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Anexo 1
SINTESIS SIMAPRO

Introduccién

En el sistema de medicién y avance de la productividad (SIMAPRO)?° el aprendizaje esta en
funcion del desempefio grupal. Hay una relacién directa entre la iniciativa de aprendizaje
individual y colectivo con la accion para realizar una mejora tanto en los procesos como en
comportamientos personales. La competencia se desarrolla de este modo a partir de una
sistematica y permanente interaccion con las disfuncionalidades a corregir. Hace
intrinsicamente dindmica a la competencia, donde los contenidos se van desarrollando a partir
de un dialogo de saberes entre los participantes, soportados puntualmente por conocimientos
codificados derivados de la ciencia y tecnologia.

1. Medicién
4. Aplicacid 2. Retroalimentacion:
. Aplicacién .
3. Propuestas de reflexion
Mejora
jLo que no se mide no iLa reflexion y
se puede mejorar! formacién generan la
mejora!

SIMAPRO es un sistema de aprendizaje que parte de la medicion sistematica de resultados
grupales que corresponden a objetivos generales y especificos y a partir del andlisis de los
resultados de la medicién por grupo o area, se generan acciones de mejora continua. A éstas se
les dan seguimiento respecto a su cumplimiento e impacto a través de la permanente
retroalimentacion grupal. Esto a su vez es la base de los incentivos por productividad con que se
reconoce el desempefio del personal.

Es un instrumento de aprendizaje organizacional, basado en una capacitacién informal.
El SIMAPRO es una herramienta que moviliza las capacidades del personal para contribuir a los

objetivos y metas que se acuerdan. Retroalimenta a la direcciébn sobre situaciones
disfuncionales en las areas, planteando compromisos de solucion. O bien, plantea

20 E| SIMAPRO fue desarrollado originalmente por el profesor Pritchard, perteneciente a la universidad de Texas, en los afios 80, con el nombre en
inglés ‘ProMes’. En los afios 90 se fue extendiendo entre paises industrializados y para el afio 2004 se aplicaba en méas de 11 de ellos. A México
llegd en 1995 a través de un convenio con la Universidad de Tilburg, Holanda, y la Oficina de la OIT de México. Se adaptd y se aplico a modo de
prueba en una empresa del sector azucarero. Dada la buena aceptacion, se fue extendiendo en ese sector, habiendo en la actualidad 17 empresas de
esa rama aplicandolo. A la par, se fue extendiendo a Republica Dominicana, donde el INFOTEP lo retomd dentro de su programa de servicio de
asesoria a las empresas. De igual manera se esta aplicando en empresas del sector azucarero en Cuba. En México, aparte del sector azucarero, se
ha aplicado en servicios de asesoria a micro empresas en el medio rural, a empresas maquiladoras de exportacion y a ramos de servicios
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oportunidades que emergen desde la posicion y perspectiva de la persona que ocupa del micro
espacio de la ejecucion de una tarea o funcion especifica.

El SIMAPRO ayuda a cambiar la cultura de trabajo, a un ambiente laboral de colaboracion y
confianza, a partir de una comunicacion efectiva y permanente entre gerencia, mandos medios y
operarios, orientada al logro de los objetivos de las areas. Ayuda a uniformar criterios de
operacion entre todo el personal, alineandolos con la mision, vision y valores de la organizacion.
Facilita el involucramiento en proyectos de calidad, de cambio técnico o de organizacion.

¢, Cual es el componente de medicion de SIMAPRO?

El SIMAPRO se compone de cuatro partes: Medicion, Retroalimentacion, Mejora y Aplicacion.
Las cuatro partes se relacionan entre si.

A partir de la medicion el personal de la organizacién sabe y hace conciencia en qué punto se
ubica la productividad. Esto permite establecer prioridades para hacer mejoras. Las mejoras
aplicadas se evallan nuevamente a la luz de las mediciones, de modo que se obtiene un
proceso 'virtuoso' hacia la mejora continua.

¢, Qué es lo que se mide?

En el SIMAPRO se miden objetivos. Generalmente en las organizaciones hay objetivos
generales que corresponde a todas las areas y otros que son especificos, segin departamento
0 proceso. Se recomienda hacer una medicién donde lo especifico se deriva y a la vez sea un
aporte de lo general. Por ejemplo, la mision, visién, valores, el cédigo de conducta o ética, la
responsabilidad social de desarrollo sustentable, son objetivos generales, estos, se traducen en
objetivos por area, departamento o proceso. Lo que se mide en el SIMAPRO son aquellos
objetivos generales y especificos en los que el personal puede contribuir directamente con su
desempefio.

¢, Como se mide?

