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PRESENTACION

La Fundacién para la Innovacion Agraria (FIA), es la agencia del
Ministerio de Agricultura que tiene por misién fomentar una cultu-
ra de innovacién en el sector agrario, agroalimentario y forestal,
promoviendo y articulando iniciativas de innovacién que contribu-
yan a mejorar las condiciones de vida de las agricultoras y agricul-
tores, en todas las regiones del territorio nacional.

Uno de los elementos centrales de FIA es la focalizacién de su
accién a través de Programas de Innovacién en temas, rubros
y territorios, que generen o potencien plataformas de colabora-
cién publico-privadas, tanto a nivel nacional, regional como local.
Los Programas de Innovaciéon cuentan con una agenda clara que
da cuenta de las prioridades especificas para fortalecer los proce-
sos de innovacién en el sector agrario, agroalimentario y forestal
del pais.

Como parte del trabajo desarrollado por los Programas de
Innovacién y en respuesta a los desafios que enfrentan cada uno
de ellos, FIA desarrolla estudios para difundir y transferir cono-
cimiento e informacién prospectiva y estratégica a los distintos
actores del sector, contribuyendo a dinamizar los procesos de
innovacién en los dmbitos productivos, de gestién, asociativos y
de comercializacién, principalmente para que tengan impacto en
las unidades econdmicas de pequefia y mediana escala.

El presente “Manual de autoaplicacién del modelo de adminis-
tracién laboral agricola” es el resultado del Estudio “Validacion y
desarrollo de practicas de gestion intrapredial del Recurso Humano
agricola” que se realizé en el marco del Programa de Innovacion
en Gestion del Recurso Humano Intrapredial de FIA. Los principa-
les objetivos de este estudio fueron definir estrategias apropiadas
de seleccién en base a habilidades, reclutamiento y capacitacién
del personal a contratar en el predio agricola. Ademas, implemen-
tar un modelo de evaluaciéon de desempefio de acuerdo con la
realidad de los predios agricolas y, generar un modelo de incen-
tivo para trabajadores permanentes y temporeros, que considere
aspectos monetarios y no monetarios, premiando segun el esfuer-
zo diferenciado que realice cada trabajador o equipo para mejorar
su productividad.

Este Manual, constituye un aporte en proporcionar una serie de
herramientas y metodologias validadas, que contribuyen a mejo-
rar la gestion del personal permanente y temporero que trabajan
en predios del rubro fruticola del pais.

MA JOSE ETCHEGARAY ESPINOSA
DIRECTORA EJECUTIVA
FUNDACION PARA LA INNOVACION AGRARIA (FIA)
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En el marco del proyecto “Validacion y desarrollo de précticas
de gestidén intrapredial del Recurso Humano agricola”, financiado
por la Fundacién para la Innovacién Agraria (FIA), perteneciente
al Ministerio de Agricultura, se ofrece a través de este Manual,
una serie de herramientas de facil aplicacién para mejorar la
gestion del personal que labora en el rubro fruticola.

Este manual estd divido en tres secciones:

Seccion Evaluaciéon del Desempefio, enla cual se muestrauna
herramienta de evaluacién del desempefio préactica y
centrada en la realidad y cultura de las organizaciones
agricolas, y aplicable a los diversos niveles organizacionales
con los que puede contar una empresa agricola, ya sea de
gran tamafo, o una microempresa.

Seccion Evaluacién de Calidad de Labores, en la que se
entrega una metodologia que permite mejorar la calidad con
la cual se ejecutan labores criticas que requieren de mano
de obra intensiva, como podas, raleos, arreglos de racimos,
cosechas, entre otros, a través de un control y evaluacién
sistematico del trabajo del personal en dichas labores,
asociado todo esto a una politica de incentivos por el trabajo
bien realizado.

Seccion Modelo de Seleccion de Personal seguin
habilidades, que da a conocer una herramienta para evaluar
de manera rapida y objetiva los conocimientos y habilidades
de los postulantes a cargos que debamos llenar en nuestra
empresa, tales como seleccionadores y embaladores en
packing, o tractoristas, podadores, raleadores, cosecheros,
y otros en los campos.

Parte integrante de este Manual lo constituyen una serie de
documentos que son un apoyo a los procesos de tareas como
evaluaciéon y andlisis estadistico que se requieren para la imple-
mentacién de estas herramientas.

Si bien cada una de estas herramientas es Util por si sola, el espi-
ritu del Modelo de Administracién Laboral Agricola, en el cual se
basa este Manual, desarrollado por el profesional extensionista
de la Universidad de Davis California, Gregorio Billikopf Encina,
sumado a nuestra experiencia acumulada como equipo ejecutor
que por mas de 8 afios ha venido aplicando, evaluando y ajus-
tando este modelo a la realidad nacional, nos ha permitido corro-
borar que la aplicacién conjunta de estas herramientas, bajo una
perspectiva de una gestién integral del Recurso Humano, produce
resultados cualitativamente superiores a la aplicacién individual
0 aislada de cada una de estas herramientas, ya que se generan
sinergias que potencian cada una de éstas. Asi se logra un mayor
impacto a nivel de desempefio del personal, lo que finalmente se
traduce en productos de mejor calidad y mayor productividad,
impactando positivamente la rentabilidad del predio'.

1. Para cualquier duda, sugerencia, o solicitud de apoyo relacionada con
la implementacién de este modelo, se puede contactar al Gerente de
Agromanagement, Juan Horacio Grant: jgrant@grant.cl

INTRODUCCION
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|. EVALUACION DEL DESEMPENO NEGOCIADA (EDN)

INTRODUCCION

Si bien el mercado de los servicios de evaluacién del desempefio
del personal tiene un amplio abanico de sistemas evaluativos,
estos se centran y operan principalmente bajo la Iégica de las
empresas industriales o de servicios tipicamente urbanos, por lo
que no recogen las particularidades de las empresas agricolas.

Como solucién a esto, se propone el siguiente modelo de
Evaluacién del Desempefio, elaborado especialmente para
contextos y realidades agricolas.

MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO NEGOCIADA (EDN)
DE GREGORIO BILLIKOPF

Objetivo: Evaluar de una manera sencilla, respetando el lenguaje
y cultura de los miembros de la organizacién, el desempefio de
los trabajadores.

a. Resumen
La EDN consiste en reflexionar respecto del desempefio de un

trabajador (el evaluado), valorizando especialmente los aspectos
positivos o fortalezas que él tenga. Para esto, existen una serie

de formularios a llenar individualmente tanto por el evaluado,
como por su jefe (evaluador). En estos se debera sefialar qué
aspectos del trabajo del evaluado los esta realizando bien, cuales
necesitan mejorarse y qué compromisos podrian asumir, tanto
el evaluador como el evaluado, para potenciar los desempefios
y lograr mejoras en los mismos. El proceso consta de 3 etapas
claves: el llenado individual de las listas, las reuniones conjuntas
para establecer los compromisos, y las reuniones de seguimiento.

b. Formularios y materiales a utilizar:

1. Presentacién del Modelo: es un material audiovisual disefiado
en Power Point en el cual se presenta el modelo, se explica su
funcionamiento y se proponen ejercicios o simulaciones practicas
de cada una de las etapas del mismo. Se adjunta con este Manual
un archivo con una presentacién tipo del modelo (Ver anexo 1).

2. Documento explicativo para el alumno: consiste en la impre-
sién de la presentacion del punto 1, a la que se le agregan hojas
en blanco para que puedan anotar los asistentes.

3. Cartilla del Evaluado: es el formulario en el cual cada traba-
jador debe anotar su autoevaluacién, el cual cuenta con 4 listas:

Lista 1: se deben anotar todas las actividades en las que el
autoevaluado considera que su nivel de desempefio es bueno.
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Lista 2: se deben escribir todas las actividades en las que
el autoevaluado considera que su desempefo puede mejorar.

Lista 3: donde el autoevaluado plantea algunas acciones que
desearia que realizara su superior que leayudaran a mejorar
su desempenio.

Lista 4: Cartilla de Acuerdos y Compromisos, en que
se escriben los compromisos que se establezcan para mejorar
las dreas del desempefio del evaluado en las quehaya sido
evaluado de manera deficitaria.

4. Cartilla del Evaluador: formulario en el cual cada trabajador
evaluador tiene que anotar dicha evaluacién. Cuenta con 4 listas:

Lista 1: debe anotar todas las actividades en las que el
evaluador considera que el nivel de desempefio del evaluado
es bueno.

Lista 2: debe sefnalar todas las actividades en las que
el evaluador cree que el desempefo del evaluado
puede mejorar.

Lista 3. donde el evaluador plantea algunas acciones
que piensa que podrian ayudar al evaluado a mejorar
su desempenio.

Lista 4: la cartilla de acuerdos y compromisos: es idéntica
a la cartilla con el mismo nombre del evaluado (Lista 4
del Evaluado), y se debe llenar de igual manera, ya que
los compromisos deben ser consensuados. Por lo tanto,
ambas cartillas deben tener idéntico contenido.

5. Cartilla de Seguimiento: es el formulario en el cual se registra
el nivel de cumplimiento de los compromisos asumidos, y se anali-
zan los caminos de accién frente a compromisos no cumplidos.

c. Recursos Humanos:

1. Trabajadores evaluadores: comprende a todo trabajador
de la organizacién que tenga personal a su cargo al cual
desee evaluar.

2. Trabajadores evaluados: se refiere a todos los trabajadores
delaorganizacién cuya jefatura decidié someter a evaluacion.

3. Lider o facilitador del proyecto: es la persona (ya sea
trabajador o externo a la empresa), que se encargard de
liderar el proyecto de evaluaciéon. Esta persona deberd
demostrar un conocimiento adecuado e integral del
modelo, de tal manera de acompanar a todo el equipo en
su implementacion, especialmente en la primera experiencia
que se realice en la organizacion.

d. Recursos Fisicos:

1. Sala de reunién: el desarrollo de las diversas etapas del
modelo, especialmente las capacitaciones, requiere contar
con una sala de reunién con espacio suficiente para todas
las personas involucradas en la evaluacion.

2. Sala de evaluaciones: durante la etapa de reuniones
de evaluacién se requerira de una sala u oficina pequefia,
donde se puedan reunir las dos personas involucradas en
la evaluacién, mas el lider del proyecto, cuando se requiera.
Obviamente, en caso de no contar con una sala especifica
para estas actividades, se puede utilizar la sala de reunién
sefialada en el punto 1., o cualquier oficina que garantice la
comodidad y privacidad que la actividad requiere.

3. Equipo audiovisual para las capacitaciones: este equipo
debe considerar, a lo menos, un computador y un proyector
con un telén, o un televisor que se pueda conectar

I. EVALUACION DEL DESEMPENO NEGOCIADA (EDN)
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al computador, de un tamafno suficiente para que las
presentaciones en Power Point puedan ser vistas de manera
clara por todos los involucrados.

4. Otros: impresora a color, hojas tamafio carta, lapices pasta
para cada participante del proyecto, set de papelégrafos y
plumones en los cuales los participantes de la capacitacion
puedan desarrollar los ejercicios practicos.

e. Implementacién del Modelo

1. Formacion del lider o facilitador del modelo

La primera actividad que debe considerar la empresa es la
designacién y preparacién del lider del modelo. Esta persona
puede ser cualquier trabajador de la empresa con rasgos
de liderazgo, con buenas habilidades comunicacionales y
que tenga buena aceptacién por parte de los trabajadores.
Eventualmente, esta labor la puede realizar alguien externo
a la empresa que conozca el modelo, si bien dada la sencillez
de éste, no se considera imprescindible. En todo caso, sea
quien sea la persona, deberd asegurarse de la disponibilidad
de tiempo para capacitarse, a través del estudio de este
mismo documento y otros que se mencionaran al final, asi
como para el desarrollo de todas las etapas del mismo. Esto
obviamente quiere decir, en el caso de un trabajador de la
empresa, que en las etapas mas intensas del trabajo, en su
jornada laboral deberd dedicar a lo menos un 50% de la
misma a esta labor.

2. Designacién de las personas evaluadas y las
personas evaluadoras

La Gerencia de la empresa, asesorada por el lider del
proyecto, y otros profesionales si los hubiere y cuya opinién
se considere relevante, determinara hasta qué nivel de cargos
se desea desarrollar la evaluacién. En caso de empresas
pequefias, con un solo jefe, por ejemplo, Administrador de
Campo, lo légico es que este evalle a su(s) subordinado(s)
directo(s), por ejemplo, al encargado de terreno o predio. Es
decir, este modelo puede servir para una empresa donde
haya un solo jefe y un solo subordinado (descartando
al equipo de obreros agricolas), hasta empresas de gran
tamano, con varios campos. Respecto de la posibilidad
de que el lider pueda ser él mismo evaluador o evaluado,
estos cargos no son incompatibles, por lo cual no habria
problemas para esto.

3. Capacitacién de las personas involucradas

Una vez determinado el equipo de evaluadores y de
evaluados, se les citard a una actividad de presentacién y
capacitacion del modelo, la cual tendra una duracién minima
de media jornada. Esta actividad serd preparada y dirigida
por el lider del proyecto, y se basard en la presentacién en
Power Point que se incluye en este Manual (ver Anexo 1). Sera
responsabilidad del lider asegurarse que el modelo ha sido
comprendido adecuadamente por todo el equipo, y apoyar a
personas que eventualmente tengan alguna dificultad para
la lectura, situacién que es usual en empresas agricolas.
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4. Evaluacién y autoevaluacién inicial

El proceso de evaluacién, propiamente tal, se iniciard con
un trabajo individual en el cual evaluadores y evaluados
tendran un plazo predefinido, el que se sugiere no
supere las dos semanas. En ese periodo se anotan en sus
respectivos formularios su trabajo, ya sea de evaluacién o
autoevaluacién, tratando siempre de sefialar evidencias o
ejemplos practicos en donde se manifieste dicha evaluacion.
Para la realizacién de este trabajo, se sugiere que la empresa
permita a sus trabajadores realizar, a lo menos, dos pausas
de 2 horas en su trabajo de rutina (una la primera semana
y otra la segunda semana, si el plazo fuesen dos semanas),
para dedicarse a completar los formularios. En el caso de
jefaturas con muchos evaluados, se sugiere aumentar el
numero de pausas, y/o alargar su duracién, de tal manera
de asegurarse que dispondran del tiempo suficiente para
realizar todas las evaluaciones que les correspondan. En
el caso de trabajadores con dificultades para la escritura,
sera responsabilidad del lider apoyarlos, pudiendo anotar
él mismo las respuestas de estos trabajadores en sus
respectivas cartillas, si fuese necesario.

