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ELABORAR UN PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL

DE NUEVO INGRESO AL LABORATORIO DE CONTROL DE CALIDAD
DE UNA EMPRESA DE PRODUCTOS NUTRICIONALES CON EL PROPOSITO DE
AUMENTAR EL CAPITAL HUMANO QUE PROPORCIONE A LA ORGANIZACION

UN INCREMENTO EN LA PRODUCTIVIDAD



INTRODUCCION

Al resaltar el papel de los recursos humanos en la productividad, el
Programa Naclonal de Capacitacidn y Productividad 1991-1994 (1) asig-
na particular relevancia a la capacitacidén entendida como un medio de
acceso a los conocimientos y habilidades que permitan al trabajador -
un mejor aprovechamiento de sus capacidades y de los recursos a su —-
disposicién. En este sentido se concibe a la capacitacidn no sSlo co-
mo un medio para lograr la mejor insercién del trabajador a 1a activi
dad econdmica, sinc como una vfa para dotarlo de mayores posibilidades
de realizacidn personal y de participacidn en el desarrollo integral -
del pafls.

El &nfasis en la capacitacidn adquiere sentido en una &poca como la ac
tual, en la que el cambio tecnolégico acelerado exige la transforma—--
cién de los perfiles ocupacionales que habrdn de llenar quienes se in-
corporen en los prdximos afios a la actividad productiva.

En los Gltimos afics se han sumado a las destrezas, cada vez con mayor
fuerza, otro tipo de conocimientos y habilidades requeridas para el ma
nejo de nuevas opclones tecnoldgicas y mayores voliimenes de informa--—-
cidn; la capacidad de asimilacién y de adaptacidn del trabajador a los
cambilos surge como una necesidad frente a la formacidn para ocupacio——
nes limitadas, susceptibles de caer en obsolescencia; la especializa--
cifn en tareas fracclonarias estd dando paso a nuevos esquemas de orga

nizacifn que exigen del trabajador una participacifn mas amplia en los



* procesos productives y una mayor capacidad de decisidn.
En la economfa internacional la mano de obra barata ha dejado de ser -
. una ventaja comparativa y la competitividad se asocia cada vez mis a -
los conceptos de calidad total y productividad.
Tanto la capacitacién como la productividad son retos que no se pueden
atribuir en exclusiva a la empresa, a la administracidn pdblica, al --
trabajador o al empresario. Son tareas que involucran a todos los suje
‘:oa y organizaciones que intervienen en la actividad econdmica y so-—-
cial, y como tales constituyen una responsabilidad colectiva.
En la biisqueda de un incremento importante y sostenido en la producti-
vidad y en la orientacidn e impulso a los esfuerzos de capacitacidn se
requiere, por tanto, de una participacidn activa, consciente y concer-

tada tanto de las instituciones como de los sujetos directamente invo-

lucrados.




I  MARCO DE REFERENCIA

La educacidn en su concepeildn tedrica se refiere a las acciones que se
efectdan para desarrollar el capital humano, esto es, incrementar su —
valor social y productivo.

Desde el punto de vista social y econdmico, las acciones educativas in
crementan el capital humano de las instituciones y empresas; esto se -
traduce en un mejor desempeiio de las funcilones del personal ya que se
genera un cambio de actitud en el trabajador, el cuzl realiza sus acti
vidades con mis agrado y con un mayor compromiso, todo lo cual lleva a
la empresa a operar con los conceptos de calidad total y productividad.
Toda inversidn en el capital humano que efectdie una empresa va a redi-
tuarle en beneficios en cuanto a productividad y en los bienes y servi
cios que brinde a la sociedad.

La metodologfa del capital humano consiste en la deteccidn de las nece
sidades de la organizacidn, el desarrollo de las estrategias de capaci
tacidn, la realizacidn de las actividades de capacitacidn y'l; evalua-
cidn de los resultados del proceso educativo.

El capital humano se define como las habilidades, talentos y conuci;-
mientos productivos de un individuo. Esto se mide en t&rminos del va--
lor (el precio multiplicado por la cantidad) de los bienes y servicigs
producidos. Puesto jue el consumo es la ltima meta en el sistema eco-
ndmico, el valor del capital humano de un hombre es el mismo que el --

del consumo de bienes y servicios que produce directa o indirectamente.



Cuando se eleva el valor de los bilenes y servicios, también se eleya -
el del capital humano, y cuando disminuye en el primerc, lo mismo suce
de en el segundo.

El trabajo, el capital fisico y la tierra (recursos naturales) son in-
sumos necesarlios para producir bienes y servicios. Cada insumo es en -~
s un conjunto heterogéneo de diferentes bienes.

Tanto la tierra como el capital ffsico han sido reconocidos durante ——
largo tiempo como un conjunto heterogéneo de bienes. La tierra no pue-
de ser medida adecuadamente en hectireas como tampoco el capital ffsi-
co puede medirse por el nimero de mdquinas; las diferencias cualitati-
vas entre hectdreas y miquinas son muy grandes. Una hectdrea de tierra
en el Distrito Federal no vale lo mismo que una hectdrea de tierra en
Tlaxcala; un torno no es lo mismo que un alto horno. No obstante, ya —
que la tierra y el capital fisico se compran y se venden en el mercado,
pueden medirse en términos de sus precios de mercado. Su productividad
se refleja en su precio de venta. Si producen miAs, o si el consumidor
valda en mids lo que produce, serdn vendidos a un precio mayor. Si su -
productividad se reduce, el precio tambi@n disminuye. El valor moneta-
rio se convierte en el denominador con que se les mide.

No es posible seguir el mismo procedimiento en cuanto a la mano de =—--
obra. Sin la esclavitud, los hombres no pueden ser comprados ni vendi-
dos en el mercado; pero como quiera que sea, sus servicios productivos
son vendidos en el mercado y consecuentemente el capital humano puede

ser medido en t&rmino del valor de sus servicios productivos. Los valo



res de los serviclos productivos de ;n hombre se suman para proporcio—
nar una estimacidn monetaria de su capital humano.

En la mayorIa de los contextos econdmicos, la utilidad del capital hu-
mano depende de la suposicién de que en realidad se paga de acuerdo --
con su productividad, con su producto ‘marginal. Si el trabajo no se pa
ga seglin su producto marginal, el capital humano no refleja el flujo -
de bienes y servicios que el trabajo préduce. El capital humano dejard

de ser una buena medida de los insumos que se emplean en el proceso de

produccidn.
El capital humano del hombre es su capacidad para producir bienes y -

servicios. Debe hacerse una clara diferenciacidn entre el "valor" de -
un hombre y el de su salario. El capital humano de un hombre nos indi-
ca el valor actual de sus futuras capacidades productivas, no su valor
como ger humano.

