Evaluaciodén del Desemperio, con el propési-

to de evitar que se distorsicne el mismo.
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4.- Por udltimc, es importante considerar los resultades
obtenidos en esta investigacidn para estudios
posteriores, con el fin de perfeccionar la teécnica
desarrollada, que como bien es sabido es de poca

utilizacidén en las organizaciones.
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El presente cuestionario tiene por finalidad la cbtencidén de

informacidn para 1a elaboracion de un Sistema de Evaluacidn

e

de deszempera pars pecanlicos y electricistas.,
1

P adecemos eu ool aboracion respondirenda las pregqunbtas que 2

continuacien =2 presenbtan vy devolvigndele con la mayor

bravedad ocosible.

o= En #u opinion LExiste la necesidad de la aplicacidén de

iH

wur Histems Farmel que evalis 2l dezempene  de =il

Lrabajadores™

St Mo
LR quia?

=

= Enwnere en orden de i1mportancias los  usos gque se le

pueden dar 2l Sistems de Evaluacidn de Dessmpeda.
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MECANICO A

TAREAS ESPECIFICAS

l.=

105
1.~

12.=

Realizar mantenimiento general de los equipos y magquinarias

de menor y mayor complejidad existentes en planta.

Realizar perfectamente todo tipo de soldaduras, en cualquier
posicidn con un acabado perfecto y adaptacidén a prueba de

confiabilidad.

Armar, desarmar, montar, desmontar, reparar y modificar equi

pos o piezas cuando se requiera.
Realizar perfectamente todo tipo de trazado mecanico.

Leer e interpretar perfectamente planos mecdnicos de méqui--—

nas equipos y tuberias.

Leer e interpretar instrumentos de precisiodn.
inspeccionar y corregir fallas mecdnicas.
Realizar trabajos de lubricacidn.

Realizar trabajos de latoneria industrial.
Realizar trabajos de rodamientos.

Realizar trabajos de tuberias.

Realizar trabajos de sellamientos (empacaduras, sellos, esto

peras, etc.



MECANICO B

TAREAS ESPECIFICAS

1=

8=

Die=
10:i.7=

353l

1=

130_

Realizar mantenimiento general de los equipos y maquinarias

de menor y mayor complejidad existentes en planta.

Realizar perfectamente todo tipo de soldaduras, en cualquier
posicidn con un acabado perfecto y adaptacién a prueba de -

confiabilidad.

Armar, desarmar, montar, desmontar, reparar y modificar equi
pos o piezas cuando se requiera.

Realizar perfectamente todo tipo de trazado mecénico.

Leer e interpretar perfectamente planos mecdnicos de maqui--

nas equipos y tuberias.
Leer e interpretar instrumentos de precisibn.

Inspeccionar y corregir fallas mecanicas de los equipos y ma
quinarias.

Realizar trabajos de lubricacién.

Realizae trabajos de latoneria industrial.

Realizar trabajos de rodamientos.

Realizar trabajos de tuberias.

Realizar trabajos de sellamientos (empacaduras, sellos, esto
peras).

Realizar pequefias modificaciones a los equipos.



MECANICO C

TAREAS ESPECIFICAS

iRz S

14 .

12.

Realizar mantenimiento de equipos y maguinarias de mediana

complejidad existentes en planta.
Realizar soldaduras autbgenas, eléctricas y al argdn.

Armar, desarmar, montar, desmontar y reparar equipos y pie-

zas cuando se requiera,

Leer e interpretar planos mecdnicos y de tuberias.

Leer e interpretar instrumentos de precisidn

Realizar trazados mecdnicos para elaborar piezas
Inspeccionar y corregir fallas en los equipos y maquinarias.
Realizar ﬁrabajos de lubricacidn.

Realizar trabajos de latoneria industrial.

Realizar trabajos de sellamientos (empacaduras, sellos, esto

peras, etc.)
Realizar trabajos sencillos de plomeria.

Realizar pequeiias modificaciones a los equipos.



MECANICO D

TAREAS ESPECIFICAS

l1.- Realizar trabajos de mecdnica bidsica.