5. Revision intermedia con el lider

Se sugiere que dentro del plazo estipulado para la evaluacion
y autoevaluacién inicial, el lider establezca una ronda de
reuniones intermedias, individuales con cada uno de los
participantes, en las cuales revise el trabajo de cada persona
y aclare eventuales dudas que pudiera tener. En estas
reuniones el lider debe cooperar al mdximo para apoyar que
eltrabajo de evaluacién sea lo mas objetivo posible, y abarque
la mayor cantidad de responsabilidades y tareas asociadas
a cada cargo evaluado, y que no existan comentarios

descalificativos o muy agresivos hacia el evaluador o el
evaluado, segun corresponda. Junto con esto, el facilitador
aprovechara de recordar las siguientes etapas a cada
participante, en especial la siguiente actividad, denominada
Reunién Conjunta de Establecimiento de Compromisos.
Es importante aqui garantizarles a los participantes la
confidencialidad de todo lo que conversen con el lider, de lo
contrario, es probable que algunos participantes opten por
ocultar algun aspecto que consideren mas delicado.

6. Reunién conjunta de establecimiento de compromisos

Esta es la etapa central del Modelo, ya que es la instancia
en la que el Evaluador debe comunicar sus resultados
al Evaluado, para luego acordar los Compromisos de
Mejora. Dada la importancia de esta actividad, se sugiere
que, antes de reunir al evaluador con el evaluado, el lider
tenga un breve encuentro individual con cada uno de
ellos, para realizar una ultima revisién de los trabajos de
cada uno vy, eventualmente, corregir o clarificar cualquier
aspecto de la evaluacién o autoevaluacién que pudiera
generar dificultades al momento de la reunién conjunta.

En esta reunién, Evaluador y Evaluado se deben sentar
frente a frente, mientras que el lider estard a una cierta
distancia de ambos. Esta reunién tiene el siguiente orden:

Primero el Evaluado realiza la lectura integra de su
Autoevaluacién, siguiendo estrictamente el orden de
los formularios de autoevaluaciéon (primero la Lista
N° 1, con los aspectos positivos, segundo la Lista N°
2 con los elementos a mejorar, y tercero la Lista N°
3 donde sefiala qué esperaria del jefe) la cual debe

I. EVALUACION DEL DESEMPENO NEGOCIADA (EDN)
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ser escuchada por el Evaluador en total silencio,
sin interrupciones.

A continuacién es el turno del Evaluador, el cual
procede a leer su trabajo de una manera muy similar
al evaluado, con una pequefa diferencia: para no
enfatizar demasiado los aspectos negativos que ya
hubiesen sido mencionados por el evaluado, se sugiere
que dichos elementos, si también aparecen descritos en
la Lista N°2 del Evaluador, no sean repetidos por éste.
A lo mas, que mencione brevemente que él esta de
acuerdo con la autoevaluaciéon hecha por el evaluado
respecto de dichos aspectos. Por tanto, la idea es que
el Evaluador se centre en aquellas 4reas que no hayan
sido mencionadas previamente por el evaluado, y que
enfatice los aspectos positivos, de tal manera de no
afectar demasiado la moral y motivacién del evaluado.
Esto, en ningln caso, quiere decir que los aspectos a
mejorar pierdan importancia, ya que seran el material
principal para elaborar los posteriores compromisos
de mejora.

Establecimiento de los Compromisos de Mejora: Una
vez que ambos participantes de la reunién hayan
leido sus respectivos formularios, corresponde al lider
dirigir esta etapa. Para esto, se deberan analizar en
conjunto todos los aspectos de las evaluaciones, y
determinar cuéles de ellos requieren de mejoras, de
acuerdo a las funciones mas importantes asociadas
al cargo del evaluado. Una vez determinados dichos
aspectos, se analizard cada uno en profundidad, y se
definird cudl seria la mejora esperada, considerando
los compromisos que debieran asumir ambos para
lograrla. En este punto, un aspecto que distingue a este
modelo de otros es que las mejoras que se propongan

requieren de compromisos y de acciones concretas, no
solamente del evaluado, sino también del evaluador. A
modo de ejemplo, si el primero tiene problemas para
manejar una planilla Excel y se compromete a asistir a
un curso de capacitacién en el tema, también debiera
registrarse el compromiso que asuma el Evaluador, en
su condicién de jefe, para el logro de este objetivo,
que podria ser, por ejemplo: buscar la oferta de
cursos de Excel que haya en el mercado, darle todas
las facilidades de horario para que asista al curso o
reforzar lo aprendido en el curso con una tutoria
personal (si es que el Evaluador manejara Excel), entre
otros. Ademas, estos compromisos deben tener plazos
claros para su cumplimiento, de tal manera de que
en las actividades de seguimiento de ellos, se sepa
exactamente si la fecha es exigible o no.

7. Reunién de Seguimiento

El proceso anual de este Modelo se cierra con la programacion
y realizacién de las Reuniones de Seguimiento para revisar
el nivel de cumplimiento de los compromisos. Estas, en las
cuales participan el lider de proyecto junto al Evaluador vy el
Evaluado, deben programarse en un horizonte de tiempo
prudente, considerando que se hayan podido cumplir, a lo
menos, una parte significativa de los acuerdos. En todo caso,
se sugiere que dicho plazo no sea inferior a los 3 meses, ni
superior a los 7 meses a partir de la Reunién Conjunta en
la que ellos se establecieron. El formato de estas reuniones
es muy sencillo: simplemente el lider lee cada uno de los
compromisos asumidos, y les pide la opinién a ambos
participantes, los cuales hacen una evaluacién del nivel de
cumplimiento de cada uno. Es importante aqui que, en la
medida de lo posible, en cada compromiso que se considere
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cumplido se aporten evidencias fisicas de ello, tales
como fotos, registros de asistencia a un curso, diplomas,
calificaciones, entre otros. En caso de no cumplimiento, es
importante analizar sus razones y revisar si se debe a que
uno de los dos no cumplié una parte de lo pactado, o ambos,
o el compromiso simplemente ya no es pertinente. De
acuerdo a la respuesta obtenida, se podran tomar diversas
medidas, tales como prorrogar el plazo para el cumplimiento,
reemplazar lo comprometido o simplemente descartarlo.

Es importante precisar que, tanto el formulario con
los compromisos como el de seguimiento deben ser
administrados por el lider del proyecto, o quien él designe, y
asegurarse de conservarlosy sacarlas copias que serequieran
para que también puedan ser conocidos por evaluador y
evaluado. En este mismo sentido, se debe tener siempre
presente que estos documentos son CONFIDENCIALES,
por lo que ningun otro trabajador de la empresa puede
tener acceso a los mismos sin el consentimiento de los
involucrados directamente.

En caso de que se estime necesario, se pueden programar
reuniones de seguimiento extra para una nueva revisién de
los compromisos.

f. Continuidad del Modelo

Los puntos antes sefialados constituyen un ciclo anual completo
del modelo, luego de lo cual pueden seguirse dos caminos:

Continuar con reuniones de seguimiento, o volver a ejecutar el
proyecto a partir del punto de inicio (evaluaciones individuales).

Al respecto, es probable que cuando la mayoria de los compromi-
sos son a muy largo plazo (mds de 8 meses, por ejemplo), lo légico
seria que el nuevo ciclo de evaluacién se postergue hasta cuan-
do las reuniones de seguimiento se hayan agotado. Al respecto,
hay que considerar aqui que en las reuniones de seguimiento no
se establecen nuevos compromisos, salvo aquellos que puedan
reemplazar compromisos incumplidos, motivo por el cual cuan-
do ya se determiné que los compromisos pendientes no podran
ser cumplidos, lo légico seria esperar un tiempo y reiniciar el
ciclo desde el comienzo (Llenado de Listas con las Evaluaciones
y Autoevaluaciones).

Obviamente que cuando se incorporan nuevos trabajadores al
sistema, éstos deben partir desde el inicio.

En cuanto a la continuidad del cargo de lider, esto dependera de
la evaluacién que haga la Gerencia del trabajo realizado, pudien-
do ser reemplazado en cualquier momento por otro trabajador
adecuadamente capacitado. En todo caso, el nivel de carga labo-
ral de este rol debiera disminuir significativamente en la medida
en que el Modelo vaya siendo puesto en practica, y los partici-
pantes vayan adquiriendo experiencia en el mismo?.

2. Material de apoyo extra en Billikopf, Gregorio (2003). Administracién
Laboral Agricola. Regents of theUniversity of California. Versién on line:
http://nature.berkeley.edu/ucce50/agro-laboral/7libro/AgroLaboral.pdf.
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DOCUMENTOS PARA LA EJECUCION DE LA EDN
(Todos estos documentos son de libre reproduccién)

EVALUACION DE DESEMPENO NEGOCIADA

CARTILLA DEL EVALUADO

NOMBRE DEL EVALUADO CARGO NOMBRE DEL EVALUADOR FECHA DE LA EVALUACION

(Imprimir esta Cartilla del Evaluado en este mismo orden, corchetear y entregar una copia a todos los Evaluados)

LISTA N° 1 DEL EVALUADO

Funciones en las que considero que mi nivel de desempefo es bueno

N° DESCRIPCION DE LA FUNCION EJEMPLO PRACTICO
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LISTA N° 2 DEL EVALUADO

Funciones en las que considero que mi desempefio puede mejorar.

N° DESCRIPCION DE LA FUNCION

EJEMPLO PRACTICO

LISTA N° 3 DEL EVALUADO

Funciones en las que mi superior me puede ayudar para mejorar el desempeio.

N° DESCRIPCION DE LA FUNCION

COMO ME PUEDE AYUDAR MI SUPERIOR
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CARTILLA DE ACUERDOS Y COMPROMISOS

N° MEJORA ESPERADA COMPROMISO DEL EVALUADO COMPROMISO DEL EVALUADOR FECHA DE CUMPLIMIENTO

Firma evaluado Firma evaluador

Fin de la Cartilla del Evaluado
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EVALUACION DE DESEMPENO NEGOCIADA

CARTILLA DEL EVALUADOR

NOMBRE DEL EVALUADOR NOMBRE DEL EVALUADO FECHA DE LA EVALUACION

(Imprimir Cartilla del Evaluador en este mismo orden, corchetear y entregar cantidad de copias a todos los evaluadores segiin nimero de evaluados que les corresponda)

LISTA N° 1 DEL EVALUADOR

Funciones en las que el Evaluado se desempefia bien y contribuye a la empresa.

N° DESCRIPCION DE LA FUNCION EJEMPLO PRACTICO
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LISTA N° 2 DEL EVALUADOR

Funciones en las que considero que el Evaluado esta débil y deberia mejorar.

N° DESCRIPCION DE LA FUNCION EJEMPLO PRACTICO

LISTA N° 3 DEL EVALUADOR

Acciones que puedo hacer para mejorar el desempeno del Evaluado.

N° DESCRIPCION DE LA FUNCION ACCION QUE PUEDO REALIZAR
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CARTILLA DE ACUERDOS Y COMPROMISOS

N° MEJORA ESPERADA COMPROMISO DEL EVALUADO COMPROMISO DEL EVALUADOR FECHA DE CUMPLIMIENTO

Firma evaluado Firma evaluador

Fin de la Cartilla del Evaluado

22 MANUAL DE AUTOAPLICACION DEL MODELO DE ADMINISTRACION LABORAL AGRICOLA



CARTILLA DE SEGUIMIENTO DE COMPROMISOS

Nombre Evaluador Nombre Evaluado

RESULTADO ;
N° RESUMEN COMPROMISO _ OBSERVACION

Sl NO

TOTAL

RESUMEN NIVEL DE LOGRO %
(Compromisos cumplidos / Total compromisos) °

Firma evaluador Firma evaluado Fecha

Imprimir y entregar una copia de esta Cartilla para cada involucrado (Evaluador, Evaluado y Lider), al momento de realizar la Reunién de Seguimiento.
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INTRODUCCION

Nuestra cultura productiva se centra principalmente en evaluar
los resultados productivos una vez terminada la tempora-
da agricola, sin detenerse en analisis mas finos o intermedios
respecto de la calidad de ciertos procesos y labores criticas. De
esta manera, evaluaciones centradas en el resultado final no
nos permiten determinar con exactitud dénde estan nuestros
principales problemas.

Junto con esto, hay que sefialar que en el medio agricola no se
conocen instrumentos sencillos y objetivos que apunten a evaluar
la calidad de las labores que realizan los trabajadores. Al respec-
to, no estd de mas repetir lo que diversos estudios en la materia
han sefalado claramente: la calidad con la que se realizan ciertas
labores criticas incide significativamente en las caracteristicas de
los frutos cosechados. Es en este contexto que surge este instru-
mento cuyo objetivo es lograr que cada labor critica sea evaluada
y calificada en cuanto a si se cumplidé o no el objetivo o meta
esperada, instrumento que presentamos a continuacién.

MODELO DE EVALUACION DE LA CALIDAD DE LAS
LABORES AGRICOLAS

Objetivo: controlar, evaluar y corregir la calidad de la ejecucién
de las distintas labores criticas que se realizan en los predios, y
que incidirdn en la calidad de los frutos y productividad de cada
unidad productiva.

a. Resumen

Esta herramienta consiste en evaluar en terreno la calidad con
la que los trabajadores estan ejecutando una determinada labor
agricola (poda, raleo, cosecha, entre otros.). Para que esta
evaluacién tenga la sistematicidad y rigurosidad que se requie-
re, debe realizarse a partir de una pauta clara de los aspectos
especificos que se mediran, por ejemplo: qué hacer con frutos
defectuosos, con problemas de pudricién, nimero de frutos que
se deben dejar en la planta, entre otros. Hay que ir dejando clara-
mente establecida la importancia relativa de cada uno de estos
factores, a través de un trabajo de ponderacién de los mismos, y
en funcién del objetivo de calidad final. Por ejemplo, si estoy en
una labor de arreglo de racimo, es probable que el factor mds
importante sea el nUmero de bayas que debiera quedar en cada
racimo, mientras que la distribucién de las bayas quizas serd un
aspecto de una importancia menor. Esto tendria que reflejarse
en mis evaluaciones, al ponderar de manera distinta éstos y los
demas factores que haya identificado.

