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Introduccion

WPS Manufacturas Tecnologicas S. de R.L. M.I. de C.V; es una empresa de manufactura,
fundada en el afio 2006, se dedica a la elaboracion de partes, componentes y sub ensambles
para la industria automotriz e industria en general, estq ubicada en la Calle Municipio de
Calvillo 112 A, en el Parque Industrial del Valle de Aguascalientes en San Francisco de los
Romo.

Los procesos que se elaboran son soldadura, soldadura de proyeccién, doblado de tubo, de
alambre y troquelado.

Las instalaciones y equipos cuentan con capacidad para procesar altos volumenes de
produccion, a su vez cuentan con un sistema de calidad basado en el estdndar TS/16949-2009
gue permite detectar, analizar, corregir y evitar reincidencias asociadas a la calidad de sus
productos.

Asi mismo, cuenta con un departamento de ingenieria que disefia y fabrica los herramentales
de produccion para los diferentes procesos de acuerdo a las especificaciones técnicas de cada
producto.

En los Ultimos meses, la empresa se ha visto en la necesidad de capacitar al personal de
nuevo ingreso en multiples operaciones, con la finalidad de lograr que los operarios sean
multifuncionales. La constante rotacién del personal ha ocasionado que no se cuente con un
sistema de capacitacién bien establecido, el cual ha traido consigo un gran numero de
problemas para la empresa, entre estos, el incremento de scrap, el mal uso de las maquinas, y
de las operaciones.

Anteriormente se contaba con un sistema de capacitaciéon denominado ILU, el cual consistia en
gue un operario manejara 1, 2 o 3 operaciones, el cual segun los resultados anteriores, se
observé que al operario se le dificultaba dicha accién, por lo que se optd por solo manejar 2
operaciones.

Es por ello que se implement6 un sistema de capacitacion para el personal principalmente de
nuevo ingreso, con la finalidad de evitar todos estos problemas mencionados anteriormente,
mediante el establecimiento de una metodologia de capacitacion, en la cual se elaboraron
formatos que permitieron tener un mejor control de las capacitaciones impartidas y de los
expedientes de los operarios, a su vez se logro que los operarios desarrollaran las habilidades
visuales, mecanicas y manuales en las operaciones del area de celda roboética y doblado de
tubo. La capacitacion se desgloso principalmente de los criterios requeridos por cada

departamentos, a su vez se ejecutaron capacitaciones de forma tedrica y practica, en las



cuales se buscéd que los operarios acreditaran el cuarto nivel en el cual se logré que los
capacitados fungieran como instructores para operarios de nuevo ingreso, trayendo consigo
aumento en la productividad, en el cumplimiento de los pedidos y la disminucion de scrap.

Otro factor importante para la realizacion de la capacitaciébn, se dio a través de la
implementacién de un procedimiento el cual se llevaria a cabo en el area de Desarrollo de
Personal, permitiendo a este departamento contar con una estructura béasica para para el
procedimiento de dicha accion, mediante pasos féciles de efectuar. Buscando con ello la
certificacion de la norma ISO/TS 16949:2009.



Marco Teodrico

RESPONSABILIDAD ORGANIZACIONAL

El reto de cambio y la organizacién exige de la empresa una conciencia cada vez mas seria y
comprometida de su perfil como generadora de nuevas formas de visualizar el mundo y de
hacer cosas.

Es precisamente en este tiempo, que el recurso humano se confirma como factor clave en el
guehacer productivo de cada dia y Unico elemento capaz de intervenir directamente en la
transformacién de su propio entorno; la modernizacion de México exige fundamentalmente de
trabajadores calificados, técnicos especializados, supervisores competentes y directivos
capaces y comprometidos para desempefar con habilidad y eficiencia sus labores e influir
decisivamente en el desarrollo, evolucion y futuro de su empresa y de nuestro pais.

Para que esto se logre, es necesario lograr incrementos sélidos en los niveles de calidad y
productividad de todo el personal que lleven al mejoramiento de su nivel de vida paralelo a la
superacion de la organizacion; a través de estrategias y procesos, en los que se adquieran

nuevos conocimientos que traigan consigo “la modernizacion”.

CONCEPTO DE CAPACITACION

Existen varias definiciones de capacitacién comentadas por diferentes autores, pero en general
todas conllevan a lo mismo: proporcionar conocimientos, habilidades y actitudes.

Mauro Rodriguez Estrada (1991): Nos define a la capacitacién (del objetivo capaz y este a su
vez, del verbo latino capare = dar cabida), como el conjunto de actividades en caminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y maodificar actitudes del personar de todos
los niveles para que desempefien mejor su trabajo.

Agustin Reyes Ponce (1990): Nos da a conocer que la capacitacion es dar ala candidato
elegido, la preparacion tedrica que requiera para llenar su puesto futuro con toda eficiencia.
Alfonso Siliceo (1982): La define como una actividad planeada basada en necesidades reales
de una empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador.

Fernando Arias Galicia (1989): Nos manifiesta que la capacitacion es la adquisicion de
conocimientos, principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo. Por lo que
considero que capacitacion es, el preparar al personal para el mejor desarrollo de sus trabajos.

Para traer consigo la elevacion del nivel de productividad en la empresa, efectuar cambios de



conducta, siendo esto indispensable para el mejoramiento de la organizacién, actualizar
conocimientos y habilidades, todo esto de manera planeada y basada en necesidades reales
de una empresa.

La necesidad de capacitacién surge cuando hay diferencia entre lo que una persona deberia
saber para desempefiar una tarea, y lo que sabe realmente.

Estas diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio, o
descripciones de perfil de puesto.

El cambio influye sobre lo que cada persona debe saber, y también sobre la forma de llevar a
cabo las tareas.

Una de las principales responsabilidades del area de Desarrollo de personal, es adelantarse a
los cambios previendo demandas futuras de capacitacion, y hacerlo segun las aptitudes y el
potencial de cada persona.

Mientras que la organizacion invierte recursos con cada colaborador al seleccionarlo,
incorporarlo, y capacitarlo. Para proteger esta inversion, la organizacién deberia conocer el
potencial de sus hombres. Esto permite saber si cada persona ha llegado a su techo laboral, 0
puede alcanzar posiciones mas elevadas. También permite ver si hay otras tareas de nivel
similar que puede realizar, desarrollando sus aptitudes y mejorando el desempefio de la

empresa.

OBJETIVO DE LA CAPACITACION
Muchos recursos son desperdiciados tanto humanos como materiales y econémicos debidos a
la falta de un programa perfectamente estudiado y estructurado que tenga como obijetivo la
preparacion de personal.
En toda organizacion es necesario un esfuerzo continuo de educacion, de renovacion y de
actualizacion de conocimientos y actitudes.
La capacitacion busca lograr ciertos objetivos, los cuales se detallan a continuacion (Rodriguez
Valencia, Joaquin, 2007).
El objetivo general de cualquier capacitacion, es conseguir adaptar al personal para el ejercicio
de determinada funcion o ejecucién de una tarea especifica en una empresa determinada.
Sin embargo, para lograr una buena preparacion del personal y tener un buen resultado habria
gue plantear objetivos mas especificados de acuerdo a las necesidades de cada organizacion.
Obijetivos particulares de la capacitacion:

e Alcanzar un nivel de eficiencia satisfactorio, en los individuos sin importar el nivel

jerarquico.



e Preparar a la persona que preste sus servicios para el desempefio de sus funciones.

e Actualizar las caracteristicas y perfeccionarlas, habilidades y actitudes de los
trabajadores.

e Elevar la calidad y la productividad en la organizacion.

e Mejorar el nivel socioecondmico del trabajador.

e Preparan al trabajador para ocupar un mejor puesto.