2.- Realizar soldaduras autdgenas, eléctricas y al argén.

w
]

Armar, desarmar, montar,desmontar y reparar los equipos y --—
piezas cuando se requiera.

4.- Usar y leer instrumentos de precisidn.

5.- Inspeccionar fallas mecdnicas e informar al supervisor.

6.— Realizar trabajos sencillos de plomeria.

7.- Buscar materiales y repuestos con previa autorizacidn del su
pervisor.

8.~ Realizar trabajos de lubricacidén de equipos.



ELECTRICISTAS A

TAREAS ESPECIFICAS

1o=

Leer, interpretar, actualizar planos eléctricos; localizar y

reparar averias en el sistema.

Leer e interpretar catidlogos, manuales y documentacidén gene-—

ral de los equipos.

Realizar mediciones de magnitudes fisicas con instrumentos -

electronicos y eléctricos.

Desarmar, '‘armar, instalar, limpiar elementos de fuerza y con
trol, tales como: canalizaciones, cableado, tableros, maqui-
narias, motores, instrumentos, controladores programables, -

etc.

Realizar tareas de mantenimiento preventivo (revisién o ins-—
peccidén) y correctivo (reparacidn o limpieza) para la conser
vacidén de elementos de potencia, control, tableros, cablea--
dos, tuberias, maquinarias, equipos, maAquinas herramientas -

en general etc.



ELECTRICISTAS B

TAREAS ESPECIFICAS

1.

Leer, interpretar, actualizar planos eléctricos; localizar y

reparar averias en el sistema.

Leer e interpretar catdlogos, manuales y documentos genera—-—

les de los equipos.

Realizar mediciones de magnitudes fisicas con instrumentos -

electrdonicos y eléctricos.

Desarmar, armar, instalar, limpiar elementos de fuerza y con
trol, tales como: canalizaciones, cableado, tableros, maqui-

narias, motores, instrumentos y controladores programables.

Realizar tareas de mantenimiento preventivo (revisidn o ins-
peccidn) y correctivo (reparacidén o limpieza) para la consei
vacion de elementos de potencia, control, tableros, cablea--—
dos, tuberias, maquinarias, equipos y médquinas, herramientas

en general.



ELECTRICISTAS C

TAREAS ESPECIFICAS

e

Leer e interpretar, actualizar planos eléctricos, localizar
y reparar averias en el sistema de alumbrado, toma corriente

y arrancadores.

Leer e interpretar, catdlogos, manuales y documentacidn geng

ral de mdquinas, equipos y elementos electrdnicos.

Realizar mediciones de magnitudes fisicas con instrumentos -

electrdonicos y eléctricos.

Desarmar, armar, instalar y limpiar elementos de fuerza y —--
control, tales como: canalizaciones, cableado, tableros, ma-
quinarias, motores, instrumentos, controladores programables

etc.

Realizar tareas de mantenimiento preventivo (revisidén o ins-
peccidn) y correctivo (reparacidn o limpieza) para la conser
vacidn de elementos de potencia, control, tableros, cableado
tuberias, maquinarias, equipos, maquinas herramientas en ge-—

neral, etc.



ELECTRICISTAS D

TAREAS ESPECIFIAS

1.~

Leer, interpretar, planos basicos de electricidad; locali=--

zar y reparar averias en el sistema de alumbrado.

Realizar mediciones de magitudes fisicas con instrumentos -—-—

electronicos y eléctricos.

Desarmar, armar, instalar, limpiar elementos de fuerza tales
como: canalizaciones, cableados, tableros, maquinarias bédsi-

cas.

