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1. Generalidades del proyecto

1.1 Introduccion

En la actualidad, las empresas necesitan capacitar a su personal para crear un
ambiente de trabajo efectivo, proactivo, y eficaz, pero suelen olvidarlo, 0 como pasa
comunmente en muchas empresas, que consideran la capacitacibn como un gasto
innecesario y no como una inversion que beneficiara tanto a la empresa como a sus
colaboradores, y es precisamente en ese momento cuando surgen problemas con la
comunicacion y desempefio de los empleados, dando como resultado la baja

productividad.

Es por ello, que el objetivo principal de la capacitacion es proporcionar o trasmitir los
conocimientos necesarios a los empleados, para que puedan desarrollarse dentro del
area o departamento que se le asigne y de esta manera tener un buen desempefio de
sus actividades, dandoles asi, las herramientas para un mejor desarrollo laboral en

beneficio de la empresa.

Las acciones de capacitacion, en cualquiera de sus versiones (cursos, talleres,
conferencias, congresos, diplomados, etc.) permiten a las personas,
adquirir conocimientos tedricos y practicos, actualizar sus conocimientos o adquieran
nuevos, fortalecer su capacidad de respuesta ante los cambios del entorno o de
sus requerimientos laborales, e incrementar su desempefio dentro de la organizacion,
para que estén mas preparadas para el dia a dia, lo cual les dara mayor confianza

personal al desarrollar otras aptitudes y actitudes.

En el caso de la empresa COINDU MEXICO S. DE R.L. DE C.V., que se dedican en
costurar vestiduras de asientos para carros, especificamente a tres marcas Audi,
Volkswagen, BMW, y que en este afio se les incorpora un nuevo proyecto para la marca
Tesla, en donde cada proyecto tiene su propias especificaciones y procesos con respecto
a lo que estan produciendo, por ende, su programa de capacitacion solo esta enfocado

a los tres primeros proyectos.

Es por eso, que el presente proyecto tiene como objetivo el desarrollar un manual de

capacitacion para el nuevo proyecto, con el fin de que el nuevo personal cuente con



ciertos conocimientos y habilidades, con respecto a los procesos de elaboracion del

proyecto y tenga un buen desempefio en su area de trabajo.

1.2 Descripcién de la empresa

La empresa COINDU MEXICO S. DE R.L. DE C.V. es una empresa originaria de
Portugal, la cual llegé a México en el 2015, ubicada en Ciudad Industrial Xicoténcatl I,
Tetla de la Solidaridad, Tlaxcala. Esta es una de las siete plantas que hay en todo el
mundo y es la Unica en el pais. Dentro de las instalaciones de dicha empresa se fabrican
vestiduras para asientos de autos, donde se lleva a cabo desde el corte de piel y vinil

hasta costurar cada pieza.

COINDU siempre trata de responder o cubrir positivamente las expectativas de sus
clientes, para eso, siempre esta en vanguardia en mejorar sus procesos. Los afos de
experiencia que tiene en el sector, su compromiso y dedicacion que le dan a sus
actividades productivas dentro de la planta, han hecho que sea altamente conocido por
grandes marcas por la calidad de sus productos y por la flexibilidad de su proceso de

fabricacion.

Gracias a eso, la planta es reconocida por fabricarle a tres marcas muy prestigiadas
en el sector automotriz. El primer proyecto con el que arranco operaciones en el 2016 y
gue a la fecha sigue vigente es para el modelo Q5 de Audi. El segundo proyecto es para
el modelo Jetta A7 de Volkswagen, el cual inicié en el 2017; y por ultimo est& el tercer
proyecto para el modelo G20 de BMW, iniciando asi en el 2019. Cabe mencionar que,
en este afio, ha sido aprobado un nuevo proyecto, el cual es para la marca Tesla; fruto

del esfuerzo y dedicacion del equipo de COINDU.



1.2.1 Descripcion del area del trabajo del estudiante

Durante el tiempo que estuve como residente, me encontré en el area de capacitacion,
conocido en la planta como la “Escuela de Costura”. Dentro de sus instalaciones, se
cuenta con un aproximado de doce a trece maquinas de coser industriales, ciertos

materiales y herramientas para llevar a cabo las siguientes actividades:

Pruebas de costura: Estas son parte del proceso de seleccion de personal, ya que
permiten observar quien es el mejor candidato para el puesto de costura, ya que con

estas pruebas se califica la velocidad, precision y dominio de la maquina.

Capacitaciéon de nuevo personal: Después de seleccionar a los candidatos, se lleva
a cabo el proceso de capacitacion. Esta se tiene que realizar en la primera semana de
gue haya ingresado el nuevo personal. Dentro de su plan de capacitacion se realizan las
siguientes actividades:

v' Explicacion de los diferentes materiales que se utilizan en cada proyecto.

v' La utilizacion de las herramientas (agujas, tipos de hilo, carrete, resorte,
deshebrador, etc.)

v' Enhebrado de la maquina.

v' Llenado de carrete.

v' Practica en las maquinas.

v

Practica con material rechazado o con scrap.

Pruebas de carton o de madurez: Las pruebas constan de seis cartones donde se
califican ciertos criterios de calidad. Los primeros cuatro se aplican después de la
capacitacion, con el fin de corroborar que el operador realiza las primeras operaciones
principales, para asi después liberarlos a produccion. Dentro de seis meses
aproximadamente, nuevamente se les aplican, pero esta vez hasta el cartdon cinco e
incluso el seis, pero tomandole ciertos tiempos, con el objetivo de observar si el operador

ha mejorado su habilidad en la costura y esta apto para realizar mas operaciones.
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1.3 Problemas a resolver

No contar con un plan o programa de capacitacion relacionado al nuevo proyecto.

El capacitador no tiene como tal algin cronograma para gestionar los tiempos de cada
actividad, lo cual es perjudicial para los operadores, ya que hay operaciones que no les
explican.

Las piezas presenten muchos defectos.

Los operadores solo hagan una operacion.

Los operadores no se adapten a las funciones de las nuevas maquinas.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General
Desarrollar un manual de capacitacion con informacion ordenada y sistematica sobre
todos los procesos del nuevo proyecto de tesla, que se consideran necesarios para la

mejor ejecucion del trabajo.

1.4.2 Objetivos Especificos
Optimizar el aprendizaje de la manera mas eficiente y eficaz posible.
Disminuir la salida de empleados de gran potencial.
Contribuir a disminuir los accidentes de trabajo.
Renovar las formas de trabajar.
Disminucion de errores, es decir, evitar re-trabajos o mal uso de la materia prima.
Obtener la capacidad de que los trabajadores se adapten de forma rapida a los
cambios.

Lograr el desarrollo del talento humano de los trabajadores.



1.5 Justificacion

Hoy en dia, la capacitacion es de vital importancia para toda empresa, pues contribuye
con el desarrollo personal y profesional de los trabajadores, ademas de que fomenta la
identificacion de los colaboradores con la organizacion. Un empleado capacitado sera
mucho mas eficiente al momento de realizar sus funciones y, por ende, aumentara la

productividad de la organizacion.