Las verdaderas habilidades y el conocimiento se adquiere a base de edu
cacidn y entrenamiento tanto formales como informales., Las habilidades
especIficas del trabajo, el saber donde y cudndo reportarse y qué ha=--
cer en caso de emergencia, la familiaridad con cierto tipo de trabajos
y de maquinaria y muchos otros factores, todo nos conduce a una produc
tividad mds elevada. Todo eso forma parte del capital humano de un hom
bre, y todo debe adquirirse o agrandarse a través de la inversidn en -
el capital humano.

En términos generales, los insumos utilizados en la produccién del ca-

pital humano son parecidos a los que se emplean en cualquier otra fun-



cidn. Incluyen capital fisico, capital humano y recursos naturales.

La habilidad natural y la preexistencia del capital humano del indivi~
duo que recibe la inversiSn, son los dos insumos existentes mds impor-
tantes dentro del proceso de produccidn. El capital humano existente -
puede usarse en el proceso de adquirir nuevo capital humano.

El capital humano tiene algunas caracteristicas del capital fIsico y -
un recurso natural. Algunos talentos, habllidades y conocimientos pue-
den producirse, pero otros no. La mayor parte del capital humano estd
situado entre estos dos extremos. Se puede producir, pero los costos -
de produccidn difieren marcadamente de un individuo a otro.

Debido a las diferencias en habilidades naturales o en el ambiente, al
gunos individuos aprenden ciertas habilidades mds rdpidamente que otros.
Sin talentos heredados muchas de las habilidades son pricticamente im-
posibles de aprender. Los mismos recursos dedicados a la produccidn del
capital humano pueden rendir muy diferentes cantidades para distintos -
individuos. Para un individuo, los maestros (capital humano) pueden su-
ministrar el método mds eficiente de aprendizaje; para otro, las mdqui~
nas de ensefianza (capital fIsico) pueden resultarle mids eficientes. Por
eso se dice que las funclones de produccifn diferirdn de un individuoc a
otro.

Las empresas privadas de maximizacidn de beneficios y las agencias pi--
blicas eficientes necesitan individuos con capital humano. Las habilida
des, talentos y conocimientos son indispensables tanto para la produc--
cifn pfiblica come la privada. Parte del capital humano puede obtenerse

en el mercado. Las empresas simplemente ocupan individuos que poseen —-



los activos deseados de capital humano, asf como emplean el capital -
fisico. Los individuos producen activos de capital humano porque las
empresas los rentardn.

Sin embargo, algunos tipos de activo de capital humano son diffciles,
sl no imposibles de rentar en el mercado de trabajo. Estos activos se
adquieren a trav8s del entrenamiento en el trabajo o la experiencia y
no en la educacidn recibida antes de empezar a trabajar. Como resulta
do, las empresas son los sitios mds grandes donde se crea el capital
humano.

Debido & que gran parte de la cantidad total de capital h;mano se pro
duce en las empresas, las decisiones de inversiones de €stas son de —
gran inter@s para determinar tanto la cantidad como la distribucién -
del capital humano.

Las empresas crean capital humano porque con frecuencia son los pro--
ductores mds eficientes de capital humano. En ocasiones el empleador
o jefe tiene un monopolio en las capacidades de entrenamiento. Sélo -
&L tiene el equipo o ambiente en que puede darse el entrenamiento es-
pecial. La mayorfa de los trabajos de lIneas de produccién caen den~~
tro de esta categorfa.

Los beneficios producidos en el proceso de entrenamiento pueden cu--—-
brir parte o todos sus costos. También los incentivos de trabajo indi
viduales pueden ser muy altos cuando el entrenamiento se da en el lu-
gar de trabajo y no en el ambiente escolar. Si el individuo quiere --
trabajar mis intensamente, los costos de produccidn de capital humano

pueden ser wds bajos. Alternativamente, debido a las imperfecciones -



del mercado, un empleador puede hallar mis barato dar entrenamiento —-—
que encontrar individuos con las habilidades y conocimientos necesa-—-
rios. Sea cual fuere la razdn, las empresas privadas y las agenclas pd
blicas son fuentes importantes de capital humano.

Las empresas encuentran provechoso aumentar el capital humano de sus -
fuerzas, pues a mayor capital humano, mayor rendimiento y produccidn.
La empresa de maximizacidn de beneficios 'da una preparacién hasta que
las retribuciones marginales del entrenamiento son mayores que los cos
tos marginales del mismo. Si esto se presenta, se tomard en cuenta mis
entrenamiento y si no, no se considerard tanto entrenamiento.

El entrenamiento puede dividirse en general y especifico. El general -
es para el uso de otras empresas en la economfa, mientras que el espe~
cifico, 86lo para las empresas que dan entrenamiento. La competencia =
entre empleadores asegura que los salarios de aquellos que tengan un ~
entrenamiento general, se eleva de acuerdo a su productividad marginal,
pero no hay presiones competitivas que aseguren que la paga de los que
poseen entrenamiento especIfico, se eleve igual que su productividad -
marginal. Cuando la productividad de un :rhbajador con entrenamiento -
general se eleva, empieza la competencia por sus servicios, Las empre-
sas pueden lograr beneficios extra si lo contratan, pues su producto -
marginal excede su nivel corriente de ingresos. En el proceso de compe
tencia por sus servicios, no obstante, se le puede ofrecer un nivel su
perior de ingresos hasta que alcanza el nivel de su producto marginal.

Cada empresa tiene un incentivo para ofrecer miis por sus servicios has



ta que se alcanza este punto. Sin embargo, cuando aumenta la producti-
vidad de un trabajador con entrenamiento especifico, no existe competen
cla por sus servicios puesto que no tiene ningiin valor para algin otro
empleador. Por 10 que el director o jefe original que da el entrenamien
- to, estd en un posicidn monopolista respecto a esa habilidad particular
y no necesita aumentar la tasa de salario del trabajador para retener -
sus servicios.

AsX, todos los aumentos en el producto marginal del trabajo se acumulan
para el individuo en el caso de entrenamiento general y para la empresa
. en el caso de entrenamiento especifico. S1 los incrementos en el produc
to marginal del trabajo fueran los {inicos beneficios del entrenamiento,
las empresas pagarfan por el entrenamiento especifico, pero no lo harIan

por el general.

Por otro lado, los individuos nunca pagarfan por un egcrenamientn espe—
cIfico. No reciben beneficios de &1 pues no lo pueden vender en el mer—
cado de trabajo. Como finicamente los empleadores pueden aprovechar los
beneficios del entrenamiento especifico, deben hacer la inversidn que —
sea necesaria en este tipo de entrenamiento.

