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RESUMEN

PALABRAS CLAVES: Mejora Continua; Proceso de Mantenimiento; Desempefio;

Inversion, Medicion del Impacto; Modelo de Capacitacion.

El presente Trabajo de Titulo aborda la necesidad de la compafiia de contar con una
herramienta que permita aportar al desarrollo y mejora continua en los procesos de
mantenimiento de las distintas flotas, a través de la medicion del impacto de las acciones
de formacion que la misma compafiia autogenera.

Asumir también que esto es una inversion, la cual permite una mejora en la calidad y
desarrollo del recurso humano, es tomar el camino de crecimiento como un desafio
compafiia y prevenir que se haga desperdicio de los recursos asignados al item de la
instruccion.

Algunas herramientas aplicadas forman parte de la rutina de los procesos de la compafiia
y del &rea de capacitacidn, estos pueden ser de gran ayuda al momento de implementar el
protocolo de evaluacion por parte del contrato en determinar el impacto y por lo mismo
generar mejoras a sus servicios en un proceso de mejora continua respecto a la calidad de
su personal técnico. También aporta a esto, la habilidad con que cuenta el personal de
planificacion e ingenieria para analizar los indicadores y demostrar cuales son los puntos
en los que generar planes de instruccion con el objeto de levantar el desempefio y
disponibilidad de la maquinaria.

Los siguientes capitulos visualizan el progreso de las actividades necesarias para
desarrollar el planteamiento con el cual poder crear un método que indique claramente
cuél es el impacto generado por las capacitaciones de personal de Finning en los resultados

de la empresa.

Capitulo 1:  Describe a Finning International Ltda. Sus inicios y como ha logrado tener
participacion siendo Dealer de Caterpillar a través del mundo y estd ubicado en zonas
geograficas importantes como son, Canada, Reino Unido y Sudamérica. También como
crea a Finning Chile s.a. a principios de los afios 90 y con esto introducir a la empresa en
labores de Mineria con diferentes tipos de contratos, aparte de su participacion en otras
areas de la produccion nacional. Desde sus inicios Finning implementa un sistema de
capacitaciones con el cual formar técnicos especializados con los que podra dar el servicio
de excelencia ofrecido a sus clientes. Esto es mantenido a través del tiempo y es que,
actualmente la empresa cuenta con un plan de capacitacion para el personal, todo esto con
el complemento del area de Recursos Humanos y capacitacion. El afio 2006 finning crea
a Finning Capacitacion limitada como OTEC, con el objeto de formar especialistas en

equipos mineros y particularmente equipos Caterpillar.



Capitulo 2:  Investiga y describe alguno de los métodos de evaluacion del impacto
generado por alguno de los muchos estudiosos de la educacion, su forma de evaluar y
diferencias entre ellos, para finalmente poder determinar cual es el modelo que acomoda
para aplicar al aprendizaje en una empresa del rubro de area de conocimientos técnicos,
segun el modelo de capacitacion como lo tiene Finning Chile. de acuerdo a los objetivos
planteados es que se determina aplicar el método de evaluacién de Donald Kirkpatrick y
sus cuatro niveles, los que van de menor a mayor en la complejidad de la dificultad de la

evaluacion.

Capitulo 3: A cada nivel de Evaluacion; Reaccion, Transferencia, Conducta y
Resultados, se administra la obtencién de datos a través de los distintos tiempos
cronoldgicos especificados y formatos e indicadores generados, que permiten crear
graficos y realizar los analisis correspondientes con el objeto de determinar el resultado
final del trabajo y visualizar la trazabilidad deseada en cada nivel, para indicar en forma

cuantitativa cual es el efecto resultante del programa de formacién proporcionado.

Conclusion: Disefiada esta propuesta de evaluacién y aplicada en faena, da a conocer
los resultados obtenidos en cada uno de los niveles adaptados a este Trabajo de Titulo y
provee una idea del comportamiento cronolégico de cada técnico después de haber
participado de un proceso de formacién, este cambio medido a través del tiempo da una
imagen que se puede visualizar en forma lineal del impacto generado producto del proceso
de formacidon y también determinar a través de ello cuales son las oportunidades de mejora
que brinda el ejercicio de realizar esta medicion. dando la oportunidad de generar una
evaluacion general y recomendaciones adecuadas a los analisis realizados y a los datos

obtenidos durante el proceso.
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SIGLAS Y SIMBOLOGIAS

INC. (Finning International Inc.)  Corporacion

LTDA. e Limitada

FIT e, Finning Instruccion Técnica

CCM Consejo de Competencias Mineras.

EMOL ..., El Mercurio On line.

AMT Herramienta de Administracion de Activos (Asset
Management Tool).

HPCM ..o Administracion de Contratos de Alto Rendimiento.

(High Performance Contract Management).

EBIT Resultado de explotacion de una empresa sin tener
en cuenta los ingresos y costos financieros, es decir
los tipos de interés, ni la carga fiscal aplicada sobre
la compafiia (Earnings Before Interest and Taxes).

SWIP La cantidad minima de material designada necesaria
para mantener el flujo de su trabajo estandar
(Estandar Work In Process).

MTBF Tiempo Medio Entre Fallas (Mean Time Betwen
Failure).

MTTR Tiempo medio Para Reparar (Mean Time To repair).

MTBS . Tiempo Medio entre Detenciones (Mean Time

Betwen Shutdown).
BACKLOGS .......cooiiiiiiienns Acumulacion de Trabajo No Completado,

(Documento para Programar tareas).

SL (Service Letters) Carta de Servicio.

ROl o, Retorno de La Inversion (Return On Investment).
DNC Determinacion de Necesidad de Capacitacion.
OT Orden de Trabajo.

MMR Modelo de Mantenimiento y Reparacion.
FINSA .o Finning Sud América.

SENCE ... Servicio Nacional de Capacion y Empleo.

OTEC ..o Organismo Técnico de Capacitacion.






INTRODUCCION

La Capacitacion por siempre ha Fortalecido los Conocimientos, Habilidades y Actitudes
a los trabajadores, para que ellos se Formen, Aprendan, Adquieran y luego apliquen segin
sus areas de trabajo o especialidad. Buscando obtener la eficiencia y eficacia en las
distintas empresas publicas y privada.

Para muchas empresas involucra una estrategia de inversion muy valida que busca alinear
los objetivos generales del negocio, generar mayor productividad y lograr los
cumplimientos sobre los requerimientos del mercado.

La capacitacion también refuerza a la Mision y la Vision con que cada empresa alinea sus
metas propuestas y la forma de llegar a ella, pero ain esto, no logra establecer los
resultados finales de negocio, muchos factores dentro del proceso pueden hacer que los
resultados no sean los esperados. Es por lo que la empresa Finning Chile S.A. realiza un
Ranking mensual de las faenas en la que esta operando actualmente, con esto logra
visualizar y medir la eficiencia de cada una. Para el Contrato que ocupa el ultimo puesto,
lo hace un lugar ideal y lleno de desafios con el objetivo claro de salir de esta condicién a
la vez de mejorar la calidad de negocio. Aunque estos célculos no indiquen
necesariamente pérdidas financieras.

Generando y Analizando los datos de los resultados que la formacion transfiere al lugar
de trabajo, se determinara de qué manera afecta la capacitacion a estas métricas y en qué
porcentaje, es por lo cual que se da inicio a un proceso de generacion de un plan de trabajo
para el cual existen variadas propuestas de estudios, de ellas se toma alguna como
referencia y se procede a realizar un método de evaluacion. De los resultados obtenidos a
través de este proceso se observara en detalle por medio de datos y graficas si la
capacitacion tiene algin impacto en los resultados indicados, para posteriormente a través
de esto poder generar un nuevo y mejorado plan de desarrollo que lo fortalezca y
disminuya las brechas detectadas.
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OBJETIVOS

Objetivo General:

Establecer una propuesta de evaluacion visualizando el impacto generado por las
capacitaciones en sala y terreno al personal de la empresa Finning, demostrando con esto
algun nivel de efectividad del proceso de capacitacion.

Obijetivos especificos:

1. Presentar las principales caracteristicas de la empresa Finning Capacitacion y la
relacién con el desarrollo de la carrera laboral de los trabajadores de Finning Chile,

buscando la problematica asociada a la evaluacion de las actividades desarrolladas.

2. Proponer una metodologia de evaluacién de la eficiencia e impacto que la
capacitacién tuvo en los trabajadores y sus puestos de trabajo en base a

metodologias internacionales.

3. Realizar el analisis del resultado e impacto de la capacitacion en base al modelo

propuesto, recomendando las oportunidades de mejora identificadas.

11



CAPITULO 1

FINNING INTERNATIONAL INC.
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1. PRESENTACION EMPRESA FINNING

1.1 Resefia Histérica

Empresa Canadiense del rubro de venta de Maquinaria y Repuestos, creada el afio 1933
en Vancouver Canada, por Earl B. Finning ex vendedor de la empresa Caterpillar. La cual
parte siendo Sociedad Anonima a contar desde el afio 1986 con nueva razon social
FINNING LIMITED, y ya después, en el afio 1989 crece nuevamente con la adquisicion
de la Representacion de Caterpillar en Alberta Canada. En la actualidad Finning funciona
en tres zonas geograficas del mundo, Canada, Reino Unido y Sudamérica. Logrando tener
a mas de 12.000 empleados (FINNING.COM).

Fuente Finning.com

Figural Cap.1.1 Finning Canada, Sudamérica y Reino Unido.

Junto con el crecimiento potencial que esta estaba teniendo ahora con su carécter
internacional, es que llega a Chile en los inicios de los afios 90 con la compra de la
Representacion de la Marca Caterpillar a Gildemeister S.A.C. Constituyendo desde
entonces en el pais a Finning Chile S.A. Rut. 91.489.000-4.

En chile el negocio de la empresa esta dividido entre el area mineria, forestal, pesca y
construccion, siendo su desarrollo principal los contratos mineros, contando para esto con
4228 empleados de las diversas profesiones y de ellos 3450 cargos técnicos para la
prestacion de servicios a las diversas empresas en las distintas sucursales y faenas a lo

largo del pais (Finning.com).
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La Mision, en Finning Chile s.a.

Para el logro de sus metas es que la compafiia renueva y alinea constantemente sus

propdsitos a través de la mision y Vision, esta es la Gltima actualizacion de la version que

la compafiia lanza el afio 2019. (Finning.com)

Propdsito: Creemos en innovar y generar alianzas para construir y ser la fuente de energia

para un mundo mejor.

Vision: Basandonos en nuestro conocimiento y experiencia global, somos un socio de

confianza para la transformacion del desempefio de nuestros clientes.

Valores:

Somos confiables
Somaos colaborativos
Somos innovadores

Somos apasionados

Estr ia: Siempr n un enf n i
strategia: Siempre con un enfoque en la

Seguridad y las Personas, ganando la lealtad de
DESARROLLAR
CONSTRUIR UN EQUIPO
SEGURO, TALENTOSO E
INCLUSIVO

los clientes mediante la promocion de nuestras

&7

DESEMPENAR

OPERAR DE MANERA
EFICIENTE, y
CONSISTENTEY AGIL

prioridades operativas: cliente y liderazgo de

mercado, excelencia en el servicio,

optimizacion de la cadena de suministro y

mejora en la utilizacion de activos, Nuestro
INNOVAR
LIDERAR CON NUEVAS

IDEAS, PROCESOS Y
SOLUCIONES

marco estratégico pone al cliente en el corazon

de todo lo que hacemos

Fuente: Finning.com

Figura2 Cap. 1.1 Estrategias de Finning
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1.2

Contratos Mineros:

la compafiia brinda servicios de Venta de maquinaria y repuestos, nuevos o usados,

Arriendo de Equipos y Maquinarias y Servicios de Reparacién y Mantenimiento de

maquinarias a las distintas areas del desarrollo nacional, con personal especialista,

técnicos capacitados y herramientas especiales a sus clientes a través de varios tipos de

acuerdos como:

Asistencia Técnica o soporte a terreno a traves de personal especializado,

apoyando y guiando a las labores del personal de mantenimiento del cliente.

LPP (labor Plus Parts), Finning se hace cargo de ejecutar labores de
mantenimiento y reparaciones de la flota del cliente con personal técnico y

administrativo en sus dependencias.

Full Marc (Maintenance and Repair Contract) Consiste en un servicio de
mantenimiento integral de los equipos por parte del Proponente, incluyendo mano
de obra, repuestos, componentes y todo el equipamiento de apoyo necesario para
la prestacion del servicio a contratar. Esta modalidad considera ademés entregar
en forma directa 0 mediante subcontratacion los siguientes servicios:

¢+ Mantencidn y reparacién de aire acondicionado y cabina

% Lavado de equipos | Mantencién de talleres e infraestructura

< Mantencion equipos de apoyo. | Mantencién y reparacion de neumaticos.

< Mantencion y reparacion de tolvas. | Soldadura especial y estructural.

¢+ Mantencidn y reparacién sistema supresor de incendios.

Marc Consiste en un servicio de mantenimiento integral de los equipos por parte

del Proponente similar al anterior (FULL MARC), excluyendo en esta modalidad

la entrega en forma directa 0 mediante subcontratacion de los siguientes servicios:
% Mantencion y reparacion de neumaticos.

%+ Mantencién y reparacién de tolvas

Acuerdo a Medida, en funcion de las necesidades especificas del cliente es que

se disefia un acuerdo, y esta puede variar.
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1.3 Capacitacion
Para el desarrollo de las distintas actividades en que la compafiia esta prestando servicios,

es que desde el principio se cuenta con un sistema de capacitacion de su personal bajo la

filosofia de Earl Finning “Damos servicio a lo que vendemos”

i ’
|

: - ||t !l'i':"“l
TS

Fuente Finning.com

Imagen 1 Cap. 1.3 Capacitacion inicio de Servicio

Finning Chile comprometido con su desempefio como empresa y también con el desarrollo
de su personal y con el objetivo de aumentar la capacidad y eficiencia de los empleados
en la compafiia es que a través de un modelo de Capacitacion genera un programa de
conocimiento y auto instruccién permanente y de largo plazo, para cada técnico de la
compafiia y especifico para el resto de personal No Técnico.

Esto desarrollado en un trabajo en conjunto entre Capacitacion y el area de recursos
humanos y visualizando las necesidades propias de la compafiia en las distintas areas de
trabajo y diversidad de tipos de contratos adquiridos a lo largo del pais, elaboran una serie
de cursos presenciales, también evaluaciones del tipo tedrico/practico en terreno, con las
cuales se asegura de entregar al técnico las herramientas necesarias para un correcto
desempefio de sus funciones para su cargo actual.

Este programa denominado Finning Pro Servicio en el que el personal técnico pasa por
un proceso de capacitacion o re instruccion a cargo del area de Capacitacion, sujeto a
nivelar conocimientos técnicos basicos y avanzados, ademas conocer los distintos equipos
y sistemas a los que tendra que darle los servicios necesarios para su mantenimiento.
También reconocer las nuevas tecnologias implementadas a la maquinaria y herramientas
especiales usadas por Caterpillar en las distintas tareas, como también para obtener datos
precisos y realizar con mayor certeza los analisis de estado del componente, de acuerdo al

cargo con que cada empleado ingresa a la compafiia.
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El afio 2006 Finning Chile S.A. Decide separar el area de Capacitacion Técnica y crear
una OTEC Denominada Finning Capacitacion Ltda. Rut: 76.576.920-5. Como entidad
destinada a aportar a la capacitacion técnica y de calidad del pais, contribuyendo a trabajos
sociales a traves de precontratos, y cumpliendo las mismas funciones en Finning Chile
que estaba llevando en ese instante, haciendo uso del beneficio de la franquicia SENCE.
Finning Capacitacion Ltda. actualmente cuenta con dos centros integrales de formacion,
con salas de clase, laboratorios, maquinarias para practicas y comedor para todos sus
alumnos. ademas, posee la facultad de realizar capacitaciones a lo largo del pais para todas
las sucursales de Finning y también la posibilidad de atender los distintos clientes externos
por medio de instructores técnicos que se desplazan a través del pais. Ubicados en;

Fit Santiago (Camino Lo Boza, N° 8723, Renca, Region Metropolitana).

Fuente Propia
Imagen 2 Cap. 1.3 Fitlo Boza

Fit Antofagasta (Benito Ocampo 11350, Sector la Chimba bajo, Region de Antofagasta)

Fuente propia

Imagen 3 Cap. 1.3 Fit Antofagasta
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1.4 Plan de Desarrollo Técnico

Cada empleado es contratado después de una evaluacion técnica, médica y de perfil
psicolégico y, de acuerdo con los resultados obtenidos se le asigna uno de los distintos
niveles de cargo, esto de acuerdo con el &rea en que este desempefiaré sus funciones.

Para completar un ciclo en la carrera técnica, este debe avanzar a través de los siguientes

cargos:

e Técnico Senior TS  (nivel mas alto)
e Técnico A TA

e Técnico B B

e Técnico C TC

e Mecénico A MA

e Mecanico B MB

e Mecanico C MC  (nivel mas bajo)

Cada uno implica un grado de conocimiento y experiencia adquirida, elementos que estan
incluidos en la Descripcidn de cargo correspondiente, esta da al técnico las directrices de
las responsabilidades asumidas, la cual es generada por el area de recursos humanos de la
compafiia.