Los objetivos se miden a través de indicadores. Estos indican qué tanto nos estamos acercando
0 alejando del objetivo que hemos planteado. A los indicadores corresponde un objetivo
inmediato, que puede ser el mismo que el objetivo general o bien, puede ser especifico para el
area pero derivado de un general. Por ejemplo, reducir accidentes de trabajo es un objetivo
general y a la vez, inmediato para el area de produccion.

Reducir costos es un objetivo general que quizas a nivel del area de produccion se traduce en
un objetivo inmediato de reduccion de tiempo perdido.

La medicion se hace a partir de unidades observables y estandarizadas, es decir, que no
cambian. Por ejemplo, la cantidad de accidentes o los minutos de tiempo perdido por turno.
Algunos objetivos especificos contribuyen a varios objetivos generales.

Por ejemplo, el objetivo especifico de limpieza y orden, contribuye al objetivo general de prevenir
accidentes, pero también a la reduccién de costos y al de mejorar la calidad del producto y
proceso.

El problema con este objetivo especifico es como medirlo de manera confiable. Un indicador que
se suele utilizar es el cumplimiento de una lista de puntos de observacién que reflejan limpieza y
orden y que son observables de manera univoca. Por ejemplo, ausencia de herramientas,
estopa y metales en el piso. En la industria de alimentos este objetivo se relaciona con la
normatividad de buenos habitos y practicas de manufactura (BPM) alimenticia. La lista de puntos
a cumplir se relaciona directamente con reducir riesgos de que el alimento haga dafo; incluye
habitos como no fumar ni masticar chicles en las areas de produccion; no ingerir alimentos en el
trabajo; entre varios otros.
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¢ Como valorar los resultados de la medicion?

Los resultados de la medicién de los indicadores habran de valorar para saber si vamos bien,
regular o mal. En la metodologia SIMAPRO la valoracion se hace en funcién de los objetivos a
alcanzar. La determinacion de qué es factible alcanzar por la organizacion, depende del contexto
de la misma, es decir, de los recursos técnicos y humanos con que se cuenta y de las
circunstancias del mercado en que se ubica. Esta valoracién en funcion de los objetivos a
alcanzar se denomina efectividad.

¢ Porqué convertir las mediciones a puntos de efecti vidad?

Hay dos razones que justifican la conversion de las mediciones de los indicadores a
equivalencias en puntos de efectividad. La primera es porque nos ayuda a cualificar o valorar
qué tan cercano o lejano estamos de la meta del objetivo planteado. Si resultan 90 puntos,
significa que estamos muy cerca de la meta maxima posible del objetivo; a diferencia, un
resultado que arroja - 50 puntos significa que estamos muy alejados de la meta y por eso del
objetivo.

La segunda razdn, que quizas resulte mas convincente que la primera, es la posibilidad de
sumar varios indicadores y por ende objetivos, estandarizando todos bajo el indicador
efectividad. Esto permite sumar varios objetivos: uno de calidad, con uno de eficiencia, con uno
de seguridad y con uno de comportamiento (pe ausentismo). Es decir, se pueden sumar 'peras'
con 'manzanas'’ y estos con 'quesos’, tomando como base el acercamiento o alejamiento de los
objetivos planteados.

Esto es importante también por dos razones: Primero porque al ser un instrumento de
motivacion, las personas tienden a focalizar su energia en el cumplimiento de las tareas y
funciones que son medidas, poniendo menos atencion en aquellas que no se miden. Al medir
solo un indicador, se corre el riesgo de no considerar otros factores importantes para los
objetivos de la organizacion, lo que se relaciona con la otra razon.

La segunda razon es que hoy dia las organizaciones enfrentan una situacion compleja de
mercado, con exigencias no solo de costos o calidad, sino también de una capacidad de
respuesta flexible y rapida, de desarrollo de nuevos disefios, de cumplimiento de
reglamentaciones gubernamentales y de condiciones de trabajo decentes y aptas para el
aprendizaje continuo.

Siguiendo la légica del modelo, los objetivos, indicadores y valores de efectividad, se determinan
a través de un proceso participativo con el personal del area y de los responsables de la
estrategia de la organizacion.

La participacion requiere de un Facilitador, coordinador o Formador lider de SIMAPRO para guiar
el proceso. El rol del facilitador en esta etapa es doble. En primer lugar tiene que asegurar que
los objetivos del area estén alineados con los de la organizacion y que abarquen todo lo que al
area o0 grupo corresponde contribuir. En segundo lugar tiene que hacer participar al personal
involucrado del area y de la gestion: operarios, mandos medios, gerente y sindicato. En caso de
gue se trate de procesos estrechamente interconectados, conviene que también estén
presentes los respectivos clientes y proveedores internos. Por ejemplo en un ingenio azucarero,
el objetivo del departamento de molinos esta intimamente relacionado con el de calderas y
elaboracion, ya que lo que va resultar en beneficio para la organizacion es el balance que se
logre y se mantenga entre los departamentos.