El entrenamiento general y especifico son términos analfticos convenien
tes, pero en realidad representan dos polos de una constante. Pocos ti-
pos de entrenamiento son completamente especfficos para una compaiifa, y
poco del entrenamiento dado en el trabajo podrfa considerarse completa—
mente general. Las empresas tienen que decidir qué tan lejos van a mover
la constante entre el entrenamiento especffico y el general; realmente

no pueden escoger no proporcionar entrenamiento general y completo en—-
¢ .

T
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trenamiento especIfico.

Ademds de la apropiacidn del producto marginal del trabajo, las empresas
pueden aumentar sus beneficios con complementos entre el capital fIsico
y el humano. Si se aumentan las habilidades o conocimientos de las fuer—
zas humanas de trabajo, se elevan las retribuciones para el capital ffsi
co y para el trabajo, no solo para el trabajo, porque si se invierte en
el capital humano se altera significativamente la existencia de trabajo
con que labora el capital. La productividad de un activo depende de la -
cantidad de otro.

Los complementos entre el capital humano y el fisico eliminan la marcada
distincifn entre el entrenamiento especifico y el general. Si el entrena
miento eleva la productividad marginal del capital ffsico, las empresas
pueden obtener beneficios extra del entrenamiento sin tomar en cuenta si
el entrenamiento es general o especIfico. Ambos pueden ser complementa--—
rios entre si. El general puede ser considerado porque hace que el espe-
cifico resulte mids provechoso. AsI, la empresa puede preferir pagar, por
el entrenamiento general aunque no pueda aprovechar las ganancias direc-
tas. Obtiene ganancias indirectas pues es capaz de aduefiarse de los au--
mentos en las retribuciones para el entrenamiento especffico. El sistema
de inversidn al que se enfrenta la empresa, es el mismo al que se enfren
ta el individuo. Las empresas invierten en el capital humano mientras ha
ya un valor presente neto asociado a la inversidn. El valor presente des
contado a la diferencia entre el producto marginal del trabajo y los sa-

larios de trabajo mds las retribuciones adicionales para el capital fisi



co deben exceder los costos de entrenamiento.

Las retribuciones directas para un trabajo con entrenamiento de una em-
presa seran mayores (y por lo tanto el entrenamiento ser3d mds caro) ~--
mientras mds especifico o mds complementario sea el trabajo con entrena
wiento especffico, mayor el poder del monopolio del empleador y mids gran
de el contrato de trabajo con el que puede negociarse.

Las retribuciones indirectas de una existencia de capital de méds prove-
cho se elevar@n de acuerdo con el tamafio de la existencia de capital y
con el tamafio del efecto que el entrenamiento tenga en el producto margi
nal del capital.

Los costos incluyen costos directos de instruccifn y el rendimiento des-
perdiciado por apartar de otras actividades tanto al instructor como a -
la persona que estd adiestrando. Los costos de entrenamiento empresaria-
les dependerdn también de la fraccidn del total de costos que pague el

individuo y de la que pague la empresa (2).
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1I DEMANDAS DE LA ORGANIZACION

El proceso administrativo es el conjunto de etapas a través de las cua-
les se realiza la administracidn y que estdn interrelacionadas, forman-
do un todo o cuerpo integral.

Las funcilones de la administracidn pueden analizarse individualmente, ~
pero en realidad la planeacidn, la organizacidn, la dfreccidn y el con-

trol estdn integralmente relacionadas y no se pueden separar.

PLA&EACION. La planeacidn es una forma de provocar la toma de decisiones,
por consecuencia, jimplica la eleccidén de las alternativas que puede se-
gulr una empresa. El acto de planear es decidir anticipadamente:

- qué hacer

- cdmo hacerlo

= cufindo hacerlo

- quién debe hacerlo
La planeacidn establece la diferencia entre el punto donde nos encontra-
mos y el punto en donde queremos estar en un futuro. Consecuentemente, -
esto implica la introduccidn de aspectos nuevos y una innovacidn contro-
lada.
La planeacidn es el proceso que se sigue para determinar cdmo la empresa
puede llegar a donde pretende. Se sigue para determinar en forma exacta
1o que ge hard para alcanzar los objetivos.
Diffcilmente se puede predecir un futuro con precisidn y aiin cuando el -

degarrollo de los sucesos puede interferir con el mejor de los plames, -
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siempre debe existir planeacidn para que toda accién quede dentro de -
una direccién y no quede abandonada al azar.
El esfuerzo de un grupc debe ser efectivo, las personas deben saber qué

se espera que logren, pues no existe un elemento mis importante y funda

mental en el establecimiento de un medio ambiente que favorezcé el de-- -

sempefio, que permita que las personas conozcan sus propdsitos y sus ob-
jetivos, las tareas que deben desempefiar y los pardmetros que deben reg

petar al ejecutar sus trabajos.

ORGANIZACION. La organizacidn es el elemento de la administracién que ~
implica establecer una estructura intencional de actividades y papeles

que las personas de una empresa o cualquier institucidn que se adminig

tre deben desempeiiar.

La organizacidn implica:

1. Determinacidn de actividades necesarias para lograr ciertqs obje~
tivos.

2. La agrupacign de estas actividades en departamentos y secciones.

3. El ordenamiento de esos grupos de actividades bajo la subordina-
cidn de un administrador o encargado.

4..Delegacién de autoridad para realizarlas.

5. Proveer una coordinacidn de, actividades, de autoridad y de infor-
macidn horizontal y vertical, dentro de la estructura de la organiza-~
cign.

El objetivo de esta estructura organizacional es crear un medio ambien

te favorable al trabajo humano.
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La accidn de organizar es de gran importancia dentro del proceso de la
administracidn, ya que es por medio de este proceso que se activan los
planes, asf mismo, crea y mantiene las relaciones entre los distintos

recursos, seiialando cudles y cdmo se usardn.