Ademas, se debe contar con un equipo evaluador capacitado
para este tipo de trabajo, y capacidad para llevar a cabo el proce-
samiento de sus resultados de manera oportuna y segura.

b. Formularios y materiales a utilizar

1. Pauta adaptada de la labor: documento que se genera
a partir de la Pauta Técnica que la empresa define cuando
se debe realizar una labor. Su objetivo es identificar y
definir claramente cada uno de los factores detectados
en la pauta técnica, para luego analizarlos y seleccionar
aquellos que se consideren mas relevantes. Se sugiere que
se seleccionen entre 4 y 6, y en ningln caso menos de 2
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o mas de 7, ya que se desvirtuaria el andlisis de los datos,
ya sea al no existir suficientes factores, o se afectaria la
capacidad de concentracion en los factores claves por parte
de los trabajadores, al tener que considerar demasiados al
momento de ejecutar la labor.

2. Hoja de ponderaciones: donde se definird la importancia
relativa de cada uno de los factores seleccionados en el
punto 1. Para esto se sugiere simular que se tienen 100
puntos, los cuales se deben dividir entre todos los factores,
de acuerdo a su nivel de importancia e impacto diferenciado
que cada uno tiene en la definicidon global de la calidad de
la labor. De esta manera, al momento de evaluar, los mas
asociados a la calidad tendrdn mayor peso que los demas
factores. En esta hoja también se deben ingresar, cuando
el factor lo requiera, los limites o tolerancia dentro de los
cuales se considera que se cumple con el requisito del factor
evaluado. A modo de ejemplo, si en una labor de raleo
definimos el factor “Frutos por planta”, es probable que
exigir una cantidad exacta de frutos sea demasiado estricto
y dificil de cumplir (por ejemplo, 200 frutos), situacién en la
cual se puede definir un rango de tolerancia a partir de la
cantidad ideal de frutos (entre 180 y 220 frutos).

3. Sistema informatico maestro: consiste en el conjunto
de planillas de cdlculo, todas reunidas en un solo archivo
Excel, de la cual se adjunta a este Manual un disefio tipo que
contiene las siguientes hojas:

Planilla de ingreso de datos: donde la o las personas
que realicen la evaluacién en terreno deberan registrar
dichas evaluaciones.

Base de datos de evaluaciones: las evaluaciones
realizadas en terreno deben ser volcadas en una hoja
base de datos, que sera el corazén del sistema, ya que
todos los resultados de las evaluaciones se generaran
a partir de ésta.

Planilla de resultados: se crea a partir de lainformacién
generada por el procesamiento de la base de datos,
y contendrd las evaluaciones de cada trabajador, las
cuales se debiesen actualizar diariamente y publicar
en un lugar accesible a todos los trabajadores. Dado
que la planilla podrd ser consultada por cualquier
trabajador, se sugiere que en ella los trabajadores sean
identificados, con un cédigo desconocido por el resto
de los trabajadores, para asegurar la confidencialidad
de los datos. La forma de presentacién de los datos
puede ser tipo Tablas y/o Graficos, dependiendo de los
objetivos y destino de la informacion.

4. Reglamento oficial: en el caso de que este proceso
considere el pago de un incentivo por el logro de alguna meta
de calidad, se sugiere establecer claramente las condiciones
para obtener dicho premio, a través de un reglamento en
el cual se establezcan aspectos como el valor del incentivo
a entregar y las condiciones u otro requisitos para dar el
premio, tales como rendimiento minimo, porcentaje de
asistencia minimo, u otros. En este reglamento también
se debe explicitar claramente la forma en que se otorgara
el beneficio, ya sea en dinero en efectivo, alguna giftcard
(tarjeta de regalo), mercaderia, u otro.
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5. Informe final con resultados y premios: una vez Para entender la forma en que se usa este formulario, se

terminada la labor e ingresadas todas las evaluaciones muestran en el mismo documento las respuestas reales
a la base de datos, se deben realizar los procesos que se generaron en una experiencia de implementacion de
estadisticos finales para obtener los resultados definitivos un Circulo de Calidad en un predio de la Sexta Regién la
e incorporarlos en un informe que sea comunicado a temporada 2014-2015, para la labor de poda en ciruelos.

cada interesado. En el caso de existir algun incentivo por
calidad, en este Informe Final se debieran sefalar los
cédigos (Rut, por ejemplo) de las personas que obtuvieron
el premio, y comunicar la forma, lugar y fecha de entrega

En resumen, es altamente recomendable que antes de llevar
acaboun proceso de esta complejidad se conforme un equipo
responsable del mismo, tipo Circulo de Calidad, conformado
por la Gerencia (si existiera), la Jefatura directamente

del mismo. . . . .
involucrada en el cultivo de la especie sobre la cual se realiza
la labor a evaluar, un representante de los trabajadores que

c. Recursos Humanos: participard en la labor y cualquier otro trabajador que pueda
hacer un aporte a este proceso, tales como Prevencionista,

1. Conformacién de un Circulo de Calidad de la Labor: Dada Administrativo de Personal, Tractorista, entre otros.

la envergadura de la tarea de implementar este modelo de
evaluacién de labores, recomendamos que todo esto proceso
sea acompafiado por un equipo de jefes y trabajadores de
la empresa, que definimos como un Circulo de Calidad de
la Labor, y debiera reunirse periédicamente para analizar el
avance en la ejecucién de la tarea. Es importante entender
que este Circulo es mas que la simple realizaciéon de estas
reuniones y que debe tener como norte objetivos claros,
relacionados con la mejora de algun aspecto de la labor, ya
sea en los procesos, revisién de las condiciones de seguridad
de los trabajadores, liderazgo de las jefaturas, analisis de los
rendimientos y la calidad, entre otros.

Entre los integrantes de este Circulo de Calidad se debe definir
al lider del proceso, el cual estard encargado de coordinar y
planificar las actividades que se requieran. En todo caso, se
sugiere que este lider sea alguien directamente relacionado
con la labor y que pueda destinar parte de sus jornadas al
ejercicio de este rol, siendo imprescindible que se interiorice
en profundidad con el sistema, y cada una de las etapas
que lo componen. En caso de empresas muy pequefias,
obviamente este circulo puede reducirse, pudiendo quedar
integrado por dos o tres personas, como por ejemplo, el
propietario, el jefe de campo y un trabajador.

Como guia para la implementacién de un Circulo de Calidad,
de acuerdo a las caracteristicas sefialadas, se adjuntan a
este Manual dos archivos digitales orientativos: uno de ellos
es una introduccién en Power Point al Circulo de Calidad de
la labor (ver Anexo 2), y el otro es un Formulario de apoyo
para la etapa inicial de un Circulo de Calidad (ver Anexo 3).

2. Equipo evaluador: La evaluacién de los factores requerird
de un equipo evaluador en terreno, idealmente a tiempo
completo. Respecto de la cantidad de evaluadores que se
requeriran, estavariara de acuerdo al nUmero de trabajadores
que se evallen, considerandose una buena guia estimar que
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uno bien preparado realiza entre 10 a 15 evaluaciones por
hora, dependiendo de la labor, y que, en una labor tipo,
una muestra adecuada se estima en 5 evaluaciones por
trabajador. De acuerdo a esto, se puede concluir que un
evaluador podria realizar unas 80 a 120 evaluaciones por
dia, por lo que, si consideramos 5 muestras por trabajador,
esto nos arrojaria una tasa de un evaluador por cada 16 a
24 trabajadores.

3. Operador de Excel: Dado el uso de planilla Excel para
el ingreso de los datos, su procesamiento y posterior
generacién de los informes, la ejecucién de este proyecto
requiere del apoyo de una persona capaz de crear y
operar tablas dindmicas. Esta misma persona debiera
ser la encargada de la digitacién de la informacién en el
sistema, labor que también eventualmente podria ser
realizada por algun otro administrativo, o incluso los mismos
evaluadores, si disponen de tiempo libre luego de realizadas
las evaluaciones en terreno de la jornada, la cual siempre
debera ser su actividad prioritaria.

d. Recursos Fisicos:

1. Sala de reuniones: El desarrollo de las diversas etapas del
modelo, especialmente las reuniones del circulo de calidad,
capacitaciones, difusién vy, eventualmente premiacion,
requiere contar con a lo menos una sala de reunién con
espacio suficiente para todas las personas involucradas en
la evaluacion.

2. Equipo audiovisual para las capacitaciones: debe
considerar a lo menos un computador y un proyector con

un telén, o televisor que se pueda conectar al computador,
de un tamafo suficiente para que las presentaciones en
Power Point puedan ser vistas de manera clara por todos
los involucrados.

3. Equipamiento para los evaluadores: lapiz pasta y una
superficie tipo tabla en la cual apoyar las hojas de evaluacion.

4. Otros: impresora a color, resma de hojas tamafo carta,
ldpices pasta y cuadernillo para cada participante del Circulo
de Calidad.

e. Implementacién del Modelo

Se sugiere encarecidamente seguir cada una de estas etapas
para la adecuada implementacién del modelo:

1. Andlisis de datos histéricos de la labor

En caso de haber realizado esta labor en la misma especie
en temporadas previas, se sugiere, realizar un analisis de
todas las variables relevantes, considerando como minimo:

Rendimiento promedio por persona.
NUmero promedio de trabajadores en la labor.

Evaluacién de la calidad de la labor (si no hay datos
cuantitativos, tratar de reconstruir con jefaturas y
trabajadores que hayan participado en la labor, los
aspectos claves relacionados con la calidad)

Dificultades encontradas durante el transcurso de la
ejecucion de la labor y otros aspectos mas especificos
y puntuales de las temporadas analizadas que
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pudieran considerarse relevantes, como condiciones e 02 A VAo L e
climaticas, estado del suelo, problemas de aplicaciones, FACTORES CONSIDERADOS

entre otros. 1. Hombros Superiores

. .. . . 2. Hombros
Todas esta informaciéon debiera ser el primer elemento

a analizar por el Circulo de Calidad, y debe ser una guia
orientativa al momento de definir las metas u objetivos de
calidad y eventualmente productividad en el marco de este 4. Zona baja
modelo de evaluacién.

3. Cintura

5. Cola

2. Elaboracién de la Pauta Adaptada de la Labor

Asumimos que toda labor a realizar en una planta frutal, tal Tarea a realizar en cada factor: En este punto debe
como raleo, poda, cosecha, debe tener una pauta técnica en quedar claramente establecido lo que el trabajador
la cual se detalle lo que se debe realizar. En caso de no existir debe hacer para que el factor identificado quede como
o de ser solamente verbal, es imprescindible que se elabore se espera de acuerdo al estandar de calidad definido.
una, ya que a partir de ésta se disefia la Pauta Adaptada. Siguiendo el ejemplo de la uva Crimson, los objetivos
Esta Pauta debe ser elaborada en las sesiones de los Circulos o tarea a realizar para cada factor considerado

de Calidad, para asegurarse asi el mayor consenso en las podrian ser:

definiciones y ponderaciones que se establezcan.
FACTOR TAREA

Como elementos minimos, esta Pauta debe contener: Botar 2 primeros hombros

1. Hombros Superiores L.
si tienen muchos granos.

Los factores que se evaluaran: Por ejemplo, en la
labor arreglo de racimo para uva variedad Crimson,
los factores pueden ser:

2. Hombros Dejar 4 hombros.

Hacer cintura de 3 gajos

3. Cintura .
y sin cachos.
R Para abajo entresacar racimos
4. Zona baja
que tengan mucho grano.
5. Cola Descolar.
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Vocabulario basico: Se sugiere siempre generar un
breve diccionario de los conceptos y palabras que
compondran la Pauta cuya comprensién pueda no ser
clara para todos los trabajadores, o lisa y llanamente
pudiera existir ambigiedad en estos conceptos. Todas
estas palabras o conceptos se deben definir de tal
manera que todos tengan absoluta claridad respecto
de lo que quieren decir. En esto también puede ser muy
atil el apoyo audiovisual (fotografias, dibujos, entre
otros) para clarificar y especificar cualquier elemento
muy sutil, como por ejemplo, diferencias de tamafo
o color. Todo esto también debe ser parte del trabajo
del Circulo de Calidad, ya sea de todos sus miembros,
o de alguno(s) de ellos que tengan mas experticia en
el tema.

A modo de ejemplo, se adjunta a este Manual, una sencilla
guia visual (ver Anexo 4) con los parametros de una poda en
uva de mesa, variedad Red Globe, la cual fue desarrollada en
el marco del trabajo del Circulo de Calidad ya mencionado.

3. Ponderacién de los factores

Una vez que se haya elaborado la Pauta Adaptada, y estén
definidas claramente las tareas, se deben ponderar los
factores, para darle a cada uno la importancia relativa que
se considere que tiene en el objetivo mayor asociado a la
calidad de la labor. Este trabajo también debe ser parte de
las tareas del Circulo de Calidad, con la salvedad de que los
miembros que no tengan conocimientos técnicos de la labor
No es necesario que participen en esta etapa.

El objetivo es lograr un consenso en torno a la importancia
de cada factor, para lo cual se sugiere partir pidiéndole a
cada miembro que distribuya 100 puntos entre todos los
factores, considerando a mayor importancia del factor,
un mayor puntaje, y viceversa. Una vez que los miembros
hayan realizado esta ponderacién, se deben anotar en un
paledgrafo, o pasar a una hoja de cdlculo que pueda ser
proyectada, y pedirle a cada asistente que explique su
ponderacién. Luego de esto, se debe realizar un debate en el
cual se haga un andlisis grupal de los puntajes dados a cada
factor, para, finalmente, llegar a un consenso final. Junto con
esto, muchas veces los factores necesitan, ademas de una
definicién y ponderacién, establecer limites de tolerancia.
Serd parte también de esta etapa del trabajo, definir con
claridad dichos limites.

Con toda esta informacién se creard la Pauta Adaptada
oficial de la labor, la cual debieran firmar todos los asistentes,
para darle la seriedad y comprometer a todo el equipo
con los objetivos que se deriven de dicho documento.
Evidentemente, como muchas veces sucede, podria ser
necesario en el transcurso de la labor, modificar algunos
de estos aspectos. Al respecto, en el Reglamento Oficial
debiese quedar explicitada esta posibilidad y la forma en
que se procederd para informar a los involucrados de los
eventuales cambios.