La identificacion de los objetivos del area o grupo de trabajo se hacen de manera participativa.
Este proceso por si solo es muy formativo. Ayuda a precisar entre todos los involucrados &
razén de ser del area: ¢,qué contribuye a la organizaciéon? O de manera mas coloquial: ¢para
gué se les esta pagando? Para responder a estas preguntas se puede recurrir a la mision, vision
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y valores de la organizacién. También y de forma simultdnea, se puede recurrir a un analisis de
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. Esto ayuda a identificar objetivos criticos y
centrarse en los mas significativos.

Para que sea manejable y a la vez comprehensivo para el area, se recomienda un nimero entre
3 a 6 objetivos. Algunos de estos objetivos seran de proceso y otros de tipo social. Los objetivos
de proceso mas frecuentes se relacionan con costos (eficiencia) y calidad; los sociales con
seguridad y salud en el trabajo, limpieza - orden, asistencia. Los objetivos se describen a modo
de un resultado esperado. Por ejemplo, realizar la mas alta calidad en el ensamble de circuitos
impresos (electronica); mantener limpio el area.

Una vez determinados los objetivos, se procede a la identificacion de los indicadores
correspondientes. Igualmente de forma participativa se determinan los indicadores
correspondientes a los objetivos.

Criterios para determinar buenos objetivos del grup o:

1. Una formulacion clara.

2. Si el grupo cumple exactamente con el objetivo propuesto, la organizacion se beneficia.

3. El alcance tiene que ser completo: incluyendo a todas los aspectos significativos del area.

El indicador es una medicion concreta en el tiempo de qué tan bien el grupo esta logrando el
objetivo.

Siguiendo el proceso de facilitacion, habran de contestar preguntas claves por el grupo, tales
como: ¢como medirias que estamos haciendo bien nuestro trabajo en el grupo? ¢Cudles serian
las mediciones concretas para cada uno de los objetivos? En las respuestas puede resultar
mas de un indicador y con niveles de agregacioén diferentes.

La seleccion de los indicadores no necesariamente debe basarse en lo que ya se esta midiendo.
Suele ocurrir que lo que se esta midiendo fue implantado por otras partes de la organizacion
(ingenieria, planeacién) y no necesariamente corresponde a la propuesta de mejorar la
productividad mediante la motivacion del personal. Precisar entre todos los involucrados qué es
lo que se estd midiendo y si eso se requiere para un sistema de mejora de productividad, es
clave para lograr la pertinencia del modelo.

Lo que se mide en el modelo SIMAPRO debe ser un resultado que esta bajo control del grupo.
Aplicar un indicador que no depende, o solamente en una minima parte, del desempefio del
grupo, tiene un efecto de desmaotivacion para el personal y reducira la efectividad del sistema. No
siempre es posible encontrar un indicador que esté en un 100% bajo control del grupo. Mas bien
es una excepcion. El desafio es identificar indicadores que dependen en buena medida del
desempefio del grupo, aceptando que siempre habra una dimension que corresponde a otras
areas.

¢, Quién mide y cdmo se procesan las mediciones?

En la medicion de los indicadores hay dos extremos. Uno es que toda la medicion se haga de
manera externa al grupo o area. Es decir, la persona que mide no tiene relacion funcional con el
grupo o area al cual corresponden los indicadores. En el otro extremo la medicién se hace por el
grupo o area, incluso ellos lo podrian procesar.

Una vez concluida la medicion, que segun el indicador puede ser por dia, por semana e incluso
por mes, se procesa la informacion.

El responsable de realizar y/o coordinar esta actividad es el formador - facilitador lider de
SIMAPRO en la organizacién. Hay organizaciones que han logrado que los supervisores de cada
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area junto con uno o dos operarios, ingresen las mediciones directamente en el sistema,
contando con el soporte del formador.

El procesamiento de las mediciones se hace apoyandose en un programa de hoja de calculo,
por ejemplo Excel. Ejemplos de formatos se pueden consultar en la pagina web simapro
(www.oit.org.mx).

¢, Cuales son los elementos que conforman el sistema de retroalimentacion?

El sistema de retroalimentacién consta de dos partes claves. La primera es la accion reflexiva
sobre los resultados de la medicién y de las capsulas de formacion, que tienen que resultar en
‘causas raices' de los problemas y/u oportunidades identificados. Incluye también el seguimiento
sobre las acciones de mejora anteriores que estan en proceso de puesta en practica y la
evaluacion del impacto de las mismas a través de las mediciones de efectividad.