¢ Reducir quejas en cuanto al desempefio de sus funciones.

e Brindar al todo el personal un nuevo concepto de productividad, asi como el trabajo en
equipo y los valores laborales, a través de todas las actividades de capacitacion.

¢ Reducir el indice de rotacién de personal.

e Prevenir riesgos de trabajo.

ETAPAS DE LA CAPACITACION
De acuerdo a Rodriguez Valencia J. (2007), el proceso de capacitacion consta de los

siguientes pasos:
1. Determinacién de las necesidades

Al introducir un programa de capacitacion, principalmente se deben evaluar las
necesidades de los empleados y de la organizacion. Una empresa debe satisfacer
necesidades presentes, prever y adelantarse a necesidades futuras, por lo tanto, se
debe establecer en primer término las necesidades presentes y a corto plazo y

posteriormente necesidades a mediano y largo plazo.

Sin una investigacion previa de las necesidades, nunca se podra pensar en la
programacion de ningun curso. Dicho de otra manera, la capacitacion tiene dos
razones de ser: satisfacer necesidades presentes de las empresas con base en

conocimientos y actitudes, y prever situaciones que se deban resolver con anticipacion.

Las necesidades de capacitacion son aquellos temas, conocimientos o habilidades que
deben ser aprendidos, desarrollados o modificados para mejorar la calidad del trabajo y
la preparacion integral del individuo. Dichas necesidades constituyen la diferencia entre
el desempefio actual del colaborador en su puesto de trabajo y las necesidades de la

organizacion, y pueden considerarse como aquellas carencias en los conocimientos o



habilidades que bloquean el desarrollo de las potencialidades del individuo y la

eficiencia en el desempefio de su puesto de trabajo.

Cualquier clase de capacitacion debe tener como objetivo una direccion o un
mejoramiento del comportamiento para que el desempefio del adiestrado se vuelva
mas util y productivo para €l mismo y para la organizacion de la que forma parte.
Normalmente, la capacitacion se concentra en el mejoramiento, ya sea de las
habilidades funcionales (habilidades basicas relacionadas con la realizacion adecuada
de una tarea), de las habilidades interpersonales (como relacionarse satisfactoriamente
con los demas), o en las habilidades para tomar decisiones (cémo determinar los

cursos de accion mas satisfactorios), o una combinacion de los tres.

Para Harris O. Jeff (1980), la capacitacion eficaz estd muy ligada al logro de metas
predeterminadas. Se necesitan ciertos tipos de desempefio para ayudar a que la
organizacion alcance sus objetivos, y la capacitacion de los miembros de la

organizacion proveyendo las herramientas para lograrlo.

W. McGehee y P. Thayer (1976), sugieren que la determinacion de las necesidades de
capacitacion dentro de la organizacion debe contener tres tipos de analisis: analisis

organizacional, de funciones y de personas.

a) El analisis organizacional: Se centra principalmente en la determinacion de los
objetivos de la empresa, sus recursos y la localizacidon de éstos y sus relaciones con

los objetivos.

b) El andlisis de funciones: Se enfoca sobre la tarea o el trabajo, sin tomar en cuenta
el desempefio del empleado en el mismo. La determinacion de las necesidades de
capacitacion sobre este andlisis, revela las capacidades que debe tener cada individuo
dentro de la administracion, en términos de liderazgo, motivacion, comunicacion, dinamica
de grupos, resolucion de conflictos, implantacion de cambios, ademas de muchas

habilidades técnicas y de toma de decisiones.

c) El analisis de personas: Examina el conocimiento, las actitudes y las habilidades del
individuo que ocupa cada puesto y determina qué tipo de conocimientos, actitudes o

habilidades debe adquirir, y qué tipos de modificaciones debe hacer a su
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comportamiento si quieren contribuir satisfactoriamente al logro de los objetivos

organizacionales.

Antes de disefiar cualquier programa de capacitacién, es indispensable que se realice un
estudio dentro de la organizacion, que muestre cuales son las necesidades de capacitacion;
esto es, la parte medular de cualquier programa de capacitacion, lo que va a dar los
lineamientos generales, a partir de los cuales deberdn corregirse las deficiencias que es

necesario superar o modificar.

Es ademés importante que conozcamos las necesidades existentes, lo que nos redituara
beneficios, como conocer los antecedentes necesarios para la elaboracién y ejecucién de
programas de capacitacion, nos permitird incrementar la productividad, ya que puede influir
en la reduccién del tiempo y costo, y un aumento en la calidad de trabajo; asimismo nos
ayudara a tener un desarrollo 6ptimo en el recurso humano, al permitirnos resolver y definir

las necesidades de cada miembro, en cuanto a la capacitacion y el desarrollo.

2. Disefio del programa de Capacitacion

Una vez que se conocen las necesidades especificas de capacitacion para cada persona o
grupo, sigue la elaboracién de uno o varios programas de capacitacion planeados

especialmente para cubrir estas necesidades.

Lo primero que se tiene que determinar al iniciar el disefio de este programa son los

objetivos que se perseguiran y que se esperan lograr al término del mismo.

Para encuadrar lo que se busca de un programa, el personal encargado de la capacitacion
debera preguntarse como ésta contribuye a la solucién de un problema inmediato, de esta
manera, reconocera tanto el contenido del programa como el comportamiento del personal
involucrado. Dicha busqueda debe comprender una descripcién del comportamiento que
tendréa el sujeto cuando haya logrado el objetivo, asi como las condiciones bajo las cuales

se dara ese comportamiento y cudles seran los niveles minimos de desempefio aceptables.

Joaquin Rodriguez Valencia (2007), menciona que existen varios factores que influyen para

la decision sobre qué objetivos habra de plantearse:

Estandares de desempefio.- es necesario tener muy claros estandares que se requieren

para realizar un trabajo, es decir, la calidad que la organizacion tenga definida.
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2.

Habilidades y capacidades de las personas entrenadas.-se toman en cuenta las aptitudes
gue tienen los individuos para aprender, asi como su disposicién de lo que dependerd la

correcta seleccion de los grupos a capacitar.

Factores temporales.- en una época donde el tiempo es dinero y es un recurso valioso y
costoso, se valora la disponibilidad de las personas, el tiempo necesario para transmitir un
contenido o desarrollar una habilidad y el costo de horas de trabajo dedicadas a capacitar

en contraste con el rendimiento del tiempo invertido.

Factores de costos.- el realizar cursos incluye gastos en material didactico, honorarios del
personal que capacita, viaticos en el caso de que las actividades se lleven a cabo fuera del

lugar, transportacion, etc.

La unidad de capacitacion, dependiendo de los recursos con que cuente la empresa, buscara la

manera de alcanzar los objetivos.

5.