El término de cada set de cada cargo, implica un beneficio econémico administrado por
el area de Recursos Humanos de la compafiia, ademas esto comprende un beneficio al ser
un medio de crecimiento técnico personal ademas ser considerado como aporte dentro de

Su grupo turno.

1.4.1 Dela Carrera Técnica

De acuerdo a las politicas de capacitacion, todo el personal técnico tiene la opcion de
elegir de propia voluntad y orientada por su Jefe Directo, una de las carreras que desea
seguir, motivado por crecimiento personal y desarrollo dentro de la empresa. Estas estan
centradas en el area donde estd cumpliendo sus funciones y ademés el empleado es
especialista. Esta es creada por el area de capacitacion y visualizada por el técnico a través

de una plataforma, en la cual este le puede hacer seguimiento constantemente.
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Carrera FPS Mineria Maquinaria Power System C.R.C.

Especialidad Camiones Maquinaria Motores Motores

Cargadores Maquinaria Power Train
tractores y Motoniveladoras

taller Terreno

Palas O&K
Perforadoras
Carrera FPE Diperk FSE Soldadores Cat Rental Store Laboratorios
Especialidades Motores Centro Hidraulico Soldadores Cat Rental Store Laboratorios
Generacion Rodados

Maestranza

Fuente: Extracto de seleccion de carrera de técnicos especialista formulario FPS01

Figura3 Cap. 1.4.1 Carrera de Personal

1.4.2 De las Habilidades

Cada cargo tiene un set de certificaciones los cuales estdn compuestos de una cantidad de
Evaluaciones de Seguridad, que involucran todos los aspectos de relativos a précticas
seguras, usos correctos de elementos de proteccion y politicas de prevencidn de riesgos.
Ademas, una cantidad de Evaluaciones Técnicas del tipo tedrico/practico relacionado con
las funciones que se espera que ejecute el especialista de acuerdo con su cargo actual, las
que van aumentando de conocimiento y complejidad a medida que aumenta su nivel de
cargo durante su carrera. También como parte de los requisitos solicitado a los técnicos
en cada cargo es que se les asignan cursos presenciales, los cuales son dictados en uno de
los centros de formacién o del tipo E-learning. Los técnicos de cargos mas altos deben
rendir cursos de habilidades blandas, las que refuerzas su cualidad respecto a su perfil de

liderazgo que tiene asociado a su cargo.

Tabla de cantidad de habilidades de los distintos sets de carrera de Mineria.

' ' ~ MINERIA ' ' ' '

Mécanico MC | MB | MA | Técnico Especialista [ TC | TB | TA | TSr.
Camiodn 39 34 18 15

Plan Comun Equipos 19 | 23 35 Cargador 36 | 30 18 15
CAT Tractor _motoniv. 43 34 16 13
Taller_Terreno 46 43 17 15

Palas O&k 13 21 29 Palas O&K 25 23 14 13
Perforadoras 13 21 29 Perforadoras 25 19 20 15
Prev. De Riesgos | 34 Prev. De riesgos Il 17 1

Fuente; Finning Pro servicio
Tabla 1l Cap. 1.4.2 Habilidades por Cargo
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Las actividades de capacitacion que necesitan llevar a cabo los técnicos a través de su
carrera seleccionadas, son asistidas de cerca por el grupo de instructores de los centros de
formacion, que puede ser en sala de capacitacion o si fuera necesario visitar el lugar de
trabajo del empleado y también por los Mentores asignados a los distintos contratos, donde
una de sus principales funciones es apoyar el desarrollo de los empleados en sus distintos
cargos y carreras, realizando las evaluaciones tedrico practicas y motivando al desarrollo

permanente de sus conocimiento y aptitudes como profesionales.

Fuente Propia

Imagen 4 Cap. 1.4.2 Curso de Capacitacién

El programa Finning Pro Servicio fue actualizado por Gltima vez en el afio 2007 y esta
pronto a sufrir una renovacion nuevamente en su estructura con la participacion de Finning
Capacitacion Ltda. en el Consejo de Competencias Mineras (CCM), quien le exige nivelar
su modelo de capacitacion adoptando la metodologia propuesta por Chile Valora a través
de la capacitacion de Competencias, Cambio necesario para participar del rubro minero a
través del CCM.
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1.5 Modelo de Mantenimiento y Reparacion de Finning (MMR)

Finning Sud américa (FINSA) ha desarrollado un Modelo de Mantencién basado en el
analisis de procesos de las distintas actividades del mantenimiento de equipos. EI Modelo
define 14 procesos estandarizados para aplicar en todos los contratos FINSA, los que se

agruparon en 5 areas, estos consideran las necesidades propias y las del cliente:

1. Administracion
2. Planificacién y Programacion
3. Repuestos
4. Ingenieria de Mantenimiento
5. Operaciones.
Planificacion Administracion
Administracion Relacién
- N - de Gestion con Cliente
Programacion it D
Administracion
dela
Capacitacion
4 AN ~~ /'

Ingenieria de Mantenimiento

Monitoreo de Mejoramiento
Condiciones Continuo

Comunicacion Andlisis de
Técnica fFalla y Confiabilidad

4 Pad Ay v

Repuestos Operaciones

Administracién . L 9
de Repuestos y Administracion Operaciones Operaciones Mantencion

de Pafiol "
Componentes Terreno Taller Preventiva

Fuente. Modelo de Mantenimiento y reparacion
Gréafico 1 Cap. 1.5 Estrategia de Mantenimiento Finning

1.5.1 Rolesy Responsabilidades

El andlisis de los procesos define roles y responsabilidades y entrega la documentacion
asociada, para la correcta ejecucion de las tareas indicada en cada uno de ellos. EI modelo
contempla procesos para investigar e incorporar las mejores practicas e incorporacion de

nuevas tecnologias.
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Administracion:

Vela por la correcta aplicacién del contrato pactado, mantiene una relacion y
comunicacion fluida con el cliente respecto de los procesos de mantencion y estado de los
equipos, responsable de la seguridad general de todo su personal a cargo ademas de los
conocimientos requerido de ellos, tanto técnicos como aspectos legales de sus tareas a
cargo.

El proceso de Capacitacion inserto en el area de Administracion, asesora en todo lo
concerniente al conocimiento del personal del contrato de manera directa e indirecta en

cada area del Modelo.

Planificacion:

Planificar las actividades y recursos, elabora, entrega y controla los programas y
documentos normativos para su ejecucion. Cumplir con los objetivos que impone el

Contrato y los requerimientos del Cliente,

Repuestos:

a). - Administracion de Repuestos y Componentes. Coordina, planifica y controla la
disponibilidad en bodegas, de los repuestos requeridos motivadas por Mantenciones
Programadas, no-Programadas, cambio de componentes e intervenciones definidas en
Backlogs.

b). - Administracion de Pafiol. Coordinar y controlar las actividades para que los
instrumentos y herramientas asignadas al pafiol se encuentren siempre disponibles y en

estado de uso normal,

Ingenieria de Mantenimiento:

a). - Monitoreo Condiciones. Establece las actividades destinadas a detectar
oportunamente los cambios de estado de componentes y sistemas de los equipos que
permitan estimar puntos de potenciales fallas, esto permite programar actividades que
minimicen o prevengan las fallas y sus consecuencias, lo que beneficia la disponibilidad
de los equipos.

b). - Mejoramiento Continuo. Especificar las oportunidades de mejora con el fin de
analizar sus causas, buscar soluciones e implementarlas. Pudiendo verificar sus resultados

y estandarizar las mejores practicas.
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c). - Analisis de Falla y Confiabilidad. Mantener equipos y flotas que proporcionen un
elevado nivel de confianza a las operaciones de un contrato, mediante el anélisis de los
antecedentes de desempefio operacional y mecanico de los equipos.

d). - Comunicacion Técnica. Apoyar a los Contratos en la correccion de anomalias y
solucion de fallas de equipos, generando la informacion en forma documentada para

registrar y actualizar la solucion en los sistemas de consulta y archivos de respaldos

Operaciones:

Ejecutar en forma eficiente, oportuna y documentada las actividades que demanden las
operaciones de mantencion en Taller y Terreno, coordinando los recursos disponibles
para el desarrollo de éstas, buscando afectar positivamente la disponibilidad de los
equipos. Involucra también a la Mantencion Preventiva quien Preservar las capacidades

funcionales de un equipo de acuerdo a las especificaciones de disefio.

Estrategia Implementacion Modelo de Mantencidn y Reparacion

Plan Comunicacional

N e Definicién de Estimacion de Impl tacio : ;
Diagnéstico Inicial ) 10 L Mejora Continua
Linea Base la Estrategia Beneficios de la Estrategia d inu

’ Manual de Procesos

’ Disefio Organizacional

’ Sistema de Medicion

W

Herramientas
de Diagnostico

Herramientas
de Diagnostico

Plan Comunicacional

-

Fuente, Modelo de Mantenimiento y Reparacién

Gréfico 2 Cap. 1.5.1 Implementacion Modelo de Mantenimiento
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El disefio, construccion y desarrollo del Modelo de Mantencion y Reparacion de Finning
S.A., plantea cuatro pilares fundamentales, a saber:
1. Estrategia
2. Procesos
3. Estructura
4. Meétricas

Que apoyaran la implementacion y/o implantacién del modelo:
Manual de Procesos:

Describe la metodologia de los procesos de mantenimiento y las interrelaciones existentes
dentro de su gestion, los proveedores y el cliente. Esta carpeta contempla los siguientes
documentos: Estrategia del Proceso, SIPOC, Procesos Nivel 0 y 1, Procesos Nivel 2y 3,
Procedimientos u/o Instructivos, Anexos, Reportes, Matriz de Roles y Responsabilidades

del Proceso, y su Respaldo Digital.
Disefio Organizacional:

Establece las caracteristicas basicas de la Organizacion Estandar de Mantenimiento para
los contratos mineros de la compafiia, tales como: Estructura Organizacional, Roles, Perfil

del Personal, Descripcién de Cargo, Planes de Carrera, entre otros.
Sistema de Medicion:

Instrumento para la recoleccién de informacién necesaria y célculo de indicadores de
gestion estratégico, operativo y téactico en las areas técnicas, de gestion general y

financiera.
Herramientas de Diagndstico:

Herramienta de evaluacion de la gestion de Mantenimiento que mide el grado de
evolucion de esta con relacion al Modelo de Mantencion y Reparacion desarrollado para
la organizacion (contrato minero) y sobre el cual existe un acuerdo general.

Como resultado de esta herramienta cada activo, proceso o sistema tendré la capacidad de
ser posicionado dentro del Mapa de Evolucion de Procesos y por ende definir acciones

especificas de la implementacién del modelo.
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1.6 Sistema de Administracion de Contratos de Alto Rendimiento (HPCM)

Para la compafiia todas sus Instalaciones, Sucursales y Contratos de Faena, son de vital

importancia para las estrategias de negocio, presente y futuro, para lo cual implementa un

método, basado en los sistemas de Medicion y Evaluacion del MMR, con distintos
parametros de valoracion, para determinar su nivel de eficiencia.

El objetivo del HPCM (High Performance Contract Management) es analizar y graficar

mensualmente de forma estandarizada los distintos indicadores solicitado a los contratos

y efectuar un ranking para cada faena implementada, basados en la planificacion anual de

objetivos propuestos. esto incluye los siguientes indicadores.

1. Seguridad; Indica la capacidad de cumplimiento en los planes de accion del area de
prevencion de riesgos Yy los resultados de accidentabilidad del periodo. Por ser de alta
prioridad para la compafiia, normalmente logra el maximo de calificacion

2. AMT; demuestran el ingreso de datos técnicos de desarrollo de la operacion a su
plataforma, como tiempo de detencidn, técnico a cargo, tiempos en espera, repuestos
utilizados.

3. Financiero; los resultados obtenidos en la facturacién de la faena y del manejo en la
venta de repuestos y administracion de bodega.

4. Operacional; grafica los datos de avance mensual en las tareas propuestas para el afio.
Representan la estrategia de desempefio utilizada por la administracion, la
organizacion de la programacion de la planificacion del mantenimiento corto y largo
plazo, cambios de componentes y de la experiencia y calidad del conocimiento técnico
del personal involucrado en el desarrollo de la operacion.

HPCM Octubre 2018

100,0%

71,6%

40%

20%

Maximo DMH Candelaria RT Escondida  Skerra Gorda  Centinela El teniente DMH P&P Gaby Collahuasi Andina

e Seguidad  weeses AMT s Financierp  wessss Operacional = Total — — — World Class Nomal = = — Promedio

Fuente: HPCM octubre 2018 Finning
Gréfico 3 Cap. 1.6 ‘“Ranking de Contratos”
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Perspectiva Indicador Maximo | Contrato
EBIT YTD 10,0% 10,00%
Financiero SG&A YTD 5,0% 5,00%
% SWIP 5,0% 5,00%
Restocking 5,0% 5,00%
TOTAL| 25,0% 25,00%
Disponibilidad Contractual 5,0% 3,50%
MTBF Tiempo medio entre fallas 2,5% 0,38%
MTTR Tiempo medio por reparacion 2,5% 1,75%
MTBS después PM Tiempo medio entre detenciones 2,5% 2,13%
Precision de servicio-Cumplimiento de Programa 2,5% 0,75%
Operacional  SL Antes y después de Falla 2,5% 0,00%
Backlogs >30 dias 5,0% 5,00%
Disponibilidad Fisica 7,5% 0,00%
MTBS. Tiempo medio entre detenciones 5,0% 3,50%
SL Safety 2,5% 2,50%
SL Priority 2,5% 2,50%
TOTAL| 40,0% 22,00%
Seguridad 25,0% 25,00%
AMT  Estado AMT 10,0% | 10.00%

Fuente, HPCM octubre 2018 Finning
Tabla2 Cap. 1.6 Indicadores HPCM

1.7 Problematica

El actual Modelo de Mantenimiento de Finning Chile s.a. integra el desempefio de todas
las areas del contrato y busca conciliar la eficiencia y eficacia del negocio de acuerdo a la
estrategia utilizada eventualmente, y el logro de esto, puede afectar de manera
significativa las necesidades del cliente.

La Herramienta de Diagnostico o HPCM genera la posicién del contrato en una grafica
que visualiza el estado de sus indicadores y los compara con las distintas faenas con que
cuenta la compafiia, aunque esta no necesariamente indica perdidas monetarias para el que
ocupa el ultimo lugar. Si, es capaz de visualizar cual significaria su oportunidad de mejora.
La capacitacion forma parte integral de una de las areas del MMR (cap. 1.6) e interactla
directa e indirectamente con las otras cuatro, y es un aporte al contrato usada de una
manera habil e inteligente, pudiendo determinar cuales son las necesidades propias o
especiales de conocimiento necesario para la estrategia de desarrollo.

Hasta la fecha en Finning Chile S.A. No existe registro de alguna evaluacion de la
eficiencia de la capacitacion en el puesto de trabajo. Saber de qué manera aporta la
Capacitacion al desemperfio de una faena es una necesidad de la compaiiia, y entender que
es una herramienta atil con lo cual actualizar los planes de capacitacién objeto obtener

mayor aporte al desarrollo de los procesos de mantenimiento.
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1.8 Sintesis

Para Finning International Inc. La llegada a Chile en los afios 90 a crear a Finning Chile
S.A. represent6 un crecimiento significativo de su desarrollo con empresa en el rubro de
venta y repuestos de maquinas Caterpillar. Junto con preocuparse del desarrollo de su
personal a traves de un plan de carrera y programa de fortalecimiento de los conocimientos
necesarios para dar los servicios de acuerdo a la filosofia de Earl Finning. Se crea la
empresa Finning capacitacion Ltda. que apoya este pensamiento, a la vez que se genera
una nueva estrategia de prestacion para la capacitacion ofrecida al servicio del pais. Finsa
cuenta con un modelo de Mantenimiento y Reparacion, el cual es una estrategia de
desarrollo de los contratos mineros que involucra a la capacitacion como parte de su
estructura. Este MMR determina objetivos de evaluacion de las faenas y crea el HPCM
que genera un Ranking para medir la eficiencia en las faenas de la administracion de la
mantencién, para aquellos contratos que ocupan los ultimos lugares se convierte en una
problematica la cual es posible ayudar con capacitacion, investigando una forma de
determinar cuanto esta apoya las labores, otorgando la posibilidad de crear oportunidad

de mejora de los planes de formacion de su personal.
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CAPITULO 2 MODELOS DE EVALUACION
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2. EXPERIENCIAS EN LA EVALUACION DEL IMPACTO

2.1 Modelos a Evaluar

Para cualquier organizacion la capacitacion es uno de los procesos mas importantes para
el desarrollo del recurso humano, aplicando correctamente esta herramienta es posible
lograr obtener un alto nivel de excelencia y competitividad dentro del mercado, titulo que
toda empresa ambiciona tener.
En el presente ha cobrado importancia la problematica relacionada con la evaluacion de
la capacitacion y su impacto en el desempefio individual y organizacional; de manera que
se ha constituido en elemento clave para cualquier dispositivo de formacién que se
desarrolle en una organizacion, pero aun asi no toma la relevancia que debiera, puesto que
no se asume como un indicador que afecte de manera importante a la industria.
Tratar de evaluar la capacitacion en su totalidad se torna un tanto complejo por la
diversidad de atributos que en esta se pueden encontrar como:

o Satisfaccion

o Aprendizaje

o Efectividad

o Relevancia

o Transferencia

o Impacto

Esta informacion fundamentada en datos obtenidos, procesados y analizados
correctamente (mediante pruebas, entrevistas, observacion, etc.) y contrastada con un
referente claramente establecido (objetivos de desempefio/aprendizaje) generan una
herramienta potente para el crecimiento y fortalecimiento de cualquier empresa con visién
de futuro y que tenga sus metas claras. Cada empresa en particular asume el rol de la
formacion de su personal aceptando la responsabilidad de los resultados, algunas invierten
en un estilo a corto plazo y otras con un sistema permanente y de larga duracién como se
aprecia en Finning Chile.