INTEGRACION, Una empresa podrd lograr sus objetivos, si cuenta con una
serie de elementos que conjugados en forma armdnica, puedan contribuilr
al funcionamiento adecuado de la misma.
La importancia de estudiar estos elementos o recursas, radica en que -
uno de los fines importantes de la administracidn es la productividad.
Estos elementos o recursos se dividen como sigue:
RECURSOS MATERIALES. Son todos los bienes tangibles, por ejemplo:

* Edificios, instalaciones, maquinaria.
RECURSOS TECNICOS. Son aquellos que se utilizan como una herramienta o
un instrumento de auxilio para coordinar a otros recursos, por ejemplo:

* Sistema de ventas

* Sigtema de produccidn

# Procedimientos especificos

* patentes, formulas, etc.
RECURS0S HUMANOS. Son muy importantes para la existencia de cualquier -
organiymo social. De ellos depende, el funcionamiento y manejo de los -
otros recursos. En funcidn de las operaciones que realicen y a su nivel
jerdrquico, podrfan ser los siguientes:

* Obreros

* Oficinistas
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* Técnicos
* Supervisores
* Ejecutivos

* Personal directivo

RECURSOS FINANCIEROS. Como su nombre lo indica, se refiere al elemento
monetario ya sea propio o ajeno que estd a la disposiﬁi&ﬁ de la empre-
sa. Es necesario para la realizacién de sus planes y sus decisiones. -
Por ejemplo:

* Dinerc en efectivo

* Aportacidn de los soclos

* Utilidades

* Préstamo de acreedores

* Crédito bancario

Todos los recursos son de gran importancia para cualquier organismo, en
particular para lograr los objetivos. El buen &xito de este propdsito -
estd en funcidn de un adecuado manejo y de la productividad que alcance.
Es por esto que la administracidn enfoca su atencidn de modo particular
en el recurso humano.

E]l hombre es el elemento primordial en el funcionamiento de cualquier -
organismo, por lo que su esfuerzo ffsico, sus habilidades, su inteligen
cia y su experiencia, estdn imprimiendo a la empresa el ritmo de traba-
Jo necesario para lograr sus objetivos, dependiendo de esa aptitud y -~

del potencial de aplicacién, el grado de productividad de la misma.

i
}
;
i
i
i
;
i
'
i
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Dotacidn de los Recursos Humanos propios para la Organizacidn

Esta expresifn se refiere a aquellos individuos de la empresa que efec-
tiian una contribucidn realmente {itil al logro de las metas instituciona
les. La eficliencia de toda la empresa se llega a determinar por la for-
ma en que sus recursos humanos actiian internamente y se combinan para -
el uso de los demds recursos.
Los criterios como: antecedentes, edad, experiencia en el puesto, nivel
de educacidn formal, etc., permiten determinar lo iddneo de un individuo
para los fines empresariales.
Para proporcionar adecuadamente los recursos humanos a cada empresa, con
forme se presentan las necesidades debemos observar cuatro pasos sucesi-
vos:

* Reclutamiento

* Seleccidn

* Adiestramiento y Capacitacidn

* Evaluacidn del desempefio

' Reclutamiento. Se apoya en una forma de seleccidn inicial sobre la ofer-
ta de recursos humanos disponibles para cubrir un puesto. Su propdsito -
es reducir el niimero de candidatos a un puesto y convertirlo en el mini-
mo de individuos, dentro de los cuales alguno serd finalmente contratado.
Seleccidn. Consiste en elegir un individuo para ser contratado de entre
los que fueron reclutados. Este proceso de seleccidn se representa como
una serie de pasos a través de los cuales los candidatos deben pasar an-

tes de ser considerados para una contratacidn. Cada fase sucesiva reduce



el grupo de candidatos, hasta tener un solo individuo, que es el que se
contrata.

Adiestramiento y Capacitacidn. El adiestramiento es el proceso que se -

sigue para desarrollar cualidades en los recursos humanos, que finalmen
te los capaciten para ser mds productivos y para que contribuyan mejor
al logro de los objetivos de la organizacién.
El adiestramiento de los individuos es principalmente un proceso de cua
tro etapas:

* beterminar las necesidades

* Digeflar el programa

* Administrar el programa

* Evaluar el programa

DIRECCION. La direccidn consiste en influir sobre las personas para que
trabajen en forma voluntaria y decidida para el logro de las metas de —-
grupo y de la empresa.

Todos los altos funcionarios estdn de acuerdo en que la mayorfa de los -
problemas importantes surgen de las personas, de sus deseos, de sus actl
tudes, de su conducta personal y en sus grupos, asf mismo, de la necesi-
dad de que los altos funcionarios también sean lfderes eficaces.
Considerando que el liderazgo implica seguimiento y las personas buscan
seguir a quienes contemplan como un medio para satisfacer sus propios de
seos, sus necesidades y aspiraciones, se comprende que la direccidn im=~-
plique motivacidn, estilo y enfoques de liderazgo y comunicaciones.

Finalmente es a través de este proceso, en donde se pone en practica el
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ejercicio de la autoridad analizando sus caracteristicas y la forma en
que se debe delegar.

El proceso de direccidf, es el conjunto de las etapas del fendmeno de ~-—
coordinacidn y armonizacidn de esfuerzos y tareas de los subordinados.
Sus elementos son:

* Integracidn del recurso humano. El objetivo de esta integracidn es
asegurar que los recursos humanos ocupen cada puesto para el que estdn -
calificados y dispuestos a ocuparlos.

* Motivacidn. La fuerza que impulsa a satisfacer ciertos deseos, anhe
los y fuerzas similares.

* Comunicacidn. Transferencia de informacidn desde el emisor hasta el
receptor, en donde ambos comprenden esa informacidn.

* Toma de decislones. La seleccidn de un cursc de accldn entre varias
alternativas.

* Autoridad. Grado de discrecidn que se otorga a las personas para ha
cer posible que utilicen su criterio, al proporcionarles el poder para -
tomar decisiones y para emitir instrucciones.

* Supervisidn. Accidn que busca observar la realizacidn de clertas ——

8rdenes o instrucciones tal como fueron dadas e indicadas.

CONTROL. El control es la funcidn administrativa que implica el conoci--
miento de todos los aspectos de la operacidn, con lo que se logra la me-
dicidn y la correccidn de las actividades de los subordinados asegurando
as! el desarrollo de los planes para alcanzar los objetivos fijados por

la alta gerencia (3).
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El proceso de control es la secuencia de etapas necesarias para realizar
el control y es necesario efectuar cada uno de sus pasos en estricto or-

den secuencial. Este proceso se ejemplifica en la siguiente figura:

CONTROL «
ESTABLECIMIENTO
DE ESTANDARES
RETROALI-
MENTACION
MEDICION DE
RESULTADOS |

CORRECCION
NECESARIA

En este caso particular, la Organizacién ante las perspectivas que se pre
sentan al pals desde el punto de vista social y econdmico, tiene como ob-
jetivos incrementar su productividad asi como colocarse y mantenerse en -
una posicién competitiva dentro de su ramo, mejorando la calidad de sus -
productos e introduci&ndose a nuevos mercados.