Beneficios.- para decidir la prioridad de un objetivo sobre otro, se vislumbran los beneficios
gue se obtendran de la accién capacitadora entre los que encontramos: Ahorro de la
produccion, mejoria en el servicio al cliente, mayor satisfaccion de los empleados en el
trabajo y mayor seguridad entre otros.

Una vez definido el o los objetivos y con base a los mismos, se continda con lo siguiente:

Priorizar los puntos que los trabajadores deberan aprender, actividad coordinada entre el
instructor y el Departamento de Recursos Humanos (se involucra también al area que
recibird dicha capacitacion) es decir, es importante definir los temas o materia de estudio
(Alfonso Siliceo, 2006).

Programar las actividades y los horarios del instructor y los trabajadores.
Determinar qué recursos requerira el instructor para impatrtir el curso.
Definir la forma de evaluacion a los trabajadores al finalizar el curso.

Es importante sefialar que, al momento de disefiar el programa de Capacitacién no se debe

olvidar el enlace logico entre el objetivo y el contenido de los cursos.
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3. Ejecucion del programa

Una vez que se determinan las necesidades de capacitacion y se ha especificado el

programa, la fase siguiente consiste en ejecutar el programa de capacitacion.

Este paso del proceso consiste en llevar a cabo el programa de Capacitacion que ha sido
disefiado. La ejecucion puede llevarse a cabo por un instructor externo o interno
dependiendo de los temas que se van a impartir, aprovechando los recursos con los que
cuenta la organizacion. Dicho instructor estaréa apoyando en la logistica por el
Departamento de Recursos Humanos o por el responsable del area que recibira la

capacitacion.

El método o técnica seleccionada para que sea impartida la capacitaciéon (la cual ira
cambiando constantemente) dependera de las necesidades y los objetivos que se buscan

cumplir al capacitar al personal.
De acuerdo a Rodriguez (2007), algunos métodos de capacitacién son los siguientes:
o Lectura de libros y manuales.
o Esquemas, gréficas, pizarron.
o Cintas, grabaciones, fotocopias, transparencias, proyector.
o Peliculas, videocasetes, computadora.
o Modelos, maquetas y escaparates.
o Visitas, tours.
o Rotacion de puestos de trabajo.
o Pruebas de laboratorio, presentaciones de “como hacerlo”.
o Conferencias, seminarios.
o Desempefio de una funcién, casos practicos, procesos de incidentes.

o Capacitacién supervisada, entrenamiento de laboratorio o de sensibilidad.

13



Algunos de estos métodos pueden suponer una aportacién al esfuerzo de capacitacién de
un costo relativamente bajo en relacién con la cantidad de participantes que es posible

alcanzar.

Para que la capacitacion se ejecute de forma armodnica, y sobre todo cumpla con los
objetivos dependera de ciertos aspectos como la calidad del material de entrenamiento
empleado, calidad y preparacion de los instructores, asi como la seleccién adecuada de los

aprendices.
4. Evaluacion del programa de capacitacién

La fase final en el proceso de capacitacion es la evaluacion de calidad del programa por
parte de la unidad de capacitacion. Su proposito es recibir retroalimentacion de los
participantes, que sea util para mejorar los valores educacionales del trabajo ofrecidos.

TIPOS DE HABILIDADES A DESARROLLAR

Dentro del ambito laboral, las habilidades especificas que suelen solicitarse son:

e Destreza manual: esta tiene que ver con la capacidad que tiene el individuo para
producir, manipular, transformar o arreglar con sus manos.

e Destreza mecanica: tiene que ver con la capacidad de comprender cédmo estan
presentes en la vida cotidiana las leyes mecanicas. Es a partir de esto que el individuo
logra comprender el funcionamiento de las cosas para asi poder trabajar con ellas.

e Destreza cientifica: se relacionan con la capacidad que tiene un individuo para
comprender leyes cientificas para luego realizar actividades e investigaciones dentro de
este ambito.

e Visualizacién: esta destreza es la capacidad que un individuo tiene para imaginar
posibles alternativas o soluciones ante una situacion o problema planteado.

e Capacidad linguistica: es la capacidad que tiene un individuo para comunicarse y
redactar.

o Creatividad: esta habilidad tiene que ver con la capacidad que tiene un individuo para
expresarse por medio de alguna rama artistica.

¢ Habilidad social: es la capacidad que tiene un individuo para relacionarse y contactar

gente.

14



Metodologia

La capacitaciébn es un sistema esencial para toda empresa, debido a que el termino de
capacitacion abarca varios conceptos pues son los conocimientos tedricos y practicos que
incrementan el desempafio de las actividades de un operario, dentro de la empresa.

La capacitacién es de vital importancia porque contribuye al desarrollo de los operarios tanto
personal como profesional. Por ello las empresas deben encontrar mecanismos que den a sus
operarios los conocimientos, habilidades y actitudes que se requiere para lograr un desempefio
Optimo. Debido a que en la empresa, se tiene un registro del 1,100 kg. De scrap semanal,
debido a la mala operacién y al mal uso de la maquinaria, trayendo consigo desperdicios

significativos para la empresa.

Es por ello que la empresa, esta segura de que al realizar un sistema de capacitacién bien
estructurado, traera consigo un aumento de los diferentes factores que estos afectan
actualmente, desde el desenvolvimiento del personal, hasta la entrega total de los pedidos
diarios al proveedor.
Actualmente, el departamento de desarrollo de Personal es el encargado de llevar acabo toda
la programacion de la capacitacién que se otorga al personal, por lo que ha registrado una serie
de acontecimientos que se han generado con la falta de capacitacion al personal de nuevo
ingreso principalmente.

e Mal uso de la maquinaria.

e Mal realizacion de la operacion.

e Productos defectuosos.

¢ Incremento en el scrap.

e Bajos niveles de productividad por turno y empleado.

o Entrega de pedidos no cumplidos.
La metodologia aplicada para dar solucion a estos problemas, se llevd a cabo mediante la
capacitacion a todo el personal de nuevo ingreso, donde cada departamento dio a conocer los
criterios necesarios que el operario deberia de conocer con la finalidad de que se contara con
una capacitacion completa, tomando en cuenta los criterios de cada departamento, mediante la

capacitacion tedrica y practica de los departamentos involucrados.
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La metodologia se llevé a cabo en 6 etapas, en seguida se muestra en la imagen, las etapas a

seguir.

Andlisis de la

Registro de _
evaluaciones en Etapa 1. necesidad de la
los formatos capacitacion.
nuevos.
Etapa 6.- Etapa 2.-
Objetivos de
Evaluaciones. implementar |a
capacitacion.
Etapa 5.- Etapa 3.-
Capacitacion Criterios
tedrica- practica establecidos por
departamento.
Etapa 4.-

Fig. 1. Representacion gréafica de las etapas de la metodologia.