No son pocas los investigadores que han tratado y estudiado el tema de la evaluacion de
la capacitacion en sus contextos, en este trabajo se mencionan a alguno de ellos para saber
de qué manera plantean el desafio de determinar la medicién de los resultados de la
capacitacion y el impacto que esta representa tanto para cada uno de los trabajadores como

para la empresa publica y privada. Tales como (entre otros):
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2.1.1

Donald Kirkpatrick

(Kirkpatrick 2007) La razon para realizar la evaluacion es determinar la efectividad del

proceso de formacion y la forma en que se puede generar mejoras a este, en 1959 escribe

una serie de articulo respecto de la evaluacion de los programas de formacion, con esto da

origen al modelo de evaluacion a través de una metodologia de cuatro niveles, con una

complejidad de menor a mayor y estos son:

v

Nivel 1 Reaccion:  en este nivel se mide como reaccionan los participantes al
entorno de la accion formativa (programas, acciones planificadas, formador, etc.).
aca se puede indicar cuanto podra aportar el estudiante al modelo de capacitacion
indicando su satisfaccion con respecto a cada uno de los aspectos relevantes de
programa y adelantar con esto como serd el comportamiento futuro de la
aplicabilidad de los conocimientos adquiridos.

Nivel 2 Aprendizaje: para este punto de evaluacion se observa si los alumnos
amplian sus conocimientos, mejoran sus habilidades o cambian sus actitudes
beneficiados por lo aprendido, Kirkpatrick indica que ganando al menos uno de
estos aspectos se obtiene un cambio en la Conducta.

Para los niveles 2 y 3 de este trabajo es posible utilizar el concepto de evaluacion
profesional creado por George Miller, denominado la pirdmide de Miller (George
Armitage Miller), donde se muestran los distintos aspectos de la evaluacion de
competencias, en la cual define el: SABE, SABE COMO, MUESTRA, ACTUA.
En ella indica también cual es la forma correcta en que el conocimiento de cada

item deberia ser demostrado.

Fuente: Miller G.E. The assessment of clinical skills/competence/performance.
Grafico 4 cap. 2.1.1 Piramide de Miller

AN NI NN

Instrumentos de Evaluacion

SABE: Examen escrito, respuestas sugeridas, examen oral, monografias
SABE COMO: Test de casos tedricos, respuestas sugeridas maltiples, examen oral.
MUESTRA:  Evaluacion en terreno con simulaciones, situaciones recreadas.

ACTUA: Evaluaciones reales de terreno
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v Nivel 3 Conducta (Transferencia): o Aplicabilidad, donde se evalta el cambio

2.1.2

de conducta generado en el alumno a raiz de la participacién en un programa de
formacion, es decir, en qué medida transfiere o aplica los conocimientos
adquiridos al puesto de trabajo después de un tiempo, Kirkpatrick (2007) indica
que para poder generar un cambio es necesario que existan cuatro condiciones
bésicas, como son: la persona debe tener el deseo de cambiar, debe saber lo que
tiene que hacer y cémo hacerlo, debe trabajar en un clima adecuado, debe ser
recompensada por el cambio.

Nivel 4 Resultado:  para este nivel la evaluacion logra obtener el resultado final
del impacto de la capacitacion, busca encontrar los datos de rendimiento tales
como productividad, mejora de la calidad, reduccién de tiempos de
mantenibilidad, entre otros, sea este positivo 0 no para la compafiia, Pudiendo
generar mejora en algun punto del proceso en ambas condiciones. Hasta lograr
conseguir los resultados y de esta manera obtener los beneficios tangibles para el

negocio

Jack Phillips

Este inicia sus teorias a traves de lo que plantea Kirkpatrick, relacionado a los niveles de

evaluacion, pero modifica su enfoque en un punto de vista cuantitativo, Phillips concentra

sus esfuerzos para realizar una metodologia que permita evaluar el impacto econémico de

la formacidn en las organizaciones. Para ello adapta el calculo del retorno de inversion

(ROI) a la formacion, y lo utiliza como instrumento para medir sus resultados a nivel de

rentabilidad exclusivamente. Esto podria determinar un quinto nivel y ultimo nivel de

medicién. Muchas empresas miden los resultados de capacitacion con la ayuda del método

ROI, después de analizar los primeros niveles. Las fases que integran su modelo son:

l.
Il.
1.
V.
V.

Recogida de datos.

Aislamiento de los efectos de la formacion.

Clasificacion de los beneficios en econémicos y no economicos.
Conversion a valores monetarios.

Calculo del Retorno de Inversién (ROI).

Beneficio Neto = Total Beneficio — Total Costos

ROI = Beneficios Netos x 100

Costos
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Phillips describe las caracteristicas de los niveles de evaluacion de acuerdo al uso de la
informacion, foco en el cliente o en el usuario, frecuencia de uso y la dificultad que

presenta su aplicacion, para los cinco niveles:

Valor de la|Foco en el |Frecuencia de | Dificultad de la
Informacion Cliente Uso Evaluacion
Reaccion Bajo Usuario Frecuente Facil
Aprendizaje
Transferencia 1
Impacto Poco
Rentabilidad Alto Cliente Frecuente Dificil

Fuente: disefio propio base a niveles de dificultad de Jack Phillips
Tabla 3 Cap. 2.1.2 Niveles de dificultad de Jack Phillips

2.1.3  Modelo de Capacitacion/Formacion de Wade

Pamela A. Wade realiza un modelo de evaluacién que mantiene una estructura alineada a
la de Donald Kirkpatrick, pero que reGne algunas diferencias en sus niveles,
principalmente a la mirada bidireccional del impacto, determinado a través de indicadores
cualitativos y econdémicos.

En primer lugar, similar a lo que indica Kirkpatrick, evalla e indica los resultados que la
formacion genera en los puestos de trabajo, que deben ser identificados a través de
indicadores cualitativos y econémicos y, por otro lado, la evaluacion del impacto que la
formacion genera en la empresa, para lo que propone como instrumento de medida el

analisis coste-beneficio.

Los niveles de evaluacion que plantea Wade son:
I.  Respuesta: reaccion ante la formacion y el aprendizaje por parte de los
participantes.
Il.  Accion: transferencia de aprendizajes al puesto de trabajo.
I1l.  Resultados: efectos de la formacion en el negocio, medidos mediante indicadores
cuantitativos o tangibles, y cualitativos o blandos.
IV. Impacto de la formacion en la organizacién, a través del andlisis del costo-

beneficio.

Beneficio Neto = Total Beneficio — Total Costos
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Existe una gran cantidad y variedad de modelos que permitirian generar el desarrollo de
la evaluacion del impacto de la formacion. El objetivo de este trabajo no pretende
describirlos a cada uno de ellos, solo hace mencidn a algunos, puesto que, de estos que se
eligieron se observo que entregan aquellas las bases necesarias para realizar cada uno de
los pasos o niveles con el objeto de determinar un modelo que permita investigar y calcular
el impacto de los procesos de formacién en la empresa Finning s.a.

Para el presente Trabajo de Titulo se aplicaran conceptos de estudio de la metodologia de
Donald Kirkpatrick y sus cuatro niveles, que involucran la evaluacion de parte del modelo
de capacitacion y como esta es transferida al lugar de trabajo.

Se genera un modelo que permite la evaluacion a los contratos de Finning en Faenas
Mineras, con el objeto de determinar el impacto de la capacitacién en las actividades de
Mantenimiento de Equipo Pesado, de los cuales también es representante la compaiiia.
Con esto se ilustrard un método de evaluacion el cual lograra una recopilacion de datos
que daran una diversidad de indicadores, los cuales analizados de manera correcta
entregaran aquellos pardmetros que ayudaran a evidenciar qué tan efectiva esta siendo la
capacitacion y, determinar en qué punto del proceso se genera la necesidad de mejora de

la calidad de esta.

2.2 Ciclo de Trabajo

Un modelo de capacitacion esta constituido por un proceso de desarrollo continuo, en el
cual se interpreta la necesidad de la empresa, y se crean planes de trabajo para obtener los
resultados de calidad solicitada. Se enumeran los pasos que describen el flujo de acciones
con los cuales obtener la mejora en la calidad de los procesos de capacitacion:

1. Determinar La Necesidad de Capacitacion (DNC), requerida para la funcion o area
de trabajo en particular. Objeto Apoyar o mejora la calidad de la operacion.

2. Determinar en forma clara Los Objetivos del programa de capacitacién solicitado.

3. Una vez determinado los objetivos, se debe considerar los Contenidos que van a
formar parte del programa a implementar.

4. La Planificacion es también una parte importante, pues en ella esta incluido la
seleccidn del personal a capacitar, los medios audiovisuales, el capacitador idoneo,
la infraestructura y el horario correspondiente.

5. Luego debe ser elaborada la actividad y esta debe contar con una muy buena
Coordinacion donde ningan elemento de los anteriores debe fallar.

6. Posterior a la realizacion del acto de formacion llevado a cabo correctamente, es
el momento de generar las Evaluaciones correspondientes y

7. obtener resultados de los analisis de estas.
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Cuando esto haya generado una valoracion al proceso es cuando se debe tomar la decision
de reinvertir para seguir creciendo, modificar para generar cambio 0 no realizar de nuevo,

puesto que los resultados no dan los parametros presupuestados.

Flujo de disefio del ciclo de construccion de un plan de capacitacion

( Deteccién de necesidad de capacitacién (DNG) [ Objetive \

DNC DNC
2 3

‘ Objetivo ‘
e/

Seleccion de
participantes

Analisis de
Resultados

Reaccion

Plaruficacion
dela
Aprendizaje capacitacion

Conducta Seleccion
de
Docente
P
’'s v -
evALUACION [l vl
@ -

4 Reaccién

Resultado

&

Aprendizaje [ ]
Coordmnacion de la

- Conducta =
formacion

1

Resultado

Fuente, Disefio Propio basado en Modelo de Capacitacion Finning
Grafico 5 cap. 2.2 Ciclo de Trabajo de la Evaluacion
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2.3 Preparacion para la Evaluacion

El proceso desde determinar la DNC, hasta la realizacion de la actividad es llevado a cabo
integramente por Finning Capacitacion Ltda. De acuerdo con la necesidad planteada por
el area de RRHH. Siempre se debe tener en consideracidn conocer estos pasos importantes
cuando se tenga que realizar este proceso de evaluacion. También, si se tratara de una
solicitud de programa en particular para un area determinada.

Desde el momento en que se esta realizando la capacitacion comienza el proceso de
evaluacion del impacto, con los niveles 1y 2 de Kirkpatrick, los cuales son ejecutados por
el instructor formador, en su debido momento (al finalizar la actividad de formacion).
Luego el aprendizaje y Resultado son actividades que son realizados en su respectivo lugar
de trabajo y son llevadas a cabo por personal que se encuentra a cargo o control directo
del técnico, en los espacios de tiempo que establece la metodologia.

El anélisis de los resultados los ejecuta el profesional a cargo del proceso, teniendo a su
disposicion todos los resultados obtenidos de los distintos niveles, por medio de
evaluaciones, encuestas y analisis de datos de indicadores de mantenimiento. También da
la opcidn que, preparando toda esta documentacion, pueda recibir ayuda de un profesional
de la capacitacion.

El resultado de esto dard a la administracion herramientas de decision respecto a las
acciones correspondiente a seguir para beneficio de la organizacion y darles la debida
mejora continua a los procesos de mantenimiento.

El alcance de esta evaluacidon recae en todo el personal del contrato, desde el gerente que
autoriza a ejecutar este proceso, los mandos medios que apoyan esta gestién con su
conocimiento del desempefio de su personal, y los técnicos de faena, que comparten los 4
turnos de trabajo que esta involucrados dentro de quienes se le va a hacer seguimiento
para obtener pardmetros medibles. La jefatura directa debe tener claridad respecto a que
la evaluacion de desempefio realizada anualmente, es una herramienta Gtil en el momento
de generar la actividad de toma de datos, pero, podria incidir en su evaluacion respecto a
las encuestas solicitadas para esta actividad, como una idea preconcebida de respuesta

ante una actividad de capacitacion.
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2.3.1  Plan Estratégico.

La compafia genera las actividades de capacitacion necesarias para todo el personal
técnico, estas son disefiadas, gestionadas y difundidas por Finning Capacitacion Ltda.
Apoyadas por instructores y mentores de la compafiia.

El proceso de capacitacion es Administrado personalmente por cada uno de los técnicos
de acuerdo al interés de avance que este quiera darle a su proceso de aprendizaje. Para ello
cuenta con la ayuda del personal especialista en capacitacion (Instructores Técnicos de los
centros de Formacion, Mentores en faena) los que tienen la responsabilidad de aclarar los
conocimientos que debiera presentar en cada actividad ya sea de curso o evaluacion de
habilidades.

Se muestra a continuacién una tabla indicando las actividades promedio de cada técnico
de las distintas carreras y sus tiempos necesarios para desarrollar, de acuerdo a datos de
las habilidades por carrera (Tabla 1 de capitulo 1.4.2). La empresa tiene la responsabilidad
de apoyar en el tiempo que este deberia invertir para estar preparado o rendir sus

certificaciones, las cuales le dan las competencias debidas para desarrollar su cargo.

Técnico Senior 3 15 1 Por curso 24 Hrs.
Técnico A 3 15 Por habilidad técnica 2 Hrs.
Técnico B 4 31 16 Por habilidad de seguridad |1 Hrs.
Técnico C 4 34

Mecénico A 4 31

Mecénico B 4 19 34

Mecénico C 4 15

Total Actividades 26 160 51

Tiempos Parciales 624 320 51

Tiempo Total 995

Fuente, Resumen de Carrera Finning Pro Servicio y sus tiempos promedios
Tabla 4 Cap. 2.3.1 Habilidades por Carreras

De la misma manera se deduce que un técnico contratado desde en cargo mas bajo debe
realizar un Promedio de 237 actividades de formacion para cumplir los 7 cargos de las
distintas carreras generadas por la empresa, de los cuales 26 son cursos, 160 son
evaluaciones técnicas teorico/practicas y 51 evaluaciones de seguridad, de esta manera
habrd realizado durante su proceso de formacion un promedio de 995 horas de
capacitacion.

La base de datos de capacitacion determina que, el proceso de completacidn de actividades
de cada cargo, le toma un tiempo estimado de dos afios, esto significa que este deberia
dedicar 142,1 horas en ese periodo, o, dicho de otra manera, cada técnico del contrato
deberia realizar al afio un promedio de 71,0 horas de instruccion.

Esto da al técnico la experiencia y conocimiento necesario para cumplir con los objetivos

planteados en los Propositos y vision que busca la empresa.

36



2.4 Método de Evaluacion de la Capacitacion

Para desarrollar este modelo de evaluacion es gque se elige seguir los pasos de los cuatro
niveles de Donald Kirkpatrick, puesto que estos indican de forma clara y sencilla, como
realizar una medicion cualitativa y cuantitativa del proceso de formacion y resultado final
desde una perspectiva creciente en dificultas.

Después de 67 afios de creacion de esta metodologia, han servido de base de variados
investigadores que lo usan de plataforma para sus modelos de investigacion y los cuales
han modificados para incorpora algln criterio de evaluacion de acuerdo a necesidades de
investigacion.

Los Niveles 1 y 2 estan incorporados dentro del modelo de formacién de la empresa
Finning Capacitacion Ltda. Y son aplicados durante el desarrollo de la actividad de
aprendizaje y antes de darla por culminada, por el instructor de turno. Y generar de forma
cualitativa una evaluacion a esta parte del proceso. De igual manera estas actividades son
demostradas en este trabajo, buscando contextualizar la evaluacion integral del proceso
de formacion, en el resultado final,

El Nivel 3 se desarrolla para obtener pardmetros directamente en el lugar de trabajo, a
través de una herramienta de evaluacién perceptiva del lider directo de aquel alumno que
esta siendo muestreado, en el Nivel 4 del procedimiento, igualmente que el anterior esta
realizado en faena, como el nivel de complejidad para obtener los datos precisos se ve
aumentado es que se hace necesario para esto adoptar una serie de analisis para acercarse
lo mas proximo a los datos precisos y reales necesarios.