A continuaciéon se presenta un Formulario tipo donde aparece
toda la informacién relacionada con la ponderacién de una labor
de poda en una variedad de uva de mesa.
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PONDERACION LABOR PODA RED GLOBE

PONDERACION LABOR PODA RED GLOBE

FACTOR TAREA TOLERANCIA PONDERACION
1. Cargadores Dejar no mas de 6 cargadores fértiles por brazo 0 15%
2. Yemas por cargador Dejar 5 yemas visibles por cargador Méaximo 1 cargador fuera de rango (5 yemas) 30%
) Dejar Pitones en cargadores de , .
3. Pitones ! ! . - A lo més 5 pitones por brazo 30%
mayor grosor que un lapiz
4. Yemas por pitén 3 Yemas visibles por pitén Méaximo 1 pitén fuera de rango 15%
E | ébil | did
5 Corte sucio n tod<’)s. os'cargadores det?l es (menores a dlame.tro de 0 5%
un lapiz bic) se deben dejar todos los cortes sucios.
6. Corona Dejar corona limpia 0 material productivo inservible 5%
Total 100%
Observaciones Nombre Firma
Nombre Firma
Nombre Firma
Nombre Firma
Nombre Firma
Fecha:
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4. Seleccién y capacitacién a equipo evaluador

Quienes vayan a realizar la labor de evaluadores en terreno
deben cumplir tres requisitos basicos:

Tener experiencia en la labor y especie a evaluar: es
imprescindible que los evaluadores hayan participado,
a lo menos durante una temporada, ya sea como
trabajadores o jefatura directa en terreno, en el
desarrollo de la labor a evaluar y en la misma especie.

Recibir una capacitacién sobre la forma en que operara
el sistema y la forma de evaluar cada factor: los
evaluadores deben interiorizarse con cada uno de los
factores a evaluar, conocer bien cudl es la tolerancia
que se puede permitir (si es que la hubiera), asi como
la forma de llenar la hoja de evaluaciones. Para esto,
sera responsabilidad del Circulo de Calidad designar a
los responsables para llevar a cabo este proceso de
capacitacién de los evaluadores.

Ser validados ante los trabajadores evaluados: el
equipo evaluador debe ser presentado formalmente
a los trabajadores que van a ser evaluados, explicar
cudles seran sus funciones, y el tipo de interrelacién
que podran tener con ellos. Al respecto, se sugiere
“proteger” a los evaluadores de la posible presiéon de
los evaluados, evitando que los primeros tengan que
explicar sus evaluaciones a estos Ultimos. Al respecto,
se sugiere que la labor de explicar los resultados, asf
como acoger eventuales reclamos por estimar que
alguna haya sido injusta, lo lleve a cabo el jefe directo.

5. Calibraciéon

Cuando el equipo evaluador ya haya sido capacitado, se
debe llevar a cabo un trabajo de calibracién, que permita
garantizar, a través de una estandarizacién de criterios, la
objetividad de las evaluaciones. Esto quiere decir que frente
a una planta, fruto, o racimo a evaluar, todos quienes deban
realizar dicha evaluacién obtengan el mismo resultado, de lo
contrario, esto quiere decir que las evaluaciones no serian
validas. Para lograr esta validez y confiabilidad, el equipo
de evaluadores junto con los integrantes del circulo de
calidad deben realizar una serie de evaluaciones individuales
de la labor en terreno, en plantas donde previamente se
haya realizado la labor. Luego de esto, se deberan revisar
detenidamente estas, y cada evaluador debera justificar sus
calificaciones ante el grupo, para asi, de a poco ir llegando
a un consenso respecto de la evaluacién. La idea es repetir
este tipo de trabajo hasta lograr que todo el grupo tenga el
“ojo afinado”, y no hayan divergencias significativas entre
las calificaciones de todos los que participaron en esta
actividad. En resumen, sélo cuando no hayan diferencias
relevantes en la tarea de evaluacién, se podra considerar
que el equipo esta en condiciones de evaluar el trabajo real
del personal.

6. Disefo de Sistema Informatico Maestro

Una vez que ya se establecieron las ponderaciones de
cada factor a evaluar, se estd en condiciones de comenzar
el disefio del Sistema Informatico, para el cual se sugiere
incorporar en un solo archivo Excel las hojas de cdlculo que lo
compondran. Antes que nada, se recomienda incorporar los
datos de los trabajadores que seran evaluados, generando
para cada uno de ellos un cédigo Unico que los permita
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identificar facilmente y les garantice el anonimato a la hora
de publicar los resultados. Una forma facil de hacer esto seria
usar el Rut de cada trabajador como su cédigo. Obviamente,
si este nimero es reconocible o de facil acceso al resto de
los trabajadores (como por ejemplo, si el Rut asociado al
nombre del trabajador aparece en otras publicaciones de la
empresa), lo ideal seria generar un cédigo distinto.

Como parte de este manual, se adjunta como ejemplo un
sistema informatico tipo (ver Anexo 5), que contiene todas
las hojas que se requieren para llevar a cabo esta tarea,
el que con las adaptaciones necesarias, podria ser utilizado
para una amplia variedad de labores y especies.

7. Elaboracién de Reglamento Oficial que normara
el sistema

Cada vez que se implemente un sistema de evaluacién de la
calidad de la labor en el cual se ofrezca algun tipo de bono o
incentivo por lograr la calidad esperada, se debe elaborar un
reglamento que regule todas las condiciones relevantes que
se tomaran en cuenta a la hora de entregar o no el premio.
Como elementos minimos, este reglamento debe considerar:

—ldentificar claramente la labor, especie y variedad que
se someterd a la evaluacién, asi como el territorio que
abarcard (que puede ser todo el predio, o sélo parte de
este, tales como algunos cuarteles, o incluso una parte
de un cuartel).

—A quiénes esta dirigido el premio (por ejemplo, se
podria entregar a todos los que realizan la labor, o sélo
a quienes son trabajadores de la empresa, excluyendo
a los contratistas);

—Sefalar cudl es el porcentaje de logro minimo para
obtener el premio (se sugiere usar una escala de 1 a
100), asi como la forma en que se va a calcular y a
entregar (se pueden ir entregando premios parciales
por logros diarios, o sacar un promedio final);

—Sefalar qué otras condiciones se consideraran para
entregar el premio: aca se deberan clarificar aspectos
como ¢Existirdn limites de inasistencias, o se entregara
sin considerar esta variable?; los trabajadores que se
integren después de iniciada la labor stambién tendran
derecho al premio? ;Se aceptara evaluar a parejas en
vez de evaluaciones individuales? (a veces hay ciertas
labores en las que se suelen formar parejas a las
cuales se les considera como tal, y se les paga como
si fueran una sola persona). ;Qué sucedera con los
trabajadores que se retiren antes del fin de la labor?,
entre otras consideraciones.

—ldentificar claramente a los responsables de cada
aspecto de la evaluacién. Sefalar quiénes serdn los
evaluadores, quién se encargard de comunicar los
resultados, a quién se puede apelar si no se estuviera
de acuerdo con la evaluacién, entre otros.

—Forma de comunicar los resultados: se debe indicar
claramente cémo, con qué periodicidad y dénde
se comunicaran los resultados parciales que vayan
obteniendo los trabajadores (idealmente esta
comunicacion debiese ser diaria).

—Cualquier otra condicién que se estime que pueda
incidir en el desempeno de los trabajadores o en la
entrega del incentivo.
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8. Difusién y explicacién del método entre
los trabajadores

Cuando se tenga bien definido todo el proceso, las metas
u objetivos, asi como las condiciones generales y todo lo
comentado en los puntos anteriores, se debe llevar a cabo
una estrategia de difusidon que considere a lo menos:

—Realizacién de una reunién informativa: a la que se
debe invitar a todos los trabajadores que participaran
en el proceso, y explicarselos de la manera mas
clara y didactica posible. Es muy conveniente que
esta explicacibn comience con una introduccién o
contextualizacion a cargo del gerente y/o duefo
de la empresa en la que se sefalen los motivos de
fondo por los cuales se implementard el modelo, e
idealmente asociar los objetivos de este modelo con
los lineamientos estratégicos de la empresa.

La idea es que en esta reunién se revise de manera
detallada el Reglamento Oficial que regira el proceso,
del que debe entregarse una copia a cada trabajador.

—Elaboracién de afiches motivacionales: a partir de la
informacion mas relevante del Reglamento Oficial,
unido a la creacién de ideas fuerzas que motiven el
logro de los objetivos, se pueden elaborar afiches
motivacionales y pegarlos en los sectores del predio
por donde pasan o laboran los trabajadores, para que
el personal tenga siempre presente la existencia de
este proyecto, sus principales caracteristicas, y los
objetivos planteados.

9. Marcha blanca

Es conveniente, antes de implementar el modelo, realizar una
breve marcha blanca, en la cual se revise el funcionamiento
de cada aspecto del sistema. Para ella se requiere que el
proceso se lleve a cabo integramente por no mds de dos
o tres dias, y se vayan monitoreando todas las variables
criticas para el éxito del proyecto, tales como la calidad del
trabajo de los evaluadores, el funcionamiento del sistema
informatico, asi como un monitoreo a los trabajadores para
asegurarse de que han entendido bien el sistema. Esta
etapa debiera terminar con una revisién, por parte de los
integrantes del Circulo de Calidad de todos los hallazgos
encontrados en esta marcha blanca, y realizar las eventuales
correcciones que se estimen necesarias.

10. Evaluacién de la calidad de la labor

Una vez que se haya corregido cualquier deficiencia
detectada durante la Marcha Blanca, sélo queda comenzar
la etapa de evaluaciéon propiamente tal. Al respecto, los
puntos que se tienen que analizar diariamente son:

—Determinacién y seleccion de la muestra a evaluar
(sean estos frutos, racimos, plantas, u otros): para una
adecuada determinacién y seleccién de la muestra a
evaluar se debe tener claridad respecto del niamero
de evaluadores, del nimero de trabajadores a evaluar,
y la duraciéon promedio estimada de cada evaluacién
(datos que debiesen haberse determinado en la
Marcha blanca).
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Obviamente, si existen los recursos para evaluar el 100% de
la labor de cada trabajador, no existiria ningdn problema en
esto, sin embargo, por lo general, esta situacion es imposible.
Surge asi la necesidad de determinar el tamafo adecuado
de la muestra, que le dé la tranquilidad a los trabajadores
de que, si por algin motivo, “justo” les tocd ser evaluados
por la labor que realizaron en un fruto en el que cometieron
muchos errores, esto se pueda contrapesar con el resto de
las evaluaciones del dia. Dicho esto, y a modo de guia, se
sugiere estimar una cuota minima de evaluacién equivalente
el 5% del trabajo de cada evaluado, y en ningun caso realizar
menos de dos evaluaciones por dia de labor.

Una vez determinado el tamafio de la muestra, se debe
definir la forma en que se seleccionaran los frutos a evaluar.
Al respecto, se sugiere utilizar una metodologia sistematica
al azar. A modo de ejemplo: si tengo que evaluar a 5
podadores, y decidi realizar 3 evaluaciones a cada uno, lo
que puedo hacer es elegir al azar al primero a evaluar (por
ejemplo, pidiéndole a alguien que piense en un ndmero del
1 al 5). Luego de eso podria posicionarme en la hilera en
la cual estd trabajando el podador seleccionado, contar el
ndmero de plantas que ha podado en el dia y elegir uno de
estos al azar (si ha podado uno sélo, obviamente que no
queda mas alternativa que evaluar la Unica planta podada,
si fueran dos, se puede tirar una moneda al azar, y si fueran
mas de dos se puede utilizar el mismo método de solicitarle
a alguien que piense en un ndmero, de 1 a x, siendo x el
ndmero total de plantas podadas en la hilera seleccionada).
Luego de determinado el fruto o planta a evaluar, se debe
revisar minuciosamente la calidad del trabajo, en base a
cada uno de los factores de la planilla de evaluacién. Una
vez realizada, se debe seguir el mismo procedimiento,

esta vez considerando sélo a los 4 podadores restantes, y
asi sucesivamente.

Este sistema es sbélo una guia, pudiendo existir muchas
variantes, incluso se pueden usar sistemas informaticos que
nos arrojen automaticamente y al azar uno o varios niimeros
que nos designen la unidad a evaluar. No obstante esto, lo
que importa es asegurarnos que no exista ningdn elemento
que los trabajadores evaluados puedan interpretar como
una «intencionalidad muestral», es decir, que la seleccién
de la muestra se hizo con el animo de perjudicarlo. Junto
con esto, también se debe resguardar que todos los
trabajadores tengan una cantidad igual, o a lo menos muy
similar de evaluaciones, ya que obviamente si un trabajador
es evaluado sélo dos veces, y otro siete veces, por ejemplo,
el que tenga una peor evaluacién va a poder argumentar que
esto se debe a que, o le realizaron muy pocas evaluaciones,
o, por el contrario, se le efectuaron muchas en comparacién
con sus compaferos.

Evaluacién en terreno: las evaluaciones deben
realizarse en las Planillas de Ingreso de datos, la cual
debe ir llendndose en la medida en que se realiza
cada evaluacién. Se sugiere que cada evaluador tenga
una cantidad adecuada de planillas impresas para
evitar pérdidas de tiempo al quedarse sin ellas en
plena actividad. Es conveniente que el proceso diario
de evaluacién se inicie una vez que los trabajadores
evaluados ya hayan avanzado algo en su trabajo, de
tal manera de contar con una muestra a evaluar. Otro
aspecto importante es evaluar siempre el trabajo el
mismo dia que se realizd, para evitar asi cualquier
posible justificacién ante una mala evaluacién que
se atribuya al paso del tiempo. Ademads, esto es
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importante para la retroalimentacién, tal como se
sefiala mas adelante.

Ingreso de las evaluaciones a la base de datos: todas
las planillas del dia deben entregarse al responsable
del ingreso de los datos a la base informatica. Se
recomienda realizar una primera entrega de planillas al
término de lajornada de la mafana, para que quien esté
encargado de la digitacién pueda ir avanzando en el
transcurso de la jornada, y no recibir todo al momento
del término de las evaluaciones, retrasando asi la
digitacién y todo el proceso posterior de procesamiento
de los datos y generacién del informe diario.

Generaciéon de informe diario: una vez que Ila
base Excel haya sido llenada con los datos del dia,
se deberan realizar los procesos estadisticos que
constituiran las tablas de resultados para cada dia.
Estas deben ser analizadas, a mas tardar a primera
hora del dia siguiente por las jefaturas, sacar las
conclusiones correspondientes y preparar la estrategia
de retroalimentacién diaria.