Fuente: Elaboracién propia.
En la imagen se puede apreciar de manera rapida las etapas que se emplearon para dar
solucion al problema principal del proyecto, que es la falta de capacitacién. En la cual muestra
un ciclo a seguir, no solo para esta capacitacion, sino que se puede emplear para cualquier
otra.
ETAPA 1. Analisis de las necesidades de la capacitacion:
En esta etapa se analizaron las necesidades de la implementacion de la capacitacién, mediante
una peticion de los departamentos de la empresa. Para que se capacitara a todos los operarios
de nuevo ingreso, segun los criterios necesarios de cada departamento, con la finalidad de
hacer a los operarios multifuncionales y conocedores de los juicios de cada departamento.
Los diferentes departamentos entregaron un formato en el cual hacian la peticiéon al
departamento de Desarrollo de Personal, la capacitacion para operarios de nuevo ingreso con
ciertas caracteristicas a saber por parte de estos; el departamento de Produccion, el cual
realizo la peticién para que los operarios a capacitar, adquirieran conocimientos sobre las HOE,
el tiempo ciclo de una operacién y en actividades Kaizen. Con la finalidad de que el operario

adquiera los conocimientos completos sobre la operacion a realizar.
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La necesidad de la implementacion de la capacitacion, se llevd a cabo mediante un analisis del
incremento del personal y las bajas suscitadas en los Ultimos meses, asi como el incrementé

del scrap y la baja productividad de los operarios.

ETAPA 2. Objetivos de implementar la capacitacion:

En esta etapa, se realiz6 el establecimiento de los objetivos, segun los problemas que se han
analizado anteriormente, para con ello evitar seguir arrastrando estos problemas, la fijacion de
los objetivos se dio primeramente:

e En el aumento de scrap como lo muestra la siguiente tabla.

SCRAP
5-1 5-2 5-3 5-4 TOTAL
JUNIO 930 883 738 900 3577
oo 850 977 989 1000 3816
AGOSTO 937 987 1100 1000 4084
SEPTIEMBRE 1000 1030 930 1160 4180

**+15% del total de scrap es carton

Tabla 1. Registro de scrap. (En kg)

Fuente: Departamento de Produccién.

El aumento de scrap, se dio debido al incremento de personal de nuevo ingreso, que como lo
muestra la tabla anterior, fue desde 798kg hasta 1100 kg por semana, trayendo consigo
pérdidas significativas para la empresa. Es por ello que se estableci6 como un objetivo, la
disminucion de scrap mediante la capacitacion.

e La disminucion de la productividad por mes.
&{}” 3‘"3 5 CONCENTRADO DE PRODUCTIVIDAD POR MES

I DIME BROCESS SO0 LTV
MES EFICIENCIA 2° Eficiencia 4°
SEMANA SEMAMNA

JULIO B3% 90% 85% 91%
AGOSTO 70% 71% 72% 72%

Tabla 2. Concentrado de productividad por mes
Fuente: Elaboracion propia
Debido a que el personal fue incrementando, el nivel de productividad calculado por mes no

aumento notablemente.
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¢ Pedidos no entregados en su totalidad.
Con el aumento de la produccién, no se logré el cumplimiento de los pedidos al principal
proveedor, debido a que no se cumplir con el nivel estimado de productividad por turno. Siendo
este uno de los principales factores por lo cual se decidié la implementacién de la capacitacion

inmediatamente.

ETAPA 3. Criterios establecidos por departamento:

En esta etapa, los diferentes departamentos de la empresa, definieron ciertos criterios que el
operario debia conocer durante su formacién en la capacitacion, con la finalidad de que el
conociera los puntos importantes que requiere cada departamento, para realizar la operacion
correctamente.

A continuacién se muestra la hoja de los criterios a evaluar para la capacitacion para los
operarios de reduccion, en la cual muestra los departamentos y los criterios a desarrollar

durante cada nivel. Asi como el plazo para la realizacion de cada criterio.

HCOJA DECRITERIOS DE EVALUACION PARA
CAPACITACION A OPERARIOS DE PRODUCCION
HOOP-33

AF IR

FMIWEL
MNOJ|CRITERIO | 2| E] 4] PLAFO PROGRANMACION

- Hoja de operacidon estandar de la

Lid lloperacion > it it 1 MMES

g Realizar operacion en el tiempao

u 2|ciclo = | = 1 MES

'I: Participacian en actividades de

2 3| Kaizen b 1 MWMIES

Allnstructor X |2 MESES

; ~ 1|Hojas de chegueo > > > o 1 MWMES
= ; ﬁ 2|Instruccicgn de inspeccion > > > >
5 o '.- 2|Plan de contral v ANEF = = = 1 MES
2 E D Allnspeccian dimensional = =
has o S|Graficas de control b b 1 MES
=~ 6[instructor |2 mESES
'L . 1|Hoja de chegqueo de inicio de turna | X = = = 1 MES
b= pe 2|registro de control de paros b b b 1 MIES
I: - ; I rantenimiento autonomo (TR o o 1 MES
E A|llnstructor 2 2 NMESES

E 1|Uso correcto del ERPP (= = = [1mES

e 2|Cumiplimiento de 57s ( 37s) W =[x |1 mES

':' ‘;‘ F|Cumplimiento de 57s { 27s) > > 1 MES

D E Aa4lAanalisis de riesgo o

3 ::l S|Iinstructor 2 2 MESES

EVIDEMCILA DE AVAMCE
Por cada nivel se realizara una capacitacion y aplicara un examen tedrico-
practico, para awvalar el avance del operador.

MNOT.A

El nivel es por cada operacidn, es decir, cada operacian cuenta con 4 niveles de
craecimiento para dominarla vy acreditarla completamentea

Tabla 3. Hoja de criterios de evaluacion para capacitacion de operarios de produccion.

Fuente: Elaboracion propia
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ETAPA 4. Capacitacion teorica- practica:

La eta de capacitacion teotrica, se desarrollé mediante la informacion proporcionada por cada
departamento, la informacién se obtuvo segun los criterios requeridos por cada departamento,
con la finalidad de acreditar los 4 niveles por departamento. Se realiz6 mediante conferencias,
en las cuales se explicé toda la teoria a los operarios, asi como se realizaron practicas fisicas
en las operaciones a capacitar que son principalmente el area de celda robotica y doblado de
tubo, ademas se explico el procedimiento adecuado de la realizacion de la operacion, asi como

los riegos al no realizar la operacién de manera correcta.

o Departamento de Produccion:
A continuaciéon se muestra un ejemplo de la hoja de operacion estandar a empleada en la
capacitacion teorica, con la finalidad de mostrar a los operarios las partes que la componen una
hoja de operacién estandar (HOE), asimismo para que conocieran paso a paso el desarrollo de
la operacion en la que se capacitaron.

CROGUIS DE LA OPERACION
UBICA ON
| HERRAMIENTAS | CODIGO | ve |ReM | o | p | vetgee | | | ' | 1 ! 1 1 1 1 % 1 1 3 1 % 1+ 1 % 1 1 1 1 1 |

TIEMPOS TECNOLOGICOS - ) T EOON . [

C e T e

g Opec pciones, Marzo e 1997, kmprenta A P

Tabla 4. Disefio de la HOE.
Fuente: Manual del Dpto. de Produccion.
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Departamento de Aseguramiento de la Calidad:

En la tabla siguiente, se muestra la hoja de control del Departamento de Calidad, la cual se
utilizé para instruir a los operarios en el registro correcto de las medidas para las piezas que
elaboran, reportando cualquier incidencia mediante este antecedente. Asi procedera el

departamento de calidad a su peticion de ajuste de medidas en la maquina dobladora.