Cada etapa de evaluacién del proceso de formacion de este trabajo, esta relacionado
directamente al anterior, unidos como una cadena de datos especificos con un objetivo en
comun. A esto es lo que se denomina una cadena de impacto, donde cada paso del proceso
disminuye o aumenta el valor al siguiente lo cual sencillamente lo beneficia o perjudica.
Para finalmente lograr obtener un resultado con datos cualitativos y cuantitativos del
impacto al proceso general, y de una manera justificable poder realizar las correcciones
necesarias para que este sea visto como un proceso de mejora continua y un real aporte a

la companiia.
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2.4.1 Evaluando el nivel de Satisfaccion del Alumno

En primera instancia se va a evaluar el nivel de Satisfaccion del alumno respecto a la
capacitacion impartida, modelo que la empresa Finning Capacitacion Ltda. Tiene ya
incluido como parte del proceso de formacion, implementada en la modalidad Escrita o
Via On Line para aplicar de inmediato justo antes de terminar la actividad.

El formato de consultas al alumno esta disefiado de forma sencilla. Con la cual el alumno

rapidamente puede generar una evaluacion al programa.

En ella evalGa temas como:
¢ Planificacion.
e Metodologia de Instruccion.
e Competencias del instructor.
e Disefio del Programa.

e Evaluacion General.

Ingresando en la encuesta valores de satisfaccion de acuerdo con el criterio de observacion
del alumno, en cada item consultado, el personal en formacién podra indicar cudl es su
nivel de conformidad respecto a cada item del programa de capacitacion impartida y su
experiencia con la planificacion y el entorno en que se dicta, ademas determinar su opinion
respecto a la competencia del instructor a cargo de su formacion. Con niveles de
evaluacion de 1 a 5 se podra obtener una retroalimentacién con la cual generar una gréafica
correspondiente y acorde con la actividad realizada.

Vale decir que son los alumnos que en esta etapa evaltan al proceso de formacién y le
otorgan valor a la accion académica, de esto se puede desprender el interés con que el

alumno adquiere los conocimientos necesarios para la aplicacion posterior.

e Anexo2.4.1 Evaluacion de Satisfaccion del Alumno.
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2.4.2  Evaluando el Aprendizaje Obtenido

El nivel de conocimiento obtenido por el alumno en la actividad de formacion (curso)
evalta como fue realizado el proceso de transferencia de conocimiento instructor/alumno
durante la capacitacion. Esta estd directamente relacionada con la evaluacion
anteriormente sefialada, puesto que de la motivacion del alumno y satisfaccion del
programa propuesto es que se van a obtener mejores resultados en los conocimientos
adquiridos.

También existe otro tipo de capacitacion que tiene que ver con la evaluacién de
conocimiento de auto instruccién propuestos con anterioridad en su carrera. Realizada en
terreno, en esta actividad es posible determinar la calidad de lo aprendido, demostrable en
forma préctica o tedrica, en esto se evalla algin cambio en su actitud y si desarrolla o
mejora sus habilidades y destreza. Para el desarrollo de este trabajo, esta metodologia de
auto instruccion no se considera como indicador de valor medible, puesto que su
aprobacion esta indicada como certificacion del conocimiento adquirido y no es indicador
de un valor o nota de evaluacion.

En todos los programas (cursos) de formacion de Finning Capacitacion Ltda. Se realiza la
evaluacion del Aprendizaje de conocimientos logrado al final de la accién de formacion.
Disefiada para evaluar el maximo de competencias adquiridas y cada item de los objetivos
propuestos, entregado en el aula o taller.

Con una nota de ponderacién de 0 a 100 %, de la evaluacion realizada, a través de distintas
herramientas como; verdadero y falso, alternativas, respuestas cortas, lista de chequeo etc.
Es que se obtiene el valor de Aprendizaje Obtenido por cada alumno y con este dato se

realiza el andlisis correspondiente para este nivel de evaluacion.

e Anexo 2.4.2 Evaluacion del Aprendizaje Obtenido
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2.4.3 Evaluando la Conducta (Transferencia)

Yauna vez que el alumno llego de regreso a sus actividades normales en su area de trabajo
y en un periodo no mayor a 3 meses después de terminada su capacitacion, es
recomendable realizar una evaluacion de su conducta por parte de quien pueda ser un
observado directo del trabajador, su Supervisor, jefe de &rea, ingeniero a cargo, etc. Quien
este en contacto diario con el trabajador y pueda evidenciar cualquier cambio en el
comportamiento respecto a la actitud frente a las tareas diarias de rutina de las
mantenciones encomendadas.

En esta oportunidad no se evaluaran conocimientos técnicos directos obtenidos de la
capacitacion previa, sino gue los resultados esperados son los cambios de comportamiento
producto de la participacion en la actividad, esto debido a la confianza adquirida en los
conocimientos y habilidades que haran que su capacidad técnica se vea mejorada en los
aspectos técnicos, que son la mejor herramienta puesta en manos del profesional asi se
pueden visualizar, aplicabilidad del aprendizaje y asertividad respecto a problematicas en

sus labores cotidianas.

Kirkpatrick (2007, p45) indica que, para conseguir que un cambio cualquiera ocurraen la
conducta de as personas, son necesarias al menos cuatro condiciones:

v’ La persona debe tener el deseo de cambiar

v La persona debe saber lo que tiene que hacer y cémo hacerlo

v" La persona debe trabajar en el clima adecuado

v' La persona debe ser recompensada por el cambio

Esto sera valorado aplicando una encuesta de evaluacién de conducta, realizada para 10

topicos dentro de la actividad.

e Anexo 2.4.3 Evaluacién de Conducta
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2.4.4  Evaluando los Resultados (Impacto)

Para este punto, determinado como el mas complejo de los cuatro niveles, de acuerdo al
diagrama de Phillips con respecto a la dificultad de la evaluacion. Se proponen algunas
formas distintas de obtener datos que permitan alcanzar una variable de trazabilidad, que
sean representantes para la medicion del Impacto que se desea conseguir, del periodo
posterior al proceso de formacion, esto estd dado alrededor de 6 a 8 meses terminado el
curso, por parte del alumno que esta siendo evaluado como integrante de la poblacion que
realizo una capacitacion.

A la vez que indique si afecta a la medicion del ranking de contratos, determinando si esto
también puede aplicar algun valor extra que permita sumar algin porcentaje a la
evaluacion de la faena ya sea con el impacto medido o con una mejora continua de los
procesos de Formacion.

Para la evaluacion de este nivel se generan e investigan cuatro modalidades distintas con
las cuales conseguir, de forma cualitativa y cuantitativa, obtener los datos necesarios con
los que generar una medicion objetiva del logro del resultado de esta tesis, esperando

obtener de ellos la respuesta necesaria. Las cuales son:

2.4.4.1 A través de una encuesta a su jefatura directa

Del jefe directo, un ingeniero a cargo o un especialista en capacitacion quien pueda indicar
por medio de la observacion de las tareas asignadas, algun cambio evidente en la actitud
y eficiencia del técnico de los trabajos realizados. plasmarla en el formato de la encuesta
asignando evaluacion a los items de reduccién de tiempos, generacion de inspecciones del
equipo, conocimiento de la maquina y sistemas, ambiente de trabajo, etc.

Esto principalmente pretende entender a través de una evaluacion perceptiva enfocada en
el técnico, a través de un cambio en el tiempo y calidad de los trabajos realizados y
también si presenta una mejora de sus habilidades durante el proceso.

El formato de encuesta generado, solicita al supervisor la especial atencién de las actitudes
presente en todo su personal, por lo cual debe ser un profesional de la administracion de
grupos de empleados, que cuente con las habilidades blandas necesarias, para entender y
tratar con la cualidad de cada uno, logrando sacar el maximo de beneficio de la
experiencia, conocimiento y habilidad de su personal a cargo, alineada con la evaluacion
de desempefio

e Anexo 2.4.4.1 Evaluacién de Resultados, Supervisor
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2.4.4.2 A través de Encuesta solicitada al Técnico

involucrado en la evaluacion, en la cual se le solicita valore en forma global su
experiencia después de un tiempo pasada la actividad de capacitacion en la que
participd, desde su perspectiva debe indicar si la adquisicion de conocimientos realiza
cambios en su propio desempefio y la aplicacion de estos en sus tareas diarias.

Esta encuesta es muy similar a la realizada al supervisor, pero ahora evaluada a través de
la mirada del técnico, quien podra indicar si la Capacitacion pudo brindarle herramientas
para mejorar la calidad de su trabajo y hacer que sea méas eficiente en su desempefio.
Ademas, indicar observaciones por algun posible inconveniente, ya sea técnico o
administrativo que, segun su criterio, pueda estar afectando su desempefio profesional en
faena, esto debe ser visto por parte del técnico como una informacion que le sirva al
contrato, de oportunidad de mejora para los procesos y labores del mantenimiento de los
equipos.

e Anexo 2.4.4.2 Evaluacion de Resultados, Técnico

2.4.4.3 A Través de seguimiento de tareas, Paso 1.

El dato que se desea investigar en esta actividad es el tiempo invertido por parte del técnico
en el desarrollo de cada una de estas tareas, Puesto que todos los indicadores afectos a
analisis por parte del Modelo de Mantenimiento de la Compafiia asocian el tiempo como
valor principal de medicion, del cual desprenden todos los indicadores 0 Kpi's y anélisis
para realizar las estrategias necesarias de desarrollo de contrato.

Para iniciar esta medicidn se debe establecer que tareas son las que se deben de evaluar,

Para ello es necesario determinar cuéles son los trabajos de mas demanda dentro de los

registros de la plataforma AMT:

I.  Usar la plataforma e ingresar para determinar y descargar todas las detenciones 6
meses antes de la fecha del curso realizado. Teniendo presente bajar los siguientes
datos como minimo. Equipo, fecha, descripcion, tiempo y sistema.

Il.  Determinar con grafica que sistema son los que representan las mayores paradas.

Il. Determinar cuéles son las descripciones que se observan como mas repetitivas
dentro del espectro de detenciones.

IV. Con esta informacion, el dato que se utilizara posteriormente es la fechas en que
se realizo el trabajo, para poder ahora buscar en los registros fisicos el documento
de las Ordenes de Trabajo (OT).

esta base de datos es importante para la segunda etapa de esta parte del proceso, la cual

consiste en contrastar los antecedentes.
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Con esta informacion se procede a realizar un proceso de medicidén en tiempo real,
acompafiando al técnico y visualizando las tareas de similar descripcion a la que fue
recabada en la base de datos, y que van a ser ejecutadas por él en un desarrollo de
mantenimiento, ya sea correctivo o preventivo, e ingresando los datos de cada tiempo
medido de cada parte del proceso de mientras dure su trabajo en forma detallada a una
pauta que represente los objetivos como, tiempos en terminar su tarea, aspectos de

seguridad, orden en el proceso, Backlogs realizados, tiempos de espera, etc.

2.4.4.3. A Través de Seguimiento de Tareas, Paso 2

Determinado los tiempos utilizados en la operacion de mantenimiento asignada a los
técnicos, el paso siguiente para concretar la visualizacion de la medicion del impacto es
recuperar el dato semejante con el cual hacer la comparacion y determinar empiricamente
si es que existe un resultado positivo o no. Para esto se utiliza la base de datos registrada
anteriormente, buscando la actividad de caracteristica similar a la que fue registrada en el
Paso 1 de este procedimiento, con el dato de la fecha de la actividad se busca la OT
asignada a la tarea y recabar los datos que en ella estan impresos, los cuales serviran de

base para los calcular el delta entre antes y despues de la capacitacion.

e Anexo 2.4.4.3 Evaluacién de Resultado, Seguimiento
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2.5 Sintesis

En el capitulo precedente, se analiza como realizar un modelo que permita ejecutar la
evaluacion del impacto, aplicado a finning Chile S.A., presentados tres representantes de
investigacion en temas de formacién como Kirkpatrick, con su modelo a través de cuatro
niveles, en los cuales se determina la calidad y cantidad en los resultados. Phillips, quien
toma estos cuatro niveles y le agrega un quinto a través de determinar el retorno a la
inversion. Pamela Wade, que determina a través de indicadores cualitativos y econdmicos.
Se indica cual es el ciclo de trabajo de la capacitacion de la empresa desde que se visualiza
la necesidad, pasando por la realizacion de esta y su posterior evaluacion y analisis.
También se pone en contexto a la capacitacion segun el plan de trabajo y se determina qué
modelo es el que se seguira para determinar el Impacto, para ellos se determina el método
de evaluacion y obtencién de datos, que precisaran la informacion correspondiente y
necesaria.

Los datos seran obtenidos, registrados, distribuidos y graficados en el capitulo tres para
su facil comprension y analisis esto determinard el impacto medido en cada nivel y
expondra optimizar el modelo generando una propuesta de mejoramiento continuo de

acuerdo a necesidades de cada faena en particular

44



CAPITULO 3 ANALISIS DE RESULTADOS
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3. DESARROLLO DEL ANALISIS

3.1 Analisis de Satisfaccion del Alumno

La muestra observada en este proceso de evaluacion (base de datos de capacitacion)
corresponde a un curso de “Dispositivos Electronicos”, realizado entre los dias 11 al 13
de marzo del 2019, estas tienen caracter de andnimas. En la tabla Anexo N° 3.1 se
observan las notas con valores de 1 a 5 en base al nivel de bienestar que percibe.
entregadas por los técnicos participantes via On line, todas ellas son importantes para el

analizar el grado de aceptacion del proceso.

Pregunta Descripcion item
1. Con certeza recomendaria esta capacitacion a otra persona Evaluacion General.
2. El Instructor demuestra dominio, seguridad y capacidad Competencias
3. Elinstructor estimula la participacion del grupo Competencias
4. Elinstructor explica con claridad los contenidos Metodologia
5. El lugar donde se realizé la actividad fue adecuado Planificacion
6. El tiempo asignado fue adecuado para el logro de los objetivos Disefio
7. Explica cémo aplicar los contenidos en el puesto de trabajo Metodologia
8. Laevaluacion es pertinente y adecuada a los objetivos Disefio
9. Lainformacion de la invitacion a la capacitacion fue oportuna Planificacion
10. Los materiales utilizados para la actividad estaban a tiempo Planificacion
11. Los objetivos fueron claros, se cumplieron y son adecuados Disefio
12. Mis conocimientos aumentaron después de la capacitacion Evaluacion General
13. Usted recibio al inicio las instrucciones de seguridad Metodologia

13 preguntas contenidas para este andlisis, para un programa con asistencia de 17 alumnos
de los cuales se recibieron, indicando que el programa tiene una percepcion alta de

satisfaccidn y que en alguna pregunta existe una oportunidad de mejora.

CANTIDAD TOTAL
DE RESPUESTAS
TOTAL 221
5 198
4 17
3 6
2 0
1 0

Fuente: Disefio propio, basado curso dispositivos electronicos

Tabla5 Cap. 3.1 Listado de Respuestas de la evaluacion Via On line
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Fuente propia, base a respuestas On Line capacitacion

13

12

Promedio de nota alumno

17

11

1
5,00 5
4,50

4,00

3,50

3,00

2,50

2,00

1,50

1,00

0,50 5
0,00

10 9

Gréfico 6 cap. 3.1 Promedio de Notas entregadas de cada alumno

En la grafica del Promedio de notas de cada alumno, dos de los 17 alumnos encuestado

indicaron estar menos conforme con las actividades para la capacitacion recibida.

5,10

5,00

4,90

4,80

PROMEDIO

4,50

4,40

4,94

Promedio de notas por Pregunta

4,94

4,82 4,82 4,82

4 5 6 7 8 9 10
NUMERO DE LA PREGUNTA

Fuente propia, base respuestas On Line Capacitacién

Gréfico 7 cap. 3.1 Promedio de Notas por Pregunta

4,94

4,82

11 12 13

Para el promedio de notas, la pregunta nimero 9 “La informacion de la invitacion a esta

capacitacion fue oportuna” correspondiente al item de Planificacion de la formacion,

Con un 4,65 obtiene el mas bajo promedio de notas, lo cual indica un 93% de satisfaccion,

por lo cual se identifica para generar una mejora continua dentro del programa.

El motivo por el cual una pregunta obtuvo el menor promedio no se posible determinar a

través de la pauta de evaluacion de la encuesta, por lo que se recomienda incluir en el

grupo de respuestas Via Online “Comente que aspectos considera deberian mejorar en el
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curso en téerminos de Competencia, Planificacion, Metodologia, Evaluacion General o

Disefio.

Los tres mas altos promedio de notas las obtuvieron las siguientes preguntas:

Promedio 5:

Promedio 4,94:

Promedio 4,88:

1.- Pregunta N° 13, Usted recibi0 al inicio las instrucciones de

seguridad. Con un porcentaje de satisfaccion del 100%

1.- Pregunta N° 12, Mis conocimientos han aumentado después de
realiza la capacitacion.

2.- Pregunta N° 8, La evaluacion es pertinente y adecuada a los
objetivos

3.- Pregunta N° 1, Con certeza recomendaria esta capacitacion a
otra persona

Con un promedio de aceptacion del 99%

1.- Pregunta N° 2, El instructor demuestra dominio, seguridad y
capacidad

2.- Pregunta N° 3, El instructor estimula la participacién del grupo
3.- Pregunta N° 4, El instructor explica con claridad los contenidos
4.- Pregunta N° 5, El lugar donde se realiz6 la actividad fue
adecuado

Con un promedio de aceptacion del 98%
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3.2 Analisis de Aprendizaje Obtenido

El resultado de esta evaluacion es el indicador de la cantidad y calidad de conocimiento
adquirido durante el proceso de capacitacion o transferencia instructor alumno realizado
el dia 13 de marzo del 2019. Es posible administrar esta informacién como un parametro
de dato propio del alumno para seguimiento durante su etapa de produccion, 0 como un

indicador global del resultado final de la actividad realizada.