Retroalimentacién diaria: consiste en la comunicacién
de los resultados de la evaluacién del dia anterior a
los evaluados. Nuestra experiencia nos sefala que
para esta retroalimentacién no es conveniente sacar
al trabajador de su lugar de trabajo, ya que podria
perjudicar su rendimiento. Por esto, lo que se sugiere
es que la persona encargada de la retroalimentacion
se acerque al lugar de trabajo del evaluado, y le pida
su atencién por no mas de tres o cuatro minutos, y
comentarle ahi los resultados obtenidos, tanto a nivel
general como por cada factor, mostrandole cuales son
los factores con peor desempefio y, eventualmente,

explicandole de manera practica cémo debiera realizar
la labor para mejorar su evaluacién en dichos factores.
Es muy importante destacar aqui que esta actividad
tiene un fin educador y motivador, de tal manera que el
evaluado corrija sus errores, por lo que se debe evitar
cualquier tipo de descalificacién hacia el evaluado.

11. Premiacién

Una vez que se haya completado el trabajo de la labor
evaluada, se debera realizar el andlisis global del proceso,
y definir los trabajadores premiados y los montos de estos
premios. Antes de la ceremonia de premiacién se sugiere
comunicar a cada trabajador el premio obtenido, y corregir
cualquier eventual error que se pudiese detectar.

Respecto de la ceremonia misma, se sugiere iniciar esta
ceremonia realizando un analisis integral del proceso, y
aprovechar de reforzar las ideas y objetivos que se tuvieron
en mente al momento de implementar este modelo.
Luego de esto se procederd a la premiacién propiamente
tal, teniendo mucho cuidado de reconocer el esfuerzo de
todo el grupo, incluso de quienes no obtuvieron premio. A
este respecto, si se estima que pese a no obtener premio,
igual se observé un esfuerzo por mejorar por parte de los
trabajadores, puede ser conveniente la entrega de algun
premio de consuelo, ya sea monetario o de otro tipo para
estos trabajadores. Finalmente, es muy importante darles la
palabra a los trabajadores para escuchar su opinién sobre el
proceso, y tomar nota de los aspectos mas relevantes, para
analizarlos en el siguiente punto.
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12. Andlisis final

Una vez entregado los incentivos, el equipo del Circulo
de Calidad debiese reunirse para realizar una revisién vy
evaluacién final de todo el proceso, para determinar los
impactos reales de éste, qué aspectos se debieran corregir,
y qué efectos tuvo en el clima laboral, entre otros. Todo esto
debiese sistematizarse y quedar como un documento guia
para préximas evaluaciones.
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I11. SELECCION DE PERSONAL AGRICOLA
EN BASE A HABILIDADES
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INTRODUCCION

Una debilidad bastante generalizada en los predios nacionales
estd relacionada con la falta de un filtro minimo para seleccio-
nar al personal temporal que se encargara de las labores que no
pueden ser cubiertas por el personal fijo. Por cierto, esta carencia
suele tener una razén muy poderosa: la actual oferta de mano de
obra para estas labores se estd tornando cada vez mas escasa,
por lo cual, cuando se requiere personal, no queda alternativa que
recibir a todo el que quiera trabajar, sin importar sus habilidades.

El desafio aca es, por tanto, transformarse en una empresa
atractiva para los trabajadores, para lo cual la implementaciéon
de un sistema de pago de incentivos en base a calidad como el
expuesto en el capitulo anterior, apunta precisamente a eso, a
generar un circulo virtuoso en el cual, a mejores rendimientos,
mejores remuneraciones Yy, por tanto, mayor interés por traba-
jar en dicho predio. Es en este contexto en el cual, cuando una
empresa comienza a hacerse mas atractiva, y en su labor de
reclutamiento de personal temporal empieza a contar con mayor
oferta que la que requiere, es que se justifica plenamente realizar
un proceso de seleccién del personal en base a sus habilidades,
junto obviamente con cualquier otro criterio de seleccién que la
empresa estime pertinente.

Respecto de la oferta de herramientas para desarrollar este tipo
de selecciéon, nuevamente acd nos encontramos con un mercado
que ofrece instrumentos muy sofisticados, centrados principal-
mente en industrias manufactureras o de servicios ubicados en
zonas urbanas y dirigidos a personas de origen urbano.

Surge asi la necesidad de proponer un modelo de seleccién grupal,
que recoja las especificidades de las empresas agricolas y cuya
fuente de reclutamiento de personal proviene mayoritariamente
de zonas rurales, modelo que presentamos a continuacién:

MODELO DE SELECCION GRUPAL

a. Formularios y materiales a utilizar:

Pauta de factores: este sera el documento guia para
realizar la evaluacién de los postulantes. Su légica y forma
de construccién es similar a la Pauta adaptada de la Labor,
explicada en el Capitulo Il, por lo que sugerimos remitirse a
las instrucciones de esa pauta.

Programa informatico de analisis en Excel: para obtener
los resultados de la evaluaciéon se sugiere realizar el proceso
en una planilla Excel. Para efectos orientativos, se anexa un
sencillo modelo de evaluacién, el cual puede ser facilmente
adaptado segun los requerimientos especificos de cada
proceso de seleccién (Anexo 5). Lo que deberia hacer la
planilla de Excel elaborada, es simplemente cuantificar el
numero de respuestas acertadas, y el de respuestas erradas
de cada evaluado, generando luego el ranking desde la
mejor evaluacién hasta la peor, facilitando asi la toma de
decisién respecto de a quiénes seleccionar y a quienes no.

Planilla de evaluacién: Las evaluaciones se deben realizar
llenando una planilla de evaluacién hecha especificamente
para este objetivo.
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b. Recursos Fisicos:

1. Salén de reuniones: en los casos en que la labor para la
cual se esté buscando personal permita tomar muestras para
realizar la evaluacién en un espacio acotado, el desarrollo de
la actividad requiere de un salén con espacio suficiente para
todos los postulantes que seran evaluados. Este seria el caso
si, por ejemplo, necesitamos seleccionar embaladoras y/o
seleccionadoras de packing. En cambio, si por ejemplo, se
requiere seleccionar podadores o cosecheros, el trabajo se
implementaria en algun cuartel, en condiciones de campo.
Seflalamos aqui que ésta es una actividad grupal, en la cual
eventualmente podrian participar mas de 20 postulantes a la
vez (dependiendo de la convocatoria). En el caso de utilizar
un salén, éste debe contar con mesas sobre las cuales se
pondran los frutos que serdn evaluados.

2. Equipo audiovisual para la capacitacién inicial: consta
de un computador, un proyector con un telén, o un televisor
que se pueda conectar al computador. Antes del inicio de la
actividad se debe explicar detalladamente en qué consiste
el proceso de seleccién, para lo cual se sugiere apoyarse en
una breve presentacién audiovisual.

3. Muestra o set de unidades a evaluar por los postulantes:
dependiendo de la labor para la cual se estd realizando
la seleccién de personal, se debe identificar y seleccionar
un set de unidades a evaluar, la cual, de acuerdo a la
labor que realizardn los postulantes podrd ser una planta
completa, parte de una planta, fruto, entre otros. Sea cual
sea la unidad de andlisis, se debe definir la muestra que
se va a utilizar para desarrollar la evaluacién. Por ejemplo,
si vamos a seleccionar a personal de packing encargado
de la seleccién de uva de mesa, en la prueba a aplicar, los
postulantes deberian evaluar racimos de uva, por lo tanto,

la muestra estaria constituida por un set de racimos de uva.

4. Otros recursos: impresora a color, hojas tamafo carta,
lapices mina con goma para cada postulante y una superficie
tipo tabla en la cual los participantes puedan apoyar las
hojas de evaluacién.

f. Implementacién del modelo

Para explicar de manera practica este proceso, simularemos que
queremos formar un equipo con los mejores seleccionadores de
uva de mesa para nuestro packing.

Entendemos que un seleccionador debe tener una capacidad para
distinguir o reconocer de manera adecuada los distintos calibres,
dafos y otros atributos que pudieran afectar la calidad de la uva,
por lo tanto, nuestra seleccién buscard medir dicha capacidad.
Tal cual se sugirié en el Capitulo anterior, para implementar este
modelo se recomienda generar un Circulo de Calidad conformado
por el gerente del drea (si lo hubiera), los jefes relacionados con la
labor y, eventualmente, alguien encargado de personal.

Este circulo de calidad deberd tener como primera tarea definir la
pauta de factores. Esta pauta es similar a la usada para el modelo
de Evaluacién de la Calidad de la Labor, siendo incluso mas senci-
lla, ya que no requiere de ponderar los factores a evaluar.

1. Elaboracién de Pauta de Factores

Un ejemplo sencillo de Pauta de Factores podria ser
el siguiente:

Pauta de Factores para embalar uva de mesa

De acuerdo a las exigencias establecidas por la exportadora
que comercializard la uva, variedad Crimson Seedless, las
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seleccionadoras deben saber discriminar la fruta de acuerdo
a tres aspectos:

ASPECTO DESCRIPCION

Calibre Se trabajara con 3 calibres embalables, y todo fruto que
no se ajuste a ninguno de estos 3 calibres no se embalara.

Los calibres embalables son:
» 210: equivalente a baya mayor a 19 mm
» 310:equivalente a bayas entre 17,5 y 19 mm
» 410:equivalente a bayas entre 16 y 17,5 mm

El postulante debe clasificar cada fruto entre los 3 calibres
gue se embalaran, y de encontrarse con frutos que no
calcen con ninguno de estos calibres, se clasificaran como
“fuera de calibre”.

Embalaje Se trabajara con 3 tipos de embalaje distintos:

» K: Destinado al mercado coreano.
« CC: Para embalar en caja de cartoén.

» CP: Uva con menos bayas, embalajes a mercados de
menos exigencias.

Pudricién No se puede embalar fruta con pudricién, por lo que el

postulante debe identificar dicha fruta.

2. Preparacion de la prueba

La primera actividad a realizar el dia de la aplicacién de
este proceso de seleccién consistird en preparar todo el
material a utilizar para la prueba. Siguiendo con nuestro
ejemplo, deberemos ir a alguno de los predios o cuarteles
desde donde se alimentard el packing de uva de mesa, vy
tomar una muestra de frutos, asegurandose de seleccionar

tanto frutos en buen estado como frutos dafnados, junto con
considerar la mayor variedad de calibres posible. Respecto de
la cantidad de frutos exacta a considerar, obviamente que, a
mayor numero de frutos, mayor precisién en la prueba, por
lo que dependerd mucho del tiempo que se disponga y del
numero estimado de participantes en el proceso. En todo
caso, una buena guia para determinar la cantidad minima
de frutos a evaluar esta dada por el nimero de factores que
consideramos relevantes. Por ejemplo, si en el proceso de
packing deberemos clasificar nuestra fruta en 3 calibres, y
tenemos considerado 5 tipos de dafio excluyente (es decir
que si se presentan la fruta no debiera embalarse), nuestra
muestra minima debiera considerar a lo menos dos frutos
por cada una de estas caracteristicas, es decir, 2 (frutos) x
8 (3 calibres + 5 dafios) = 16, a lo que habria que sumar a lo
menos otros dos frutos sin dafo, llegando asi a una muestra
minima de 18 frutos a evaluar. Obviamente, aqui estamos
hablando de la muestra minima. Lo recomendable seria que
cada postulante evalde una muestra en torno a los 50 frutos,
en la cual se tenga que encontrar con la mayor cantidad de
combinaciones de calibres y tipos de dafo posible.

Cuando los frutos lleguen al lugar donde se desarrollara
la actividad, estos deben ponerse sobre algun tipo de
contenedor que evite que puedan rodar por la mesa (por
ejemplo, clamshell) y numerarse, para lo cual lo mas sencillo
es disefiar niUmeros de tamano visible y pegarlos por delante
del contenedor del fruto, o en la mesa.

Luego de esto el equipo de jefaturas procedera a llenar una
planilla de evaluaciones guia, clasificando cada uno de los
frutos de la muestra, determinando asi la pauta oficial de
correccién. Este llenado de la planilla es crucial, ya que las
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respuestas de los postulantes se contrastaran con esta pauta, por lo que se sugiere que sea llenada con calma, y que se haga
en conjunto por las personas mas idéneas, entre las cuales debiera estar el jefe de packing, el jefe de calidad (si es que lo hay),
y cualquier otro trabajador o jefe con amplia experiencia en el reconocimiento de dafios en la especie a evaluar.

Siguiendo con nuestro ejemplo, una Pauta de Correccién podria quedar asi:

PAUTA DE CORRECCION

Esta pauta fue confeccionada por las siguientes personas, identificadas mas abajo, y constituird la base de referencia para
determinar los aciertos y errores de los postulantes a los cargos de seleccionadores de uva de mesa variedad Crimson para
la temporada 2015-2016.

CALIBRE EMBALAJE PUDRICION
410 FUERA DE CALIBRE

1 T | . TR
2 X ‘ ‘ X X

3 ox | x ox
4 X ‘ ‘ X X

5 | X x o
6 X ‘ X ‘ X

7 o | x o
8 X X ‘ ‘ X

o x | | x o
10 X ‘ ‘ X X

m o | x x |
12 X ‘ X ‘ X

13 o | x x |
14 X ‘ ‘ *

15 X ‘ ‘ ‘ X ‘ X ‘
16 X ‘ ‘ X X

Nombre y Firma Evaluador 1 Nombre y Firma Evaluador 2 Nombre y Firma Evaluador 3
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Junto con estos preparativos, se debieran ver otros detalles
que puedan incidir en el adecuado desarrollo de la actividad,
como la luminosidad del lugar, el frio o calor ambiente, la
distancia entre los frutos, ruido externo, entre otros.

3. Recepcién y toma de datos de los postulantes

Se debe designar a una o mds personas que se encarguen de
recibir a los postulantes, tomarle los datos de identificacién
basicos, y entregarle el material de trabajo (lapiz mina con
goma, planillas de respuesta y mesa de apoyo). Respecto
de la planilla de respuestas, siguiendo con el ejemplo, a
continuacién se presenta un modelo de planilla.
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PLANILLA DE EVALUACION SELECCION UVA DE MESA CRIMSON

Nombre: Fecha:

iBienvenido postulante!

Antes de empezar favor revise las siguientes instrucciones:

Usted vera una o mas mesas con racimos de uva, todos los racimos estdn numerados, y deberan ser revisados por Ud., para lo cual debera llenar esta
planilla siguiendo estrictamente estas indicaciones:

Primero deberd identificar el nimero de racimo en el cual comenzara su evaluacion.