Realizar tareas de mantenimiento preventivo (revisidén o ins-—
peccidn) y correctivo ( reparacidén o limpieza) para la con--
servaci6én de elementos de potencia, control, tableros, ca—-—-—
bleados, tuberias, maquinarias, equipos, maquinas, herramien

tas en general, etc.
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~1,- Senrale las tareas que a

- GEREMG LA

DEFI:
Cafusite
ks

El presente cuestionario tiene por finalidad la obtencidn de
cinfarmacidn para la slaboracidon de un {

all
Sistema de evaluacion

de desempend pPara mecanlicos.
Aaradecemos su colaboracidn respondiende las preaguntas que a
continuacidn se presentan v deveolviéndalo con la mayor bire-

vedad posible.
s julclio son las mads lmportan-—

tes para el cargo de mecdanico. Jerarguicelas ssgun el

orden de importancia.
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.. 2.= i0Oueé factores considera usted relevantes para evaluar

el desempeno de'lgs trabajadores?.
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R

AVECERIA.POLAR, Uods / GERENCIA R.R. 1.1 / SUPERINI.FERS. Y REL. LiB.
i e -
SCRIPCION QE CHRGU

GERCHCL A/ DEFAKTAHENTD: EHVASANU = JNGEIIERIA Y HANT, |
J

AGU: HECAULCO 'a;..‘

b {

o T i
QBIEDE }92 QqﬁLIE[ﬁ: NIRKA SANRUIZ [FECHN APROBAND POR: |FECH&:

e O |
R T

zSCRIPCION GENERAL DEL CARGO:

T U S N,

.0 supervisién qenerdl pfectda trabsjos de santenigmienlo, reparaciones y moditicaciones de todos los equipos de alta
plejidad existente en la planta, garantizando su funciconasizsto,

LE

'REAS ESPECIFICAS: -

kealizar _antenimjeuts general de Jog equipus y maquinarias de menor y mayor complejidad existente en planta,

fealizar perfectasente todo tipe de soldadura en cuslquier pesicidn con un acabado peffectu y adeptacidn a pru

confiabilidad, -
TR AT a : i

firzar, desarmar, oontar, desaontar, reparara-y andificar equipos o piezas cuando se requiefaj
) b '

kealizar perfectaaente todo tipe de trezady secdnice. |
[ {

J

Leer e interpretar perfectasente plancs secdnicos de maquinas, equipos y luberias.
Leer e interpretar instrumenﬁus de precisidn,

Detectar y cnrreqif fallas mecémicas. i

- i

fealizar trabajos de lubricacidn. ; E
- '

fealizar trabajos de latoneria industrial. {
- Realizar trabajas de roddsientus. ; .

Agalizar lrabajos de luberias.

Realizar trabajos de sellsaientos (empaceduras, sellos, estopuras, etc.l.




‘D FUEDE ESCUEER

i

FACTOREE EBLIE UST

4 "

-lgﬁeepansabilidad

Iniciativa -

- Asistencia v puntualidad
Relaciones Interpersonales

Couperaci én

Héabitose de seguridad

— Cuidada en el uso de herramientas v magqulnarlas
= Comprension de Insbroacolonos

- Trabajo en eguipo

- Eficeciag en la wutilizecidn del tiempo dléponibl@
. Digciplina |

- Interdés po- el amr@ndi:ﬁie i

- Adaptabilidad !

Si existe algun otro factor que usted considere japortante

que no este presente en esba lista., puede saialarlo en  la
hoja de respuesta. i



DIEFTO:
CaREas
MOMEBRE:

El presente cuestionaric tiene por finalidad la obtencidén de
informacidn pars la elaboracién de un Sistema de evaluacidn
de desempenco pars slectriclistas.

Agradecemos su colaboracidén respondiendo las preguntas que &
continuacidn presentan Yy devolviéndolo con la. mayor

==
brevedad pasibi

=]

lee las tareas gue & su juicio son las més
ara el  carae de electricista. Jerargquicelas

1R o E
ien de ilmportancla.

SeEqin =

-

Zo— LOué factores considera usted relevantes para evaluar
2]l desempero de los trapajadores?.