Una de las principales herramientas con la que cuenta toda empresa es sin
duda, sus recursos humanos. Estrictamente hablando, es responsabilidad --

del Departamento de Capacitacién, el aplicar los programas de induccién,
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adiestramiento 'y capacitacidn al personal a fin de incrementar su capi-
tal humano y promover asi la competitividad y productividad de 1la orga-
nizacidn. Sin embargo, en casos como &ste, en el que la capacitacidn -
que requiere el personal es mas bien de tipo t&cnico, es el propio labo

ratorio quien se encarga de dar el entrenamiento.

tQué espera la Orpganizacidn del Programa de Capacitacién?

El Laboratorio de Control de Calidad en una planta de productos nutri--
cionales tlene entre otras funciones la de dar servicio al &rea de Ase~
guramiento de la Calidad. El laboratorio define la calidad de las mate-
rias primas, monitorea el producto durante el proceso de fabricacién y
garantiza un producto terminado que cumpla con las especificaciones de
calidad que exigen tanto la organizacidn como las autoridades y que sa-
tisfaga las necesidades de los clientes.

Para que el Laboratorio de Control de Calidad pueda realizar esta fun--—
cidn adecuadamente, debe contar con personal entrenado y capaz de efec-
‘tuar un trabajo que cumpla con los siguientes requisitos: eficiencia y
eficacia.

La organizacidn puede reclutar personal instruldo en las universidades,
pero debe ser ella quien capacite a sus empleados para realizar tareas
especificas, segin sus proplas necesidades.

AsI, el propio laboratorio debe entrenar a sus empleados en el momento
mismo de Qu ingreso a la organizacidn. El empleado debe saber qué espe—

ra la organizacidn de &l, y en la medida en que sepa lo qué debe hacer
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y cbmo debe hacerlo, podrd desempefiar mejor sus funciones.
De esta manera, la organizacidn espera del Programa de Capacitacidn, -
personal de laboratorio preparado para:

1 Proporcionar datos confiables y oportunos sobre los andlisis de -
materia prima, producto en proceso y producto terminado al drea de Ase-
guramiento de la Calidad.

2 Aplicar los métodos de andlisis de acuerdo con los criterios esta

blecidos y no con criterios personales.
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IIT NECESIDADES DE CAPACITACION

La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento (UCECA),
planted que las necesidades de capacitacidn y adiestramiento se refieren
a las carencias que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo
de manera adecuada dentro de la organizacién.

Por su parte, Nava Corchado y colaboradores (4) definen las necesidades
de capacitacién y adiestramiento como la diferencia cuantificable o medi
ble, que existe entre los objetivos de un puesto-de trabajo y el desempe
fio de una persona.

Estas dos fuentes dan por sentado que la iinica razén que puede justiff--
car un desempefio del trabajador por debajo del esperado, es la falta de
capacitacidn, lo cual resulta erréneo. Asimismo, se puede inferir que de
sempefic inadecuado es sindnimo de necesidad de capacitacidn, lo cual tam
bién es falso.

A partir de lo expuesto, es posible presentar el concepto AB necesidades
de capacitacidn en dos niveles:

1 Falta de conocimientos, habilidades manuales y actitudes del traba
Jjador relacionados con su puesto actual o futuro. .

2 . Diferencia entre los conocimientos, habilidades manuales y actitu-
des que posee el trabajador y las que exigen su puesto actual o futuro.
La segunda de las definiciones es mds complicada y supone la especifica-
cidn de los requerimientos del puesto, para averiguar la diferencia men-

cionada. La primera acepcidn, mds gené&rica, puede ser de mayor utilidad
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para las empresas pequefias y medianas, que comunmente carecen de des--
cripciones de puestos.

Involucrar la cuestidn de desempefio, una de las preocupaciones miis acen
tuada; de los estudios actuales de la materia, requiere inicialmente ha
blar de estdndares, de niveles de eficiencia, de normas de actuacidn.

As?, por ejemplo, Donaldson y Scannell {5) plantean: "... la prueba mis
importante de una necesidad de capacitacidn es s6lo &@sta: 'iConoce el -
empleado c6mo lograr los estdndares de ejecucidén de una tarea detefming
da?. Si la respuesta es 'S{, el empleado conoce cémo', entonces no hay
necesidad de capacitacién. Existe un problema de desempefio”.

Por su parte, Aldo Canonici (6) sostiene: "La identificacidn de necesi--
dades no puede por lo tanto separarse de la determinacidn de estindares
especificos de rendimiento. La empresa deberfa comenzar con plantearse
el problema (Cuiles son los estdndares a alcanzar y hasta qué punto se
alcanzan?”. Considerando estos criterios, que plantean la determinacién
de necesidades de capacitacién a un nivel mis sofisticado, es posible -
elaborar una Gltima definicidn.

Se entiende por necesidades de capacitacidn la diferencia entre los es~

tindares de ejecucidn de un puesto y el desempefic real del trabajador,

siempre y do tal discrep ia obed a a la falta de conocimientos,
habilidades manuales y actitudes (7).
En estas condiciones, la necesidad de capacitacidn:

1 Se presenta en t&rminos de puestos especificos y no referida a la

carencia de conocimientos o informaciones en abstracto, en cuyo caso po



26

dria exlstir una necesidad de tipo educativo.

2 Se vincula con los objetivos de la empresa y en los del propio —-—
puesto, al cobrar dimensidn a través de los estdndares, con lo cual el
desempefio por debajo de los niveles esperadoé significa problemas orga-
nizacionales.

3 Se traduce en conocimientos, habilidades y actitudes, que podrdn

proporcionarse via capacitacidn, cuando &sto sea lo mis econdmico.
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1Iv  PERFIL DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES

Los requisitos académicos que debe cumplir el personal que aspira al ——
puesto de Quimico Analista en el Laboratoric de Control de Calidad son:
Licenciatura en alguna de las sigulentes carreras:

- Quimico Farmac&utico Bi8logo (de preferencia con orientacidén en ——
Tecnologia de Alimentos).

- Ingeniero en Alimentos

= Ingeniero Bioquimico

- Qufimico Farmacéutico Industrial
Inglés: minimo 80%
Experiencia no necesaria
Los conocimientos que debe tencr el personal del Laboratorio de Control
de Calidad, los cuales adquirird con el Programa de Capacitacién son:

a) Productos que fabrica la empresa

b) Codificado de muestras

¢) Manejo de Manual de M&todos

d) Manejo de Manual de Especificaciones

e

~

Contenido en libretas de andlisis

£) Llenado de formas de reporte

g) Manual de Calibracidn de Equipo de Laboratorio
h) Manejo de Equipo de Laboratorio

1) Aplicacidn de Buenas Practicas de Laboratorie
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Las habilidades que debe poseer el personal son:
a) Realizar andlisis gravimétricos
b) Realizar andlisis volumétricos

c) Realizar andlisis potenclométricos

Para poder identificar las necesidades de capacitacidn de cada persona
es necesario definir el perfil de conocimientos y habilidades que re--
quiere cubrir el personal del laboraterio, y posteriormente comparar -
el nivel de conocimientos y habilidades de cada persona con respecto -
al perfil (7).