Pues bien, para la empresa COINDU MEXICO S. DE R.L. DE C.V. es de vital
importancia llevar a cabo la capacitacion de su personal, y mas ahora que se ha

aprobado el nuevo proyecto para la marca Tesla, el cual es un gran logro para la planta.

El objetivo principal es entregar productos de calidad y mas que nada, que se cubran
con las expectativas y necesidades del nuevo cliente. Para logar esto, es necesario que
el personal este muy bien capacitado, ya que se ocupardn maquinas de coser mas
automatizadas, es decir, que estas mismas se programan de acuerdo a la operacion que

se quiere realizar y, por lo tanto, los procesos seran mas controlados.

Para desarrollar el manual, se investigaran cuales son todas aquellas necesidades o
puntos que se pretenden cubrir, después estructurarlo y observar qué medios
(diagramas, imagenes, simuladores, talleres, presentaciones,) se pueden utilizar para
gue a los operadores le sea mas facil entender todas las actividades a desarrollar. Por
ultimo, se pondra a prueba y se evaluara los resultados de la capacitacion con el fin, de

observar si es eficiente, o se requiere de hacer alguna modificacion.



2. Marco teoérico

2.1 Conceptos de Capacitacion

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos. La
capacitacion entrafia la transmisién de conocimientos especificos relativos al trabajo,
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como

desarrollo de habilidades y competencias.

Segun el National Industrial Conference Board de Estados Unidos, la finalidad de
la capacitacion es ayudar a los empleados de todos los niveles a alcanzar los objetivos
de la empresa, al proporcionarles la posibilidad de adquirir el conocimiento, la practica

y la conducta requeridos por la organizacion.

Un manual de capacitacion es un recurso que forma parte integral de un programa de

capacitacion. Es un documento que retine un conjunto de instrucciones o pautas precisas

para llevar a cabo un proceso, trabajo o conjunto de actividades en particular.

Un manual de capacitacion, debe incluir informacién relevante para el adecuado

desarrollo de cada una de las tareas en un puesto de trabajo, debe ayudar a los

empleados a mejorar sus capacidades, elevar la productividad, evitar ambigledades e

improvisaciones, lo cual, redunda en beneficios para la empresa.

2.2 Contenido de la capacitacion
El contenido de la capacitacion puede incluir cuatro formas de cambio de la

conducta, a saber:

2.2.1 Transmisién de informacion.

El contenido es el elemento esencial de muchos programas de capacitacion, es decir,
la informacion que se imparte entre los educandos en forma de un conjunto de
conocimientos. Normalmente, la informacion es general, preferentemente sobre el
trabajo, como informacion respecto a la empresa, sus productos y servicios, su
organizacion y politicas, las reglas y los reglamentos, etc. También puede involucrar la

transmision de nuevos conocimientos.
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2.2.2 Desarrollo de habilidades.

Sobre todo, las habilidades, las destrezas y los conocimientos que estan directamente
relacionados con el desempeifio del puesto presente o de posibles funciones futuras. Se
trata de una capacitacion orientada directamente hacia las tareas y las operaciones que

seran realizadas.

2.2.3 Desarrollo o modificacion de actitudes.

Se busca generalmente la modificacién de actitudes negativas de los trabajadores
para convertirlas en otras méas favorables, como aumentar la motivacion o desarrollar la
sensibilidad del personal de gerencia y de supervision en cuanto a los sentimientos y las
reacciones de las personas. Puede involucrar la adquisicion de nuevos habitos y
actitudes, sobre todo en relacién con los clientes o usuarios (como en el caso de la

capacitacion de vendedores, cajeros, etc.) o técnicas de ventas.

2.2.4 Desarrollo de conceptos.

La capacitacidon puede estar dirigida a elevar la capacidad de abstraccién y la
concepcion de ideas y filosofias, sea para facilitar la aplicacion de conceptos en la
practica de la administracion, sea para elevar el nivel de generalizacion para desarrollar

gerentes que puedan pensar en términos globales y amplios.

2.3 Etapas de la capacitacion

En términos amplios, la capacitacion implica un proceso de cuatro etapas, a saber:
Deteccion de las necesidades de capacitacion, programa de capacitacion para atender
las necesidades, implementacion y realizacion del programa de capacitacion y

evaluacioén de los resultados.
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2.3.1 Deteccion de las necesidades de capacitacion
Es la primera etapa de la capacitacion y se refiere al diagnéstico preliminar que se
precisa hacer. La deteccidén de las necesidades de capacitacién se puede efectuar

considerando tres niveles de analisis:

2.3.1.1 El analisis organizacional.

Aqui se determina la importancia que se dara a la capacitacion. En este sentido, el
analisis organizacional debe verificar todos los factores (como planes, fuerza de
trabajo, eficiencia organizacional, clima organizacional) que pueden evaluar los costos
involucrados y los beneficios esperados de la capacitacion en comparacién con otras
estrategias capaces de alcanzar los objetivos de la organizacién, para asi poder

determinar la politica global relativa a la capacitacion.

2.3.1.2 Analisis de los recursos humanos.

El analisis de los recursos humanos procura constatar si éstos son suficientes, en
términos cuantitativos y cualitativos, para cubrir las actividades presentes y futuras de la
organizacion. Se trata de un analisis de la fuerza de trabajo; es decir, el funcionamiento
de la organizacion presupone que los empleados cuentan con las habilidades, los

conocimientos y las actitudes que desea la organizacion.
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2.3.1.3 Analisis de las operaciones y tareas.

Es el nivel de enfoque mas restringido para realizar la deteccion de las necesidades
de capacitacion; es decir, el analisis se efectla a nivel de puesto y se sustenta en los
requisitos que éste exige a su ocupante. Mas alla de la organizacién y de las personas,
la capacitacion también debe considerar los puestos para los cuales las personas deben
ser capacitadas. El andlisis de puestos y la especificacion de puestos sirven para
determinar los tipos de habilidades, conocimientos, actitudes y conductas, asi como las
caracteristicas de personalidad, que se requieren para desempefiar los puestos.

2.3.1.1 Medios para hacer una deteccion de las necesidades de capacitacion.

La deteccidon de las necesidades de capacitacion es una forma de diagnostico que
requiere sustentarse en informacion relevante. Gran parte de esta informacion se debe
agrupar sistematicamente, mientras que otra parte esta disponible a manos de los
administradores de linea. La determinacién de las necesidades de capacitacién es una
responsabilidad de linea y una funcién de staff; es decir, el administrador de linea es el
responsable de la percepcidn de los problemas que provoca la falta de capacitacion. Es
el responsable de las decisiones relativas a la capacitacion, utilice o no los servicios de
asesoria que prestan los especialistas en capacitacion. Los medios principales
empleados para hacer la deteccion de las necesidades de capacitacion son:

Evaluacion del desempefio
Esta permite identificar a aquellos empleados que realizan sus tareas por debajo de
un nivel satisfactorio, asi como averiguar cuéles son las areas de la empresa que

requieren de la atencion inmediata de los responsables de la capacitacion.