C=ZRVECERIA PCOLA C.A. /7 GERENCIA R.R.Z.%. SLESRINT LLPERE. ¥ RBla il
DESCRIPCICN DE CARGO
Carge: Electricista "A° \Gerenciailasaffa*zntc: Envasade - Ingenieria v Mantanimiznto }
|
'!
Cédigo: 322 {Analista: Mirka Sanqui:z Facha 11-8-31 | Gprobado per: Fechat j
i
JESCRIPCION GENERAL DEL CARGO: '
sjo supervisién general realiza ladores de montaje y mentenimiento & 1nstalac equipus elsciricos, neuzatic
léctronices, con la finalidad de garantizar una alta eficienciz y disponibilidad ¢2 lns Equ;p:s ¢z planta.
TAREAS ESFPECIFICAS: i
Lear, interpratar, actualizar olanos aléctricosy locallzar y reparar averias sn-2l sistzma.
Leer e interpretar catalagos, panuzles v documentacién gereral de los equipes. :
Buscar, manejar, usar las harranientas de trabsre a utilizar en cualouier aontaje v ndnteninigt
|
Realizar pedicicnes de magnitudes fisicas lbon insirumerics slectrénicos y eiés tricos. |
fesarear, armar, instalar, lirgizr 2lzasntos 4z fuer:za v cantrel, tzles come: ha.-lz:T:::“"=, cakloadsz, tabieros,
aaguinarias, eatores, In s*rumen‘a=. controlzdores progrivatbles, etc. |
Realizar tareas de mantenialanta preventivo (reyisifn o inspeccidn) v correctivo !reparac,u" ] "ﬂc'e:ai gara’ T2 can-
cervacion de elementos de potencia, control, tablercs, cableacos, tuberias, majuinarias, equicez, £aguinas herramien-
tzs en general. etc. '
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@:DEE CERVECERIA POLAR C.A.
Y 2N GERENCIA DE RELACIONES INDUSTRIALES

e _
W=+  EVALUACION DEL DESEMPENQ PARA MECANICOS

o

PERIODO A EVALUAR

GERENCIA DE INGENIERIA Y MANTENIMIENTO — -

d DATOS DEL EVALUADO

APELLIDOS ¥ NOMEBRES : COGIGO -

CARGO ACTUAL : FECHA DE INGRESQ AL CARGQO :

DEPARTAMENTO :

. DATOS DEL EVALUADCR

AFELLICOS 1 NOMERES CARGO ACTIUAL :

NIWEL DE EFICIENCIA

' AS A EVALUAR ;
. TAREAS EVALUAR : o I ) I 2
| DEZARMA, REFPARA ¥ ARMA
T
CENTRFUGAS
SOMBAS POSITIVAS
VACK
MARIPOZA
CONTROL
VALVIILAS
SECGURIDAD Y ALVGQ
VACIKO
MECANICAS
SELLQS
EVPACADURAS

2 INSPECCIONA Y CORRIGE FALLAS MECANICAS

3 REALIZA SOLDADURAS:

AUTOGENAS

ELECTRICAS

ARGON

4 LEE E INTERPRETA :

T

PLANGS MECANICGS

PLANGS DE INGENEERIA

E INTERPRETA INSTRUMENTQOS DE PRECISION :

wm
gt
M

CALIERADOR

MICROMETRQ

MEDIDOR DE RUIDOS

MEDIDOR DE VIBRACKONES

& REALIZA TRAZADQ MECANICQ




iy@% CERVECERIA POLAR C.A.
/730 GERENCIA DE RELACIONES INDUSTRIALES.

1--_.. —
SULZF  EVALUACION DEL DESEMPENO PARA MECANICCS

GERENCIA DE INGENIERIA Y MANTENIMIENTQ [ FERIOE0 & EVALLAR

DEL Al
I. DATOS DEL EVALUADO
APELLIDOS ¥ MOMBRES CODIGa
CARGQ ACTUAL : FECHA DE INGRESQO AL CARGQ :
CEPARTAMENTO :  MONTAJE MECANICO
. DATCS DEL EVALUADOR
AFELLICOS ¥ NQMBRES - CARGCQ ACTUAL :

NIYEL DE EFICIENCIA

m TAREAS A EVALUAR £ | ue I 3 R

1 REALIZA SOLDADURAS :

AUTOGENAS

2 DESARMA, REPARA Y ARMA EQUIPQS Y,/C ESSTRUCTURAS

3 MQDIFICA EQUIRQS ¥/0 ESTRUCTURAS

4 LEF E INTERPRETA :

PLANGCS MECANICAS

PLANGS DE INGENERIA

S LEE E INTERPRETA INSTRUMENTQS DE PRECISION :

CALIBRADQOR

CINTA METRICA

6 REALIZA TRAZADO MECANICQ




(7]

GERENCIA DE INGENIERIA Y MANTENIMIENTC

CERVECERIA PCLAR C.A.
GERENCIA DE RELACIONES INDUSTRIALES.