La segunda es la identificacion y seleccion de propuestas de mejora, con la asignacion de los
responsables para su realizacion y fechas de conclusion.

Abarca compromisos concretos sobre los puntos de mejora en la efectividad a presentar en la
siguiente junta de retroalimentacion.

Otro ejemplo es el involucramiento del personal en la introduccién de un sistema de calidad tipo
ISO. Se prepara capsulas de capacitacion sobre aspectos que el operario debe manejar dentro
del sistema de calidad. Esto permite generar conciencia sobre la politica que se pretende
implantar y escuchar opiniones de las personas que lo tienen que aplicar.

En el SIMAPRO Io importante es clarificar el destino o meta que se pretende alcanzar. Sin tener
claros y bien definidos los objetivos, la mejora por la mejora es poco eficiente y puede llevarnos
a un lugar no deseado.

Reflexion

Las reflexiones producen una homologacién en los criterios de como operar; bajo que
estandares. En un contexto de continuos cambios es primordial contar con un mecanismo que
mantiene homologada entre el personal la forma de realizar el trabajo. En algunos casos esta
viene ‘bajando’ como politica de la organizacién, en otros casos se construyen conjuntamente
con el personal del grupo. Las reflexiones sirven para reafirmar estos criterios en el tiempo.

La reflexién sobre la medicion parte de la observacion de los puntos prioritarios identificados
previamente a la junta por parte del facilitador (que puede ser el supervisor del area pero también
un operario). Se informa al grupo sobre el criterio que se utilizd para llegar a estos puntos. El
propésito de la reflexion sobre la medicion es formular y realizar propuestas correctivas ante una
situacion o tendencia a la baja, de uno o varios indicadores que se estan midiendo. Al mismo
tiempo el proposito es mantener uniforme entre el personal del grupo los criterios bajo los cuales
se trabajan en el area, especialmente cuando suceden cambios recurrentes en el mercado, la
tecnologia, la organizacion o el personal. El intercambio de buenas practicas es funcional y
potente en cualquier contexto y especialmente en aquel que cambia mucho.

Propuestas de Mejora

Las propuestas de mejora se pueden clasificar en dos tipos. El primero es una propuesta sobre
una meta general de mejora y el segundo es una accion especifica de mejora en funcién de un
analisis de causa raiz.

La propuesta de una meta general de mejora consiste en acordar con el personal del grupo un

incremento en los puntos de efectividad, a demostrarse en la siguiente junta de
retroalimentacion o en otro momento que se convenga. Por ejemplo, si el indicador de
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efectividad total en la semana 6 alcanzé 80 puntos positivos sobre un maximo posible de 300
puntos (3 indicadores parciales), el grupo puede acordar que para la reunién siguiente la
efectividad haya subido a 100 puntos; o bien, puede acordar que un indicador que tuvo un
resultado bajo, suba su nivel con 10 puntos.

Asignacion de los responsables de la aplicacion de las propuestas de mejora y las
fechas de realizacion

Identificadas por el grupo las propuestas de mejora, sigue la asignacion de responsables de la
aplicacion de las mismas. La asignacion encierre dos momentos claves. El primero es la
validacion de la propuesta por parte de la gerencia. Puede ser en la reunién misma de la
retroalimentacién si representantes de la gerencia estén presentes. En caso contrario, habra de
informarles y solicitar la aprobacion, especialmente cuando la propuesta implica inversiones o
cambios en procedimientos.

El segundo momento clave es la seleccién de la(s) persona(s) quienes se haran cargo de la
puesta en marcha de la propuesta. Tratandose de un modelo participativo, la propuesta es que
la responsabilidad de la implantacion sea compartida entre alguien del nivel de mando medio o
gerencia y alguien del nivel operativo. Esto ayuda a establecer un compromiso compartido entre
operarios y gerencia.

Un comportamiento tipico al iniciar SIMAPRO es que la responsabilidad para realizar las
propuestas de mejora se la asignan a uno o dos mandos medios o superiores. Los argumentos
pueden variar entre ‘es el trabajo de los jefes resolver los problemas’ hasta la idea de que ‘los
operarios no saben hacer eso, no estan preparados y perderan el tiempo’.

La propuesta de SIMAPRO es romper con ambas visiones y compartir entre operarios y mandos
medio y superiores la responsabilidad de ejecutar lo que se haya propuesta, para lograr d
aprendizaje sostenido en la alternancia entre reflexion y accion.

La asignacion de responsables se acomparie con la fecha en la cual se compromete concluir la
implantacion. También los recursos necesarios para lograrlo. Se puede complementar con los
impactos esperados y generados por la propuesta. Conviene establecer un formato de registro
del seguimiento a las propuestas con los responsables y fechas de conclusion.