Luego, para cada racimo que revise, debe sefialar:

1. El calibre del fruto (210, 310, 410, o «fuera de calibre»),

2. El embalaje que le corresponde (“K” si es Corea, “CC”, si es Caja Cartén, y “P” si es Paludo),
3. Sefalar si el racimo tiene o no pudricién.

La forma de anotar sus respuestas serd marcando con una cruz en la celda correspondiente.

Usted dispondra de un tiempo limitado para ir revisando cada racimo, el cual sera sefalado por el equipo encargado de esta capacitacién.

Para poder ensayar previamente, los primeros tres frutos, identificados con las letras a. b. y c., serdn evaluados de manera experimental, en una
simulaciéon a realizar durante la etapa de capacitacién y, obviamente, no tendran incidencia en el calculo del puntaje.

Desde ya muchas gracias por su cooperacion.

CALIBRE EMBALAJE PUDRICION

310 FUERA DE CALIBRE cc No

o

46 MANUAL DE AUTOAPLICACION DEL MODELO DE ADMINISTRACION LABORAL AGRICOLA



4. Induccién en el proceso a los postulantes:

Una vez que estén todos los postulantes recepcionados y
con su material de trabajo, se procedera a reunirlos para
darles la induccién sobre el proceso al que serdn sometidas.
Esta actividad debiese ser liderada por los jefes del area, no
debiera durar mas de 30 minutos y terminara con un ensayo
practico de simulacién de llenado de la planilla, para lo cual
se sugiere que dicha planilla tenga al menos tres casillas
para practicar, tal cual se puede ver en la Planilla de ejemplo
mostrada en el punto 2. Se recomienda que esta actividad no
se realice en el mismo lugar donde se encuentran los frutos
a evaluar y, en caso de tener que hacerlo en el mismo lugar,
tener las muestras adecuadamente cubiertas, de tal manera
de asegurarse que no sean vistas por los postulantes antes
de la etapa de evaluacién propiamente tal.

5. Agrupacién de los participantes

Para que el proceso de evaluacién masivo sea rapido y
fluido, el nimero de participantes debe ser igual o inferior
al tamanfo de la muestra. Es decir, si definimos una muestra
de 20 frutos, los participantes en el proceso no debiesen
ser mas de 20. En caso de ser mayor, se debiera dividir al
grupo en subgrupos de tamano inferior a la muestra. Las
razones de este requisito se pueden comprender en el
siguiente punto.

6. Ubicacién de los participantes

Al ingresar al salén de evaluacién, debera haber a lo menos
un encargado de ubicar a cada participante en su punto
de inicio de la evaluacién, y que consistira en ponerlo de

espaldas a un fruto. Si el nimero de postulantes fuera
la mitad o menos que el nimero de frutos a evaluar, se
sugiere que los evaluadores mantengan a lo menos un fruto
de distancia entre ellos. Por ejemplo: si hay 20 frutos y 8
evaluadores, en vez de ubicarlos frente a los frutos nimeros
1, 2, 3,4, 5,6, 7y 8, éstos podrian ubicarse frente a los
frutos impares nimeros 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15, quedando
asi un mayor espacio entre cada evaluador.

7. Desarrollo de la evaluacién

Cuando todos los participantes hayan sido ubicados de
espaldas a un fruto, cada uno de ellos deberd marcar en
su hoja el nimero de fruto frente al cual esta ubicado, para
asegurarse que al momento de iniciado el proceso no se
produzca una confusién, y comiencen evaluando un fruto
con el nimero equivocado (de forma natural las personas
tenderan a evaluar a partir del ndmero 1, sin importar frente
de qué ndmero de fruto estén ubicadas). Una vez que cada
uno ya sabe el nimero del primer fruto a evaluar, y con los
frutos descubiertos, el encargado del proceso, en voz alta
dard la orden para darse vuelta, tomar el fruto y evaluarlo.
Se sugiere tener predefinida una duracién fija para fruto a
evaluar, de acuerdo a un tiempo prudente que se estime
que debiese tomarle a un seleccionador promedio realizar
una evaluacién. En todo caso, esta duracién puede variar
en el transcurso de la actividad, ya sea porque se haya
determinado que muchos de los postulantes no alcancen a
realizar la evaluacién adecuada, o por el contrario, porque
la mayoria termina la evaluacién mucho antes del tiempo
limite. En todo caso, una vez que se haya cumplido el
tiempo de la evaluacién, el encargado del proceso debera
anunciar en voz alta que se detenga la inspeccién de frutos,
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y que todos vuelvan a su posicién original (de espaldas). El
proceso continua con una orden para avanzar un puesto,
de tal forma que quien estaba de espaldas al fruto nimero
1, ahora quedara de espaldas al fruto nimero 2, luego de
lo cual se vuelve a dar la instrucciéon para darse vuelta y
evaluar el fruto. Este ciclo debiese continuar hasta que todos
los participantes hayan evaluado todos los frutos, es decir,
que hayan dado la vuelta completa en la o las mesas en los
cuales estaban los frutos.

En caso de que el grupo se encuentre dividido en dos o mas
subgrupos, este procedimiento se repetird para cada uno
de estos grupos. La actividad practica terminara cuando el
altimo grupo haya terminado de realizar las evaluaciones, y
entregado sus hojas de respuestas a la persona encargada
de recibirlas.

8. Digitacién y procesamiento de las respuestas

Inmediatamente después de recepcionadas las hojas
de respuestas, éstas se deben digitar en la base de
datos disefiada en Excel, luego de lo cual se aplicara el
procesamiento estadistico, para asignar los puntajes
obtenidos por cada participante. Junto con este Manual, se
adjuntan ejemplos que provienen de un archivo Excel, desde
el cual se pueden realizar las adaptaciones correspondientes
para generar una base de datos que puede ser utilizada para
procesos similares que los lectores de este manual deseen
implementar. Los puntajes obtenidos se podran ordenar
desde el puntaje maximo al puntaje minimo. También, si
se definié previamente un puntaje de corte, el programa
podria filtrar a todos los postulantes que estén sobre dicho
puntaje de corte. El producto final de esta etapa debiera

ser un informe en cual se muestren los puntajes obtenidos
por todos los participantes, y se listen en orden de puntaje
decreciente a los postulantes que hayan cumplido con el
puntaje minimo establecido para ser contratados.

9. Andlisis del informe

Antes de comunicar a los postulantes sus puntajes y si
fueron o no seleccionados, se sugiere que el informe sea
revisado por el Circulo de Calidad, considere posibles casos
especiales (por ejemplo de postulantes que quizas por
algun problema puntual no hayan alcanzado el puntaje de
corte, pero aun asi se estima que pueden ser un aporte), y
que finalmente valide dicho informe, después de lo cual ya
se puede informar a los participantes los resultados de la
evaluacién y ser citados para la formalizacién del contrato
de trabajo. Con esta actividad se da por cerrado el ciclo de
Seleccién de Personal.
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ANEXOS

ANEXO 1: PLAN DE EVALUACION DEL DESEMPENO NEGOCIADA del evaluado, sino también para destacar aquellos
aspectos en que el evaluado muestra un buen
Propuesta para equipo directivo y mandos medios de desempeio, o una importante mejoria.

predios agricolas

Modelo base a utilizar
Participantes del proceso de EDN

Modelo de Evaluaciéon del Desempefio Negociada del profesor
Gregorio Billikopf.

EVALUADOR
Principales Carcteristicas:

Modelo basado en una estrategia de Negociacion
que busca llegar a Compromisos de Mejora
concretos entre el Evaluador y el Evaluado. FACILITADOR *

Junto con la Evaluacién que realiza el Superior
Jerarquico a sus subordinados, el Evaluado debe
realizarse una Autoevaluacién.

EVALUADO

Este modelo no se basa en Poner Notas a aspectos
predeterminados, sino en evaluaciones cualitativas
a aspectos que tanto el evaluador como el evaluado

consideren pertinentes para el cargo * Cuando el proceso ya ha se aplicado anteriormente y se conoce
: bien, no es necesaria la participacion del Facilitador.

Se busca generar una evaluacién integral, que sea
un espacio no sélo para mostrar las dreas débiles TS BEDOREE PepE
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¢(Qué se evalta?

No existe un Listado de aspectos especificos a evaluar. Cada
Persona involucrada en el proceso (evaluador y evaluado) debe
reflexionar sobre lo que considera son los aspectos mas relevan-
tes del cargo, y decidir si el desempefio de la persona evalua-
da corresponde a un Buen Desempefio, a un Desempefio que
debe ser mejorado, o un desempefo que ha venido mejoran-
do (en caso en que ya se haya hecho una evaluacién antes). En
la teoria del Capital Humano, estos aspectos se conocen como
COMPETENCIAS.

La idea es comenzar a utilizar el concepto de COMPETENCIAS
del cargo.

Competencias de un cargo

BUENAS
INTENCIONES

CONOCIMIENTO

MOTIVACION

Fuente: Elaboracién propia.

Descripciones de cargo y EDN

En el contexto de este proceso de Evaluacién, las Descripciones o
Perfiles de Cargo pueden tener un sentido orientador, pero dado
que estos instrumentos suelen caducar con el paso del tiempo y
el desarrollo de cada trabajador, se sugiere tener mas en cuenta
los temas practicos y la realidad de las funciones que esta llevan-
do a cabo el evaluado al momento de llevar a cabo este proceso.
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Participantes del proceso de EDN

DIRECTOR
GENERAL

ADMINISTRADOR
GENERAL

JEFE TECNICO CIRUELAS,
CEREZOS Y TINTORERA

JEFE TECNICO
ENGORDA

JEFE CAMPO 3

JEFE CAMPO 4

JEFE CAMPO 5

JEFE TECNICO
ARANDANOS Y FORESTAL

JEFE CAMPO 1

JEFE TECNICO UVAS

JEFE CAMPO 2

ADMINISTRADOR
AGRICOLA

ASISTENTE
ADMINISTRATIVO

Nota: Organigrama sélo como ejemplo, que representa la realidad de un predio en particular.

Fuente: Elaboracién propia.
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¢Cémo se evalia?

Este proceso de evaluacién consta de 5 etapas principales:

1 CAPACITACION INICIAL Y ENTREGA
DE CARTILLAS DE EVALUACION

2 EVALUACION INICIAL INDIVIDUAL

3 REUNION DE SUPERVISION
CON FACILITADOR

4 EVALUACION FINAL CONJUNTA Y
ESTABLECIMIENTO DE COMPROMISOS

5 SEGUIMIENTO DE
LOS COMPROMISOS

Fuente: Elaboracién propia.

1. Capacitacién y entrega de cartillas
Todos los participantes del Proyecto deberan participar en una
actividad de capacitacién en la cual conoceran la filosofia del

modelo y estardn en condiciones de aplicarlo en la practica.

En esta misma capacitacion recibiran la o las cartillas en las cuales
deberdn realizar las evaluaciones.

Cartilla del evaluado

EVALUACION DE
DESEMPENO
CONSENSUADA

Cartilla del evaluado
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www.ract | @ OO

55



56

Formulario N°1 del evaluado

Funciones en las que me estoy desempefando BIEN

DESCRIPCION DE LA FUNCION

EVIDENCIAS

FECHA DE LA EVIDENCIA

Formulario N°2 del evaluado

Funciones en las que mi desempefio podria tener MEJORAS

DESCRIPCION DE LA FUNCION

EVIDENCIAS

FECHA DE LA EVIDENCIA
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Formulario N°3 del evaluado Cartilla del evaluador

Que acciones esperaria de mi jefe para poder desempefiarme
mejor en mi trabajo

EVALUACION DE

N° DESCRIPCION DE LA ACCION DESEMPER O
CONSENSUADA

1

2

3 Cartilla del evaluador
4

5

6
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Formulario N°1 del evaluador

Nombre del evaluado 1:

Funciones en las que me estoy desempefiando BIEN

DESCRIPCION DE LA FUNCION

EVIDENCIAS

FECHA DE LA EVIDENCIA

Formulario N°2 del evaluador

Nombre del evaluado 1:

Funciones en las que mi desempefio podria tener MEJORAS

DESCRIPCION DE LA FUNCION

EVIDENCIAS

FECHA DE LA EVIDENCIA
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Formulario N°3 del evaluador

Nombre del evaluado 1:

Que acciones esperaria de mi jefe para poder desempefiarme

mejor en mi trabajo

NO

DESCRIPCION DE LA ACCION

2. Evaluacioén inicial individual

Una vez que hayan sido capacitados en el modelo de EDN, tanto
los Evaluadores como los Evaluados tendrdn un plazo acotado
para realizar la evaluacién inicial.

El trabajo de llenado de las cartillas sera un trabajo INDIVIDUAL,
en tiempos y horarios que cada uno de los participantes deter-
minara de acuerdo a su carga laboral, bajo la condicién de tener
un cierto % de avance al momento de la realizacién de la Reunién
Individual con el facilitador.

3. Reunién de supervision con facilitador

Esta reunién es una instancia para que el participante expon-
ga al facilitador el trabajo desarrollado y aclare las dudas que
pudiera tener.

Junto con esto, el facilitador explicara en detalle el desarrollo de
la Reunién de Establecimiento de Compromisos.

Se entiende que la primera Evaluacién puede ser un proceso
amenazante y/o complejo para algunos participantes. Es preci-
samente en esta reuniéon donde el facilitador debe cooperar al
maximo para que las evaluaciones sean lo mas objetivas posibles,
y abarquen la mayor cantidad de Competencias asociadas a los
cargos evaluados.
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4. Reunién conjunta de establecimiento de compromisos Formulario comin de compromisos

En esta reunién se deben reunir el Evaluador con el Evaluado, y es
la instancia en que se deben acordar los compromisos de mejora. MEJORA COMPROMISO COMPROMISO FECHA

ESPERADA EVALUADO EVALUADOR COMPROMISO

Etapas de la reunién conjunta

Este proceso de evaluacién consta de 5 etapas principales:

REVISION REUNION CONJUNTA

PREVIA INDIVIDUAL EVALUADOR

CON FACILITADOR + 5
EVALUADO
+
FACILITADOR

REUNION REUNION

FACILITADOR- EVALUADO: LECTURA
EVALUADO DE SU CARTILLA 3

ESTABLECIMIENTO
DE LOS COMPROMISOS
DE MEJORA

REUNION EVALUADOR:
FACILITADOR- LECTURA DE SU
EVALUADO CARTILLA

Fuente: Elaboracién propia.
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5. Seguimiento de los compromisos

Durante la Reunién Conjunta, se definira una fecha de reuniéon
de seguimiento en la cual se revisara el nivel de avance de los
compromisos adquiridos.