Hoja de control de calidad

Hoja de control N° | Producto a controlar:
Fecha: | Sector de donde proviene la muestra:

Medida Medicion Medicion Medicion Operario Instrumento
especificada 1] 1 2 Firma Aclaracion utilizado.

(Firma y aclaracion) (Firma y aclaracion)

(Firma ¥y aclaracion)
Responsable del sector

Jefe de Dpto.
proveniente

Control de calidad Jefe de planta

Tabla 5. Hoja de Control de Calidad.
Fuente: Manual Dpto. Aseguramiento de la Calidad.

Departamento de Ingenieria y Mantenimiento:

Fig. 2. Pilares del TPM.
Fuente: Dpto. Ingenieria y Mtto.

En la figura anterior, muestra los pilares del mantenimiento total productivo (TPM), la cual sirvié
como imagen visual durante el desarrollo de la capacitacion del departamento de Ingenieria y

Mtto.
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Departamento de Seguridad e Higiene:

Las 5SS Todos poEnos HEaE RS .

S elementos clove paroe la calldad total

(et MR-t L Tl Comienza en Tu sitio de Trabajo

1 <lasificacion 2 Organizacion 3 Limpieza
- Seiri Seito ’é’—‘x > Seiso
— = _Ten Mantén - - \;' 5 .,’ Conserva
e - sdlo lo todo en s 1 Todo
e necesario orden ; lisnpio
(e aat- T T Y ahora... <Como estas T4
4 Bienestar Personal = Disciplina "a\‘°. 2'2."17?:
'
spem . Seiketsa Shitsuke o - dior-?omenfe en
A5 Cuida tu Sigue las 'l‘- X o Tu drea de
salud normas y < = fTrabajo ¥
fisica y reglamentos en Tu vida!
mental s
Fig. 3. Las 5’s

Fuente: Departamento de Seguridad e Higiene.
En la figura anterior, se muestra la descripcién de las 5°S, la cual fue utilizada como ayuda

visual para proporcionar el conocimiento a los operarios durante la capacitacion.

ETAPA 5. Evaluaciones:

La etapa de las evaluaciones, se realizaron por el jefe de cada departamento, primeramente se
capacito, posteriormente, se realiz6 un primer examen teérico, segun los criterios necesarios
por cada departamento (Produccion, Aseguramiento de la Calidad, Ingenieria y Mtto.,
Seguridad e Higiene) para acreditar el nivel 1, 2, 3 y finalmente el 4.

Y [ i 3 4 < Registro del SGC
:gz(mt =2 ERRMIEN PARA OPERACION DEPRODUCC o |

Tiempo de retencion: 3 afios

CONOCIMIENTOS DE LA HCHIT

Fecha de Inicio Fecha de Término

Nombre del Operador:

Operacién: Area:
NO. PREGUNTA RESPUESTA CALIF.

A 1 ¢Qué es la hoja de chequeo de inicio de turno?
S
& ¢éPara que laimportancia de llenar correctamente la Hoja de
: 2|Chequeo de Inicio de Turno?
AL Menciona 3 actividades que contiene la hoja de Chequeo de
A?A 3|Inicio de Turno en tu operacion:
,S i ¢Cual es la simbologia que se registra que las actividades ya
; : 4|fueron realizadas y confirmadas en la Hoja de Chequeo de

D
DA 5 ¢Qué mejora aplicarias en la Hoja de Chequeo de Turno?
ED

PROMEDIO

Tabla 6.Evaluacion del Dpto. Aseguramiento de la calidad (HCHIT).
Fuente: Dpto. Aseguramiento de la calidad.
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En la tabla anterior, se muestra el examen que se aplicé a los operarios, después de la
capacitacion del Departamento de Calidad, en la cual las preguntas se realizaron solo con la

informacidn proporcionada durante la capacitacion.

Fig.4. Aplicacién de examen tedrico (Dpto. de Aseguramiento de la Calidad)
Fuente: Elaboracién propia

Posteriormente se realizd el examen de manera practica, en donde el operario, fue evaluado
mediante realizaba la operacion sin ayuda de nadie.

Fig.5. Examen practico, operacion doblado de tubo (Dpto. Produccion)
Fuete: Elaboracion propia

Como ultima evaluacion, quedo a cargo del departamento de Desarrollo de Personal, el cual lo
realizo con la finalidad de retroalimentar al operario.
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ETAPA 6. Registro de evaluaciones en los formatos nuevos.

Se realizaron nuevos formatos segun los criterios necesarios por cada departamento, debido a
gue anteriormente no se contaba con un registro adecuado para las capacitaciones que se
impartian, los formatos se realizaron por nivel. Debido a que anteriormente la capacitacion
denominada ILU, no se contaban con formatos para realizar un buen registro de las
capacitaciones adquiridas.

A continuaciébn se muestra el formato empleado anteriormente para el registro de las
capacitaciones que recibian los operarios, como se puede apreciar carece de datos
importantes sobre la capacitacién, el cual no proporciona demasiada informacion.

Fecha de Inicio Fecha de Término

Nombre del Operador:

Operacion:

Area:

DPTO. PERIODO DE | TIPO DE TEMAS A % CALIF. OBSERVACIONES

CAPAC. CAPACITACION | IMPARTIR

PRDUCCION

CALIDAD

ING. Y MTTO.

SEG. E HIG.
CAPACITACION CON MANUALES DE LA EMPRESA CME
CAPACITACION FUERA DE LA EMPRESA CFE

CAPACITACION CON INSTRUCTOR EXTERNO CIEX

Tabla 7. Registro de Capacitaciones para operarios de produccion.

Fuente: Dpto. Desarrollo de Personal.

Posteriormente se realiz6 un formato para el registro nuevo, para tener un mejor control sobre
las capacitaciones tomadas por los operarios, con la finalidad de elaborar expedientes
individuales que proporciones informacién sobre los temas impartidos y las calificaciones

obtenidas.
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Resultados

Los resultados estan descritos en una serie de etapas, los cuales se muestran a continuacion.

Criterios establecidos por departamento. ETAPA 1

Aumento en los niveles de productividad mensuales. Entrega de pedidos a tiempo. Disminucion
de scrap. ESTAPA 2

Propuesta de los nuevos formatos. ETAPA 3.

Propuesta. Procedimientode
capacitacion.ETAPA 4

Certificacionen las
operaciones. ETAPA 5

Fig. 6. Representacién grafica de los resultados por etapas.

Fuente: elaboracién propia

ETAPA 1. Criterios propuestos por los departamentos.

En esta etapa se logré que los departamentos dieran a conocer segun sus especificaciones,
cuales criterios eran convenientes que el operario conociera para desarrollar una capacitacion
de forma completa, con ello el operario, ademas de saber realizar la operacion de forma
correcta, conocié temas de suma importancia para el desarrollo de sus actividades en la
empresa, de tal manera que se obtuvieron resultados favorables, no solo en la adquisicion de
conocimientos, sino en el buen uso de la maquinaria, evitar el incremento del scrap, e incluso
mejores conocimientos de los componentes de la maquinaria, y llegar a realizar ajustes por su

propia cuenta en la maquinaria, reportando buenos resultados.