111



Anexo 2
Metodologia SCID

EJERCICIO DE SCID: Cosechar

Equipo que se utiliza en la
labor

Tijeras cosecheras, desinfectadas cada vez que se ingresa al cuartel
Pisos o loros

Calibrador

Cajas cosecheras

Conocimientos

necesarios para
desempeniar la

labor

Utilizar correctamente las tijeras para evitar accidentes

Conocer e identificar las plagas, dafios y enfermedades mas importantes

Manipular adecuadamente el racimo en la cosecha

Identificar los tipos de cargadores (lefiosos, verdes) como indice de cosecha (correlacion
con grados Brix)

Conocer peso minimo y maximo del racimo

Realizar el llenado de cajas cumpliendo la norma

Elementos vinculados ala
seguridad que requiere usar/
manejar el trabajador

Antiparras

Gorro legionario

Bloqueador solar

Zapatos cerrados

Camisa o polera de manga larga/corta y pantalones largos

Decisiones que
debe adoptar el
trabajador

Determinar qué tipo de racimos o granos deja en la caja que sera enviada a embalaje
Elegir la fruta seguin color, grado y calibre, dentro de los parametros de la pauta técnica

Errores tipicos que el
trabajador debe evitar

No respetar normas de higiene personal
Comer fruta u otro alimento durante el trabajo
Error de seleccion del racimo

Mal manejo del racimo

Utilizar loro y tijeras en mal estado

No lavar las tijeras con agua hipoclorada

No realizar limpieza a la tijera

Cortar méas de un racimo por vez vez

Arrojar los racimos a la caja

Botar desecho al suelo y no ocupar el saco de la carretilla
Utilizar la caja cosechera como caja de desecho

Comunicacién y actitudes
requeridas

Gestion de si mismo

Lograr una comunicacion asertiva y precisa

Responsabilidad y compromiso

Disposicion al cambio

Compromiso con los resultados

Lealtad hacia la empresa y compafieros de trabajo

Ser cuidadoso con la infraestructura y herramientas a su cargo

Ser respetuoso de la sefialética., procedimientos y normas vigentes
Trabajar en equipo

Imprevistos que se han
enfrentado o podrian
enfrentarse

Accidentes o enfermedad

Imprevisto climatico

Falta de herramientas y/o material de trabajo
Disconformidad salarial

Falta de cajas cosecheras en periodo de punta
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Anexo 3

Competencias para Cosecheros, Embaladores y Selecci

ASOEX y validados por Interfases Capacitacion Ltda.

onadores definidos por

Empresa Agricola

Competencias conductuales cosecha
y packing

Competencias
técnicas cosecha

Competencias
técnicas packing

1. Realizar nuestro trabajo con calidad

2. Trabajar comunicandonos en forma
efectiva

3. Mantener el desempefio bajo
presion

4. Contribuir a obtener los mejores
resultados

5. Gestionarse a si mismo

1. Cosechar la uva
2. Limpiar la uva

3. Respetar
normas de
higiene y
seguridad

1. Segregar o
seleccionar la fruta

2. Embalar la fruta

3. Respetar
normas de
higiene y
seguridad
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Anexo 4

Herramientas de trabajo, Ficha de Reuniones de retr

oalimentacion

Fecha

Hora

Asistieron

Formador lider
(firmar)

Coordinador SIMAPRO
(firmar)

Otros
(especificar y firmar)

Numero de
trabajadores
gue asistieron

Trabajadores
inasistentes
(especificar)

Temas tratados

Revisién cumplimiento propuestas de mejora

Revisién avances-retrocesos indicadores criticos de acuerdo a prioridad

establecida

Aplicacion 5 por qué

Realizacién de nuevas propuestas de mejora

Capsula de capacitacion

Acuerdos

Fecha de | Estado
ejecuciéon | Actual
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Anexo 5
Perfil Laboral Coordinador SIMAPRO.

PERFIL COORDINADOR SIMAPRO

MISION Apoyar la implementacién de SIMAPRO (Sistema de Medicion y Avance de la
Productividad) en la empresa a la que pertenece, asegurando el correcto ingreso
de datos a la planilla Excel de administracion SIMAPRO y colaborando con el
Formador Lider en actividades vinculadas con el proyecto.

REQUISITOS Trayectoria de al menos 1 afio en la empresa.

Manejar Excel nivel usuario.

Acreditar capacitacion acerca del SIMAPRO.

Capacidad para motivar a los colaboradores.

Capacidad de transmitir ideas de manera clara y sencilla.
Capacidad de escuchar y armonizar puntos de vistas diferentes.
Capacidad organizativa.