En el caso de personal de nuevo ingreso las necesidades de capacita=---—
cién son evidentes, ya que el empleado debe entrar en contacto con to-
do lo relacionado a la actividad que desempeflard, y recibir toda la in

formacidn que requiere para realizar sus labores.
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PROGRAMA DE CAPACITACION

DISERO DEL PROGRAMA
OBJETIVOS DEL PROGRAMA

finalizar el Programa de Capacitacidn, el participante:

Conocerd todos los productos que fabrica la planta de produccidn de

nutricionales.

Manejard adecuadamente los Manuales de Métodos Analfticos y de Espe~
cificaciones. '

Serd capaz de realizar todos los andlisis fisicoquimicos aplicables

a producto en proceso y producto terminado.

Aplicard correctamente los Procedimientos Estandar de Operacidn rela
cionados con la aplicacién de andlisis fisicoquimicos.

Conocerd el manejo del equipo de laboratorio del &rea FisicoquiImica.
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b) ESTRUCTURACION DEL PROGRAMA DE CAPACLTACION

El Programa de Capacitacidn lo aplicard el Supervisor del Laboratorio
de Control de Calidad a todo el personal de nuevo Ingreso al &rea Fi-
sicoquimica para él puesto de QuiImico Analista.

El Programa requiere de un tiempo de dos semanas para aplicarse y dos
semanas para evaluar sus resultados.

Los medios que se utilizardn en la aplicacidn del Programa son:

1) Pliticas con el Supervisor del Laboratorio. Medlante estas bre-
ves platicas el Supervisor del Laboratorio informard al personal de -
nuevo ingreso sobre los productos que se fabrican, sus cddigos, claves,
factores de reconstitucidn, asf como la manera en que se organiza el -
trabajo y se distribuyen las actividades en el Laboratorfo.

2) Lectura. El participante deberd leer los Manuales de M&todos --
An;l!ticos. de Procedimientos Estandar de Operacidn y de Especifica-—
ciones, asi como el Manual de Buenas Pricticas de Laboratorio.

3) Observacidn de un experto. Todos los analisis fisicoquimicos los
aprenderd mediante la observacidn de la aplicacidn de las t&cnicas por
parte del Supervisor del Departamento o de algiin otro quimico que el -
Supervisor sefale.

4) Realizacidn de las actividades del Laboratorio por parte del par
ticipante bajo la supervisidn del encargado del Programa de Capacita-—
cidn.

5) Evaluacidn del aprendizaje que cada participante obtiene al ter-

minar el Programa de Capacitacidn.
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c) MOTIVACION DEL COMPROMISO DEL PARTICIPANTE

Este punto es importante, debldo a que cuando un individuo se comprome-
te con un ideal, con un grupo o con una actividad, ese compromiso lo ——
lleva a poner toda su energfa, su atencidn, su capacidad y sus habilida
des para hacer que ese ideal se realice, que su grupo. alcance la meta -
que se ha fijado o que la actividad que desempefia le llene de satisfac-

cién y le motive a buscar conti te su cidn.

En este caso es muy convenlente explicar al participante la razén por -
la cual se le va a capacitar. La organizacidn requiere de personal res-
ponsable, esto es, que realice la actividad que le corresponde, cum—-~--
pliendo con las normas y criterios establecidos, dando una respuesta -~
confiable y oportuna.

Para que un individuo pueda cumplir con su responsabilidad, es necesa--
rio que conozca lo mejor posible todo aquello que estd relacionado con
sus actividades. AsI, mediante este Programa de Capacitacidn, el labora
torio le proporcionard al empleado los medios necesarios y suficientes
para efectuar de la manera mds conveniente sus tareas y al mismo tiempo
obtener los conocimientos y habilidades requeridos para un mejor desa--—
rrollo profesional.

Para motivar su compromiso, es preciso hacer notar los beneficios que -
el propio participante obtendrd con su entrenamiento. Una buena capaci-
tacidn le permitird hacer su trabajo de una forma competente, es indis-

pensable para su desarrollo profesional, le dard acceso a aspirar a -~
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nuevas oportunidades en distintas y mds especializadas dreas, etc.
A cambio de estos beneficios se les pedird su cooperacidn para el mejor
aprovechamiento del Programa, al poner de su parte, puntualidad, aten--

cidn, culdado, dedicacidn e interés.



d) REALIZACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION
DISTRIBUCION DE ACTIVIDADES POR DIA

PRIMER DIA

Presentacldn por parte del Supervisor del Ifahoratotio de Control
de Calidad de las personas que trabajan en el departamento, el
puesto que ocupan y sus principales actividades, asf como de --
las instalaciones y equipo de laboratorio.

Asignacidn de material de trabajo, equipo de seguridad y gaveta
personal,

Presentacidn por parte del Supervisor de los productos que fa—-
* brica la empresa, los manuales fie Métodos Analiticos y de Espe=-.
cificaciones y las claves que se manejan para cada producto.
Lectura de los siguientes mé@todos pertenecientes al Manual de -
Métodos Analiticos:

F002.1 Determinacién Gravimétrica de Grasa Total en Materias --
Primas, Intermedios y Productos Terminados.

$001.1 Determinacidn Gravimétrica de S51idos Totales en Mate--—
rias Primas Liquidas e Intermedios.

Aplicacién de los métodos anteriores por parte del Supervisor
Aplicacidn de los mismos métodos por el participante

Receso

33

30 min

30 min

30 min

30 min
120 min
120 min

60 min
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Presentacidén por parte del Supervisor de las libretas de traba-

jo, formas de reporte para materia prima, productos en proceso

y productos terminados, formas de bitAcora de uso para equipo -

de laboratorio y etiquetas y formas de reporte de calibracién -

de equipo. 30 min
Lectura de los Procedimientos Estandar de Operacidn:

2.21-06 Presentacidn de datos numéricos.

2.21-07 Contenido de libretas de laboratorio.