T écnico N2 Nota DISTRIBUCION NOTAS POR
l 83 INUERZALES NORMAL INTERVALO
65 4,0E-06 0
2 85 67 1,9E-05 0
3 28 69 7,9E-05 0
71 2,8E-04 0
4 89 73 9,0E-04 0
B 05 75 2,5E-03 0
77 6,1E-03 0
] 96 79 1,3E-02 1
81 2,4E-02 0
! % 83 3.9E-02 2
3 100 85 5,5E-02 3
87 6,8E-02 2
9 8 89 7.3E-02 4
10 op o1 6,9E-02 0
o3 57E-02 1
11 93 95 4,1E-02 3
12 2R 97 2,6E-02 0
99 14E-02 1
13 85 101 7,0E-03 0
103 3,0E-03 0
14 o0 105 1,1E-03 0
15 o 107 3,5E-04 0
109 1,0E-04 0
16 B0 111 2,5E-05 0
113 5,3E-06 0
17 5 115 1,0E-06 0

Fuente, Disefio Propio base de datos cursos Capacitacion Ltda.

Tabla 6 Cap. 3.2 Datos para Grafica de Desviacion Estandar Anexo 3.2
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DISTRIBUCION NORMAL

8,0E-02

7.0E-02

6,0E-02

5,0E-02

4,0E-02 3

DISTRIBUCION

3.0E-02
2,0E-02 1,5

1,0E-02

0,5

o : o o
0,0E+00 o -
70 75 s 82 =24 8586 a8 80 o2 94 95 95 98 100 105 110
NTERVALOS

Fuente, Disefio Propio base de datos cursos Capacitacion Ltda.

Gréfico 8 cap. 3.2 Distribucién Normal

Para este analisis se observa que los resultados son los esperados por parte de capacitacion
Ltda. Dado que la empresa tiene como limite inferior de aprobacion, una nota de 75 %.
donde ningun alumno reprueba esta actividad. las evaluaciones resultantes estan en la
media de los 89,2 % y una desviacion estandar de 5.457 con una distribucion observada
hacia el sector de las notas mayores.

Para esta evaluacion se toma como referencia la muestra de alumnos que participaron de
un curso de capacitacion “dispositivos Electronicos” durante el periodo comprendido
entre el 11 al 13 de marzo del 2019, estos son 17 alumnos.

Los resultados obtenidos y graficados dan una idea de que la informacion entregada por
el instructor fue recibida y entendida de acuerdo con como fue planificado en la DNC.
Esto también se puede atribuir a que el proceso de creacion y planificacion de la
capacitacion realizada tuvo un alto nivel de aceptacion dentro del grupo de alumnos que
participo en el proceso de formacién, dado el nivel de evaluacion asignado a la
Satisfaccion.
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3.3 Analisis de Evaluacion de Conducta

Utilizando el formato Anexo 2.4.3 se le solicita al supervisor directo que llene el formato
a su criterio y conocimiento del desempefio de cada técnico a evaluar, durante su jornada
de trabajo diaria, con esto se obtiene los indicadores de evaluacién para la conducta o
transferencia de la capacitacion al lugar de trabajo. En esta actividad y tal como se sugiere
se debe realizar aproximadamente 3 meses después de realizada la capacitacion.

Aca debe quedar en claro que, como es una actividad que evalla conducta, es necesario
que el evaluador del impacto centre su atencién en que se entregue exclusivamente la

informacion solicitada. La fecha de la realizacién de la encuesta es 02-06-2019.

CONDUCTA OBSERVADA (Indique TECNICO N°

connotadela5) Promedio

Mejora conducta de Prevencion Riesgo

Reduce Desperdicios en ejecucion de tareas

Demuestra Actitud Positiva frente a tareas complejas

Reduce la cantidad de Ausentismo

Mejora Actitud con el equipo de trabajo

Reduce su Tiempo de reaccion al trabajo

Propone Ideas de mejora

Apoya en Conocimiento a sus comparfieros

Ayuda a Mejorar el Clima Laboral

10 | Desarrolla ideas de mejora a tareas o procedimientos
Promedio

Fuente, Disefio Propio en base a evaluaciones supervisor

OO NGOV WIN =

Tabla 7 Cap. 3.3 Evaluacion de Conducta a Técnicos

Prevencion Riesgo
5

Reduce
Desperdicios

Desarrolla ideas
innova.

Mejora Clima Lab. Actitud Positiva

Reduce
Ausentismo

Apoya
Conocimiento

ejora Act. Con

P Id
ropone ldeas Eq.

Reduce Tiempo

Fuente, disefio propio en base a evaluaciones supervisor

Gréfico 9 cap. 3.3 resultado de Evaluacion Técnico 1

Para el Técnico 1, sus resultados son positivos con nota promedio general de 4,5, el
supervisor indica que su conducta después de capacitacion sufrié un cambio positivo.;
Con las notas bajas en: Reduce desperdicios, Reduce ausentismo, Propone ideas, Apoya

conocimiento, Desarrolla ideas innovadoras.
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Prevencion Riesgo

Reduce
Vesperdicios

Desarrolla ideas
innova.

Mejara Clima Lab. Actitud Positiva

Reduce
Ausentismo

Apoya
Conocimiento

ejora Act. Con

Propone ldeas Eq.

Reduce Tiempo

Fuente, disefio propio en base a evaluaciones supervisor

Gréfico 10 cap. 3.3 Resultado de Evaluacion Técnico 2

Para el Técnico 2, sus resultados son positivos con nota promedio general de 4,7, el
supervisor indica que su conducta después de capacitacion sufrié un cambio positivo. Con

notas bajas en; Reduce el tiempo, propone ideas, mejora clima laboral.

Prevencion Riesgo
5

Reduce
Resperdicios

Desarrolla ideas
innova.

Mejora Clima Lab. Actitud Positiva

Reduce
Ausentismo

Apoya
Conocimiento

ejora Act. Con

Propone Ideas
P Eq.

Reduce Tiempo

Fuente, disefio propio en base a evaluaciones supervisor

Gréfico 11 cap. 3.3 Resultado de Evaluacién Técnico 3

Para el Técnico 3, sus resultados son positivos con nota promedio general de 4,6, el
supervisor indica que su conducta después de capacitacion sufrié un cambio positivo. Con
notas bajas en; reduce el ausentismo, apoya el conocimiento, mejora el clima laboral,

desarrolla ideas innovadoras.
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Prevencion Riesgo

Reduce
Yesperdicios

Desarrolla ideas
innova.

Mejora Clima Lab. Actitud Positiva

Reduce
Ausentismo

Apoya
Conocimiento

ejora Act. Con

Propone ldeas
. Eq.

Reduce Tiempo

Fuente, disefio propio en base a evaluaciones supervisor

Grafico 12 cap. 3.3 Resultado de Evaluacion Técnico 4

Para el Técnico 4, sus resultados son positivos con nota promedio general de 4,7, el
supervisor indica que su conducta después de capacitacion sufrié un cambio positivo. Con

notas bajas en; Reduce Tiempo, propone ideas, desarrolla ideas innovadoras.

La evaluacién en este nivel mide el cambio conductual (comportamiento) del participante
como resultado de haber asistido a una accion formativa. esta destinada a saber que sucede
con el técnico cuando este termina el proceso de formacién y vuelve a su lugar de trabajo.
La pauta de informacion solicitada al supervisor directo requiere que este tenga
conocimiento previo de la conducta de al menos 6 meses de la persona que va a ser
evaluada.

Alguno de los items evaluados presentes en el formato son actitud de prevencién de
accidente, aplicar los conocimientos adquirido de forma asertiva, actitud o disposicion al
trabajo y a los desafios, habilidad para resolver en forma eficaz y eficiente los problemas
planteados en el ejercicio de la produccién.

Los valores resultantes fueron cargados en una tabla para su lectura y representados a
través de un grafico de redes para obtener una rapida vision de la estructura formada, con
esto determinar cuales fueron los comportamientos que obtuvieron las mejores y peores
evaluaciones.

Al igual que lo hace el supervisor en la evaluacion de desempefio anual, esta es una nueva
oportunidad de leer e interpretar el estado conductual de su colaborador, con esto poder
generar un nuevo compromiso y planes de mejora de conducta técnica, respecto de

aquellos items que fueron evaluados con una nota mas baja.
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3.4 Analisis de Evaluacion de Resultados

En este nivel se busca determinar los resultados finales de la medicion del impacto sean
estos positivos 0 no, producto de una participacion del técnico en un programa de
capacitacion que, para este caso, puede ser de interés de la carrera del empleado o por
necesidad particular de conocimiento para un trabajo especifico o actualizacion de
conocimientos. Se investiga establecer el dato que entregue la medicion exacta del
comportamiento de una manera confiable, es decir, medible a lo largo del tiempo y
cumplir con un alto grado de precision, esto crea una complejidad respecto a la
determinacion de los datos correctos que indique con ciencia cierta, el indicador preciso.
Es por eso que se decide analizar de distintas maneras la relacion existente en los datos
obtenidos y la brecha observable en la medicidn del impacto. Se presentan las siguientes

formas y datos buscando obtener el resultado esperado:

3.4.1 Pauta de evaluacion por la jefatura.

Se identifica a 4 de los 17 alumnos integrantes del curso de Dispositivos Electronicos
quienes pertenecen al contrato, quienes son evaluados después de 6 meses desde
desarrollada la accién de formacidn, por parte de su supervisor directo, de acuerdo a las
consultas propuestas en el Anexo 2.4.4.1

La encuesta solicita al supervisor directo la siguiente informacion observada al técnico.
1. Reduce observablemente su tiempo en completar las tareas propuestas.

Realiza su trabajo bien hecho y genera inspeccion a su alrededor.

Sus trabajos terminados, no tienen un pronto retorno a taller.

Demuestra conocimiento de la maquina y sistemas asociados

Realiza correctamente su documentacion de trabajo.

Comparte conocimiento con sus comparieros.

Mantiene una adecuada comunicacion con el cliente.

Se preocupa por mantenerse actualizado del estado de la flota.

© ©® N o g bk~ DN

Promueve el buen ambiente de trabajo con sus comparieros.

[EN
o

. Realiza de forma efectiva y en tiempo propuestos trabajos planificados,

proponiendo mejoras al procedimiento.
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Fuente: disefio propio, Evaluacion por jefatura

Tabla 8 Cap. 3.4.1 Evaluacion de Desempefio del Técnico.

De la tabla de evaluacion por el supervisor, con una bateria de 10 preguntas se ordenan y
clasifican de la manera siguiente:
1. Del total de 40 notas, 12 notas 4 y 28 notas 5.
2. 1 técnico con promedio 4,5 1 técnico con nota 4,6.
2 técnico con nota 4,7.

3. El promedio general de notas obtenido es 4,63

También se puede observar que:
1. Las preguntas de notas mas altas estan dadas por.

a) Buen ambiente laboral
b) Comunicacién con el cliente
¢) Conocimiento
d) No retorno
2. Las preguntas con mas bajas nota estan dadas por.

a) planificacion de los trabajos
b) estado de la flota

C) comparte conocimiento

d) documentacion

e) trabajo bien hecho

f) reduce el tiempo

Del analisis de la informacién entregada en forma subjetiva por parte del supervisor
directo del técnico, se puede identificar que hubo una mejora observable de cambio
principalmente en la actitud del técnico y de manera cualitativa y cuantitativa respecto a
su desarrollo en la operacion.

También indica cuales son las brechas en las que el jefe directo tiene que trabajar para
mejorar al identificar aquellos items con mas bajas notas.
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3.4.2 Autoevaluacion.

se aplica una planilla de preguntas similar a la evaluada por el supervisor o jefe directo
Anexo 2.4.4.2, ahora al técnico de servicio, en la cual declara de acuerdo a su criterio la
aplicabilidad de los conocimientos adquiridos en el desarrollo de sus funciones.

los resultados obtenidos y analizados a través de la siguiente planilla de notas, indican de

forma subjetiva y a través del criterio del propio involucrado en esta medicion lo siguiente.

Reduce Tiempo 4 4,75
Trabajo Bien Hecho 5
No Retorno 5
Conocimiento 4 4,75
Documentacion 4 4 4,5
Comparte Conocimiento 5
Comunicacion Cliente 4 4 4,5
Estado Flota 4 4 4 4,25
Buen Ambiente 5
Trabajos Planificados 4 4 4,5
Promedio 4,701 4,80] 4,70| 4,70

Fuente: Disefio propio base respuesta autoevaluacion técnicos

Tabla 9 Cap. 3.4.2 Autoevaluacion de Desempefio del Técnico.

De las respuestas entregadas por el técnico de servicio, se obtiene la siguiente
informacion siguiente:

1. Del total de 40 notas, son 11 notas 4 y 29 notas 5.

2. 1 técnicos con promedio 4,80 y 3 técnico con nota 4,70.

3. El promedio general de notas de autoevaluacion es 4,72.

También se puede observar que:

1. Las preguntas de notas mas altas estan dadas por.
(@) Realiza su trabajo bien hecho y genera inspeccién a su alrededor.
(b) Sus trabajos terminados, no tienen un pronto retorno a taller
(c) Comparte conocimiento con sus comparieros.

(d) Promueve el buen ambiente de trabajo con sus comparieros.
2. Las preguntas con mas bajas nota estan dadas por.

(a) Mantiene una adecuada comunicacion con el cliente.
(b) Se preocupa por mantenerse actualizado del estado de la flota.
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También se le solicita al técnico indicar aquellos inconvenientes que €l hubiese apreciado
durante el proceso de mantenimiento, que le impidieron aplicar sus conocimientos para
cumplir correctamente sus tareas asignadas. De esta manera observar que componente de
la mantenibilidad esta afectando al conocimiento adquirido durante desarrollo normal de
las actividades en una rutina de trabajo diario. Falencias que deberdn ser mejoradas para

aumentar la eficiencia y eficacia del técnico de servicio.

Las respuestas estan enumeradas a continuacion:

1. No estan algunas herramientas especiales disponibles al momento de solicitarlas, por
estar en mantenimiento o no existen en el contrato.

2. No se da el tiempo necesario por parte de las jefaturas, para generar instruccion a los
sistemas que aun existen dudas.

3. Lapremura de entregar la maquina lo mas pronto posible, no da la opcion de entender
correctamente la falla y realizar un analisis correcto buscando la causa raiz.

4. Herramienta Técnica Electronica con bateria en mal estado.

5. Personal de pafiol no conoce las herramientas especiales de la compafiia, ralentizando

su atencidn, generando exceso de tiempo en espera.

La autoevaluacion por parte del técnico de servicio ilustrara también de manera subjetiva
su apreciacion respecto a que existe una brecha de tiempo y calidad en los trabajos
realizados posterior a la capacitacion. Las notas 4 y 5 asignadas por el técnico indican un
impacto positivo en esta diferencia de eficiencia. La diferencia del promedio genera entre
el supervisor y el técnico es un 5%, superior en el técnico, respuesta calificado normal
considerando el interés del técnico en ver amplificado su evaluacion de desempefio.

Las respuestas entregadas sobre los inconvenientes observados son asignadas al area de
planificacion de las tareas diarias, quien tendria que realizar las acciones necesarias para

corregirlas y minimizar la obstruccién a los trabajos.

57



3.4.3  Seguimiento de Tareas.

De acuerdo a la pauta descrita en el Paso 1, obtenida la base de datos de detenciones
diarias, desde 6 meses antes de efectuado el curso hasta la actual fecha (12 meses), a través
de plataforma AMT Anexo 3.4.2, haciendo un filtro y posterior suma de las horas de
detenciones y cantidades de estas se observa la siguiente tabla.

SISTEMA |HORAS| CANTIDAD
TRANSMISION| 2338 37
IMPLEMENTO | 2268 79
MANTENCION | 1686 45
MOTOR 367 50
MAQUINA 143 21
ESTRUCTURA [ 96 3
REPARACION | 43 3
INSPECCION 33 19
HIDRAULICO 22 6
ELECTRICO 9 3

Fuente propia, base a datos obtenidos de AMT

Tabla 10 Cap. 3.4.3 Sistemas, Horas y Cantidad de detenciones

HORAS Y CANTIDAD DE DETENCIONES
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Gréfico 13 cap. 3.4.3 Cantidad de Horas y Detenciones de la Flota

Ordenados los parametros se observa que las actividades que méas destacan y que son
visualizadas analizando la grafica combinada, son los sistemas de:

e Transmision

e Implemento

e Mantencion
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Teniendo la claridad de cudles son las detenciones mas recurrentes y por lo tanto mas

criticas para la operacion, es que se determina realizar seguimiento a las atenciones por

parte del técnico que involucren a estos sistemas.

A los 4 técnicos que participaron del curso se les acompafa durante las atenciones a la

maquinaria que estén asociadas a las detenciones descritas en la base de datos, mientras

lo permitan las actividades del contrato. Se anotan cada uno de los tiempos invertidos en

los distintos pasos del proceso de mantenimiento requerido y, sin que esto esa advertido

por ellos, de manera que el especialista desarrolle su trabajo de forma normal y sin la

presion de la evaluacion presente.