Reporta a Administrador — Gerente del area.
Comité Téctico.

FUNCIONES 1. Ingresar informacién aportada por Formadores lideres a la planilla Excel de
administracion SIMAPRO.

Imprimir graficas semanales que reflejen la evolucion de indicadores.

3. Gestionar oportunamente los medios, materiales e infraestructura necesaria
para la realizacion de reuniones de retroalimentacion.

Convocar a los participantes a las reuniones de retroalimentacion.

Cofacilitar las reuniones de retroalimentacion y dar seguimiento a
Compromisos.

Apoyar a los Formadores Lideres en todas las actividades vinculadas con la
implementacion de SIMAPRO en la empresa.

Apoyar la tarea de difusion del proyecto al interior de la instalacion.

Asistir en informar avances en las reuniones del Comité Tactico.

Traspasar actas de reuniones de retroalimentacion al computador.

N

oA

o

CONDUCTAS
ESPERADAS
(COMPETENCIAS
CONDUCTUALES)

Respetar normas y procedimientos de la empresa.

Comunicar con claridad y respeto sus ideas, opiniones o sentimientos.
No decaer ante obstaculos en su trabajo, ser perseverante.

Manifestar una actitud optimista en todo momento.

Ser detallista y riguroso en el manejo de la informacion.

Ser ordenado/a en el manejo de materiales y tiempos en su trabajo.
Mostrar capacidad y disposicién de aprender de los trabajadores.
Proponer alternativas de solucion al enfrentar problemas.

. Orientarse a objetivos.

10. Ser reconocido técnica y socialmente por los trabajadores vy jefaturas.

©WO N AWNE| ©0N
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Anexo 6

Lista de cotejo para indicadores de Ambiente y clim a laboral.

1

2 3

Nunca.

. Gran parte de las
En escasas ocasiones

demuestra esta conducta.

conducta.

ocasiones se observa esta Siempre.

Area

Preguntas

Supervision

. Entrega pauta de trabajo de manera clara y pausada.

. Responde educadamente a las preguntas de los trabajadores.

. Es respetuoso en el trato y lenguaje.

. Refuerza al grupo positivamente.

. Resuelve los conflictos que se presentan entre las integrantes del equipo.

o (O |~ W (N (-

. Resuelve las dudas que se presentan en el desempefio del trabajo.

Total

Comunicacion
/ Relaciones

7. Se escucha al supervisor y compafiero/as con respeto.

8. Se colabora entre comparieros/as.

9. Se responsabiliza de sus acciones.

10. Se establece una comunicacion fluida con compafiero/as y superiores.

11. Identifica los problemas y propone soluciones comunicadndolas a su jefatura.

12. Se relaciona con respeto con compafiero/as y superiores.

13. Acepta con respeto la retroalimentacion de su Supervisor/a y corrige la

conducta.

14. Expone sus diferencias en las reuniones de retroalimentacion.

15. Utiliza los canales de comunicacion establecidos en la empresa.

16. Retroalimenta a sus comparieros/as frente a errores 0 no cumplen normas.

Total

Higiene y
Seguridad.

17. Come durante la jornada de trabajo (chicle, uvas, comida).

18. Usa la ropa de trabajo que le entrega la empresa (gorros, uniforme, epp)

19. Usa el protector solar/alcohol lavado manos.

20. Se lava las manos antes y después de ir al bafio.

21. Evita el uso de joyas.

22. Realiza diariamente gimnasia de pausa.

23. El servicio de alimentacién es adecuado (preparacion, tiempo de espera,

limpieza del casino)

24. Cuido las instalaciones y materiales de la empresa (Bafio, campamento,

casino, herramientas, etc.)

Total

Puntaje
Supervision

Maximo +100 Punto O
06 06 04

- 100
02

Comunicacién

10 10 07

04

Higiene y Seguridad 08 08 06

04

Totales

24 24 17

10
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Anexo 7

Datos y andlisis detallados de mediciones de indica  dores.

DATOS DE COSECHA

Diciembre:
Comparativo Puntos de Efectividad - Mes de
100
80
Q &0
=
> 40
E 20
L
i 0
L
s 20
2 40
= -4
= 60
-80
-100
2 el 23 A 5 . 2 28 29 30 3
— Cpjas cocechadas por peroona por jomada por 54 14 23 -0 =20 B 0 a 7 st 17
variedad - FLAME
s Promiechi g rechazce por impieza por cajas por 0 0 0 1] ] 0 ] 18 s B &
omads
N® de problemas de limpieza por cajas por jomada 0 ] 40 -0 -2 il 0 20 0 ] -20
s Promedic 54 14 E] A5 -23 3 ] 15 3 1 10
DIAS DEL MES

Se aprecia en los valores generales que el proceso siempre es al alza, parte desde

valores bajos y negativos que remontan al avanzar el mes.