EVALUACION DEL DESEMPENG PARA MECANICOS

PERIQCQ A EVALUAR

DEL AL

L.

DATOS DEL EVALUADO

CARGQ ACTLAL:

CODIGO -

FECHA DE INGRESQ AL CARGQ :

CEPARTAMENTO

SERVICIOS

.

DATOS DEL EVALUADOR

APELLIDOS ¥ NOMERES :

CARGO ACTUAL :

Hi.

TAREAS A EVALUAR

NIVEL DE EFICIENCIA

E MEB

g R |

1 DESARMA,

REPARA ¥ ARMA:

TRANSMISION

ARRANQUE

ALTERNACOR

CUERFQ DE VALVULAS

CILINDRO

EQMEAS

BANDAS

2 MONTA Y DESMONTA CABLEACQ

3 INSPECCIONA ¥ CORRIGE FALLAS MECANICAS

4 LEE E INTERPRETA:

FLANGS MECANICOS

FLANGCS ELECTROMOTRICES

S LEE E INTERPRETA INSTRUMENTCS DE PRECISION:

CALIERACOR

MEDIDCR DE RUIDGS

MEDDGR DE VIBRACIINES

LAMPARA ESTROBEQSCOPICA

AMPERIMETRQ

VOLTIMETRQ

MEDDQORES CE PRESION




CERVECERIA POLAR C.A.

EVALUACION DEL DESEMPENQ PARA ELECTRICISTAS

IR
B, )
5});%3 GERENCIA DE RELACIONES INDUSTRIALES.
L

GERENCIA DE INGENIERIA Y MANTENIMIENTQ

PERICDO A EVALLUAR

CEL

AL

I DATOS DEL EVALUADO

APELLIDAOS v NOMBRES :

CODKEa -

CARGO ACTUAL :

FECHA DE INGRESQ AL CARGO :

CEPARTAMENTQ :

1. DATCS DEL EVALIJADOR

APELLIDGS ¥ NOMERES :

CARGO ACTUAL :

fil. TAREAS A EVALUAR

NWEL DE EFICENCIA

m

MEB B

R |

a

1 LEE E INTERFRETA FLANGS ELECTRICOS

2 ACTUALIZA PLANGS ELECTRICGS

|
|

S LOCALIZA v REPARA AVERWS EN ¢

SISTEMAS DE CONTRGL ELECTRICO

MQOTORES ELECTRICAOS DE BaJa TENSION

(ISR SERO

4 LEE E INTERPRETA :

CATALOGOS

MANUALES

DOCUMENTACION CENERAL DE LOS EQUIPGS

S REALIZA MANTEMIMENTO EN :

TABLERQS

SISTEMAS DE POTENCIA

SISTEMAS DE CORRENTE ELECTRICA

SISTEMA DE ALUMBRADQ

6 REALIZA MEDICIONES DE MAGNITUDES FISICAS
CON INSTRIUMENTQS ELECTRONICOS Y ELECTRICQOS

7 REPAFA E INSTALA ELEMENTOS DE FUERZA
Y CONTROL




;@B@% CERVECERIA PQLAR C.A.
y GERENCIA DE RELACIONES INDUSTRIALES.

:;’" EVALUACION DEL DESEMPENGC PARA MECANICOS

&

GERENCIA DE ENVASADQ PERIODO A EVALLAR

DEL AL
[ DATOS DEL EVALUADO
APELLIDOS Y NOMSRES : CODIGO
CARGQ ACTUAL - FECHA DE INGRESQ AL CARGQ :
DEPARTAMENTQ
. DATCS DEL EVALUADCR
APELLIDOS ¥ NOMBRES : CARGO ACTUAL :
NIVEL DE EFICIENCIA
-
(. TAREAS A EVALUAR £ s B = 5
1 DESARMA, REPARA ¥ ARMA:
CENTRIFUGAS i | 1
EOMEAS: POSITIVAS
VACIKO
MARIPQSA
VALYULAS on
MECANICOS
SELLAS
EMPACADURAS
REDIJCTORES