Estos datos son registrados en el reporte, contabilizando todas las actividades que realiza

durante la tarea asignada y anotando cada observacion que afecte al correcto desarrollo de

la misma. Algunos de los datos ingresados son:

e Charla de seguridad, Retiro de herramientas, Traslados ida, Llenado de

documentacidn, Delimitacion de area y/o bloqueo de equipo, Desarrollo de la tarea
(incluye evaluacion y analisis), Orden, aseo Yy retiro de barrera dura, Traslado

regreso, Otros, Observaciones

En la tabla de datos registrados Anexo 3.4, confeccionada con datos del total de 10
intervenciones de evaluacion en terreno, se toman mediciones a servicios por detencion
por “alta temperatura de aceite de transmision”, los datos se promedian y grafican en el

diagrama siguiente, donde se aprecian los tiempos recogidos de cada uno de los items de

la tarea.

DESCRIPCION TIEMPO

Charla de Seguridad 0:30:06

Llenado de Documentacion 0:14:48

Retiro de Herramienta 0:17:42

Traslado Total (lda+Regreso) 1:01:36

Delimitacion de Area 0:10:42

Desarrollo (Analisis+Desarrollo) 2:43:48

Ordeny Aseo 0:14:54

Standby 1:00:00

Espera 0:00:00

TIEMPO TOTAL 6:13:36

Fuente propia, base datos seguimiento de tareas

Tabla 11 Cap. 3.4.3 Promedio de Tiempos de Seguimiento de Tareas
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Charla de Seguridad;
Espera; 0:00:00; 0% 0:30:06; 8%

_

Llenado de
Documentacion; 0:14:48;
4%

\ Retiro de Herramienta;

0:17:42;5%

_

Standby; 1:00:00; 16%

Ordeny Aseo; 0:14:54;
4%

\ Traslado Total
(Ida+Regreso); 1:01:36;
16%

———__ Delimitacién de Area;
0:10:42; 3%
Desarrollo
(Analisis+Desarrollo);
2:43:48; 44%

Fuente propia

Gréfico 14 cap. 3.4.3 promedio de tiempos de desarrollo de tareas

Esta grafica demuestra la proporcionalidad de cada parte del desarrollo normal de trabajo
y los tiempos utilizados en cada uno de los items de la tarea observada. Determinando
claramente cuanto espacio ocupa en el Desarrollo propiamente tal. Que define el volumen
de tiempo utilizado en realizar la actividad de mantenimiento aplicando los conocimientos

adquiridos.

A continuacion, se desarrolla el Paso 2, del seguimiento de tarea. A través de la base de
datos Anexo 3.4.2 se determina las actividades de descripciones similares a la que fue
evaluada en tiempo real, con esta informacion, se busca los documentos de la OT en fisico,
en ella se busca encontrar el resto de informacién que no esté accesible en la plataforma,
como identificar la fecha, técnico que realiz6 la tarea, la descripcion correcta del trabajo,
los tiempos utilizados, y los tiempos y motivos de demora, etc.

Verificada la informacidn registrada al reverso de la Orden de Trabajo, bajo el concepto
de “Registro de Horas Trabajadas Mecanicos” y “Tiempos de Espera” se observa que los
datos alli indican:

Horas de Trabajo: Tiempo total que el técnico utiliza desde que se le asigna la tarea hasta
que se la entrega resuelta a su supervisor o se le termina el tiempo en su turno diario.
Tiempos Standby y Tiempos de Espera: Tiempo que genera retraso o demoras propias
en la actividad. Programado o no y que han ocasionado que una tarea se detenga o bien
no comience o termine segin lo previsto, se diferencian entre si, de quien sea la
dependencia de este tiempo
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Caddigos Standby y Codigo de Espera: Es la identificacion numérica para reconocer los
distintos retrasos existentes a un desarrollo normal de una actividad de mantenimiento,
para la entrega o recepcion del equipo. Atribuibles a Finning o el Cliente. Estos codigos

estan tabulados en tablas de codigos “Standby” y “Espera”.

HORAS DE TRABAJO REAL HORAS DE STAND BY 3
NOMBRE Y APELLIDO e ST RY Codao.ce: Trerpo RESPONSABLE
cODIGO HRS OE CODIGO STAND BY RS, STAND BY espers
EMPLEADO P = T ] as)
COMPONENTE TRABALO A 1 |Boao2) ¢ cox | ocoos | A RS2 | = ) IS4 DEALER |CLIENTE|

STORE

CO0IGO
VECANICO

zss W |

Fuente, extracto de O.T Anexo 3.4.2.1

Figura 4 Cap. 3.4.3 Tiempo de Trabajo Mecanicos

Es posible recuperar una cantidad de 8 OT’s, para el periodo 2019, con trabajos realizados
a los mismos sistemas y similar descripcion a la evaluada en el Paso 1, esta documentacion
muestra Horas de trabajo total que varian desde los 00:37:00 hasta las 17:50:00 Horas.
Esto da tiempos de servicio con una diferencia de 17:13:00 Horas.

Esto no aclara completamente la informacion descargada desde la plataforma AMT,
puesto que hay tiempos y cddigos que no se registraron por parte de los técnicos al
momento de entregar este documento.

Esto imposibilita continuar con el trabajo propuesto de analisis de los tiempos de
ejecucion de las tareas, puesto que no existe un claro registro e identificacion de desglose

de todos los tiempos utilizados y de espera.
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35 Conclusién

FINNING INTERNATIONAL INC. Empresa canadiense de venta de maquinaria y
repuestos, creada en el afio 1933 y que hoy ocupa 11500 empleados alrededor del mundo,
ubicados en tres zonas geograficas como son; Canada, Reino unido y desde el afio 1990
en Sudameérica, siendo la principal de las sucursales la de chile. Utilizando la filosofia de
Ear B. finning “DAMOS SERVICIO A LO QUE VENDEMOS” es que mantiene un
programa de formacion y carrera para el personal técnico de la compafia. Con esto logra
mejorar la capacidad técnica de su personal y dar las respuestas esperadas a sus clientes
en las distintas areas de trabajo, como Forestal, Construccion, Marina y Mineria.

Finning Chile sa. Disefia los planes de trabajo para sus procesos de mantenimiento
utilizando su Manual de Mantenimiento y Reparacion (MMR), con el cual se arman las
estrategias de funcionamiento de las distintas faenas y sucursales de la compafiia a lo largo
del pais.

Ademas, crea un sistema de Ranking de sus contratos mineros, basados en informacién
relevante del MMR, en los cuales se plasma a través de indicadores de Mantenibilidad,

Seguridad, AMT y Financiero la eficiencia mensual de cada uno de ellos.

la formacion del personal técnico esta definida por la compafiia como una herramienta
mas de apoyo a los planes actuales y el futuro estratégicos de esta, existe una sensacion
de positividad en su aplicacion masiva, pero esto no ha sido cuantificado empiricamente,
puesto que no existe en la empresa una evaluacién del impacto generado por los planes de
capacitacion. Es por esto que para este Trabajo de Titulo, Basado en la Gestion de Calidad
de los planes y programas del sistema formacion de Finning Capacitacion Ltda. Se aplica
la metodologia de evaluacion de la capacitacion del Profesor Donald Kirkpatrick. El
formula que evaluando cuatro niveles del proceso es posible determinar cuan eficiente
puede ser el plan de formacién y cuanto puede impactar esta, en manos de los técnicos
profesionales en su lugar de trabajo.

La satisfaccion del alumno respecto al ciclo de la organizacion de la capacitacion es
medida a través del nivel 1, y se visualiza que, a través de los resultados de la encuesta
realizada a los participantes del curso “Dispositivos Electronicos”, con una nota de
evaluacion entre 1 y 5 (donde 1 es insatisfactorio y 5 excede las expectativas). Este se
evallia con nota 4,67 en promedio, mostrando un 93 % de satisfaccién a la planificacién
de la actividad de formacion. este resultado indica un gran acuerdo de conformidad al
proceso de organizacion del curso. La nota mas baja esta determinada en la consulta “la
informacion de la invitacion a la capacitacion fue oportuna”, convirtiéndose en la etapa

de la planificacion a mejorar.

62



Para el nivel 2, donde se analizan los resultados obtenidos de la evaluacion del curso, el
requisito de nota minima para aprobar el Aprendizaje Obtenido en el curso es de 75 % y
el resultado de las notas estuvieron entre 80 y 100 %, con una media de 88,7 %, ademas
una desviacion estandar de 5,7 como lo muestra la grafica (imagen 7 cap.3.2), sin que
ningun técnico repruebe esta actividad.

Para el nivel 3, la evaluacién de la conducta la realiza el supervisor de turno de cada uno
de los 4 técnicos que participaron de la capacitacion, de las diez preguntas de la encuesta
realizada se obtienen promedios minimos de 4,7, lo que evidencia que la conducta del
técnico previo a la Capacitacion fue aprobada como mejorada respecto a su evaluacion 6
meses antes. Esta es una indicacion subjetiva y el valor de evaluaciéon indica una
apreciacion criteriosa del supervisor. Esta evaluacion es equivalente a la evaluacion anual
de desempefio de la compafiia, por lo tanto, quien la respondio esta habituado a observar

diariamente el comportamiento de todos los trabajadores de su grupo.

En el nivel 4, el mas complejo de evaluar se consideran 3 formas de apreciar el Resultado:

a. A través de la encuesta del supervisor directo aproximadamente 8 meses después
de la actividad, en ella se observa que la nota méas baja es un 4,3, lo que expresa que
existe una apreciacion favorable respecto de los resultados en los trabajos asignados a
estos técnicos y que estos pudieron mejorar la calidad y la eficiencia de los trabajos.

b. A través de una autoevaluacion al trabajador, donde la respuesta es positiva
respecto al impacto en el trabajo producto de los conocimientos adquiridos en su
capacitacién, ademas indican algunas oportunidades de mejora con la cual hacer mas
efectiva sus labores en mantenimiento como, disponibilidad de herramientas,
disponibilidad de instruccion en terreno, premura en la entrega de tareas, personal de
pafiol desconoce herramientas especiales.

c. A través de un seguimiento discreto de las tareas del técnico, midiendo los tiempos
que este requiere para realizar cada fase del proceso de mantenimiento.
Se miden los tiempos invertidos en cada fase del proceso del mantenimiento, para las
tareas asignada, son tabuladas y promediados estos tiempos, para su posterior analisis,
pero, esto no se puede concluir puesto que al momento de buscar la informacion con
la que contrastar estos datos obtenidos, no hay una suficiente calidad en la informacién
registrada en la plataforma AMT desde el formulario OT, existen rango de tiempos
demasiado extensos para trabajos con la misma descripcion, y sin informar en el

formulario los tiempos de espera correspondientes a esta tarea.
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Descripcion | Herramienta Resultados Valor de Evaluacion
Obtenidos (positivo/neutro/negativo)
Nivel | Encuesta de | Encuestaal | Promedio Positivo
1 Satisfaccion Técnico Minimo 4,76
alumno
Nivel | Aprendizaje | Evaluacion | Promedio Positivo
2 Obtenido de 88,7%, nota
conocimiento | Minima 80%
Nivel | Evaluacion Encuestaal | Promedio Positivo
3 de Conducta | Supervisor | Minimo 4,60
Encuestaal | Nota  Minima Positivo
Supervisor | 4,30
Encuestaal | Nota  Minima Positivo
Nivel | Resultado Técnico 4,70
4 Seguimiento
de Tareas

Fuente, Propia en base a datos obtenidos

12 Cap. 3.5 Resultado de Evaluacion de la Capacitacion

De acuerdo a datos en la tabla de la evaluacién general del Impacto de la capacitacion, se
puede apreciar que se obtiene un indice positivo de valoracion hacia el trabajo propuesto.
los niveles que pudieron ser evaluados (Nivel 1, Nivel 2 y Nivel 3) asi lo demuestran. El
Nivel 4 solo fue evaluado en encuesta, pero aun asi el resultado parcial es también
positivo. Indicando que, para el Trabajo sobre la Evaluacion del Impacto de la
Capacitacion en el lugar de mantenimiento, utilizando hasta el nivel 3 y parte del Nivel 4
de la Metodologia de Donald Kirpatrick es Positivo, existe un indicio subjetivo de cambio
en la conducta y eficiencia del técnico. Ademas, se indica que el programa de capacitacién
estd organizado y planificado de manera que acomoda y satisface al técnico alumno y este
adquiere el conocimiento entregado y responde positivamente a la evaluacion de

conocimiento obtenido a traves de una prueba teorico/practica.

por lo tanto, aunque la evaluacion estd incompleta, cumple con los objetivos propuestos,
dado los resultados positivos indicados en la Tabla 3-7, esto concluye la labor de
investigacion y genera recomendaciones para una posterior utilizacion de esta

informacion.
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3.6

Recomendacién

De acuerdo a los resultados extraidos del desarrollo del procedimiento realizado, se

evidencian algunas necesidades a implementar por parte de los contratos que requieran

evaluar sus procesos de capacitacion, esto con el objeto de apoyar la extraccion y

contrastacion de datos con los cuales poder analizar con mejor precision y entregar con

claridad la indicacion de la medicion del impacto generado por la capacitacion en el

desarrollo de las labores propias.

Si bien los datos observados indican un valor positivo del impacto, estos no estan

completos por la evidencia que no pudo ser determinada. Es por esto que se sugieren

algunas acciones que se deben realizar para la completacién de este Trabajo, como:

a)

b)

d)

El contrato a evaluar debe realizar una capacitacion a todo el personal técnico y
administrativo respecto el correcto llenado y uso del formulario OT, conocer y
utilizar de manera correcta los cddigos indicados por el departamento IKC y

determinar a quién corresponde los tiempos perdidos (Dealer-cliente).

Generar una correcta estrategia respecto a algunos tiempos que no estan
valorizados correctamente, como ser, los tiempos necesarios para retirar
herramientas y la confeccion de documentacion de seguridad en el trabajo, que

deben estar estandarizados, puesto que son actividades diarias y rutinarias.

Se hace necesario que, para completar la evaluacion del Impacto, se planifique esta
actividad con un tiempo de al menos un afio de anticipacion. Objeto dar tiempo a
recolectar los datos necesarios de tareas antes de la actividad de capacitacion,
teniendo realizadas e internalizadas correctamente las actividades anteriores

(puntos a 'y b).
Considerar la estrategia de la capacitacion y generar las actividades necesarias para

cumplir con un minimo de horas de formacion anual por técnico de acuerdo a

estadisticas capacitacion para la carrera del personal técnico (2.3.1)

65



ANEXOS:
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ANEXO 2.4.1 Evaluacion de Satisfaccion

Nombre del curso

Fecha de realizacién

Lugar de realizacion

Instructor/Facilitador

Indique si el curso se desarrolla en las instalaciones del cliente [SI |

| NO |

Instrucciones para el Alumno: Agradecemos contestar las siguientes preguntas divididas
en cinco secciones. Para responderlas utilice la siguiente escala:

Nota 1 2 3 4

5

Categoria Muy en En Medianamente de De

desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Muy de
acuerdo

Seccién A:  Planificacion

Nota

1. El material del alumno fue entregado oportunamente.

2. Se hizo entrega de todo el material comprometido para el desarrollo de la
actividad.

w

El instructor inicia y termina las clases de acuerdo con el horario fijado.

e

La sala y los recursos estan disponibles para el desarrollo de la actividad.

5. Se le confirmd oportunamente de su participacion de la actividad.

Seccién B: Metodologia de la Instruccién

Nota

Ud. recibi0 al inicio las instrucciones de seguridad asociadas al lugar de
trabajo y la actividad.

Explica al inicio del curso toda la informacidon pertinente para el alumno
(objetivos, contenidos, bibliografia y reglas de evaluacion).

Los contenidos del curso fueron presentados ordenadamente por el
instructor/facilitador.

Introduce adecuadamente a los alumnos en los temas antes de profundizar en
ellos.

Efectla ejercicios practicos para el entendimiento de los temas tratados.

S

Favorece y motiva la discusion de contenidos por parte de los alumnos.

Familiariza y motiva al alumno a la revision de bibliografia y/o material de
apoyo.

Seccién C: Competencias del instructor/Facilitador

Nota

Demuestra conocer y dominar las materias tratadas.

Explica con precision, claridad e interés los temas.

Responde adecuada y prontamente a las preguntas e inquietudes.

Mantiene una relacion profesor-alumno que facilita el aprendizaje.

Demostro interés por que todos los asistentes aprendieran.

o WIN e

La presentacion, tono de voz y fluidez verbal del profesor fueron adecuados.
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Seccién D:  Disefio

Nota
1. El material del alumno es claro y completo.
2. El tiempo del curso fue suficiente para cumplir el objetivo
planteado.
3. Los temas tratados son coherentes con el objetivo propuesto.
4. Larelacion entre la parte tedrica y practica fue adecuada para
los contenidos y objetivo del curso.
5. El material del alumno es coherente con lo expuesto por el
instructor.
Seccion E: Evaluacion General de la Actividad
Pregunta 1:  ;Recomendaria este curso a otras personas? [SI | [NO| |

Pregunta 2: Comente sobre aquellos aspectos positivos que consideras que se
destacaron en el curso en términos de su organizacion, claridad en la exposicion,
relacién profesor-alumno, cantidad de trabajo, etc.