2.21-17 Lineanﬂ.entos de seguridad en el laboratorio. 30 min
Lectura de la Gufa de Procedimientos Adecuados de Laboratorio --

Analftico (9). 60 min

SEGUNDO DIA

Aplicacidn del Método F002.1 Determinacién GravimétticaA de Gra-
sa Total en Materias Primas, Intermedios y Productos Terminados
en las siguilentes muestras:

2 muestras de producto en proceso

2 muestras de producto terminado

2 muestras de leche en polvo descremada

2 muegtras de suero desmineralizado en polvo
Todas las muestras deben analizarse por duplicado y deben estar
previiamence analizadas. Los resultados obtenidos por el partici

pante se consideran aceptables si se encuentran dentro de un --—




+ 0.2% del resultado reportado oficialmente (9).
Revisién por parte del Supervisor de la aplicacidn del Método
F002.1, de los cdlculos y forma de vaclado de la informacién -
en las libretas correspondientes, asi como comparacidn de los
resultados obtenidos por el participante con respecto a los re
sultados obtenidos con anterioridad.
Receso
Aplicacibn del Método SO0l.l Determinacidn Gravimétrica de 55—
lidos Totales en Materias Primas Lfquidas e Intermedios en las
sigulentes muestras:

3 muestras de producto en proceso
Todas las muestras deben analizarse por cuatruplicado y deben
estar previamente analizadas. Los resultados obtenidos por el
participante se consideran aceptables si se encuentran dentro
de un # 0.15% del resultado reportado oficialmente (9).
Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacidn del M&todo

S001.1, de los cdlculos y forma de vaciado de la informacidn

en la libreta correspondiente, asf como comparacién de los re- ..

sultados obtenidos por el participante con respecto a los re--

sultados obtenidos con anterioridad.

TERCER DIA

Lectura de los métodos:
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300 min

60 min

60 min

90 min

30 min



AQO4.1 Determinacidn de Acidez en Productos Terminados y Mate-
rias Primas en Base Peso/Peso.
A0Cl.1 Determinacidn Volumétrica de Acido Ascdrbico.
C009.1 Determinacidn de Cloruros en Férmulas Infantiles por Ti
tulacidn Potenciométrica.
Ap;icaciﬁn de los métodos anteriores por parte del Supefvisor.
Aplicacidn de los mismos métodos por el participante.
Aplicacidn del M&todo A004.l Determinacidn de Acidez en Produc
tos Terminados y Materias Primas en Base Peso/Peso en las si--
guientes muestras:

2 muestras de producto en proceso

2 muestras de producto terminado

2 muestras de leche en polvo descremada
Todas las muestras deben analizarse por duplicado y deben estar
previamente analizadas. Los resultados obtenidos por el parti-
cipante se consideran aceptables si se encuentran dentro de un
+ 0.05% del resultado reportado oficialmente (9).
Receso
Aplicacidn del Método AQOl.1 Determinacidn Volumétrica de Aci-
do Ascdrbico en las siguientes muestras:

2 muestras de producto en proceso

2 muestras de producto terminado
Todas las muestras deben analizarse por duplicado y deben estar
previamente analizadas. Los resultados obtenidos por el parti~

cipante se consideran aceptables sl se encuentran dentro de un
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30 min
120 min

120 min

60 min

60 min



+ 5 mg del resultado reportado oficialmente (9).

Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacidn de los Mé-
todos AO04.1 y A00l.1, de los cdlculos y forma de vaciado de
la informacibn en las libretas correspondientes, asi como com
paracidn de los resultados obtenidos por el participante con

respecto a los resultados obtenidos con anterioridad.

CUARTO DIA

Lectura de los métodos:
MO01.2 Humedad por P&rdids al Secado de Materias Primas y Pro
ductos Terminados.
A005.1 DeterminaciSn de Cenizas Totales en Materias Primas y
Productos Terminados.
Aplicacién del MEtodo M001.2 Humedad por P&rdida al Secado de
Materias Primas y Productos Terminados en las siguientes mues
tras:

2 muestras de producto terminado

2 muestras de leche en polvo descremada

2 muestras de suero desmineralizado en polvo
Todas las muestras deben analizarse por duplicado y deben es-—
tar previamente analizadas. Los resultados obtenidos por el ~
participante se consideran aceptables si se encuentran dentro

de un + 0.2% del resultado reportade oficialmente (9).
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90 min

30 min

30 min

90 min



Aplicacién del Método C009.1 Determinacidén de Cloruros en Fdr-
mulas Infantiles por Titulacifn Potenciométrica en las siguien
tes muestras:

3 muestras de producto terminado
Las muestras deben analizarse por duplicado y deben estar pre-
viamente analizadas. Los resultados obtenidos por el partici--
pante se consideran aceptables si se encuentran dentro de un -
+ 5 mg del resultado reportado oficialmente (9).
Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacidn del Método
C€009.1, de los cdlculos y forma de vaciado de la informacién —
en la libreta correspondiente, asf como comparacifn de los re-
sultados obtenidos por el participante con respecto a los re-—-—
sultados obtenidos previamente.
Receso
Lectura de los métodos:
F004.1 Escimac}ﬁn de Flotadores en Productos Terminados.
P007.1 Determinacidn de pH en Productos Terminados y Materias
Primas.
Aplicaci§n de los métodos anteriores por parte del Supervisor.
Aplicacidn de los mismos métodos por el participante.
Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacidén de los Mé-
todos M001.2 y A005.1, de los cdlculos y forma de vaciado de
la informacidn en las libretas correspondientes, asi como com

paracidn de los resultados obtenidos por el participante con
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30
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30
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respecto a los resultados obtenidos con anterioridad. 30 min

QUINTO DIA

Lectura del método:

ROO1.2 Determinacidn Fluorom@trica de Riboflavina. 30 min
Aplicacidn de este m&todo por parte del Supervisor. 90 min
Aplicacidn del mismo método por el participante 90 min

Aplicacidn del Método R00Ll.2 Determinacién Fluorométrica
de Riboflavina en las siguientes muestras:
2 muestras de producto en proceso
Las muestras deben analizarse por duplicado y deben estar
previamente analizadas. Los resultados obtenidos por el par-
ticipante ge consideran aceptables si se encuentran dentro de
un + 0.2 mg del resultado reportado oficialmente (9). 150 min
Receso 60 min
Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacidn del Método’
R001.2, de los cdlculos y forma de vaciado de la informacidn
en la libreta correspondiente, asf como comparacidn de los re -
sultados obtenidos por el participante con respecto a los re-
.sultados obtenidos con anterioridad. 30 min
Lectura del método:
C€008.1 Determinacién de Caleio en Materias Primas, Intermedios

y Productos Terminados. 30 min



Aplicacidn de este método por parte del Supervisor.

Aplicacidn del mismo método por el participante.