MODIFICA EQUIPQAS Q PIEZAS

]

H

INSPECCIONA Y CORRIGE FALLAS MECANICAS

'Y

REALIZA SOLDADURAS:

AUTAGENAS

ELECTRICAS

ARGON

[4}

LEE E INTERFPRETA PLANQS MECANICOS

LEE E INTERPRETA INSTRUMENTOS DE PRECISION:

v ]

CALIBRADGR

CINTA METRICA

7 REALIZA TRAZADO MECANICO

8 REALIZA TRAEAJOS DE TUEERIAS

9 REALIZA TRABAJCS DE LATGNERIA INDUSTRIAL




gy@% CERVECERIA PQOLAR C.A.
ég}‘,;‘;ﬂ GERENCIA DE RELACIONES INDUSTRIALES.

el

&

GERENCIA DE ENVASADOC

EVALUACICN DEL DESEMPENQO PARA ELECTRICISTAS

PERIOCO A EVALUAR

DEL - AL
L. DATOS DEL EYALUADO
APELLIDOS ¥ NOMERES : CODKGG:
CARGA ACTUAL: FECHA DE INGRESQ AL CARGQ :

DEPARTAMEMTQ :

. DATOS DEL EVALUADOR

APELLIDAS Y NOMBRES :

CARGO ACTUAL :

. TAREAS A EVALUAR

NIVEL DE EFICIENCIA

E MB B R

1 LEE E INTERPRETA PLANGS ELECTRICGS

2 ACTUALIZA FLAMQS ELECTRICOS

LEE E INTERFRETA:

(2]

CATALQGAS

MANUALES

DOCUMENTACION GENERAL

4 REALIZA MEDICIONES DE MAGNITUDES FiSiCAS CON
INSTRUKMENTQS ELECTRONICAS ¥ ELECTRICGS.

5 REPARA E INSTALA ELEMENTQS DE FUERZA Y CONTRAL

& REALIZA MANTENIMIENTG EN:

TABLERQS

SISTEMAS CE FOTENCIA

SISTEMAS DE CORRENTE DIRECTA

SISTEMAS DE ALUMBRADO




FACTORES A EVALUAR

MB

. RESPONSABILIDAD

CUMPLIMENTO EFICENTE DE TODAS LAS OBLIGACIONES
INHERENTES AL PUESTS OE TRABAJO.

IR

. INICIATIVA

CAPACIDAD DE APORTAR ¥ CONCRETAR EN ACCIONES,
IDEAS Y SUGERENCIAS QUE FACILITEN EL DESARROLLO
DEL TRABAJO , SIN ESPERAR QUE LE SEAN DADQS
TADOS LOS ELEMENTOS POR PARTE DEL SUPERVISOR
IMMEDTC,

. ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

CUMPLIMENTO DEL HORARIO ESTABLECIDG POR
LA EWMPRESA Y PRESENCHK DIARIA EN EL PUESTA
DE TRABAJG.

HABITUS DE SEGURIDAD

DISPOSICION DEL TRABAJADOR A CUMPLR
REGULARMENTE LAS MORMAS DE SEGURIDAD ENM EL
TRABAJO Y A UTLIZAR LOS IMPLEMENTGS DE
SEGURIDAD INDUSTRL.

RELACIONES INTERPERSONALES

CAPACIDAD PARA TRABAJAR CON QTROS Y COLABORAR
EN FORMA ARMONIOSA CON SUS COMPARERGS Y
SUPERVISORES,SIN DESCUIDAR EL CUMPLIMIENTG DE
SUS DEBERES.

. ORDEN Y LIMPIEZA

DISPOSICION DE MANTENER LIMPIO Y QRDENADQ
EL SITIC DE TRABAJO.

CAPACIDAD DE APRENDIZAJE
HABILIDAD PARA ADGURR CONOCIMIENTOS Y

APLICARLOS DE MANERA ADECUADA Y OPORTUNA
EN EL CESEMPERC DEL TRABAJQ.