Pregunta 3: Comente sobre aquellos aspectos que consideras deberian mejorar en
el curso en términos de su organizacion, claridad en la exposicion, relacion
profesor/alumno, cantidad de trabajo, etc.
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Fecha: 01.04.11

FRM-31
ENCUESTA SATISFACCION ALUMNO
Pégina 1 de 2

NOMBRE DEL CURSO LOLALRAC o OE FALAS 1 S-STERAAS A/
FECHA DE REALIZACION 2T /419
LUGAR DE REALIZACION Lo BOEA.
INSTRUCTOR/FACILITADOR | Se 2 &0 AV te>
INDIQUE S| EL CURSO SE DESARROLLA EN LAS INSTALACIONES DEL CLIENTE ] Sl l l NO I

INSTRUCCIONES PARA EL ALUMNO
Agradecemos contestar las siguientes preguntas divididas en cinco secciones. Para responderias utilice la siguiente

escala:

Nota

1 2 3 4

5

Categoria | Muy en desacuerdo En desacuerdo Medianamente de acuerdo | De acuerdo | Muy de acuerdo

Seccion A: PLANIFICACION

El material del alumno fue entregado oportunamente.

Se hizo entrega de todo el material comprometido para el desarrollo de la actividad.

El instructor inicia y termina las clases de acuerdo al horario fijado.

La salay los recursos estan disponibles para el desarrollo de la actividad.

g b bl £l o

Se le confirmé oportunamente de su participacion de la actividad.

g
MAMIN W &

Seccion B: En relacion a la METODOLOGIA DE INSTRUCCION

-

Ud. recibié al inicio las instrucciones de seguridad asociadas &l lugar de trabajo y la actividad.

o

Explica al inicio del curso toda la informacion pertinente para el alumno (objetivos, contenidos,
bibliografia y reglas de evaluacién).

Los contenidos del curso fueron presentados ordenadamente por el instructor/facilitador.

Introduce adecuadamente a los alumnos en los temas antes de profundizar en ellos.

Efectiia ejercicios practicos para el entendimiento de los temas tratados.

Favorece y motiva la discusion de contenidos por parte de los alumnos.

N

Familiariza y motiva al alumno a la revision de bibliografia y/o malerial de apoyo.

0 A 0, [0y 3

Seccion C: En relacion a las competencias del INSTRUCTOR/FACILITADOR

B

Demuestra conocer y dominar las materias tratadas.

Explica con precisién, claridad e interés los temas.

Responde adecuada y prontamente & las preguntas e inquietudes.

Mantiene una relacién profesor-alumno que facilita el aprendizaje.

Demostrd interés por que todos los asistentes aprendieran.

L Bl P Bl L] B

La presentacion, tono de voz y fluidez verbal del profesor fueron adecuados.

Uy A

Seccion D: En relacion al DISENO

+

El material del alumno es claro y completo.

El tiempo del curso fue suficiente para cumplir el objetivo planteado.

Los temas tratados son coherentes con el objetivo propuesto.

1.
2.
3.
4.

La relacién entre la parte tedrica y practica fue adecuada para los contenidos y objetivo del curso.

N Al

Muchas gracias por su cooperacién.

Sus respuestas nos pemitiran identificar oportunidades de mejora en el servicio de capacitacion.
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Fecha: 01.04.11

FRM-31
ENCUESTA SATISFACCION ALUMNO -
Pégina 2 de 2

| 5. Elmaterial del alumno es coherente con lo expuesto por el instructor. 5
Seccion E: Evaluacion General de la Actividad

Pregunta 1:

¢Recomendaria este curso a olras personas? [st | > [no | |
Pregunta 2:

Comente sobre aquellos aspectos positivos que consideras que se destacaron en el curso en términos de su
organizacion, claridad en la exposicion, relacién profesor-alumno, cantidad de trabajo, etc.

D ACCOST o o S ST A Al

Pregunta 3:
Comente sobre aquellos aspeclos que consideras se deberlan mejorar en el curso en términos de su
organizacion, claridad en la exposicion, relacion profesor-alumno, cantidad de trabajo, etc.

PoODC 7  CedCCTAR (LICATRAC e
L « &= A A GGk A ng’_
A

[4

CuuRde  [ley SoTIeTaA—ony Q2 Ayuda 4 Jliloi?d?
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ANEXO 2.4.2 Evaluacion del aprendizaje

Evaluacion curso de Dispositivos Electrénicos

Nombre:
Rut: Fecha

1. Un sensor pasivo es:

a) Un sensor que requiere una alimentacion de 5 o 12VDC
b) Un sensor que no requiere de alimentacién alguna para funcionar.
c) Un sensor que emite una sefal de pulsos u ondas sinusoidales.

2. Elsensor de posicién del acelerador es del tipo:

a) Analogo
b) Digital
c) PWM

3. Para verificar con un MULTITESTER la sefal de salida para un sensor de velocidad, de

acuerdo a su principio operacion, podemos medir:

a) Frecuencia, voltaje, resistencia

b) Frecuencia, PWM, voltaje

c) Frecuencia, voltaje, PWM, resistencia
d) Ninguna de las anteriores

4. ¢Entre qué valores se mide la sefial de salida de un sensor de temperatura analogo?

a) 0,2a48VDC
b) 5% a 95%

c) la5VAC

d) 50a 60 KHz

5. Enun sensor de efecto Hall, no se considera el voltaje pull-up o voltaje de referencia.

a) Verdadero
b) Falso

6. La frecuencia portadora de un sensor de temperatura digital no varia con los cambios de
temperatura.

a) Verdadero
b) Falso
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10.

El Sender es un sensor que posee una resistencia que varia de acuerdo al parametro
medido y que cierra el circuito a través de su estructura conectandose a masa.

a) Verdadero

b) Falso

En la figura de abajo el voltaje medido entre TP1 y TP2 es 0 volt., esto implicaria que el
sensor:;

a) Esta abierto
b) Esta en corto circuito a tierra
c) No esta midiendo presion.

+5 volt

i i

i <5 Volls i
/ﬁ " ' ]
C = ~— s '
+ 1k ohmio 1
! H
i AL CIRCUITO DE SERAL 4
T |

De acuerdo con el esquema de la figura: ¢ Cual es la resistencia que deberia medir en este
solenoide?

a) Sobre 30 M Ohm
b) Sobre 0 Ohm

¢) Resistencia infinita
d) 10hm

En el Cat ET, para cambiar el lenguaje del programa se debe ir al menu:
a) Servicio
b) Diagnostico

c) Utilidades
d) Archivo

Formato de evaluacion de conocimiento, gentileza Finning Capacitacion Ltda.
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ANEXO 2.4.3

Evaluacion de Conducta

Nombre de Jefatura o Supervisor

Area de Trabajo

Nombre Técnico

Fecha de la evaluacion de Transferencia

Nota 1 2 3 4 5
Categoria Muy en En Medianamente | De acuerdo | Muy de
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo

Desempefio (Conducta) observable

Nota

Mejora su conducta de Prevencion de Riesgos

Reduce desperdicios en la ejecucion de las tareas

demuestra actitud positiva frente a las tareas complejas

Reduce la cantidad de ausentismos

Mejora la actitud del trabajador con su equipo de trabajo

Redujo su tiempo de reaccion al trabajo

Propone ideas de Mejora

Apoya en conocimiento a sus comparieros

© © N o g B W NMNE

Ayuda a mejorar el clima laboral

10. Desarrolla ideas de mejora a tareas o procedimientos
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ANEXO 2.4.4.1 Evaluacion del Resultado por jefatura

Nombre de Jefatura o Supervisor

Area de Trabajo

Nombre de la persona Capacitada

Fecha de la evaluacion

Existe un cambio apreciable en la reduccion de tiempos o SI

mejora de calidad de los trabajos en los que participa | ---------

Evalué con nota de 1 a 5 de acuerdo criterio objetivo donde:

Nota 1 2 3 4 5
Categoria Muy en En Medianamente | De acuerdo | Muy de
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo
Conducta Observable Nota
Indique con nota de 1 a5 la variacion de la conducta observada, posterior de haber
participado en alguna capacitacion. En el periodo indicado por el evaluador
1 Reduce el tiempo en completar las tareas propuestas (reduce tiempo en reparar)
2 Realiza su trabajo correctamente y genera inspeccion a su alrededor (asertividad, genera
Backlogs)
3 Sus trabajos terminados, No tienen retorno pronto a taller (asertividad, aumenta tiempo
entre fallas)
4 Demuestra conocimiento de la maquinaria y sistemas a cargo (conocimiento)
5 Realiza correctamente su documentacion de trabajo (programa tarea, reconoce riesgo)
y emite informe técnico al final de su tarea.
6 Comparte conocimiento con sus compafieros (compromiso)
7 Mantiene una adecuada comunicacion con el cliente (actitud de respeto)
8 Se preocupa por mantenerse actualizado del estado de la flota (compromiso)
9 Promueve el buen ambiente de trabajo con sus compafieros (compromiso)
10 | Realiza de forma efectiva y en tiempos propuestos trabajos planificados, proponiendo
mejoras al procedimiento. (compromiso, asertividad)

Observaciones:
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ANEXO 2.4.4.2 Evaluacion del impacto por técnico

Nombre de Técnico

Area de Trabajo

Supervisor Directo

Fecha de la evaluacion

Evalué con nota de 1 a 5 de acuerdo criterio objetivo donde:

Nota 1 2 3 4 5
Categoria | Muyen En acuerdo Medianamente de De Muy de
desacuerdo acuerdo acuerdo | acuerdo
Conducta Observable Nota
De acuerdo a la capacitacion recibida; Curso, Instruccion en Puesto de Trabajo,
Habilidades, durante el presente afio responda lo siguiente. Indique con notade 1 a5
1 Cuanto porcentaje cree usted le ayudo a reducir su tiempo en completar las tareas
propuestas (reduce tiempo en reparar)
2 Realiza un trabajo bien hecho y genera inspeccion a su alrededor (asertividad, genera
Backlogs)
3 Sus trabajos terminados, No tienen retorno pronto a taller (asertividad, aumenta tiempo
entre fallas)
4 Mejoréd su conocimiento de la maquinaria y sistemas a cargo (conocimiento)
5 Realiza correctamente su documentacion de trabajo (programa tarea, reconoce riesgo)
6 Comparte conocimiento con sus compafieros (Compromiso)
7 Mantiene una adecuada comunicacion con el cliente (actitud de respeto)
8 Se preocupa por mantenerse actualizado del estado de la flota (compromiso)
9 Promueve el buen ambiente de trabajo con sus compafieros (compromiso)
10 | Realiza de forma efectiva y en tiempos propuestos trabajos planificados, proponiendo
mejoras. (compromiso, asertividad)

Comente: (como se podria mejorar los tiempos, que dificulta que no se reduzcan estos en

este momento):

Observaciones:
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ANEXO 2.4.4.3

Evaluacion del impacto por Seguimiento de tareas

Nombre de Técnico

Fecha de evaluacion

Tarea asignada

Curso evaluado

Indique los tiempos, medidos en HH:MM por cada actividad sefialada

Hora de inicio de actividad:

Hora de término de actividad:

Item | Descripcion Tarea Hora Hora Tiempo
Inicio Termino Total
1 | Charla de seguridad: (s/a)
2 | Retiro de Herramientas desde pafiol (s/a)
3 | Traslado ida (s/a)
4 | Llenado de documentacion de seguridad
5 | Delimitacion de area de trabajo y/o
bloqueo de equipo
6 | Evaluacion, Anélisis y
Desarrollo de la tarea
7 | Ordeny aseo y retiro de barrera dura:
8 | Traslado de regreso (s/a)
s/a: (si aplica)
Evalué con nota de 1 a 5 de acuerdo criterio objetivo donde:
Nota 1 2 3 4 5
Categoria | Muyen En acuerdo | Medianamente de De Muy de
desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo

Calidad de la Tarea

Aplica correctamente normas y dispositivos de seguridad

Trabaja en orden y con aseo herramientas y componentes

Aplica procedimientos segin Manual/internos

Aplica concepto de control de contaminacion

Verifica anomalias en el entorno del area de trabajo

Comparte conocimiento con sus comparieros

Promueve el ambiente de trabajo

O N O O B~ W N

Aplica conocimiento adquirido en el capacitacion

Observaciones:

76



ANEXO 3.1 Tabla de Respuestas Encuesta de Satisfaccion
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ANEXO 3.2 Base de Datos Cursos 2018-2019
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ANEXO 3.4 Datos de Segu
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ANEXO 3.4.2 Registro de Detenciones Diarias 1° Semestre 2019

Registro de detenciones diarias AT

Jerarquia : [Contrato: Andina] [Modelo: (+5/13) *+]

Rango de fecha : [01-ene.-2019 08:00 - 30-jun.-2019 08:05]

Filtros Adicionales : [+ Responsabilidad: Dealer]

Event Detail Asignacion de tiempos de detencion

Equip | Modelo Descripcion Plan |Impre | DownDate Up Date Horas Razon Varianza de la causa Resp DT Plan | HD Actual | Variacion