Observacion

Constatar donde hay evidencia de un trabajo ineficiente, como equipos rotos, atraso
en relacion con el cronograma, desperdicio de materia prima, elevado numero de
problemas disciplinarios, alto indice de ausentismo, rotacion de personal elevada,

etcétera.
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Cuestionarios
Investigaciones por medio de cuestionarios y listas de control que contengan la

evidencia de las necesidades de capacitacion.

Solicitud de supervisores y gerentes
Cuando las necesidades de capacitacion corresponden a un nivel mas alto, los
propios gerentes y supervisores suelen solicitar, a lo cual son propensos, capacitacion

para su personal.

Entrevistas con supervisores y gerentes
Los contactos directos con supervisores y gerentes, con respecto a problemas que
se pueden resolver por medio de la capacitacion, surgen por medio de entrevistas con

los responsables de las diversas areas.

Reuniones interdepartamentales
Discusiones entre los responsables de los distintos departamentos acerca de
asuntos que conciernen a los objetivos de la organizacion, problemas de operaciones,

planes para determinados objetivos y otros asuntos administrativos.

Examen de empleados
Entre otros se encuentran los resultados de los examenes de seleccidon de

empleados que desempefian determinadas funciones o tareas.

Reorganizacién del trabajo
Siempre que las rutinas de trabajo sufran una modificacion total o parcial sera
necesario brindar a los empleados una capacitacion previa sobre los nuevos métodos

y procesos de trabajo.

Entrevista de salida

Cuando el empleado abandona la empresa es el momento mas adecuado para
conocer su opinién sincera sobre la organizacion y las razones que motivaron su
salida. Es posible que varias deficiencias de la organizacién, que se podrian corregir,

salten a la vista.
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Andlisis de puestos y especificacion de puestos

Proporciona un panorama de las tareas y habilidades que debe poseer el ocupante.

Informes periédicos

Estos pueden ser de la empresa o de produccion, que muestren las posibles

deficiencias que podrian merecer capacitacion.

2.3.2 Programa de capacitacion

Una vez efectuado el diagndstico de la capacitacion, se sigue con la terapéutica, es

decir,

la eleccion y la prescripcion de los medios de tratamiento para sanar las

necesidades sefaladas o percibidas. En otras palabras, una vez efectuada la deteccién

y determinadas las necesidades de capacitacion, se pasa a preparar su programa. El

programa de capacitacion se sistematiza y sustenta en los aspectos siguientes que

deben ser identificados durante la deteccion:

NN N N Y N N N N N N NN

¢, Cual es la necesidad?

¢,Donde fue determinada en primer lugar?

¢, Ocurre en otra area o division?

¢, Cual es su causa?

¢ Es parte de una necesidad mayor?

¢, Como resolverla: por separado o en combinacién con otras?
¢ Es necesario tomar alguna medida inicial antes de resolverla?
¢La necesidad es inmediata? ¢ Cudl es su prioridad en relacion con las demas?
¢La necesidad es permanente o temporal?

¢,Cuantas personas y cuantos servicios seran atendidos?

¢, Cuanto tiempo hay disponible para la capacitacién?

¢, Cudl es el costo probable de la capacitacion?

¢, Quién realizara la capacitacion?

El programa de capacitacion requiere de un plan que incluya los puntos siguientes:

1.
2.
3.

Atender una necesidad especifica para cada ocasion.
Definicién clara del objetivo de la capacitacion.

Division del trabajo que se desarrollard en médulos, cursos o programas.
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Determinacion del contenido de la capacitacion.

Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia disponible.

Definicion de los recursos necesarios para implementar la capacitacion, como tipo
de capacitador o instructor, recursos audiovisuales, maquinas, equipos o

herramientas necesarios, materiales, manuales, entre otros.

7. Definicion de la poblacion meta, es decir, las personas que seran capacitadas:
a) Numero de personas.
b) Tiempo disponible
c) Grado de habilidad, conocimientos y tipo de actitudes.
d) Caracteristicas personales de conducta.

8. Lugar donde se efectuara la capacitacion, con la consideracion de las opciones
siguientes: en el puesto, fuera del puesto, pero dentro de la empresa y fuera de la
empresa.

9. Tiempo o periodicidad de la capacitacion, horario u ocasién propicia.

10.Célculo de la relacion costo-beneficio del programa.

11.Control y evaluacion de los resultados para revisar los puntos criticos que

demandan ajustes y modificaciones al programa a efecto de mejorar su eficacia.

2.3.2.1 Técnicas de capacitacion
Dentro de las técnicas de capacitacion, se clasifican en tres grupos, se tienen las
técnicas de capacitacion en cuanto su utilizacion, las técnicas en cuestion al tiempo y

las técnicas en cuanto al lugar de aplicacion.

2.3.2.1.1 Técnicas de capacitacién en cuanto a su utilizacion

Técnicas de capacitacion orientadas al contenido.

Disefiadas para la transmision de conocimientos o informacion, como la técnica de
lectura comentada, video-discusion, instruccion programada (IP) e instruccion por

computadora. Estas dos ultimas también se llaman técnicas de auto instruccion.
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Técnicas de capacitacion orientadas al proceso.

Disefiadas para el cambio de actitudes, desarrollo de la conciencia de uno mismo y
de los otros, asi como el desarrollo de habilidades interpersonales. Son las que hacen
hincapié en la interaccion entre los educandos en el sentido de influir en el cambio de
conducta o de actitud, mas que en transmitir conocimiento. Algunos procesos son
utilizados para desarrollar introspeccion interpersonal (conciencia de uno mismo y de
otros) como medio para cambiar actitudes y desarrollar relaciones humanas, como en el
caso de liderazgo o de entrevista. Entre las técnicas orientadas al proceso tenemos la
representacion de roles, la simulacion, el entrenamiento de la sensibilidad, el

entrenamiento de grupos, etcétera.

Técnicas mixtas de capacitacion.

Son aquellas por medio de las cuales se transmite informacién y se procura el cambio
de actitudes y conducta. Se utilizan no sélo para transmitir conocimientos y contenidos,
sino también para alcanzar objetivos establecidos para las técnicas orientadas al
proceso. Entre las técnicas mixtas sobresalen las técnicas de conferencia, estudio de
casos, simulaciones y juegos, asi como diversas técnicas en el trabajo. Al mismo tiempo
gue vinculan los conocimientos o el contenido, procuran la modificacién de la actitud, de
la conciencia de uno mismo y de la eficacia interpersonal. Algunas técnicas de
capacitacion en el trabajo son la instruccion en el puesto, la capacitacién para la

induccion, la capacitacion con simuladores, la rotacion de puestos, entre otros.

2.3.2.1.2 Técnicas de capacitacién en cuanto al tiempo.
Respecto al tiempo, las técnicas de capacitacion son clasificadas en dos categorias:
las técnicas aplicadas antes de ingresar al trabajo (programas de induccion o de

integracion) y las aplicadas después del ingreso al trabajo.