* V. EVALUACION GLOBAL

Yl. ADIESTRAMIENTO

SUGERENCIAS :

VII. ENTREVISTA DE EVALUACION

OBSERVACIONES DEL EVALUADO

OBSERVACIONES DEL EVALUADOR

FIRMA :

FIRMA :




VIl PARA USO EXCLUSINVO DE LA GERENCIA DE RELACIONES

INDUSTRIALES
PUNTAJE RESULTADO CUALITATIVG
400 — 719 ____ DEFICIENTE _—__
720 — 1038 __ REGULAR -
1040 — 1359 BUENO SO
1360 — 1678 MUY BUENO _
1680 — 2000 __ EXCELENTE ____

PUNTAJE OBTENIDO:

OBSERVACIONES :

RESPONSABLE

NOMBRE Y APELLIDO :

CARGO :
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INSTRUCTIVO FARA LLENAR EL FORMULARIO DE
EVALUACION DE DESEMFERO FARA ELECTRICISTAS.

El dormilario o & conbinuacisn s presentd Ul oo0bo

chiigtiva gvalusgy 1 dessmEenc de sils supar ‘e'i‘:}&\d‘i?!i—, deniy o del

pers oo establecido. Fara @lla =ma 1o m;més  objetivo =
imparcial, basiandose en la actuacidsn dal Lrabajador o el
puesto gue ocups.

Fara proceder =& llenar el forsglario utilice TINTA )

ROL IGRAFO, SIN COMETER ERRORES NI TACHADURAS, feniendn  en

cusnlts las siguientes orientacianes:

FERIODO A EVALUAR: ferha del periodo de evaluaciany indicando

@l dia, m2E vy afc de intciacion v Sulminacidn del misma.

IDEMTIFICACION

I..— DATOS DEL EVALUADO.

AFELLIDOS Y NOMBRES: apellideos v nombres completos  del
evaluada.

CODIBO: serz=lzr =1 cddiao d=l evalusdo.

CARGO ACTUAL: titulo del carge aue ocupe el evaluada
actualmente.,

FECHA DE INGRESC AL CARGQO: indicer el
gn gue £1 evaluado se Lnoorpord <l caroo actual .
DEFARTAMENTO: indicar el departamento al

2l carago gue coupa el evaluade.

11.— DATOS DEL EVALUADOR.

AFELLIDOS Y NOMBRES: apellidps y nombres completos del

evaluador.



eficiencia del trabeaiador en la ejecucidn de las nlsmas. a1l

. atternativa.

Yt
it

momento de evaluar debe selecclonar una o

Ejemplo:

TAREAS A EVALUAR E |ME| E |R |D

lee e interpreta:

Cat&logos X

Manuales b4

Documentacicén de squipos A
iV.— FACTORES & EVALUAFR.
F=te punto contiense una serie d=2 factorss definidos los

L
1

cuales deben ser cumplidos por el esvaluadao en &l desespena

T
bt

s trabaio. Fara evalusyr este aspecto debe  segulr

orocedimtento explicade en =l pumto ITI.

V..— EVRLURCTICON GLOBAL.

Uma ver: concluids la evalusaclidn parcial correspondientes a2 los

uac: on general del

puntos IT1I. v IV. proceda a sefalar la ac

evaliado.

VI.- ADTESTRAMIENTO.

Erm base a la evaluacian realiradea en el punto I1I. serale las
tareas que reguisren ser refarzadas mediante adiestramisnto e
indigue aguellcos cursos gue & su juicio podrian gontribuir 3

meiorar o conplamentar el dessnpeno del evaluado en  este

"

n
i

4

pechto.

VIT.— EMTREVISTA DE EVALUACION.

Una ver concluide 21 proceso, debe entrevistarse con el



i

CARGO ACTUAL: titulo del cargo que ocupsa el evaluador.

Los criterios que debe considerar al momento de evaluar son

los siguientes:

E (EXCELENTE): Fosee y/o eplice en forma sobresaliente el
factor o tarea evaluada y supera en allto grado los
requisitos del puesto en este aspecto, sin necesidad de

exligirselo.