En el departamento de seguridad e Higiene, se logré la reduccion de incidentes, que
anteriormente eran caudados por el mal manejo de la maquinaria y a su vez el mal manejo de

su equipo de proteccion personal.
Cada departamento registro avances significativos en su area. El departamento de Calidad,

registro hasta un 68.88% en la reduccion de material defectuoso, acreditando el resto a

agentes externos al operario.
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ETAPA 2. Aumento en los niveles de productividad mensual. Entrega de pedidos a
tiempo. Disminucién de scrap.

El aumento en la productividad fue un factor que fue creciendo considerablemente, debido a
gue los registros presentados reportaron crecimientos hasta del 30% mas que en meses
anteriores a la capacitacion, se realizaron registros durante la capacitacion y se obtuvieron los

siguientes datos.

CONCENTRADO DE PRODUCTIVIDAD POR MES
ES EFICIENCIAT" | EFICIENCIA2® | EFICIENCIA 3" | Eficienciad®
’ SEMANA SEMANA SEMANA SEMANA £ DEPARTE
OCTUBRE 88% 95% 100% S6%)I02
NOVIEMBRE 95% 53% 59% 101%|LF02

Tabla 8. Concentrado de productividad por mes.
Fuente: Departamento de produccién.

Como se puede observar los incrementos de la productividad en el mes de Octubre y
Noviembre aumentaron considerablemente. La entrega de los pedidos a tiempo, fue otro factor
gue se vio beneficiado, debido a que de 31 pedidos al dia, se entregaron hasta 28 en su
totalidad, cuando anteriormente se registraban solo 23 pedidos al dia.

La disminucién de scrap, se debié al amplio conocimiento de la operacion por parte de los
operarios, el cual disminuyo notablemente debido al mejor manejo de material, de la
maquinaria y de las especificaciones necesarias dadas a conocer por el departamento de
calidad principalmente.

La tabla 9, muestra una disminucién del mes de Octubre al mes de Noviembre de 110 kg.

SCRAP
5-1 5-2 5-3 5-4 TOTAL # DE OPERACION
OCTUBRE 790 200 810 760 3160 149R0-E5201
NOVIEMEBRE 830 800 700 720 3050 149R0-E5801

**|los datos mostrados son unicamente de scrap de almbre y tubo

149R0
E5801

Celda robotica
doblado de tubo

Tabla 9. Registro de scrap (en kg).
Fuente: Departamento de Produccién.
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ETAPA 3. Propuesta de los nuevos formatos de registro.
Anteriormente no se contaban con formatos bien definidos en los cuales se tuviera un control
adecuado de las capacitaciones impartidas, segun los criterios requeridos por los diferentes

departamentos, divididos en 4 niveles diferentes.

Se logro la realizacion de tener un control exacto de las capacitaciones que se han impartido a
los operarios, mediante el llenado de estos formatos y a su vez en la creacion de expedientes
personalizados para su capacitacion.

A continuacion se muestran los nuevos formatos de registro:

La tabla 10, muestra la hoja de registro de nueva creacion, en cual se observan los criterios
gue se evaluaron para el nivel I, posteriormente un espacio para anotar las calificaciones del
examen tedrico- practico. Ademas muestra un espacio para observaciones y un espacio

correspondiente para las firmas de autorizacion de dicha evaluacion.

"Pd—": HOJLA DE OBSERWACIOMN DE)LAOF’EF{ACION DE
LS PROCESS SO0 LTION PRODUCCION
HOOP-33
OPERADOR MNMUEWVO INGRESO A NIVEL 1
FECHA DE EwALUACIOMN: OPERADOR:
OPERACIOMN: ARES:
EvaluUuAacCIONES
OBSERVACIOMES DE LA CAL. POR
MNO | CRITERIO i 2 S6 CAL EWALILACION AREA
Hoja de operacicn
PRODUCCIOMN
1|estandar de la
llHoja de chegueo
CALIDAD =
2|Puntos Criticos
INGEMIERLA Y Hoja de cheqgqueo de
MTTO 1 |inmicio de turnmno
SEGURIDAD E
HIGIEMNE 1|lUso carrecta del ER2
simbologia para la evaluacidn PUNTUACION FlNALI:I
de cada criterio J VR I
5 MG I
ACREDITACION DE MIWVEL
FIRMAS DE AUTORIZACION 1ERA EVWVALUACION
ACREDITADC «
PRODUCCION
Mo ACREDITADO e
ASEG. DE LA CALIDAD
MUEYC
ING. Y RTTOD INGRESO =" MIVEL 1
SEG. E HIGIEMNE

FIRNMLA DE AUTORIZACIOMN 2D4A EVALUACIOMN
DESARROLLO DE
PERSOMNAL

Tabla 10. Hoja de observacion de la operacion de produccion (nivel 1)

Fuente: Elaboracion propia
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En la siguiente tabla, muestra la hoja de registro para la acreditacion del nivel 1 al nivel 2, con

los criterios correspondientes para la acreditacion de dicho nivel.

——— HOJA DE OBSERVACION DE LA OPERACION DE
s ,
HLONG MROCTES S00UTION PRDDUCC{DN
HOOP-33
NIVEL1 A NIVEL 2
FECHA DE EVALUACION: OPERADOR:
OPERACION: AREA:
EVALUACIONES
OBSERVACIOMNES DE LA CAL. POR
NO |CRITERIO 1 I EVALUACION AREA
Realizar operacion
PRODUCCION
1|en el tiempo ciclo
CALIDAD 1|Plan de control y AMEF
INGEMIERIA Y Regiztru de Control
MTTO 1|de paros
SEGURIDAD E Cumplimiento de 3's
HIGIEME 1| 3°s)
Simbologia para la evaluacidn PUNTUACION FINAI—I:'
de cada criterio J oK
X NG

ACREDITACION DE NIVEL
FIRMAS DE AUTORIZACION 1ERA EVALUACION
3RODUCC|@‘U ACREDITADOD J
ASEG. DE LA CALIDAD MO ACREDITADO X
ING. Y MTTO
SEG. E HIGIEME

NIVEL 1 A MNIVEL 2

FIRMA DE AUTORIZACION 2DA EVALUACION
DESARROLLO DE
PERSOMAL

Tabla 11. Hoja de observacion de la operacion de produccion (nivel 2)
Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 12, muestra los criterios a evaluar para la acreditacién del nivel 3, respectivamente,
con los espacios necesarios para la realizacion de alguna observacién durante su examen,

ademas con el espacio correspondiente para las firmas de autorizacién de dicha capacitacion.