Los valores promedio por cada indicador para este mes son los siguientes:

Promedio Puntos

INDICADORES .

de efectividad
Cajas cosechadas por persona por jornada por variedad - FLAME 2,5
Promedio de rechazos por limpieza por cajas por jornada 21,0
N° de problemas de limpieza por cajas por jornada -8,3
PROMEDIO MENSUAL 5,08

El indicador promedio de rechazos por limpieza alcanza el valor méas alto, lo cual muestra
que sobre esa medicion se esta realizando la mejora y el aumento en la productividad, al

trabajar con mayor calidad y disminuyendo los rechazos por limpieza en 77,3 puntos de

efectividad.
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Enero

Comparativo Puntos de Efectividad — Mes de Enero
100
80
60
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Promedio de rechazos por limpieza por cajas por [-9]2 |0 [33]47| 0]43{40]53] 0 [67]40[51]45{61]0 ]0 [36]30{36] 7 [17]0 J0 |0 JO|0O JO|O
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DIAS DEL MES

El movimiento de los indicadores es bastante amplio en algunos casos, alcanza el
valor maximo en una oportunidad. Esto se logra simultdneamente en un solo indicador
“Cajas cosechadas por jornada — PRINCESS". Se debe analizar en profundidad lo que
sucede pues la oscilacion tan amplia puede encontrar respuesta en otros factores que
afectan y que puede no ser necesariamente producto del funcionamiento de los
trabajadores.

Se observan vacios en dos indicadores a comienzo de mes y de otros dos diferentes
a fin de mes, esto se debe a lo especifico de las actividades realizadas, que no
necesariamente es continua durante toda la temporada laboral. La recomendacion es a
definir mediciones que puedan ser analizadas por mas de un mes para ver su
comportamiento.
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Respecto a los valores obtenidos este mes, en promedio estos son positivos a pesar
de existir tres caidas importantes a valores de - 100:

Promedio Puntos
INDICADORES de efectividad
Cajas cosechadas por persona por jornada por variedad - FLAME 4,9
Cajas cosechadas por persona por jornada por variedad - 473
PRINCESS ’
Cajas cosechadas por persona por jornada por variedad - 238
CRIMSON '
Promedio de rechazos por limpieza por cajas por jornada 35,2
N° de problemas de limpieza por cajas por jornada 20,5
PROMEDIO 26,32
Febrero

Comparativo Puntos de Efectividad — Mes de Febrero
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DIAS DEL MES

Se muestra una menor dispersion y amplitud en los datos que se obtienen con respecto a
los meses anteriores, los valores maximos y minimos que se logran son bastante cercanos
a la media, no se alcanza el maximo esperado para ninguno de los indicadores.

Esto muestra lo importante que es definir parAmetros acorde a los rangos promedio
de funcionamiento de la empresa y validarlos, para poder normalizarlos y hacer un analisis
comparativo real.

119



INDICADORES Promedl_o_ Puntos
de efectividad
Cajas cosechadas por persona por jornada por variedad - 115
PRINCESS '
Cajas cosechadas por persona por jornada por variedad - RED
2,7
GLOBE
PROMEDIO 7,12
Marzo
Comparativo Puntos de Efectividad - Mes de Marzo
100
o 80
=) 60
= 40
B 20 _—%_/ _—_-%\‘\
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w 0 =
o -20
o A
O -40
= —
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= 80
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por variedad - PRINCESS
Cajas cosechadas por petsona por jomada 20 o] 15 20 5 0
por vanedad - RED GLOBE
——Promedia 5 B 33 40 3 0
DIAS DEL MES

El andlisis de este mes corresponde solo a la primera semana, ya que las labores de
cosecha terminan en ese periodo. Los resultados en puntos de efectividad muestran solo

valores positivos para los dos indicadores analizados.

Es el mes en el que se alcanza el mayor resultado en cuanto a productividad, sin
embargo se reitera la observacion en cuanto a que el analisis corresponde solo a una

semana.

La tabla resumen de los datos obtenidos es la siguiente:

Promedio Puntos de
INDICADORES efectividad
Cajas cosechadas por persona por jornada por 30,0
variedad - PRINCESS
Cajas cosechadas por persona por jornada por variedad - 210
RED GLOBE '
PROMEDIO 25,5
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DATOS DE PACKING

Diciembre:
Comparativo Puntos de Efectividad - Mes de
100
80
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o 2 2 23 s 25 % 27 » 29 0 N
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DIAS DEL MES

Se observa gran variacion y amplitud en el movimiento de los indicadores, tendiendo a los
valores maximos definidos, en su mayoria se obtienen valores positivos. Lo cual se refleja
en el promedio obtenido durante este mes, que ademas es el mas alto de toda la
temporada analizada.