Programa de induccién o de integracion a la empresa.

Busca que el nuevo empleado se adapte y familiarice con la empresa, asi como
con el ambiente social y fisico donde trabajara. La integracion de un empleado nuevo
a su trabajo se hace por medio de un programa sistematico. Es conducida por su jefe

inmediato, por un instructor especializado o por un compaifiero.
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Capacitacion después del ingreso al trabajo.
La capacitacion después del ingreso al trabajo se puede hacer con la consideracion

de dos aspectos:

v/ La capacitacion en el lugar de trabajo (en servicio)

v' La capacitacion fuera del lugar de trabajo (fuera de servicio)

2.3.2.1.3 Técnicas de capacitacidén en cuanto al lugar de su aplicacion.
Respecto al lugar de aplicacion, las técnicas de capacitacion son clasificadas en
capacitacion en el lugar de trabajo (en el puesto) y fuera del lugar de trabajo. La
primera se refiere a la que se desarrolla cuando el educando realiza tareas en el propio
lugar de trabajo, mientras que la segunda tiene lugar en un aula o local preparado

para esta actividad.

Capacitacioén en el lugar de trabajo.

Puede ser impartida por trabajadores, supervisores o0 especialistas de staff. No
requiere de acomodos 0 equipos especiales y constituye la forma mas comun de
capacitacion. Es muy bien acogida en razon de que es muy préactica, pues el empleado
aprende mientras trabaja. Las empresas pequefias o0 medianas invierten en este tipo

de capacitacion. La capacitacion en el puesto presenta varias modalidades:

v' Admision de novatos que seran entrenados en ciertos puestos.
v" Rotacion de puestos.

v' Entrenamiento para algunas tareas.

v

Enriguecimiento del puesto, etcétera.

Capacitacién fuera del lugar de trabajo.

La mayor parte de los programas de capacitacion que tienen lugar fuera del trabajo
no estan directamente relacionados con ély, en general, complementa la capacitacion
en el trabajo. La ventaja es la total inmersion del educando en la capacitacion, lo que
no es posible cuando esta involucrado con el desempefio de las tareas del puesto.

Las principales técnicas o métodos de capacitacion fuera del trabajo son:

v" Aulas para exposiciones.

v' Expositiva y conferencias.
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v' Seminarios y talleres.

v Peliculas, transparencias, videocintas (television)

2.3.3 Realizacion o implementacién de la capacitacion.

Implementacion de la capacitacion Es la tercera etapa del proceso de capacitacion.
Una vez diagnosticadas las necesidades y elaborado el programa de capacitacion, el
siguiente paso es su implementacion. La implementacion o realizacion de la capacitacion
presupone el binomio formado por el instructor y el aprendiz. Los aprendices son las
personas situadas en un nivel jerarquico cualquiera de la empresa que necesitan
aprender o mejorar sus conocimientos sobre alguna actividad o trabajo. Los instructores
son las personas situadas en un nivel jerarquico cualquiera de la empresa, que cuentan
con experiencia o estan especializadas en determinada actividad o trabajo y que
transmiten sus conocimientos a los aprendices. Asi, los aprendices pueden ser novatos,
auxiliares, jefes o gerentes y, por otra parte, los instructores también pueden ser
auxiliares, jefes o gerentes o, incluso, el personal del area de capacitacion o consultores

contratados.
La implementacion de la capacitacion depende de los factores siguientes:

2.3.3.1 Adecuacion del programa de capacitacion a las necesidades de la
organizacion.

La decision de establecer programas de capacitaciéon depende de la necesidad de
mejorar el nivel de los empleados. La capacitacion debe significar la solucién de los

problemas que dieron origen a las necesidades diagnosticadas o percibidas.

2.3.3.2 La calidad del material de capacitacion presentado.

El material de ensefianza debe ser planeado a fi n de facilitar la implementacion de la
capacitaciéon. ElI material de ensefianza busca concretar la instruccion, facilitar la
comprension mediante la utilizacion de recursos audiovisuales, aumentar el rendimiento

de la capacitacion y racionalizar la tarea del instructor.
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2.3.3.3 La cooperacion de los gerentes y dirigentes de la empresa.

La capacitacion se debe hacer con todo el personal de la empresa, en todos los
niveles y funciones en un conjunto de esfuerzos coordinados. Para mantenerlos, se
requiere de un gran esfuerzo y entusiasmo por parte de todos aquellos que estan
ligados al asunto, ademas de que implica un costo que se debe considerar como una
inversion que producira dividendos en el mediano y corto plazos, no como un gasto
inactivo y sin rendimiento alguno. Es necesario contar con el espiritu de cooperacion
del personal y con el respaldo de los directivos, pues todos los jefes y supervisores

deben participar en la implementacion del programa.

2.3.3.4 La calidad y preparacién de los instructores.

El éxito de la implementaciéon dependerd de los intereses, la jerarquia y la
capacidad de los instructores. El criterio para seleccionar a los instructores es muy
importante. Estos deben reunir cualidades personales como: facilidad para las
relaciones humanas, motivacion, raciocinio, didactica, facilidad para comunicar, asi
como conocimiento de la especialidad. Los instructores pueden ser seleccionados de
entre los distintos niveles y areas de la empresa. Deben conocer las responsabilidades

de la funcion y estar dispuestos a asumirlas.

2.3.3.5 La calidad de los aprendices.

La calidad de los aprendices influye en los resultados del programa de capacitacion.
Los mejores resultados son obtenidos cuando se selecciona debidamente a los
aprendices, en funcion de la forma y el contenido del programa y de los objetivos de

la capacitacion, de modo que las personas formen un grupo homogéneo.

2.3.4 Evaluacion de los resultados de la capacitacion
La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los resultados
obtenidos. El programa de capacitacion debe incluir la evaluacién de su eficiencia, la

cual debe considerar dos aspectos:

1. Constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones deseadas en

conducta de los empleados.

la

2. Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacion con la consecucion de

las metas de la empresa.
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Ademas de estas dos cuestiones de debe constatar si las técnicas de capacitacion
son eficaces para alcanzar los objetivos propuestos. La evaluacion de los resultados de

la capacitacion se puede hacer en tres niveles, a saber:

2.3.4.1 Evaluacién a nivel organizacional

En este nivel, la capacitacion debe proporcionar resultados como:

a) Aumento en la eficacia organizacional.

b) Mejora de la imagen de la empresa.

c) Mejora del clima organizacional.

d) Mejora en la relacién entre la empresa y los empleados.
e) Apoyo del cambio y la innovacion.

f) Aumento de la eficiencia, entre otros.

2.3.4.2 Evaluacién a nivel de los recursos humanos:

En este nivel, la capacitacion debe proporcionar resultados como:

a) Reduccion de la rotacion de personal.

b) Reduccién del ausentismo.

c) Aumento de la eficiencia individual de los empleados.

d) Aumento de las habilidades de las personas.

e) Aumento del conocimiento de las personas.

f) Cambio de actitudes y conductas de las personas, etcétera.