La operacion de esta reunién consistird en revisar cada uno de
los compromisos asumidos, verificar su nivel de cumplimiento,
tanto en términos generales como especificamente el cumpli-
miento del compromiso asumido tanto por el Evaluador como
por el Evaluado.

Quedara a criterio de la Gerencia definir la fecha en que se repi-
ta el sistema de Evaluaciéon desde su inicio, o continuar con las
reuniones de seguimiento.

En todo caso, se sugiere aplicar siempre a lo menos una reunién
de seguimiento a mas tardar luego de 6 meses de aplicada le
evaluacion, para luego de un afio volver a realizar una EDN desde
el inicio.

Duracién y plazos del proceso

Los plazos y duraciones tipicas de un proceso de EDN son:

1. Jornada de Capacitacién Inicial 4 horas

2. Desarrollo de la Evaluaciéon Individual 7 dias habiles

3. Reuniones Individuales con el facilitador:

a. Reunién facilitador-evaluado 1 hora
b. Reunién facilitador-evaluador 1 horax*
4. Evaluacién Final Conjunta 3 horas

5. Proceso de Seguimiento 3-6 meses

6. Reunién de Seguimiento 2 horas

Todos estos plazos son estimativos y deben revisarse con
la Gerencia

* Cuando un Evaluador debe Evaluar a varias personas, la reunion puede tener una
mayor duracién.

Duracién y plazos del proceso

Cronograma plan de evaluacibn de desempefio negocia-
da Agricola san roque

Capacitacion

Evaluacién Inicial
Individual

Reuniones de Supervisiéon

Reuniones de Evaluacion
Final Conjunta

Seguimiento de los
Compromisos
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Manejo de la informacién

Se sugiere que todos los documentos generados en este proce-
so queden resguardados en una copia que sea Archivada
por el Gerente o por quien él designe, en una Carpeta de
acceso reservado.

Alternativo a esto, si la empresa maneja Carpetas con la Hoja
de Vida de cada trabajador, estas copias pueden archivarse en
dichas Carpetas.

En todo caso, todos los originales deberdn quedar en poder de
los involucrados, y sera responsabilidad de ellos mantenerlos
para su uso en etapas posteriores.

Rol del facilitador

El Facilitador cumple un Rol clave de apoyo durante la prime-
ra aplicacién integral del Modelo, y serd responsabilidad de la
Gerencia determinar si para las siguientes aplicaciones se vuel-
ve a solicitar apoyo externo, o se designa a un Encargado del
Proceso perteneciente a la misma organizacion.

En este Ultimo caso, el Encargado del Proceso debera participar en
un taller de capacitacién en Profundizacién en el Modelo de EDN,
el cual culminara con la Supervisidon por parte de esta empresa,
del primer proceso del que este Encargado sea responsable.

En el caso de requerir los formularios de este anexo solicitarlos
al correo electrénico contacto@fia.cl
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ANEXO 2: CIRCULO DE CALIDAD PARA LABORES

Propuesta para equipo directivo y mandos medios de agricola
san roque.

¢En qué consiste?

Un Circulo de Calidad es una metodologia orientada a lograr la
mejora de algun aspecto de una organizacion.

En concreto, esto se traduce en la realizacién de un conjunto de
reuniones y visitas en terreno para revisar integralmente alguna
labor o proceso, identificando y analizando los puntos criticos
asociados a la eficiencia, calidad, o condiciones de trabajo.

¢Quiénes participan?

La filosofia de este modelo es que se logren consensos amplios
que apunten a mejorar la labor o procedimiento analizado. Por
este motivo se requiere la mayor participacién posible. En concre-
to, como minimo deben participan la Gerencia, las jefaturas y los
mandos medios que tengan responsabilidad en la labor a analizar.

¢Y los trabajadores?

Es altamente recomendable que participe un trabajador que
tenga algun grado de liderazgo entre sus companieros. No obstan-
te esto, dado que en estas reuniones pueden abordarse temas
que la Gerencia pueda considerar informacién confidencial, tales
como el analisis de las remuneraciones o incentivos, la participa-
cién de trabajadores debe evaluarse junto con la Gerencia.

¢Coémo se desarrolla?

El contenido a tratar en cada reunién debe ser preparado de
antemano, elabordndose un documento que sirva de guia para
la reunion. Este documento contendra principalmente un conjun-
to de preguntas ordenadas légicamente, relacionadas con algun
aspecto de la ejecucion de la labor que esta siendo analizada. La
idea es que estas preguntas sean discutidas por el grupo, con
la participacion activa de todos los participantes, y se generen
propuestas concretas en respuesta a estas interrogantes.

Duraciéon

No existe una duracién predeterminada de cada reunién, pero la
duracién debe fijarse de antemano (y respetarse).

El nimero de reuniones y su periodicidad se determinaran de
acuerdo a la complejidad y objetivos que se definan para cada
labor a analizar.
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Ejemplo en variedades de uva de mesa

CiRCULO DE CALIDAD EVALUACION DE VALORES

I. Identificacion de labores criticas

1. ¢Cuales considera Ud. que son las labores criticas en su predio (sin considerar las aplicaciones)?

Il. Andlisis de labores criticas

1. Nombre de la Labor

2. Descripcién de la Labor

3. Principales destrezas y conocimientos de las personas que realizan la Labor
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4. Labor Critica Previa a ésta

5. Labor Critica Posterior a ésta

6. Condiciones en que deben estar la parra, las ramas y/o los racimos para que esta labor se realice en forma 6ptima

7. Impacto de realizar esta labor de manera defectuosa en la labor critica posterior

8. {Quién y como elabora y explica las instrucciones y/o procedimientos respecto de la forma en que se debe realizar la labor?

9. ;Cudles son los puntos criticos del proceso de realizacion de la labor?
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10. ¢Cual es el rendimiento promedio (plantas por jornada) que se espera de un trabajor en esta labor, cual es el rendimiento

minimo aceptado, y cudl es el es rendimiento 6ptimo? (Considerar el estado actual de las parras en su predio)

Superior Red Globe Flame

Minimo Promedio Optimo Minimo Promedio Optimo Minimo Promedio Optimo

O O O O O O O O O

11. ;Qué acciones y procedimientos podemos cambiar para que esta labor se realice de manera 6ptima?

I1l. Diccionario de la Labor

1. ¢Cuales son las palabras y conceptos técnicos que un trabajador novato debe entender muy bien para efectuar adecuadamente su labor?
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ANEXO 3: RESULTADOS MEDICION PODA CIRUELOS LARRY ANNE

Resultados para cada parametro por podador

Fecha (Dia y Mes) 04-07-14 04-07-14

PARAMETROS VALORES
Podador  Ramillss débies Cortesbiselados  JTRROR TCOE e PONDERADO  medicionss

Cabafias Rubio 100% 100% 100% 100% 80% 98% 5
Eric Acevedo 100% 100% 100% 100% 50% 95% 4
Guillermo Gonzalez 100% 100% 100% 75% 25% 89% 4
Juan Gonzélez 75% 100% 100% 75% 50% 83% 4
Pedro Gonzélez 100% 100% 100% 75% 75% 94% 4
Total general 95% 100% 100% 86% 57% 92% 21

Observaciones

Los % de logro para cada pardmetro son absolutos (no ponderados), mientras que el % de logro de columna H estd ponderado de acuerdo a
los valores de la hoja PONDERACION.

Estos resultados estan presentados en base a dos tablas dindmicas, si se manipula se perdera el formato.

Para revisar datos de fechas anteriores o el total, debe Modificar los dos filtros de fechas: el de la celda B1, y el de la celda H1

Resultados relevantes medicion 4 de julio:

Mejor podador: Cabafias Rubio (98%de logro)
Rendimiento mas bajo Juan Gonzalez (83%)
Mejor pardmetro Cortes Biselados y Chupones enredados (100%)
Pardmetro mas bajo Cargadores viejos en yema (57%)
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Resumen de resultados diarios promedio por podador

% DE LOGRO TOTAL

Podador Total general
Cabafias Rubio 84% 86% 91% 98% 89%
Eric Acevedo 94% 98% 94% 95% 95%
Guillermo Gonzélez 59% 83% 90% 89% 80%
Juan Gonzalez 76% 89% 69% 83% 79%
Pedro Gonzélez 76% 83% 91% 94% 86%
Total general 79% 87% 88% 92% 86%
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Nivel de logro diario

100%

9B% SE%
S4%
1% 4%
m, I | | |

95%

Nivel de logro diario

0% goy 89%
83%
76%
9%
m I

94%
91%
B3%
?5* I

Cabafias Rublo Eric Acevedo Gulllermo Gonzalez Juan Gonzalez Pedro Gonzalez
®26/06/2014 527/06/2014 =o1/07/2008 =04/07/2018
Plantas podadas por dia
PODADOR 04-07-14
Cabafias Rubio * 69
Eric Acevedo 46
Guillermo Gonzalez 34
Juan Gonzélez 39
Pedro Gonzélez 50
Total 238
* Es una dupla
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Ingreso de datos

NRO FECHA PREDIO CUARTEL N° N° NOMBRE PODADOR PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO

(DiA Y MES) HILERA  ARBOL 1 2 3 4 5

1 26-jun CH L3 54 13 Pedro Gonzélez 0 1 1 1 0
2 26-jun CH L3 54 7 Pedro Gonzélez 1 1 1 1 1
3 26-jun CH L3 55 38 Eric Acevedo 1 1 1 1 1
4 26-jun CH L3 55 32 Eric Acevedo 1 1 1 0 1
5 26-jun CH L3 56 21 Juan Gonzélez 1 1 1 1 1
6 26-jun CH L3 56 27 Juan Gonzélez 1 1 1 1 1
7 26-jun CH L3 57 30 Cabafias Rubio 0 0 1 1 1
8 26-jun CH L3 57 36 Cabafias Rubio 1 1 1 1 1
9 26-jun CH L3 58 2 Guillermo Gonzalez 0 0 1 0 1
10 26-jun CH L3 58 5 Guillermo Gonzélez 0 1 1 0 0
" 26-jun CH L3 56 45 Cabafias Rubio 1 1 1 1 0
12 26-jun CH L3 57 53 Cabafias Rubio 1 1 1 1 1
13 26-jun CH L3 59 5 Cabafias Rubio 0 1 1 1 1
14 26-jun CH L3 59 10 Cabafias Rubio 1 1 1 0 0

70 MANUAL DE AUTOAPLICACION DEL MODELO DE ADMINISTRACION LABORAL AGRICOLA



NRO FECHA PREDIO CUARTEL N° N° NOMBRE PODADOR PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO

(DIA Y MES) HILERA  ARBOL 1 2 3 4 5

15 26-jun CH L3 60 5 Pedro Gonzélez 1 1 1 0 (0]
16 26-jun CH L3 60 10 Pedro Gonzalez 1 1 1 0 0
17 26-jun CH L3 55 26 Eric Acevedo 1 1 1 1 1
18 26-jun CH L3 55 21 Eric Acevedo 1 1 1 1 0
19 26-jun CH L3 56 33 Juan Gonzélez 0 1 1 0 1
20 26-jun CH L3 56 38 Juan Gonzalez 0 1 1 1 0
21 26-jun CH L3 58 1 Guillermo Gonzalez 1 1 1 1 0
22 26-jun CH L3 58 17 Guillermo Gonzalez 1 1 1 0 0
23 26-jun CH L3 59 15 Cabafias Rubio 1 1 1 1 1
24 26-jun CH L3 59 23 Cabafias Rubio 1 1 1 1 1
25 26-jun CH L3 59 31 Cabafias Rubio 1 1 1 0 1
26 27-jun CH L3 60 59 Pedro Gonzalez 1 1 1 1 0
27 27-jun CH L3 58 56 Guillermo Gonzalez 1 1 1 0 0
28 27-jun CH L3 56 58 Juan Gonzélez 1 1 1 0 0
29 27-jun CH L3 61 18 Eric Acevedo 1 1 1 1 0

ANEXOS WWW.FIA.CL | oo 71



NRO FECHA PREDIO CUARTEL N° N° NOMBRE PODADOR PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO

(DIA Y MES) HILERA  ARBOL 1 2 3 4 5

30 27-jun CH L3 61 27 Eric Acevedo 1 1 1 1 1
31 27-jun CH L3 62 20 Cabafias Rubio 1 1 1 1 1
32 27-jun CH L3 62 30 Cabafias Rubio 1 1 1 1 0
33 27-jun CH L3 63 5 Pedro Gonzalez 1 1 1 0 0
34 27-jun CH L3 64 3 Juan Gonzélez 1 1 1 1 1
35 27-jun CH L3 65 6 Guillermo Gonzalez 1 1 1 1 1
36 27-jun CH L3 62 39 Cabafias Rubio 1 1 1 0 1
37 27-jun CH L3 66 6 Cabafias Rubio 1 1 1 1 0
38 27-jun CH L3 66 14 Cabafias Rubio 1 0 1 0 1
39 27-jun CH L3 63 13 Pedro Gonzalez 1 1 1 1 0
40 27-jun CH L3 63 26 Pedro Gonzalez 1 1 1 0 0
41 27-jun CH L3 61 36 Eric Acevedo 1 1 1 1 1
42 27-jun CH L3 61 52 Eric Acevedo 1 1 1 1 1
43 27-jun CH L3 64 9 Juan Gonzalez 1 1 1 1 0
44 27-jun CH L3 64 14 Juan Gonzalez 1 1 1 1 0
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NRO

FECHA

(DIA Y MES)

PREDIO

CUARTEL

N°
HILERA

NG
ARBOL

NOMBRE PODADOR

PARAMETRO
1

PARAMETRO
P

PARAMETRO
3

PARAMETRO
4

PARAMETRO

5

45 27-jun CH L3 65 12 Guillermo Gonzalez 1 1 0 0 1
46 27-jun CH L3 65 23 Guillermo Gonzalez 1 1 1 1 0
47 01-jul CH L3 70 50 Guillermo Gonzalez 1 1 1 1 0
48 01-jul CH L3 71 26 Juan Gonzalez 1 1 1 1 0
49 01-jul CH L3 74 32 Pedro Gonzalez 1 1 1 0 0
50 01-jul CH L3 73 33 Eric Acevedo 1 1 1 1 0
51 01-jul CH L3 75 10 Cabafias Rubio 1 1 1 1 0
52 01-jul CH L3 75 19 Cabafias Rubio 1 1 1 1 0
53 01-jul CH L3 74 30 Pedro Gonzdlez 1 1 1 1 0
54 01-jul CH L3 73 40 Eric Acevedo 1 1 1 1 0
55 01-jul CH L3 71 37 Juan Gonzalez 0 1 1 1 0
56 01-jul CH L3 76 2 Guillermo Gonzalez 1 1 1 1 1
57 01-jul CH L3 73 49 Eric Acevedo 1 1 1 1 0
58 01-jul CH L3 74 44 Pedro Gonzalez 1 1 1 1 1
59 01-jul CH L3 77 4 Pedro Gonzalez 1 1 1 1 1
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NRO