“,}-?5 % HOJA DE OBSERVACION DE’LA OPERACIOMN DE - ;F,;i;.,i,,gfé, :SC
HELONG PROCTSS 500 LTI PRODUCCION '_:;ﬁ:’_ R :==;_=
HOOP-33 A
NIVEL 2 A NIVEL 3
FECHA DE EVALUACION: CQPERADOR:
OPERACION: AREA:
EVALUACION
QOBSERVACIOMES DE LA CAL. POR
MO |CRITERIO 1 2 |%CAL EVALUACION AREA
Participacidn en
PRODUCCION
1|actividades de Kaizen
CALIDAD 1|Inspeccién dimensional
2|Graficas de control
ING. Y MTTO Mantenimiento
) 1|autonomo (TPM)
Cumplimiento de 3's
SEG. E HIG. .
1{l 2's)
Simbologia para la evaluacidn de PUNTUACION FINM—I:'
cada criterio J O
X NG
ACREDITACION DE NIVEL
FIRMAS DE AUTORIZACION 1ERA EVALUACION
jRDDUCClé\d ACREDITADD J
ASEG. DE LA CALIDAD NO ACREDITADO x
IMNG. Y MTTO
SEG. EHIGIEME
MNIVEL 2 A MNIVEL 3
FIRMA DE AUTORIZACION 2DA EVALUACION
DESARROLLD DE
PERSOMNAL

Tabla 12. Hoja de observacion de la operacion de produccion (nivel 3)

Fuente: Elaboracién propia
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La siguiente tabla, muestra el registro de la evaluacién para el cuarto nivel, se puede apreciar

en la tabla, el cuarto y ultimo nivel, es “Instructor”, en el cual el operario podra ser capaz de

“guiar” a los demas operarios a capacitar, con la acreditacion de este nivel se da por concluida

la capacitacion.

”rp;v- 3 HOJ4A DE OBSERVACION DE LA OPERACION DE
ey ’ j oy PRODUCCION
HELDNG AROCESS 508 LTION
HOOP-33
NIVEL 3 A NIVEL 4
FECHA DE EVALUACION: OPERADOR:
OPERACION: AREA:
EVALUACIOMEY
OBSERVACIOMES DE LA CAL. POR
NO |CRITERIO 1 2 |% CAL EVALUACION AREA,
PRODUCCION 1| |nstructor
CALIDAD 1|Instructor
ING. ¥ MTTO 1|Instructor
SEGURIDAD E
HIGIENE 1|Instructor
Simbaologia para la evaluacion de PUNTUACION FlNAL:
cada criteriao J oK
X NG

ACREDITACION DE MIVEL

FIRMAS DE AUTORIZACION 1ERA EVALUACION
jHODUCClO\d ACREDITADD «
ASEG. DE LA CALIDAD NO ACREDITADO X
ING. Y MTTO
5EG. E HIGIEME
MNIVEL 3 A NIVEL 4

FIRMA DE AUTORIZACION 2DA EVALUACION

DESARROLLO DE
PERSOMNAL

Tabla 13. Hoja de observacion de la operacion de produccién (nivel 4)

Fuente: Elaboracion propia
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La hoja de avance de la operacion de produccion, se realizé con la finalidad de tener el registro
completo de la acreditacion de los 4 niveles de la capacitacion, en donde se registraron los

avances obtenidos. Y se anexo a cada uno de los expedientes individuales de los operarios.

LS F | 1HoiA DE AVANCE DE LA OPERACION DE PRODUCCION

WELDING PROCESS SOCLTION HOOP-33

NOMEBRE
AREA
OPERACION

NIVELES
CRITERIOS 1 2 3 4

1|HOE de la operacicn

Realizar operacion en el tiempo
ciclo

Participacion en actividades de
Kaizen

Eo=00C000D
P

nstructor

Hojas de chequeo

o=-=

Puntos criticos de la operacion

Plan de control y AMEF

nspeccion dimensiona

Graficas de contro

Ex0=-rFn

m=T>xDoOmu >
>

nstructor

Hoja de chequec de inicic de turno

L nE -
CERE 1

Registro de control de paros

Mantenimientc autenomo (TPM)

-

nstructor

Uso correcto del EPP

L

mEm-—-—Q0—-=

Cumplimiento de 5's{ 3's)
)

Cumplimientode5's{ 2

Analisis deriesgo

W [ [k | R e (R [ o W0 | (e (R s | e

nstructor

Tabla 14. Hoja de avance de la operacion de produccion
Fuente: Elaboracion propia

ETAPA 4.Propuesta. Procedimiento de capacitacion.
El siguiente procedimiento, se realiz6 para el Departamento de Desarrollo de Personal, con
ayuda de los autores anteriormente mencionados, se llegé a la conclusibn de este

procedimiento, con la finalidad de utilizarse para cualquier capacitacion que se requiera.
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10.
11.
12.

Detectar las necesidades de capacitacion: Permite que la empresa no corra el riesgo de
equivocarse al ofrecer una capacitacion inadecuada, lo cual redundaria en gastos
innecesarios.

Realizar un analisis organizacional: Examinar a toda la compafiia para determinar en
gué area, seccidn o departamento, se debe llevar a cabo la capacitacion.

Realizar un andlisis de tareas: Se analiza la importancia y rendimiento de las tareas del
personal que va a incorporarse en las capacitaciones.

Evaluacion de desempefio: Mediante esta evaluacion es posible descubrir no sélo a los
empleados que vienen efectuando tareas por debajo de un nivel satisfactorio, sino
también averiguar qué partes de la empresa requieren atencion inmediata de los
responsables del entrenamiento.

Solicitud de supervisores y gerentes: Ellos puede solicitar entrenamiento o capacitacion,
dependiendo de las necesidades observadas y el bajo rendimiento obtenido de los
trabajadores.

Aspectos importantes a considerar para la capacitacién: Es necesario tener en cuenta
cuando se necesita una capacitacion, como por ejemplo, la expansion de la empresa, la
entrada de nuevos empleados, cambio de métodos o procesos de trabajo, vacaciones
del personal, en la modernizacién de maquinaria y equipo, etc.

Programacion de la capacitacién: Es enfocarse a la necesidad especifica detectada,
definir el objetivo de la capacitacion, definir la forma de cémo se llevara a cabo la
capacitacion (por horas, por médulos, por ciclos).

Definicién de los recursos necesarios para la implementacién de la capacitacién: Como
tipo de entrenador o instructor, recursos audiovisuales, maquinas, equipos o
herramientas necesarias, materiales, manuales, entre otros para una capacitacion
satisfactoria.

Definir el nimero de personas a capacitar, la disposicion del tiempo, sus habilidades,
conocimientos, actitud, lugar, etc.

Estimar el costo de la capacitacion.

Llevar a cabo la capacitacion.

Realizar una evaluacién de la capacitacion, para saber qué tan efectiva y/o eficiente fue

la capacitacion.
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ETAPA 5. Certificacion en las operaciones.

En esta etapa, se logré la certificacidbn de los operarios, mediante su acreditacion de los
niveles, completando con ello su formacion, en las operaciones del area de celada robética y
doblado de tubo, la certificacion se llevd mediante el aseguramiento completo de su
capacitacion, asi como la acreditacion de sus dos examenes, primeramente en capacitacion
tedrica y postreramente en la préctica, la evaluacion de los dos examenes, uno aplicado por
los jefes de departamento y el otro aplicado por el departamento de desarrollo de Personal, se
promediaron los resultados, obteniendo -calificaciones considerables entre el rango de
acreditacion.

Se le entrego al operario una constancia de certificacion en las operaciones del area de celda
robética y doblado de tubo, la cual se anexo otra a su expediente.

Se realiz6 un aumento de sueldo a las personas, principalmente operarios con mayor tiempo de
antigiedad. Aunque también los operarios de nuevo ingreso obtuvieron una gratificacion por su
acreditacion.