2.3.4.3 Evaluacion a nivel de las tareas y operaciones:
En este nivel, la capacitacion debe proporcionar resultados como:

a) Aumento de la productividad.

b) Mejora en la calidad de los productos y servicios.
c) Reduccion del flujo de la produccion.

d) Mejora en la atencién al cliente.

e) Reduccion del indice de accidentes.

f) Reduccion del indice de mantenimiento de maquinas y equipos, entre otros.
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3. Desarrollo

3.1 Deteccion de las necesidades
Durante las primeras semanas de mis estadias en el area de capacitacion puede

detectar las siguientes situaciones:

v" No cuentan como tal con un cronograma donde se especifiquen las actividades que
se van a realizar durante la capacitacion.

v/ Falta de material visual, ya que el instructor les va explicando las operaciones en una
maquina, y al ver mucha gente rodean la maquina, obstruyendo la visibilidad a otros.

v' Los jefes inmediatos de los operadores comentaban, que se les dificultaba realizar
las operaciones, gque no sabian realizar operaciones sencillas como el colocar el resorte a
la maquina.

v" Hubo un aumento de piezas rechazadas.

v' Para el nuevo proyecto, se van a utilizar nuevas maquinas, que de las cuales son
mas sofisticadas que, en comparaciéon con las maquinas que tienen, sus funciones son muy

distintas.

3.2 Programa de capacitacion

En relacion a las necesidades ya antes mencionadas, comencé a ver qué actividades
podia desarrollar para dichas situaciones, con el fin de que se lleve una buena
capacitacion para el personal que va a conformar el nuevo proyecto. Para esto, segui los
siguientes pasos:

Definicion clara del objetivo de la capacitacion.

Como objetivo, es desarrollar un manual o un programa mas didactico y
estructurado, que ayude al instructor llevar a cabo la capacitacién del nuevo personal

para el proyecto Tesla.
Determinacion del contenido de la capacitacion.
El manual contendra la siguiente informacion:

v' Herramientas y materiales.

v' Partes de la maquina.
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v" Funciones de la maquina.

v' Como se realiza la funda.

v" Reglas o lineamientos.

v Evaluaciones

Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia disponible.

El programa de capacitacion se impartira en espafiol. Se emplearan diversos métodos
participativos de ensefianza y aprendizaje para cubrir los capitulos, entre ellos:
exposiciones orales interactivas (preguntas y respuestas), simuladores, sesiones de
intercambio de ideas y ejemplos de aplicacion.

Los recursos didacticos incluiran: Presentacion en PowerPoint para el programa de
capacitacion, el cual, sera presentado por el capacitador, computadora, proyector y
documentacion de apoyo, solo si son requeridos.

Duracién del programa

La duracion total del curso, que se imparte a lo largo de cinco dias, es de 40 horas

presenciales (generalmente 8 horas diarias).

3.3 Disefio y realizacién del manual

v' Dado que los adultos aprenden de diferentes maneras, los manuales no deben limitarse
solo a textos planos. Es por eso que inclui imagenes, diagramas, graficos y
cuestionarios.

v" Puse ejemplos reales y practicos

v El contenido esta basado en informacién confiable y esta organizado de una manera

l0gica.

3.4 Implementacion, evaluacién y control de la capacitacion

Para llevar cierto control de la capacitacion, realice un cronograma de actividades,

donde especifique en que dia se va a realizar cada actividad.
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Para evaluar o analizar qué tan eficaz fue el manual elabore dos encuetas, una para
el operador donde califica todo el proceso de capacitacion y la otra para su jefe inmediato

donde califica el desemperfio del operador en su area de trabajo.
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4. Resultados
El manual quedo estructurado de la siguiente manera:

g\g

COINDU

Pnaﬁcfb TESLA
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TEELR MAMNUAL DE CAPACITADION — TESLA 2021 COINDU

INTRODUCCION

El programa de capacitacion consta de diferentes apartados gue a su vez han sido
divididos en capitulos siguiendo una estructura dgica ¥ secuencial disefiada para ayudar
& los participantes & sdquirr las competencias v los objetivos de aprendizaje previsios.
Los métodos, las actividades vy las herramientss propuestos, asi como la duracidn de los
ejarcicios, se describen y deberan adaptarse al contexto en al que trabaje &l instructor,
=i B2 quiere asegurar que la capacitacidn sea de manera eficaz.

Esta manual de capacitacidn esta enfocada al proyecto de Tesla, y tiene como proposite

que los operadores adquisran todos los conocimientos y habilidedes para kograr un buen
desempafto en su dres de trabajo.

El objetive es gemnerar un material de apoyo para capacitar al nuevo personal que va &
conformar el proyecio de tesla, con & fin de optimizar el aprendizaje de la manera mas
eficiente y eficaz posible, renovar las formas de frabajsr, disminuir &l mal wso da la
materia prima, kegrar el desarrollo del tslento humano de kos operadores, entre otras

variantes.
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%Q

COINDLU

OBJETIVOS

« Optimizar el aprendizaje de la manera mas eficients y eficar posible.

= [Dizminuir k= =alida de emplesdos de gran potencial.

« Contribuir a disminuir los accidentes de trabajo.

= [Renovar las formas de trabajar.

# [Disminucién de erores, es decr, evitar re-trabajos o mal uso de la materia prima.

« (Obtensr la capacidad de que los trabajadores se adapten de forma répida a los cambios.
= |Lograr el desamolio del talento humano de los rabajadores.

DURACION

La duracidn total del curse, que =& imparte & lo largo de cinco dias, es de 40 horss
presenciales (generalmente £ horas dianas).

METODOS ¥ RECURSOS DIDACTICOS DE APRENDIZAJE

El programa de capacitacion se impartira en espaficl. Se empleardn diversos métodos
participativos de ensefianza y aprendizaje para cubrr bos caplitulos, entre ellos:
exposiciones orales interaciivas (preguntas y respuesias), sesiones de intercambio de
ideas y ejemplos de aplicacion.

Los recursos didacticos incluirdn: Presentacibén en PowerFoint para el programa de

capacitaciin, el cual, serd presentado por el capacitedor., computadora, proyecior y
documentacidn de apoyo, solo si son reguenidos.
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CONTENIDO
1 E PROYECTO TESLA 2021

MATERIALES Y HERRAMIENTAS DE TRABAJO

AGUJAS
Como prnimer punto, es necesario explicarle al operador que se utiizan cuatro tipos de
agujas, ya que cada una sirve para realizar diferentes operaciones.

MODELO FUNCION

UNIONES

12019 R DE
PIEL

UNIONES
12019 RG DE K
VINIL 134 25 5ANS :

120/19 SINCR DECORATIVA

13021 R PERFILES
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TEGLA MANUAL DE CAPACITACION — TESLA 2021 COINDU
HILOS
& Como identificar que son los comrectos? Para esto, hay que consultar las etiquetas de
los hilos.