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

FECHA

(DIA Y MES)

01-jul

01-jul

01-jul

01-jul

01-jul

01-jul

01-jul

01-jul

01-jul

01-jul

01-jul

01-jul

04-jul

04-jul

04-jul

PREDIO

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CH

CUARTEL

L3

L3

L3

L3

L3

L3

L3

L3

L3

L3

L3

L3

L3

L3

L3

N°
HILERA

78

75

75

71

79

80

79

79

77

78

76

76

86

84

85

N°
ARBOL

30

45

48

30

20

44

33

NOMBRE PODADOR

Eric Acevedo

Cabafias Rubio

Cabafias Rubio

Juan Gonzélez

Cabafias Rubio

Juan Gonzélez

Cabafias Rubio

Cabafias Rubio

Pedro Gonzalez

Eric Acevedo

Guillermo Gonzélez

Guillermo Gonzélez

Pedro Gonzélez

Guillermo Gonzalez

Cabafias Rubio

PARAMETRO
1

PARAMETRO
2

PARAMETRO
3

PARAMETRO
4

PARAMETRO
5
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NRO FECHA PREDIO CUARTEL N° N° NOMBRE PODADOR PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO

(DIA Y MES) HILERA  ARBOL 1 2 3 4 5

75 04-jul CH L3 80 44 Juan Gonzélez 1 1 1 1 1
76 04-jul CH L3 87 6 Eric Acevedo 1 1 1 1 1
77 04-jul CH L3 88 7 Cabafias Rubio 1 1 1 1 1
78 04-jul CH L3 89 4 Guillermo Gonzalez 1 1 1 1 0
79 04-jul CH L3 90 4 Juan Gonzélez 1 1 1 1 0
80 04-jul CH L3 87 12 Eric Acevedo 1 1 1 1 0
81 04-jul CH L3 86 20 Pedro Gonzalez 1 1 1 1 1
82 04-jul CH L3 88 25 Cabafias Rubio 1 1 1 1 1
83 04-jul CH L3 91 3 Pedro Gonzélez 1 1 1 1 0
84 04-jul CH L3 91 7 Pedro Gonzélez 1 1 1 0 1
85 04-jul CH L3 90 9 Juan Gonzalez 0 1 1 1 0
86 04-jul CH L3 90 17 Juan Gonzalez 1 1 1 0 1
87 04-jul CH L3 89 12 Guillermo Gonzalez 1 1 1 1 0
88 04-jul CH L3 89 21 Guillermo Gonzalez 1 1 1 0 0
89 04-jul CH L3 87 20 Eric Acevedo 1 1 1 1 0
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FECHA PREDIO CUARTEL N° N° NOMBRE PODADOR PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO PARAMETRO

(DIA Y MES) HILERA  ARBOL 1 2 3 4 5

90 04-jul CH L3 93 3 Eric Acevedo 1 1 1 1 1

91 04-jul CH L3 92 2 Cabafias Rubio 1 1 1 1 0

92 04-jul CH L3 92 8 Cabafias Rubio 1 1 1 1 1
Resultados

FECHA PREDIO CUARTEL N° N° NOMBRE PODADOR % LOGRO

(DiA Y MES) HILERA  ARBOL TOTAL

jueves, 26 de

1 IS CH L3 54 13 Pedro Gonzalez 0% 20% 20% 15% 0% 55%
junio de 14

2 Jueves, 26 de CH L3 54 7 Pedro Gonzélez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
junio de 14

3 Juees, &9 6 CH L3 55 38 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 10% 100%
junio de 14

4 jueves, 26 de CH L3 55 32 Eric Acevedo 35% 20% 20% 0% 10% 85%
junio de 14

5 s, oa e CH L3 56 21 Juan Gonzélez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
junio de 14

6 jueves, 26 de CH L3 56 27 Juan Gonzélez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
junio de 14

7 Juzs, 2a d CH L3 57 30 Cabafas Rubio 0% 0% 20% 15% 10% 45%
junio de 14

8 jueves, 26 de CH L3 57 36 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
junio de 14

9 JuevEs, 256l CH L3 58 2 Guillermo Gonzalez 0% 0% 20% 0% 10% 30%

junio de 14
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FECHA PREDIO CUARTEL \'hs N° NOMBRE PODADOR % LOGRO

(DIA Y MES) HILERA  ARBOL TOTAL

jueves, 26 de

R . ulllermo Gonzalez o (] o 0 CJ ¢

10 CH L3 58 5 Guill Gonzal 0% 20% 20% 0% 0% 40%

junio de 14

11 jueves, 26 de CH L3 56 45 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 0% 90%
junio de 14

12 Jurayes, 245 oo CH L3 57 53 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
junio de 14

13 jueves, 26 de CH L3 59 5 Cabafias Rubio 0% 20% 20% 15% 10% 65%
junio de 14

e Jusies 2l CH L3 59 10 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 0% 0% 75%
junio de 14

15 jueves, 26 de CH L3 60 5 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 0% 0% 75%
junio de 14

16 lueves, 26 de CH L3 60 10 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 0% 0% 75%
junio de 14

17 jueves, 26 de CH L3 55 26 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 10% 100%
junio de 14

18 | lueves, 26de CH L3 55 21 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 0% 90%
junio de 14

19 lueves, 26de CH L3 56 33 Juan Gonzélez 0% 20% 20% 0% 10% 50%
junio de 14

20 s, 219 6 CH L3 56 38 Juan Gonzélez 0% 20% 20% 15% 0% 55%
junio de 14

21 jueves, 26 de CH L3 58 1 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
junio de 14

o useEs Ze ek CH L3 58 17 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 0% 0% 75%
junio de 14

23 jueves, 26 de CH L3 59 15 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
junio de 14

24 lueves 26de CH L3 59 23 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%

junio de 14
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FECHA PREDIO CUARTEL N° N° NOMBRE PODADOR % LOGRO

(DiA Y MES) HILERA  ARBOL TOTAL

jueves, 26 de

25 oo CH L3 59 31 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 0% 10% 85%
26 Vijirr']‘igsa §71 fe cH L3 60 59 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
27 Vijirr:‘iffa 571 fe CH L3 58 56 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 0% 0% 75%
28 Vijirr:‘iffa ¥ Je CH L3 56 58 Juan Gonzélez 35% 20% 20% 0% 0% 75%
29 "ijir:igsa 2 fe CH L3 61 18 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 0% 90%
30 Vij‘fjrr:‘izsa 571 fe CH L3 61 27 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 10% 100%
31 "ijir:iisag fe CH L3 62 20 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
32 Vijir:iisa 271 fe CH L3 62 30 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 15% 0% 90%
33 Vijirr:‘iff& 571 fe CH L3 63 5 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 0% 0% 75%
34 Vijirr:‘iffa 571 fe CH L3 64 3 Juan Gonzélez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
35 Vij‘i]rr']}isa 571 fe CH L3 65 6 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
36 Vij‘f_lrr:‘izsa 2 Je CH L3 62 39 Cabaias Rubio 35% 20% 20% 0% 10% 85%
37 Vijir:iisa 2 fe CH L3 66 6 Cabaias Rubio 35% 20% 20% 15% 0% 90%
38 Vij‘fjr:iisag fe CH L3 66 14 Cabafias Rubio 35% 0% 20% 0% 10% 65%
39 vz, 47 6t CH L3 63 13 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%

junio de 14
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FECHA PREDIO CUARTEL \'hs N° NOMBRE PODADOR % LOGRO

(DIA Y MES) HILERA  ARBOL TOTAL

viernes, 27 de

40 Junio de 14 CH L3 63 26 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 0% 0% 75%
a1 Vijirr:‘iisasaje CH L3 61 36 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 10% 100%
42 "ijirrzzsa 57129 CH L3 61 52 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 10% 100%
43 "ijirr:‘igsa 57129 cH L3 64 9 Juan Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
44 "ij‘fj’:igsa 5712‘* CH L3 64 14 Juan Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
45 "ijeurt:iisagfe CH L3 65 12 Guillermo Gonzalez 35% 20% 0% 0% 10% 65%
46 Vijeur:iisagzje CH L3 65 23 Guillermo Gonzélez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
47 ”Elrlgeze 1129 CH L3 70 50 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
48 "J‘Slrlgeze 1136 CH L3 71 26 Juan Gonzélez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
49 "]Slrlfffje 112'9 CH L3 74 32 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 0% 0% 75%
50 "J‘Slrlgefje 1126 CH L3 73 33 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 0% 90%
51 ”J‘Slrlgege 112‘9 CH L3 75 10 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 0% 90%
52 Tﬁﬂleie 112‘* CH L3 75 19 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 15% 0% 90%
53 "J‘Slrlge;e 112‘* CH L3 74 30 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
54 "]Slrlgeze 11je CH L3 73 40 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 0% 90%
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FECHA PREDIO CUARTEL N° N° NOMBRE PODADOR % LOGRO

(DiA Y MES) HILERA  ARBOL TOTAL

55 ”J‘Slrlgeze 1126 cH L3 71 37 Juan Gonzélez 0% 20% 20% 15% 0% 55%
56 ”J‘Slrlf)eze 1126 CH L3 76 2 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
57 rT}Slr.EeZe 112‘* CH L3 73 49 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 0% 90%
58 rT}Slr.ZeZe 112‘* CH L3 74 44 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
59 "J‘Slrlgeze 112‘* CH L3 77 4 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
60 "J‘jlrlzeze 112‘9 CH L3 78 7 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 10% 100%
61 ”}Slrlzeze 1129 CH L3 75 30 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
62 ”}3{'?36 g CH L3 75 45 Cabafias Rubio 35% 0% 20% 15% 10% 80%
63 Tiﬁzeze 1136 CH L3 71 48 Juan Gonzélez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
64 n}Sﬂ?Ze 1129 CH L3 79 8 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 0% 90%
65 ”}Sﬂf;e 1129 CH L3 80 1 Juan Gonzélez 0% 20% 20% 0% 0% 40%
66 ”]Slr:f;e 1129 CH L3 79 17 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
67 ”]S(.?Ze 112‘* CH L3 79 30 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 0% 90%
68 ”J‘jlrlgeze 1139 CH L3 77 14 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
69 Tﬂ?ée 11?19 CH L3 78 19 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 10% 100%
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FECHA

(DIA Y MES)

PREDIO

CUARTEL

N°
HILERA

N°
ARBOL

NOMBRE PODADOR

% LOGRO
TOTAL

70 ”}jﬂfge 1136 CH L3 76 10 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
71 r‘}jﬂg‘*;;ﬂ‘* CH L3 76 20 Guillermo Gonzélez 35% 0% 20% 15% 10% 80%
72 "}ij{“f‘j’e‘ﬁje CH L3 86 14 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
73 "}iﬂ(‘fg’e"}je CH L3 84 44 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
74 "}ji’:)e;é‘zje CH L3 85 33 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
75 "}iji’:)e;’eﬂje CH L3 80 44 Juan Gonzalez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
76 V}iji':)e;gge CH L3 87 6 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 10% 100%
77 "}imejgje CH L3 88 7 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
78 V;ime;éﬂge CH L3 89 4 Guillermo Gonzélez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
79 "}:{(‘f;'eﬂge CH L3 90 4 Juan Gonzélez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
80 "Ej{“}e‘jgje CH L3 87 12 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 0% 90%
81 V}i]%ej'eﬁie CH L3 86 20 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 15% 10% 100%
82 "}i{%ej;eﬂ ge cH L3 88 25 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
83 V}i:ir;e;:‘] 29 CH L3 91 3 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
84 "}iqi';ezg ge CH L3 91 7 Pedro Gonzalez 35% 20% 20% 0% 10% 85%
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FECHA PREDIO CUARTEL N° N° NOMBRE PODADOR % LOGRO

(DiA Y MES) HILERA  ARBOL TOTAL

viernes, 4 de

85 Jalio de 14 CH L3 90 9 Juan Gonzalez 0% 20% 20% 15% 0% 55%
86 V}iﬂ(‘f{jg 2e CH L3 90 17 Juan Gonzalez 35% 20% 20% 0% 10% 85%
87 V;iji':f;éﬂ ge CH L3 89 12 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 15% 0% 90%
88 V;‘Z%"‘Zéﬁ 26 CH L3 89 21 Guillermo Gonzalez 35% 20% 20% 0% 0% 75%
89 V}i:ir;e;'e“] ge CH L3 87 20 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 0% 90%
90 V}ijir(‘)e;é‘g ge CH L3 93 3 Eric Acevedo 35% 20% 20% 15% 10% 100%
91 V}iq%ej'eﬂ ge CH L3 92 2 Cabafias Rubio 35% 20% 20% 15% 0% 90%
92 V}ijir(‘f;'e‘ﬁ ge CH L3 92 8 Cabafas Rubio 35% 20% 20% 15% 10% 100%
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ANEXO 4: GUIA VISUAL PODA UVA DE MESA VARIEDAD RED GLOBE
Material elaborado por el Circulo de Calidad de Labores de Uva de Mesa para la Induccién a la Poda

Principales conceptos para entender la pauta de poda

BRAZO CARGADORES
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CARGADORES
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YEMAS PITONES
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CARGADOR MAL UBICADO, SE ENCUENTRA HACIA ARRIBA CARGADOR DEBIL
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CORTES SuUCIOS
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CORONA SUCIA
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SARMIENTO Y LIMPIEZA
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BRAZO CON SUS 5 CARGADORES DE BUEN VIGOR
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CORTES SUCIOS CORTE LIMPIO O CORTE APEGADO
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YEMA VISIBLE DEL CARGADOR
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CARGADORES VIGOROSOS CARGADOR DEBIL
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CORONA LIMPIA
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CARGADOR CON SUS 5 YEMAS

ANEXO 5: BASE MAESTRA EJEMPLO UVA DE MESA CRIMSON

En caso de requerir este anexo, que corresponde a una planilla Excel, solicitarlo al correo electrénico: contacto@fia.cl
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