Los valores promedio por cada indicador para este mes son los siguientes:

INDICADORES Prom_e_dio Puntos de
efectividad
Cajas embaladas por persona por jornada/variedad 10.0
FLAME '
Tiempos muertos en embalaje 36,1
PROMEDIO 23,1

Se midieron solo 2 indicadores de los 5 definidos para Parking, obteniéndose valores
positivos en promedio para ambos casos.

Estos datos corresponden a 10 dias corridos y son del inicio de temporada.

Los tiempos muertos en el embalaje es el mayor valor obtenido, esto redunda en un mayor
tiempo dedicado al trabajo, lo cual se traduce en un aumento directo de la productividad.
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Enero

Comparative Puntos de Efectividad - Mes de Enero
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DIiAS DEL MES

El movimiento ce los indicadores es bastante amplio, sin embargo no logran el valor
maximo ni minimo definido en el rango. Se logra un valor cercano a los 60 puntos de
efectividad por el indicador “tiempos muertos en embalaje” y el valor mas bajo es en “cajas
embaladas por persona por jornada — Thompson” que llega a los -44 puntos de
efectividad.

Es importante analizar en profundidad cuando existen oscilaciones amplias, buscando la
causa raiz del problema, pues en ocasiones existen problemas externos no visualizados
en los analisis, que afectan los resultados y en definitiva la productividad.

Se observan vacios en dos indicadores a comienzo de mes y de otros dos diferentes a fin
de mes, esto es debido a lo corto del proceso, lo que deja espacios a discontinuidades en
las mediciones, se deben aislar estas discontinuidades para no entorpecer el analisis
general de los resultados.
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Respecto a los valores obtenidos este mes, en promedio estos son positivos, cercanos a
la media y con un resultado de mejora global de 9,03 puntos de efectividad.

Promedio
INDICADORES Puntos de
efectividad

Cajas embaladas por persona por jornada/variedad 811
FLAME '
Cajas embaladas por persona por jornada/variedad 10.83
PRINCESS '
Cajas embaladas por persona por jornada/variedad 271
THOMPSON '
Tiempos muertos en embalaje 14,46
PROMEDIO 9,03
Febrero
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DiAS DEL MES

Se muestra una gran dispersion y amplitud en los datos obtenidos. Se logran valores
extremos para dos indicadores. Esta variacion tan amplia lleva a la reflexion sobre la
revalidacion de los rangos de andlisis y también a poder controlar y / o Apoyar la
buena toma de datos, ya que también es esta una variable que se ve reflejada en este
resultado grafico.
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Esto muestra lo importante de definir parametros acorde a los rangos promedio de
funcionamiento de la empresa y validarlos, para poder normalizarlos y hacer un andlisis
comparativo real.

Durante este mes se alcanzan los siguientes promedios para los indicadores:

Promedio Puntos

INDICADORES de efectividad
Cajas embaladas por persona por jornada/variedad FLAME 20,42
Cajas embaladas por persona por jornada/variedad 16.42
PRINCESS '

Cajas embaladas por persona por jornada/variedad 8.80
THOMPSON '

Tiempos muertos en embalaje 44,0
PROMEDIO 22,41

El promedio mensual es de 22,41 puntos de efectividad. Los 4 indicadores se encuentran
con valores positivos, El indicador “Tiempos de embalaje” alcanza el valor mas alto, al igual
gue los dos meses anteriores.

Marzo
Comparativo Puntos de Efectividad - Mes de Marzo
T
80
(=]
60
=
= 40
B 20 -M
L
L T
i 0
L
(= 20
@ 2
= -40
-—
B 60
&0
-100
1 2 3 4 5
—Cajas emibalaeas por persora por jormadafvaricdad red gioks 3 4 10 13 20
= Tiempos musdns en embalkie 20 40 F. ] 20 47
e Eromiedio 1 i) 15 18 30

DIAS DEL MES
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Para este mes solo se tomaron datos para una semana debido al término de la
temporada de la fruta en la empresa, el analisis es para dos indicadores.

Se comportaron en forma muy estable durante este mes, hay baja oscilacion y amplitud de
los resultados.

INDICADORES Prom_e_dlo Puntos de
efectividad
Cajas embaladas por persona por jornadal/variedad
12,25
red globe
Tiempos muertos en embalaje 28,00
PROMEDIO 20,13

El promedio del mes es de 20,13 puntos de efectividad, es decir, de aumento de
productividad.
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