Descripciones:
Calbre = Ticket: 40 - Ticket: 30
Color: 0115L

Descripciones:
Calibre = 20 Tex 135 - 80 Tex 30
Color. 0115G
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Es importante explicarle al operador en que operacidn se utiliza cada hilo, para esto, se
explica en la siguiente tabla:

T

TEELA MAMNUAL DE CAPACITACION - TESLA 2021

UTILEEACHON DE CADA HILD EN LAS OPFERACIONES

Coitura de Pespunie P egade: da padiles

Fyades do Air Bag

unionas ecor @fivd| rigEas

CALIBRE 20

CALIBRE 30

' X X X x

il IBRE 40

1 |

Cal IBRE 80
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MONOS
La vestidura del asiento de Tesla, estara elaborado en su totalidad por vinil, y su disefio
sera el siguente:

RESPALDO

INF RMAC'O? CONFIPENGIAL
) ¥y ST

L

ASIENTO

» | i 4 |
INFORMACION CONFIDENCIAL
* 'DE LA EMPRESA
—————.0
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HERRAMIENTAS
Los operarnios contaran con las siguentes herramientas, que de los cuales deben cuidar
y mantener en buenas condiciones, evitando su extravio.

DESHEBRADOR

yA
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PARTES DE LA MAQUINA

2

PANTALLA DE OPERACIONES 7

MESA PARA
COLOCAR
PIEZAS

AQUI SE COLOCA
MATERIAL
RECHAZADO

PEDALES INTERNOS

Pedales Externos: Sirve para levantar
prensa telas y hacer remate final.
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PANTALLA DE OPERACIONES

Al costurar, aparece una bama de
color verde ia cual Indica &l
Bempo por operadon

Si |a barra llega a ponerse de
color rojo, significa que &
Operador S asls alrasando o
6sta sobre pasando & Hmile de
empo programado

\=

Vg

0

Z
O
==

[
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acer
puriscs
mas
Frndo

PANTALLA PRINCIPAL PARA
PROGRAMAR MAQUINA

DEPOSITO
DE ACEITE

EMBOBINADOR
DE CARRETE

&

BOTON DE
ENCENDIDO/
APAGADO

ENCENDER
ESCANER

ENCENDER
PANTALLA DE
OPERACIONES
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CUBRE AGUJAS

Sirve en casos de que
la aguja se rompa, evita
que esta salga

proyectada haca =
operador.

lnportante:
Cusndo we redbcs
un carmbo de agua
- Deccharic st ol
CUDIe U, y o
resiiar ealn
operacn u
miguers en
ilormaion scirva
U SEQUID pare gue

Importante: Se bun gue wber
pars quitet y colocsr of rescrie y
« cavele N abvivio, ks méguns
Bdcx I imbema incodn gos con
w e agujes, actva ul seguo
para gus 0o funcione y mands
Ut el Sw it en U
perriele. Tarmbien s¢ dessctiva
w cerarks

TIEMPO DE OPERACION
- Esta indica el iempo de

~ cada operacion

~ Cuanda el operador

. comienza a cosburar, la

. barra cambia de color

PUNTADAS

ALTURA DE NSIO
TRANSPORTADOR || PRENSATELAS
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FUNCIONES GENERALES DE LA MAQUINA DE COSER

Como seguimeento a la capacitacion, en este capltulo se les explicara detalladamente a
los operadores paso a paso, todas aquellas funciones de la maquina de las cuales solo
ellos pueden realzar.

2.1 Encendido de maquina
El encendido de la maquina se lleva a cabo realizando las sigulentes operaciones:
+ Opnmiendo &l botdn de encendido/apagado que se encuentra en ia parte inferior
derecha de la mesa (figura 1).

« Pisar el padal extarno para que se auto programe la maguina (figura 2).

2.2 Enhebrado de maquina

Este paso es de suma importancia, ya que, si no se realiza adecuadamente, puede
ocasionar clertos defectos a la costura de la funda. Para ello, se deben seguir los pasos
que se presentan a continuacion:

2.2.1 El operador debera iniciar
intreduciendo el hilo en la
pequefia manguera (figura 3).

NOTA: Para que el hilo pase
rapidamente por la manguera, el
operador debera utilizar la
manguera de aire (figura 4).
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2.2.2 para comenzar a enhebrar la maquina, el operador
debera consultar una pequefia demostracion que la misma
maquina tiene programada. Para ver estos pasos, el
operador debera seleccionar en la pantalla de ia maquina
la opcidn que se muestra en la figura 5.

Posteriormente debers oprimir el botén azul (figura 6) y en

automatico aparece un pequefo wideo en la pantalla de la
maquina, mostrando el enhebrado correcto que se tiene
que Bevar a cabo (figura 7).

2.3 Lienado de carrete

« Esimportante que &l hilo este bien enhebrado ——
en ia maquina, pues este debe tener clerta ‘
tension (figura 8). N

« El operador debe colocar e camete en el
embobinador de la maquina, después tomara
el hilo y le dara una vuelta en el carrete (en
direccion de las manecilas del reloj) para
después cortario en ka cuchilla (figura 9).

« Después, el operador debe subir el seguro, y
al realizar esta operacidon, la maquina en
automatico comienza a HNenar el carrete.
Sabra que ya termino de llenar el carrete,
cuando la maquina bota por si sola el seguro.

Importante: La maquina detecta cuando esta por terminarse el hifo en el camete.
Notifica en la pantalla que se requiere de llenar el camete.
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2.4 Colocacion de resorte y carrete
El operador debera abrir ia cubierta del carrete, levantar el gancho de tensién de bobina
de hilo e introducir el resorte (figura 10).

NOTA: El resorte suele tener un lado un poco mas angosto que el otro, y por ello es
importante comentarle al operador que esta parte va hacia abajo (figura 11).

Figwao 11

Colocar el carrete y bajar el gancho te tension (figura 12).

NOTA: Es importante sefialar que la manera correcta de colocar el camete es guiandose
en la direccion del hilo, ya que este debe estar girando en sentido a las manecillas del
reloj (figura 13).

GANCHO DE TENSION
DE BOBINA DE HILO

Figuro 12 Figuro 13

Por ditimo, el hilo tiene que pasar por el pequefio orificio del gancho de tension y
después cortarlo en la cuchilla (figura 14).

CUCHILLA
ORIFICIO DE GANCHO
DE TENSION

41



s

¥

JQ

TEEL® MAMNUAL DE CAPACITACION — TESLA 2021 COINDU

4 LINEAMIENTOS DE SEGURIDAD

La prevencitn de nesgos laborales englobs todas aguellss actividades o medidas de
segunidad adopiadas en la empresa, con el fin de reducir o evilar los riesgos denvados
del frabajo.

El cuidar y proteger la salud de todos bos rabajadores garantiza el buen funcionamisnto
de la empresa, contribuyendo asi a la mayor calidad del rrabajo realizado y 8 un ambients
mucho mas sand y agradable.