MB (MUY BUENO): Fosee y/o aplicse en forma superlor el factor
0 tarea evaluada vy supera los reguisites requeridos en el

puesto cuando se le exige.

B (BUENO): Fosee yv/0 aplica de manera correcta el factor o
tarea evaluada, ajustandose a lo requerido come standard en

el puesto.

R (REBGULAR): Fosee y/o aplica en forma que apenas satlsface
el factor o tarea evaluada y requiere orientacidn constante

por parte del supervisor en este especto.

D (DEFICIENTE): No posee ni aplica en forma corrects el
factor o tarea evaluada 2 pesar de la orientaciones dadas

por el supervisor.

III. TAREAS A EVALUAR.

En el formularic se presentan una serie de tareas gue son las
caracteristicas del carqo gque ocupa el evaluada. Fara
realizar la evaluacidn debe leerlas cuidadosamente teniendo
prezente la categoria del trabajador, de manera tal gque 1o
evaliue de forms objetiva v justa.

Cada tarea presenta cineo alternativas,anterliormente

descrites, & través de las cuales se pretende medir la



INSTRUCTIVO PARA LLENAR EL FORMULARIO DE
EVALUACION DE DESEMPERO PARA MECANICOS.

El formularic que & continuacidn se presenta  tiene como
objetivo evaluar el desempefo de sus supervisados, dentro del
pericdo establecido. Fara ellc sea lo més objetivo e
imparcial . basandose en la actuacidn del trabajador en el

puesto que ocupa.
Fara proceder a llenar el formularic utilice TINTA u}
BOLIGRAFO, SIN COMETER ERRORES NI TACHADURAS, teniendo en

cuenta las sigulientes orientaciones: -

PERIODG A EVALUAR: fecha del periodo de evaluaciény indicando

el dia, mes y afo de iniciliacidén y culminacién del mismo.

IDENTIFICACION

I..— DATOS DEL EVALUADJ.

APELLIDOS Y NOMBRES: apellidos y nombres completos del
evaluade.

CARGO ACTUAL: titulo del cargoc que ocupa el evaluado
actualmente. '

FECHA DE INGRESO AL CARGO: indicar el dia, mes Yy ano

en que el evaluado se irncorpord al carqo actual.

CODIGO: sefalar el cddigo del evaluado.

DEPARTAMENTO: indicar el departamento &l cual pertenece

el cargo que ocupa el evaluado.

I1.— DATOS DEL EVALUADOR.

APELLIDAOS Y NOMBRES: apellidos vy nombres completos del

evaluador.



¢

eficiencia del trabajador en la ejecucidn de las mismas. Al

maomerto de evaluar debe seleccionar una sola alternativa.

ejemplo:

TAREAS A EVALUAR E |ME| B |[R |D

Realiza scldaduras:

Autdégenas X
Eléctricas R
Araén X
IV.~ FACTORES A EVALUAR.
Este punto contiene una serie de factores definidos los

cuales deben ser cumplideos por el evaluado en el desempeio de
su  trabajo. Fara evaluar este aspecto debe sequir el

procedimiento explicado en el punto IILI.

V..— EVALUACION GLOEAL.

Una ver concluida la evaluacldn parcial corresgpondiente a los
puntos [II1. y IV. proceda a sefalar la actuacidn general del

evaluado.

VI.— ADIESTRAMIENTO.

En base a la evaluacidn realizada en el punto II1. sefale las
tareas que requleren ser reforzadas mediante adiestramiento e
indique_aquellcs cUursos que & su juicio podrian contribuir a
mejorar o complementar el desempefoc del evaluado en este

aspecto.

VII.— ENTREVISTA DE EVALUACION.

Una vex concluida el proceso, debe entreviestarse con el



trabajador & fin de comunicarle el resultado de su evaluaclon
yoal mismas tienpo pare conoeer suoopinidn en relacion a 1a

Ml sma .,

Ern el espaclio correspondiente a observaciones del evaluado,
detie calocar los comentarios del trabajador en relacion a su
evaluacidrn, de lgual +torma debse colocear sus observaciones en
la parte correspondiente &1 evaluador v conolulir  con las

firmas de ambos en el esspacio sehalado.