Plan visto detenci6
[AND-361 D1IT SISTEMA TRANSMISION 3 VALVULA DE VOLTEO v 02-ene-19 1143| 02-ene.-1 3:40 195Rep: 0 20.1No Progi 0 Progreso) |Dealer 0,00] 195 -195
[AND-361) DT SIS}EPM ;‘\‘CONTROL DEIMPLEMENTOS3,SE v 05-ene.-19 19:40| 06-ene.-19 06:30 0383 ARepavacuﬁr\ 20.1No Programado (Reparacién en Progreso) |Dealer 0,00} 383 -083
[AND-361 D1 SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3 FALLA v 06-ene-19 5511 06-ene-19 23:30 i P 0 20.1No Progi 0 Progreso) |Dealer 0,00] 765 -765
[AND-361 D1IT SET‘—EI\;A ’;Ar(‘);(.;R‘;RlEJPARAC\ON VALVULA v 09-ene-B 13:32| 1tene-1 068, 40,77 ;{eparacldn 20.1No Programado (Reparacién en Progreso) | Dealer 0,00] 40,77 -40,77]
AND-361{D1IT MANTENCION PROGRAMADA 1PM 250 HRSPASO 1| v/ T-ene-B1:42| 18-ene-1906:30, 10,80 [Mant 19.3Progs enProgreso) |Dealer 48,00} 080 3720
AND-361 D1IT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS3ALTA v 2tene-B 37| 2lene-B1:B P 0 20.1No Progi P 0 Progreso) |Dealer 0,00] 165 -165
[AND-361) DT SISTEMA CONTROL DE v 23-ene-1903:48 23-ene-19 0458 177 |Reparacion  |20.INo Programado (Reparacién en Progreso) |Dealer 0,00} 17 -7
AND-361 D1IT gIISDTlEEI\;\‘A:EBNTROL DEIM PLEV\‘I’I\EI\II'FOSK,Q,ESGA v 28-ene-1909:50| 28-ene.-19 12:50| R i 20.1No Progi 0 Progreso) |Dealer 0,00] 300 -3,00
AND-361 D1IT INSPECCION PROGRAMADA 2 INSPECCION v 30-ene-1B0844( 30-ene-B 1144 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 3,00 -300
AND-361 D1IT SISTEMA COETR“OKLFE)EH\M';LEM ENTOS3SELLADO v 30-ene-19 1145 30-ene.-19 4:00 2, i 0 20.1No Progi 6 Progreso) |Dealer 0,00] 22?' -Z,Z?l
[AND-361 D1IT SISTEMA MOTOR 3ALTA TEMPERATURA MOTOR v 05-feb-1819:35|  06-feb.-1 0121 6,0|Reparacion  [11No Programado (CC en Progreso) Dealer 0,00] 61| 60
AND-361 D1IT SISTEMA MOTOR 3,CAMBIO FILTROS DE ADMISION v 06-feb-1922:40 06-feb-19 22:47, 0r 0 1.3 Prog i enProgreso) |Dealer 0,00) or R
[AND-361 D1 quS:TEElI\‘A ATM BTOR‘S‘SE DESCARGAN Y TOMAN v 08-feb-1902:33| 08-feb-19 02:44) 0B ;eparacl()n 11No Programado (CC en Progreso) Dealer 0,00] 0,38 08
AND-361 D1IT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3ALTA v 09-feb-18 358 09-feb-B 757, 3,98|Reparacion  |20.1No Programado (Reparacién en Progreso) | Dealer 0,00] 398 -398
[AND-361{ D1 &?;I?KE{I:ICE)EPROGKI;:JADA‘IPM 500HRS PASO v 1ifeb-1919:40( 1-feb.-19 20:00 4, Wan 19.3Prog! enProgreso) |Dealer 48,00} 2433 2367
[AND-361 D1IT REPARACION PROGRAMADA 2 REPARACION v 12-feb-192001  14-feb-19 14:00 4 P 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 4198 -4198
AND-361{D1IT SISTEMAM 0?0;‘3;L;:TEM PERATURA v B-feb-910:40| 1-feb-1904:44 9,07, 0 20.1No Programa 6 Progreso) |Dealer 0,00] 907 9,07
AND-361 D1IT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3 FALLA DE v B-feb-V1t37| 1-feb-B US55 0, i 0 T7.1No Progr 0 Dealer 0,00] 030 030
[AND-361) DT ;I‘ETHEI»/‘\I)\‘CONTROL IMPLEMENTOS3LIMPIEZA v 20-feb-1908:34| 20-feb.-19 17:25) 885 ;(epavacm 17.1No Programado (Inspeccién) Dealer 0,00} 8,85 -8,85)
[AND-361 D1IT SISTEMA CONTROL DE v 27-feb-192128| 28-feb-19 00:36) 3; D on 20.1No Progr 6nenProgreso) (Dealer 0,00 33 -3.3]
[AND-361 D1IT SISTEMA MOTOR 3ALARMA BAJA CARGA v 28-feb-1905:09| 28-feb-19 4:38 z 0 20.1No Progi P 0 Progreso) [Dealer 0,00] 9,48, 948
[AND-361 D1 SISTEMA TRANSMISION 3 SE RETIRA ACEITE v 03-mar.-19 23:00| 04-mar-19 00:20] 1 0 20.1No Programac 0 Progreso) [Dealer 0,00 133 -133]
AND-361 D1IT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3SE LIMPIA v 04-mar-19 05:30| 04-mar-19 05:50, 0, P 0 20.1No Progi P 0 Progreso) [Dealer 0,00] 033 033
[AND-361) DT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3RELLENO v 04-mar-19 10:02| 04-mar.-B 1:19] 0,28|Reparacién |[77.1No Programado (Inspeccién) Dealer 0,00} 0,28] 028,
[AND-361 D1IT SIS;EI;:IITA\ZQ‘J v A3 SE REPARAN LUCES DE v 09-mar-1904:8| 09-mar.-1904:39 0, R P 0 T7.1No Progr 0 Dealer 0,00] 033 033
[AND-361 D1IT SISTEMA CO[\JTROL DEIMPLEMENTOS 3 SE v 09-mar-1909:28| 09-mar.-1 B:T7| 3] 0 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 382 -382
AND-361{D1IT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3 FUGA v 0-mar-900:6| D-mar-B 016 0 19.3Prog: enProgreso) |Dealer 0,00 100 -100]
AND-361 D1IT MANTENCION PASO 3750 HORAS +BL v Lmar-1 4:22| B-mar-1900:00 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 48,00} 3363 137
[AND-361 D1IT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3FALLA v U-mar-¥04:2| B-mar-1013Y 21 0 1.3 Prog i enProgreso) |Dealer 0,00] 2132 2132
AND-361 D1IT S;S}EM A ?Ri NYSnNI1 IS\O“NKA‘IRVé\[/IESAKR F;LLA 'FX POR v B-mar-B 700 T-mar-B06:21 I R P 0 1.3Prog enProgreso) |Dealer 0,00] B35 -1B35
[AND-361 D1IT SISTEMA MOTOR 3ALTA TEMPERATURA DE v T-mar-82330| T-mar-192353 0, 0 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 038 038,
AND-361{D1IT ;G’/’\ T‘éb‘A PERATURA REFRIGERANTE3, v 20-mar.-19 4:48| 20-mar.-1 22:07 7 R D on |B.3Prog enProgreso) |Dealer 0,00 732 732
AND-361 D1IT SISTEMA DE IMPLEMENTOS 3LUCES DE TRABAJO v 2kmar-190424| 2kmar-1905:50 14 P 0 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 143 -143
AND-361{D1IT \AV:ISPECCION PROGRAMADA 2, v 22-mar-® BO| 22-mar.-19 50| 2 R 19.3Progs enProgreso) |Dealer 0,00 200 200
AND-361 D1 SISTEMA MAQUINA 3 TEMPERATURA v 22-mar-9 50| 22-mar-B 17:30] 2, pi 0 1.3Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 233 2,33
AND-361 D1IT ‘S‘ISBTFEM AACT(;NTRDL DE v 28-mar-19 50| 28-mar-1 2:54 207 F 0 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 207 =207
[AND-361 D1 SISTEMA TRANSMISION 3,CAMBIO DE FILTROS Y v 29-mar-19522| 30-mar-19 18:02 26,67|Rep: 0 1.3Prograr enProgreso) |Dealer 0,00] 2667 -26,67]
[AND-361 D1IT MANTENCION PASO 4 D00 HORAS v 29-mar-1919:40( 30-mar.-B V:41 24,02|Reparacion |12 Programado (CC en Progreso) Dealer 24,00} 2402 0,02
AND-361{D1IT SISTEMA MOTOR 3ALTA TEMPERATURA DE v 3kmar-B 134 3kmar-1 6:24 4 0 19.3Progs enProgreso) |Dealer 0,00 483 -483
AND-361 D1IT SISTEMA MOTOR,3BAJONIVEL DE ACEITEMOTOR v 03-abr-B 1133  03-abr.-1 V:41 8, i 0 11No Progr (CCenProgreso) Dealer 0,00] 81| 83
[AND-361) DT SI;EMA MAQUINA 3MAL FUNCIONAM IENTO AIRE v Ltabr-19 1139 Ikabr-1 210 937 ;{eparacmn 20.1No Programado (Reparacién en Progreso) |Dealer 0,00} 937 937,
[AND-361{ D1 SISTEMA gTRUCTURAL,G},SE REUBICA PASADOR v Trabr-192102|  Itabr-192133 )5 i 0 20.1No Progi 6 Progreso) |Dealer 0,00] 052 052
AND-361 D1IT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3FALLA v 12-abr-908:8|  12-abr-B 10:41) il 0 20.1No Progi P 0 Progreso) |Dealer 0,00] u38 1138,
[AND-361 D1 SISTEMA MOTOR 3FALLA AIRE ACONDICIONADO v B-abr-90435| B-abr-© 1621 1177 |Reparacion  [20.1No Programado (Reparacion en Progreso)  [Dealer 0,00} nr7 177
AND-361 D1IT MANTENCION PASO 5 250 HORAS v T-abr-908:00| I7-abr-1 20:00 12,00|Mant 13Prog enProgreso) |Dealer 2,00] 200 0,0
[AND-361) DT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3 SIN v B-abr-91B:49| 1B-abr-19 16:38| 2,82|Reparacién [1.INo Programado (Mantenimiento en Dealer 0,00} 282 -282]
AND-361 D1IT SISTEMA CYONTROL IMPLEM ENn'F‘O[Sa‘RIEE[‘Eh;at v 27-abr-B 5:42| 27-abr-B 17:20 R P 0 %3 il enProgreso) |Dealer 0,00 163 -163]
AND-361 D1IT SISTEMA MOTOR 3,SISTEMA AC DEFICIENTE v 28-abr-18 14:00|  28-abr.-B 16:00, 2| 0 B.3Prog i enProgreso) |Dealer 0,00] 2,00 -2,00
AND-361{D1IT ING CHEQUEO ESTRUCTURAL Y REPARACIONES v 04-may-1904:59| 06-may-19 07:41) 50,70 ::‘ Il 19.3Prog enProgreso) |Dealer 24,00} 50,70 -26,70]
AND-361 D1IT MANTENCION PROGRAMADA 3PM 250 HRS PASO v 06-may--19 07:42| 06-may.--1 10:00| 2] P 0 19.1No Progr en Dealer 0,00] 230 2,30
[AND-361) DT ;ISTEIJ\-T\‘EONT;\:‘DERI‘P;;AL‘EI‘A E‘NPTIEQS,FLZ:\I v B-may-1923:32| U-may-B 16:02 5,50 ;epavacm ;0 1No Programado (Reparacion en Progreso) [Dealer 0,00} 5,50 -16,50
AND-361 D1IT SISTEMA TRANSM ISION 3,REPOSICION TAPA DE v ¥-may-19 B55| U-may-1922:50 2 pi 0 1.3Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 292 292
AND-361 D1IT .\;\IHSPAE‘C‘C;O‘N ;I;‘OGR"A‘—V‘;I‘A‘BA 2, v B-may-915:00| 1-may-B 17:00 2| F 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 2,00] 2,00 0,0
[AND-361 D1IT SISTEMA TREN DE FUERZA 3 REPONER PASADOR v 19-may-19 7:01f 1-may-19 2300, 5 P 0 19.3Prog: enProgreso) |Dealer 0,00 598 5,98
[AND-361 D1IT SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 3MAL v 28-may-19 5:58( 28-may-19 1520 0.37|Rep: 0 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 037 037
[AND-361 D1IT VTAIANTENCION PROE;AM‘/—\E[;A‘IPV\‘A %UO HRSPASO v 0%jun-1908:00| 02-jun-1920:7 6, ;;‘ tencion |B.3Prog i enProgreso) |Dealer 48,00} 36,28 172
[AND-361 D1IT SISTEMA TREN DE FUERZA 3 PERNOS DE v 02-jun-923:5| 02-jun-1923:40 04: P 0 1.3Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 042 042
AND-361 D1IT SIS“T‘—EN‘\ AAM E)‘;O‘;{ ‘S‘ShErRkéPQ)‘V\:E PHAF;\DSR DE v 03-jun-1908:05|  03-jun.-19 4:34) 6,48, ;{eparacldn 20.1No Programado (Reparacién en Progreso)  |Dealer 0,00] 6,48 -648
AND-361{D1IT ESTRUCTURAL,2,CAMBIO DE ORUGAS Y CILINDRO v 07-un-917:28|  09-un-19 14:36 45, P 0 19.3Progs enProgreso) |Dealer 0,00] 453 -45,8
AND-361 D1IT SISTEMA TRANSMISION 3 TENSADO DE CADENA v Djun-922B| D-un-1923:07 P 0 20.1No Prog P 0 Progreso) [Dealer 0,00] 085 085
[AND-361 D1IT ISPECCION PROGRAMADA 2 INSPECCION v 22-un-9 2:30|  22-jun-1 U:50 2] 1.3 Prog i enProgreso) |Dealer 0,00] 233 233,
AND- (DI SISTEMATR;NSMIS\ONSPASADOR DESPLAZADO v 0Otene-1908:00| Olene-1 1V:41 P 20.1No Progi 0 Progreso) |Dealer 0,00] 168 1168
AND- (DI INSPECCION PROGRAMANA 2 INSPECCION v 05-ene-18 4:00| 05-ene.-19 15:00, 0 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 0,00) 100 -100
AND-[DIT SISTEMA M 0?0&355 ELIMINA FUGA v~ | 05-ene-19 9:40| 06-ene-1904:07 8 R paracion | 20.INo Prog onenProgreso) |Dealer 000} 845 845
AND-  [DIT SISTEMA TREN DE FUERZA 3 SE REPONEN v 06-ene-18 2045 07-ene.-19 00:00 3, P 0 20.1No Progi P 0 Progreso) [Dealer 0,00] 325 325
[AND- |DIT ;I;?EM A TRANSM IS\O;‘-II‘Q‘EAPIV.TA“TE"JII’ERZ?L:REP:‘ v 07-ene-1905:26( 07-ene.-19 07:40 2] R 0 20.1No Programac 0 Progreso) [Dealer 0,00 223 223
AND- (DI SISTEMA CONTROL DE IMPLEMENTOS 6 BARRA v B-ene-1 156 23-ene-1904:00 109,07|Rep: 20.1No Progi 0 Progreso) |Dealer 0,00] 0907 109,07
AND- (DI MANTENCION PROGRAMADA 2NSPECCION v B-ene-BU20| D-ene-B B0 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 0,00] 183 -183
AND- (DI SISTEMA MAQUINA 5 ESTRUCTURA SOPORTE DE v 26-ene-190123| 26-ene-1902:D 0; P 0 20.1No Programac 6 Progreso) |Dealer 0,00] 0,78 0,78
[AND-  [777GOEM |INSPECCION PROGRAMADA 2, v 03-may-19 0:20( 03-may-19 2:20 2| P 1.3 Prog enProgreso) |Dealer 2,00] 2,00 0,0
AND-  [777GOEM [MANTENCION PROGRAMADA 1PM 1500 HRS PASO v 04-may-1909:47| 05-may-19 0157 ,7|Mantencion |19.3 Programado (Mantenimiento en Progreso) |Dealer 24,00, BT 783
[AND-  [777GOEM [SISTEMA TREN DE FUERZA 3FISURA EN CHASIS v 2-un-922:06| B-jun-B B3:00] U, P 0 20.1No Progi 0 Progreso) |Dealer 0,00] 190 -14,90
Total 7.005,78 * 1653,07 6.992,45| -5.339,73
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ANEXO 3.4.2.1

[ ORDEN DE TRABAJO AMT _|

Formato Orden de Trabajo Vista Frontal y Trasera

El Ingreso de esta informacion debe ser realizada por Lider / Supervisor

HARQUE X CUANDO APLIQUE

UBICACION DEL
EQUPO

HHT 9 ¢ § L AOSOLH Ana
Los datos a ingresar son desde que comienza la 5 [ w
detencion, hasta que se entrega el equipo.
FECH, HORA HOROMETRO Fgres * RESPONGABLIDAD
| ) a DEALER (FINNING) | GUSTOMER (CLIENTE)
INICIO )/1)( 1N ﬂ) S.6¢1 i PNERDD
ewal| ][, / 00 o = £ GARATIA? 5.8
GENTIGAR TURO o} ( (ol | 2 1:50|t<fRI ACCIDENTE
TURNO |[———
oa | z WOTIVO DE LA DETENCION DEL EQUIPO T i ) = = 5 i
HOCHE (BREVE COMENTARIO, Codico Vo AN T aw PV vAa N e s Toaarasa~8al
INFORMACION DEL TRABAJO
TAREA (s) CODIGC
N __| copico | copicooe CODIGO cemFouE TAREA
Toranen | 19| woronoek | COMPONENTE | onieicaor| TRasA DESCRIPCION DEL SINTOMA S DESCRIPCION DE LA CAUSA coniGo cAUsA [ “ Il
133 | : A Tenpesvm e e N ConToru wbu (0

ThAdraChnr Sinn

o ASIGNACION DE REPUESTOS
SCl A F / f d
DESCRIPCION DE ACTIVIDADES (Feedback/ hoja de continuacion de trabajo) TEM NUMERO PARTE DESCRIPCION CANTIDAD
- 8¢ /UJLN Dincain b oy on ST e — | S R
¥— =
= 77 Y WO P b . e [ ——— -
|~ Lalucia P | . .
= Lline [ _ - =
FInning @ [ ORDEN DE TRABAJO AMT _|
SISTEMA |  LITROS DESCRIPCION CAMBIO / RELLENO SISTEMA LITROS DESCRIPCION CAMBIO /RELLENO
[ ] = 7 MANDOS B — ==
et v — o | FNALES ) N R
HIDRAULICO DIFERENGIAL
TRANSMISION 10 [ / e REFRIGERANTE
DIRECCION OTROS
REGISTRO HORAS TRABAJADAS MECANICOS(DBS-LABOR, Relativos a las peson: SPERA DEL EQUIPO (relativos a la maquina)
TIEMPO DE TRABAJO EN EQUIPO Y STAND BY CAUSA VARIANZA AMT
HORAS DE TRABAJO REAL HORAS DE STAND BY T A
NOM APELLIDO T
e, | sToRe iﬁtﬂn%l' coDIco HRS DE CODIGO STAND BY HRS. STAND BY espera (;o':'::)
COMPONENTE|  TRABAJO [ con+ [soanz[ccoos| peons | aws 1 [aumsa| cisss [omess DEALER |CLIENTE]
=3 . : T
(zsy MBUS_Gonaaley N - LT . IS i 18 ) B =
Zo0h Hinabe do rn — ] XY T O N : = =
SOLO TECNICO A CARGO DE LOS TRABAJOS- INGENIERO DE GARANTIAS Y/O COMPONENTES
i Codigo A Gavea e v
N° Pieza que Fallo Designacion de la Pieza Cant i N° Grupo Desif del Grupo e C
RS O S | Sy SRR R ER e el | S Servicio ONES g6 senieio? ;. i SoLlEs
1
! g S [ D—— | -

]lw DNCwins s/o

=5 75 Laba

VALIDACION DE OT POR
NOMERE Y FIRMA

E TURNO

{
TECNICO RESPONSABLE
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001-POL-C10 HHX-000001
001-PRCD-MMR-GEST
001-PRCD-MMR-PLAN
PRO C&D 003

PRO C&D 012

PRO C&D 013

PRO C&D 014

Politica Reclutamiento y Seleccion.

Gestion de Contrato: Soporte de Evaluacion Técnica.
Procedimiento de Planificacién y Programacion.

Procedimiento para determinar las Actividades a realizar por los
Mentores en Faenas Mineras (Gerencia de Capacitacion y
Desarrollo).

Procedimiento de Promocioén por cumplimiento de requisitos en
el Programa FINNING Pro Repuestos (Gerencia de Capacitacion
y Desarrollo).

Procedimiento de Promocioén por cumplimiento de requisitos en
el Programa FINNING Pro Servicios (Gerencia de Capacitacién
y Desarrollo).

Procedimiento de Promocién por cumplimiento de requisitos en
el Programa FINNING Pro Especialidades (Gerencia de

Capacitaciéon y Desarrollo).
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