Por tal motive, es importante explicar a los operadores cuales son todos aguellos
limeamientos de seguridad gue se tienen establecidos en el drea de trabajo:

QUEDA PROHIBIDO:

CORRER ENTRE LAS

LINEAS
/4
USAR CELULAR o
USAR JOYERIA
-ARETES LARGOS
-ANILLOS
-RELOJES

TRAER ZAFPATOS R
ABERTOS

@

TRAER PANTAL ONES
CORTOS O ROTOS.

FALDAS, VESTIDOS.

MLUIERES

~CABELLO
SUELTO
-UNAS POSTIZAS
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LOS OPERADORES DEBERAN:
"
L]
T w

POR CONTINGENCIA
SANITARIA DEBEN USAR

CUBRE BOCAS ¥ GEL
ANTIBACTERTAL

USAR CABELLO
RECOHMGIDO

UISAR BATA

Importante: Dentro de las lineas, los operadores estéan
propensos &:

» Pinchedura de dedos

= Aplastamiento con pie de maguins

= Alrapamiento

« (Caida de su propio pia
En caso de presentarse alguna de las situaciones
anterioras, el operador deberd reportar inmediatamentes a
su Gap Leader o 8 su supanisor.

IT
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SEPARACION DE RESIDUOS

Dentro de ias responsabilidades ambéentales del personal de costura se tiene, que ellos
deben conocer, separar y colocar los diversos residuos derivados de su trabajo en sus
respectivos contenedores, y para que los operadores lleven a cabo esta actividad:
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5 PRACTICA DE CONFECCION TEXTIL DE LA FUNDA
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La siguiente aciividad Sene como cbietivo, que =l operador conozca y desamolle bien las
uniones de las fundas en sus determinados tiempos, ya que la maguing esta programada
con bos tiempos y medides de cada operacion y, por lo tanto, &l operador se tiene que

Hjustar a estos.

Fara esio, la dindmica consiste an:

1. Se ke tiena que explicar al operador |3 wnidn
de cada mono, con ayuda de un disgrama de I"leﬂ"

los mismos (figura 1).

2. El operador practicarsa seis veces cada unidn
{en cada repeticidn por ldgica tiens gue
descoser ¥ wolver a coser cada unidn),
donde lss tres primeras solo se le evaluara
5i realizd bien la unidn y las ditimas tres, lo Figura 1
mismo, pero &n esta ocasion  iomando
tiempos (considerando el tiempo establecido por operacion).

3. Se Bevara un registro en Excel en la siguients tabila:
Hamnsd Hmmma  Bwparaoed

D RACOMIT
m- - [T - - m m- -
IEREETER: LU, MRS DA LY 1 - l. -._ l-.
2z

DENCIAL DE
‘E!'Hm

il

ks mpe . Les b s e

L B o

4. Cabe destacar, que as de suma importancia realizar bien

lo= registros, ya gue esta tabla servird para identificar que
operacionss realizan bien cada operador y cusles son los

TR

gue necesitan de mas praciica.

L& L L o L ol L e

ork

dEE

_,n,|

45




TE&ELA

Dhiagrama de fiujo

MAMNUAL DE CAPACITADION - TESLA 2021

Pracibca de
cofacokin tawtil
du ka funda

L El oparsdor
Epreid 1l maceena
du lisi wrbcri T

Fin de s
practica

2%

COINDU
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B SIMULADOR DEL PROCESO DE ELABORACION

Después de haberse llevado a cabo la préctica de la funda, ahora s& realizara un
simulador del proceso de elaboracidn, con el fin de que el operador se comience &
adaptar al ritmo de trebajo de una linea de produccidn. Para esto, se tiene que realizar
ko siguienia:

1. Se consultardn los resultados gue se obiuvieron en la tabla anterior, y se formard una

Ainea de produccidn®. Para cubrir iodas las operaciones, se asignaran cada una 3 los
operadores conforme a sus mejores resuliados.

EJEMPLO: En el siguiente caso, se buscard quien realizard la operacidn 1. Basandose
en la tabla de resulisdos de la actividad anterior (figurai), la que aprobd en su mayoria
Iz prueba fue Luda, por tanto, a ella se le asigna la operacidn 1 y s& hace la anotacidn
en la tabla de control de operaciones (figura 2). ¥ asl sucesivamente s= resliza ese

[proceso con las demss operaciones.

N APROBO REGULAR W e

TERPED=0" 02" AT e

MOL D
ENFLEALC)

MONEAE DEL DFERADOR FECHS

LLICIA MENDOLTA BIEDSAS
0000000 |ALBERTO SMA0RA CASESA 12/06/20H
000 |CARMEN MURGE LOPE? 1/og/0n

®NO. DE
OFERADION

DESCRIPCION IDE LA OFERACICN TIEMFD

Lindr 1 ooen 3

fijar el perfil THT FOL

Fijar cal efacd dn A001 con J 1,2

Undr la péeza 3a lapieza s

R alizar Costura Decorativa de 1 aguja en el congunta antenor
Uindr la péeza B a la pieza 10

ARG S
-
g

LAY

Figuro 2
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NO. DE
OPERACION

DESCRIPCION O LA OFERACR0NM

Weoribie | C U | Tiamgs
Unir 1.con 3 Hl
¥ fijar @l perfil THT POL =
3 Fijar calefaccisn ADOD con 1 1732 53 LA I
4 Jumir la pieza 32 lapeza 5 E ) ALBERTO -
5 |MIiz:r Costura Dandorativa o 1 agujaen ol conjuimie anbedor £ CARMEN &1

Figuro 3

3. Despugs que hayan terminado de costurar la funda, el entrenador evaluard cada unidn y
ge realizard el respectivo registro;

I srmoea scuLan [ MO APRORG

i 1 i 1
b TN T R

e s e R i | LT

i Linjainiiia 1. L s

Bl o St S i i e o e im bl

*
LN -]

I il i St S aliea e D, 1 i wponla el e
i Limiseriia W L o 11

i tinla g Dremalva e D e a el e

S | | |
|4
i
2

HEBE S al!

ity a0 e Lo e K

L i B 2 i e R

i wrapam e T T I m e eba 2

ipin b Bl v e L bk
1 e i e B Wi, T 5 L i

] i L P L TRLES

[T ke s e o i TS TR s e b

1 th..nll]a.-lln.uli
1] e Lic e a L o ol il ]

Blols|sl= =]l | == |=]=]-

= 5i el opersdor aprobd lss uniones vy las hizo & su tiempo, pusds saguir en esa
e raCkon.

= 5 el operador aprobd las unicnes, pers se pasd de tSempo, pusds seguir &n esa
operackin. Solo es cuestion de procurar gue ko realice a su tiempo.

= 5i el opersdor no sprobd las uniones, pero ko hizo entre & tiemipo establacido, pusde
SEQUIr en esa operacidn, pero si en la siguiente pieza repite la misma situacion, s le
ESignara la operacidn a otra persona.

%l.\g

COINDU

2. Y= gque s& hayan asignado todss las opersciones, es hora de comenzar & costurar.
Nusvamente a cada uno s2 le tiens gue tomar tiempo e ir registrando ya que en promedic
tienen que erminar en 30 minutcs aproxmadaments (figura 3).
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Simulador del proceso
de elaboracion

(Las uniones de
la funda fueron
agrobadas?