**Datos sobre los resultados de la capacitacion son de uso restringido.

La figura siguiente, es un ejemplo de las constancias de acreditacion de la capacitacion del
area de celda robotica y doblado de tubo, las cuales fueron entregadas a los operarios que

acreditaron dicha operacidn, firmadas por el director general y el supervisor de produccion.

S o= NARNL Y
MELDING PROCESS SOLUTTON dvanced Manufacturing

MNWPS MANUFEACTURAS TTECNOLOGICAS S DE RL MI DE CV
ADVANCED MANUOFACTUORING DE MEXICOSA DE CV
OTORGA LA PRESENTE

CONSTANCIA

AL C. JOSE DANIEL SAGRERO BERMEJO

POR, LA DEDICACION QUE IMPRIME EN CADA UNA DE SUSACIIVIDADES DIARIAS ENSUAREA DE
TRABAIO , ¥ ASI DESTACARSE POR. HABERACREDITADO SATISFEACTORIAMENITE LA CAPACITACION EN
EL ARFA DE CELDA ROBOTICA Y DOBLADO DE TUBO.
Aguascalientes, Aguascalientes, 13 de Noviembre de 2013

Antonio Montafez Montoya Ing. Maximiliano Martinez Arteaga
Supervisorde Produccion Director

Fig. 7. Constancia de acreditacion de la capacitacion (Operacion: area de celda robética y
doblado de tubo).

Fuente: Dpto. Desarrollo de Personal
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Conclusiones

Con la investigacion, se ha generado una gran informacion sobre las pérdidas que se tenian
anteriormente con la falta de capacitacion y asi como el ingreso constante de personal.
La empresa se dio cuenta que al ingresar personal nuevo, traia consigo una serie de problemas
gue ocasionaban no solo el mal uso de las maquinas, sino el aumento del scrap, la disminucion
de la productividad, el aumento en los defectos de los materiales, entre otros factores, lo cual
representan pérdidas.
Con la propuesta de la capacitacion se logré que los departamentos que conforman esta
organizacion, aportaran los criterios necesarios que el operador bebia de adquirir para realizar
mejor su operacion, con ello desarrollara las habilidades visuales, mecénicas, manuales, entre
otras con la finalidad de hacer mas facil la operacion. Y finalmente obtener la certificacién en
las operaciones del area de celda robédtica y doblado de tubo, en las que se capacito
principalmente, debido a que son operaciones en las que se obtiene los productos principales
para el proveedor.
La capacitacion de manera tedrica trajo consigo beneficios de conocimientos generales para
los operarios, sobre la maquinaria a emplear, la utilizacion correcta, el mantenimiento, etc., asi
como la capacitacién practica, en la cual el operario fue capaz de realizar la capacitacién de
manera individual sin ayuda de nadie, con la finalidad de aprender a realizarla solo respetando
los criterios establecidos anteriormente por los departamentos.
Al capacitar a los operarios se cumplieron con los objetivos propuestos desde el inicio, como
fue:

e Aumento de la productividad.

e Disminucion de scrap.

o Entrega de pedidos a tiempo.

e Registro adecuado de la capacitacion.

Ademas de contar con los nuevos formatos de registro para cada operacion, los cuales
permitieron llevar un mejor control de las capacitaciones tomadas por parte del operario, con la
finalidad de crear expedientes individuales para los cuales proporcionen informacion de las
capacitaciones adquiridas y las calificaciones obtenidas en las capacitaciones.

Asi como la elaboracién de un procedimiento para las capacitaciones posteriores a realizar, con
la finalidad de que el departamento de Desarrollo de Personal, cuente con una secuencia de

como realizar una capacitacion adecuada, desde la peticion, las necesidades de la capacitacion
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hasta la estimacion de los gastos, si fuera por parte de agentes externos a la empresa. Con la
finalidad de que cualquier persona pueda utilizar dicho procedimiento y para que este esté en el
manual del departamento, con la finalidad de que en el afios entrante la empresa sea
certificada mediante procedimientos para cada actividad en los diferentes departamentos que la

conforman.
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Conclusiones

Through research , it has generated a great loss information that had previously and the lack of

training and personal income constant .

The company realized that when entering new staff brought a series of problems that caused
not only the misuse of the machines, but the increase in scrap , decreased productivity ,
increased material defects , including other factors , which represent losses .

With the proposed training was achieved departments that make up this organization, provide
the criteria necessary for the operator to acquire drank to better perform its operation, thereby
develop visual , mechanical skills , manuals, among others in order to make easier operation.

And finally obtain certification in the area of robotics operations and tube bending cell , in which
| train mainly because they are operations in which the main products for the supplier is

obtained.

Training theoretically brought benefits of general knowledge for operators on the equipment to
be used, the proper use , maintenance, etc. . , As well as practical training , in which the
operator was able to conduct training so single -handedly , in order to learn to do it only in
compliance with the criteria set by the departments .
By training the operators met the objectives from the start , as it was :

e Increased productivity.

e Decreased scrap.

e Delivery of orders on time.

e Record appropriate training.
In addition to the new record formats for each operation , which allowed keep better control of
the training taken by the operator , in order to create individual records to provide information
which acquired the training and the qualifications obtained in trainings .
And the development of a method for training to perform next , in order that the Department of
Workforce Development , expect a sequence of how to perform a proper training of the request ,
the training needs to estimate expenses , if by agents external to the company . In order for
anyone to use this procedure and that this is in the shop manual, in order that in the coming
years the company is certified by procedures for each activity in the various departments within
it.
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Programa de actividades. Cronograma de actividades

Actividades por Quincena

Analizar las necesidades de capacitacion para el personal de nuevo
ingreso (celda robdtica y doblado de tubo).

Obtener informacion sobre los pedidos generados en el area de celda
robotica y doblado de tubo.

Analizar la productividad de los empleados de nuevo ingreso a capacitar.

Analizar los criterios a capacitar por los departamentos de la empresa:

En el departamento de Mantenimiento, en el cual se ensefio la utilizacién
de la Hoja de chequeo de inicio de turno, el mantenimiento autbnomo
(TPM).

En el departamento de Calidad, ensefio la utilizacion de la hoja de
chequeo, el plan de control y AMEF, asi como la inspeccién dimensional y
las graficas de control.

En el departamento de Produccion, ensefio la Hoja de operacion estandar
de la operacién, asi como la realizacion de la operacion en el tiempo ciclo
establecido y la participacién en actividades de Kaizen.

Mientras que el departamento de Seguridad e higiene, quien ensefio el uso
correcto del EPP y el cumplimiento de 5’s.

Analizar la capacitacién ILU impartida anteriormente y examinar los
formatos de evaluacion.

Elaboracion de nuevos formatos de observacion y evaluacion para la
capacitacion.

Diseflar un procedimiento de capacitacion para el desarrollo de las
habilidades de los operadores de produccién.

Creacién de expedientes para operadores de nuevo ingreso.

Programacion de la capacitacibn para operadores de nuevo ingreso,
plazos del cumplimiento, asi como registrar avances.

Aplicacién de examen tedrico-practico

Analizar los niveles de productividad actual.

Certificar a los operadores en las habilidades acreditables y entrega de
constancias de acreditacion.

Realizar seguimiento al programa de capacitacion y/o modificar si lo
requiere.

Analizar el impacto positivo de la capacitacion.

Mejora continua al proceso de capacitacion.
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