Ve

COINDU
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7‘ EVALUACIONES

EVALUACION DEL CURSO

Hombee del instnacior
Hombee del operador:

1. ¢ El instrucior iemmind: con &l iemano program adao ?

aj S b Mo
2. 4 El instrucior resoivig bedas bes dudas ¥
aj S b Ma
3. yFueron daras las explicacones ded instrucior?
aj) & b Ha
4.y L& exposicidn de os temas preseniados, fueron los esperados?
aj S ) Ha
B. Por favor, mencione si &l curso ocumplit con sus expectaivas
aj S b Ma
E. ¢ Cres usied que esie curso le aywudara a ser mas eficienie en su trabaja®
a) & i) o
T. ; Consideras que el matenal de apoyo y el eguipo gue se ullnd en ssie curso fue e
adsouado?
aj) & b N

B. En un filuro inmediato, (3o olros cursos necesitarias pam tu mejor desempeno aboral?

IT
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EXAMEN DE LIBERACION

Al finalizar |a capacitacidn, se aplica un peguefio examen con el fin de saber si el
operador tiene en daro dichos conocimientos aplicables en su area de trabajo, para asi
después ya pueda ingresar a produccion.

COINDU

& B e L
Lt L S ast— - Lo di® LW bt -
- —— TSRt PR S S —
- —— AR N SR
| RS
- ————

~=28

S e 3
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PRUEBAS DE CARTON

Las pruebas constan de seis cartones donde se califican ciertos criterios de calidad. Los
primeros cuatro se aplican después de la capacitacion, con el fin de corroborar que el
operador realiza las primeras operaciones principales, para asl después liberarios a
produccion. Dentro de seis meses aproximadamente, nuevamente se les aplican, pero
esta vez hasta el carton cinco e incluso el seis, pero en este caso tomandole ciertos
tiempos, con el objetivo de observar si el operador ha mejorado su habilidad en la costura
y esta apto para realizar mas operaciones.
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ENCUESTA DE SATISFACCION DE JEFE INMEDIATO

S
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En la primera semana de que el operador ya esté en produccion, se aphcara la siguiente
encuesta a la persona encargada. que en este caso serfa el supervisor o el Gap Leader
de la linea, con el fin de saber si la capacitacion que se llevd a cabo ayudd al cperador
a tener ciertos conocimientos y habilidades para realizar sus actividades. En dado caso
que no, ayuda a observar y analizar donde se pueden hacer mejoras en dicho programa.

Nomtre du e -

Puenis Aoen

1. (Bl cpurmdcr ha apbiondo on comoomisriin SN en % capaclacin?

o) S &) En ocasiores €) No
2. L apbcsicsdn de lon coroctmmenion, , Se seflad 0 of cusplimiesio cporiine de lis necesdedes y
ol ecn et hrea?

o S B) En ocasaces €) Ne

xummnw_gnn_ﬁ“mm

&) Buana &) Reguie ) Nula
4 Los ricrs adgaricdon. ¢ Le han permiido spoyer © pariapar en olric sctvidedes & drae?
o S ) En ocasiones ) Ne

& M propuekl maEras © Nroveciones en beneficn ool res?

s = B) En ocasiores N

L,,cumeu-gqnq_-ng_ﬂ@-ﬁn'
& Busno ) Regule ) Nuls

7. Actusdes 4O chid Su Capaclaciin Corasders Gue recuare S roi?
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5. Conclusiones

Los resultados obtenidos con el presente proyecto, demostraron que la capacitacion
es imprescindible dentro de la empresa, asi como también el desarrollo de programas de
preparacion para fortalecer al personal y ademas brindar las herramientas necesarias

para desarrollar sus actividades con eficiencia.

En este sentido se resalta en primer lugar que la capacitacion de personal, es una
actividad que no soélo debe proporcionarse en un momento especifico planificado para
esto, sino que la empresa debe considerar que las personas que alli laboran deben
sentirse en todo momento y de manera constante apoyadas por una cultura y un
ambiente donde cada dia pueda representar una nueva oportunidad para saber, conocer
y aprender, en donde ademas se tenga presente que se obtienen diversos beneficios

para la empresay para los empleados.

5.1 Recomendaciones
Como se pudo observar durante el desarrollo de este proyecto, es de suma
importancia contar con un cronograma de actividades y realizar una evaluacion del

programa de capacitacion, que de los cuales no los llevaban a cabo.

Es por ello, que se hace la recomendacion de que sea de uso en cada capacitacion,
el cronograma de actividades, porque les permite determinar el tiempo de ejecucién de
cada una de las tareas a realizar asignando la duracion, los recursos y la secuencia en
gue se llevaran a cabo estas actividades. Lo mismo llevar a cabo una evaluacion del
programa ya sea por medio de encuetas de satisfaccion o entrevistas con el jefe

inmediato del operador, con fin de identificar:

v Si se cumplieron los objetivos establecidos
Cudles son las areas susceptibles de mejora
La eficiencia del personal

Los recursos disponibles y su aplicacion.

Analisis costo — beneficio.

AN NN

Desarrollo en el potencial del operador.
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5.2 Experiencia personal profesional

Al estar en una empresa, pude relacionar varios conceptos, materias y casos practicos
vistos a lo largo de la carrera, a pesar de estar en un area especifica dentro de la planta
se me dio la oportunidad de estar en contacto con otras areas para ampliar mi panorama,
con la finalidad de intercambiar opiniones, puntos de vista, pero sobre todo aprender en

cada momento algo nuevo o simplemente reafirmar conocimientos previos.

En lo personal este proyecto me ha ayudado en tener otras expectativas en cuanto a
los conocimientos que obtuve durante la carrera, porque no es lo mismo con solo tener

una idea de ciertas actividades, a ya ponerlo en practica en situaciones reales.
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6. Competencias desarrolladas

Trabajo en equipo: Contar con la capacidad de trabajar en equipo, de compartir
funciones y de establecer actividades colaborativas en avance del logro de

los objetivos de la empresa.

Iniciativa: A pesar de tener asignadas ciertas labores, siempre hubo iniciativa para

ejecutar las actividades y avanzar en técnicas que perfeccionen los procedimientos.

Toma de decisiones: No siempre se tendr4 a un lado al jefe inmediato para
solucionar problemas, en determinados casos fue necesario asumir este rol y decidir ante

cualquier actividad o dificultad que se presente.

Capacidad de aprendizaje: Siempre estar dispuesta a aprender, y no solo en un area

en especifico.

Comunicacién: Contar cierta comunicacién con todo el personal de la empresa,

manteniendo cierto respeto y disciplina.

Responsabilidad: Al cumplir ciertas actividades y deberes asignados, obligaciones,

horarios.

Accesibilidad: Siempre estar dispuesta a apoyar, en aclarar dudas, en ayudar en

ciertas actividades que estan fueran de mi cargo.
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