SEXTO DIA

Lectura del método:
POOLl.1 Determinacidn de Proteina en Productos .Terminados y
‘Matetias Primas.
Aplicacidn del método anterior por parte del Supervisor.
Aplicacidn del mismo método por el participante.
Aplicacidn del M&todo C008.1 Determinacidn de Calcio en Ma
terias Primas, Intermedios y Productos Terminados en las -
siguientes muestras: A
2 muestras de producto en proceso
2 muestras de producto terminado
Todas las muestras deben analizarse por duplicado y deben
estar previamente analizadas. Los resultados obtenidos por
el participante se consideran aceptables si se encuentran -
dentro de un + 10 mg del resultado reportado oficialmente
9.
Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacidn del Métgo
do C008.1, de los célculos y forma de vaciado de la informa
cidn en las libretas correspondientes, asl como comparacidn

de los resultados obtenidos por el participante con respec=
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30 min

30 min

30 min
90 wmin

90 min

120 min



to a los resultados obtenidos con anterioridad.

Receso

Aplicacidn del Método P00l.l Determinacidn de ProteIna en
Productos Terminados y Materias Primas en las siguientes --

muestras?

[

muestras de producto terminado

N

muestras de leche en polvo descremada

[X]

muestras de suero desmineralizado en polvo

»N

muestras de lactosa

Todas las muestras deben analiz.irse por duplicado y deben es
tar previamente analizadas. Los resultados obtenidos por el
participante se consideran aceptables si se encuentran dentro
de un + 0.1% del resultado reportado oficlalmente (9).
Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacidn del Método
P001.1, de los cdlculos y vaciado de la informacidn en las 1i
bretas correspondientes, asi como comparacidn de los resulta-
dos obtenidos por el participante con respecto a los resulta—

dos obtenidos con anterioridad.

SEPTIMO DIA

Lectura de los métodos:
1003.1 Determinacidn de Ioduro en Férmulas Infantiles usando

un Electrodo Selectivo para Ion Ioduro por el M&todo de Adi--
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30 min

60 min

90 min

30 min



cidn Conocida de Estandar.
V002.1 Método Gemeral para Determinacién de Viscosidad de Mez--
clas y Materias Primas.
Aplic.:acién de los métodos anteriores por parte del Supervisor.
Aplicacién de los mismos métodos por el participante.
Aplicacidn del Método V002.1 M&todo General para Determinacidn
de Viscosidad de Mezclas y Materias Primas en las siguientes -
muestras:

2 muestras de producto en proceso

2 muestras de lecitina de soya
Las muestras deben estar previamente analizadas. Los resulta-
dos obtenidos por el participante se consideran aceptables si
se encuentran dentro de un + 2% del resultado reportado oficial
mente (9).
Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacién del Método
Vv002.}, de los cilculos y forma de vaciado de la informacién -
en las libretas correspondientes, asf como comparacidn de los
resultados obtenidos por el participante con respecto a los re
sultados obtenidos previamente.
Receso
Aplicacién del Método I003.1 DeterminaciSn de Ioduro en F&rmu-
las Infantiles usando un Electrodo Selectivo para Ion Ioduro -
por el Método de Adicidn Conocida de Estandar en las siguien--

tes muestras:
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30 min
120 min

120 min

€60 min

30 min

60 min



3 muestras de producto terminado
Las muestras deben analizarse por duplicado y deben estar pre-
viamente analizadas. Los resultados obtenidos por el partici--
pante se consideran aceptables si se encuentran dentro de un -

+ 10% de los valores determinados previamente (9).

OCTAVO DIA

Revisidn por parte del Supervisor de la aplicaclién del M&todo
1003.1, de los cdlculos y forma de vaciado de la informacidn

en la libreta correspondiente, asi como comparacién de los re
sultados obtenidos por el participante con respecto a los re-
sultados obtenidos previamente.

Revisidn del Supervisor con el participante de la forma de —-
llenado de las hojas de reporte para producto en proceso, pro
ducto a granel y producto terminado.

Andlisis completo de un producto intermedio y entrega de re--
porte por parte del participante.

Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacidn de los mé-
todos correspondientes al andlisis del producto intermedio, -
de los cdlculos y forma de vaciado de la informacién en la 1i
breta correspondiente y en la hoja de reporte. Comparacién de
los resultados obtenidos por el participante con respecto a -
los resultados obtenidos previamente.

Receso

43

120 min

30 min

60 min

240 min

30 min

60 min



Lectura del Manual de Buenas Prdcticas de Laboratorio y pla-
tica con el Supervisor del Departamento sobre dudas y/o co-=

mentarios.

NOVENO DIA

Anilisis completo de un lote de producto terminado

Receso

Entrega de reporte del lote analizado por el participante
Revisidn por parte del Supervisor de la aplicacidn de los mé-
todos correspondientes al andlisis del producto terminado, de
los calculos y forma de vaciado de la informacidn en las li—
bretas correspondientes y en la hoja de reporte. Comparacién
d; los resultados obtenidos por el participante con respecto

a los resultados obtenidos previamente.

DECIMO DIA

Lectura de M&todos de Calibracidn de Balanzas Analiticas, Ba
lanzas Granatarias y Potencidmetros.

Calibracién de Balanzas Analfticas, Balanzas Granatarias y
Potencidmetros.

Andlisis completo de un producto intermedio y entrega de re-—

porte por parte del participante.
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120 min

360 min
60 min

60 min

60 min

30 min

90 min

240 min
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Receso 60 min
Lectura del Artfculo Quality Control Reports. The Gold --

Sheet (10). 120 min

Hasta aqui, ‘el participante del Programa de Capacitacidn tendrd acceso a
la informacidn, orientacidn y capacitacidn que requiere para desarrollar
las actividades para las cuales se le desea contratar. En las dos sema-—
nas sigulentes, aplicard los conocimientos adquiridos y realizard los ~-
andlisis aprendidos, mientras el Supervisor continfia la evaluacidn del -
desarrollo de sus capacidades y habilidades y la observacidn de sus acti

tudes.
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B ADMINISTRACION DEL PROGRAMA

Recursos que se necesitan para el Programa:

RECURSOS HUMANOS:
El instructor del Programa serd preferentemente el Supervisor del La—
boratorio de Control de Calidad; en el caso de no poder aplicarlo per

- sonalmente, &1 mismo designard al Qufmico encargado de la aplicacidn.
RECURSOS MATERIALES:

Equipo de laboratorio:

Balanza Mettler H311l

Balanza Mettler AEl60

Balanza Ohaus Galaxy 160D

Mojonnier Modelo D

Estufa Felisa

Parrillas eléctricas

Mufla Lindberg

Potencidmetro Conductronic pH 20

Sistema de Digestidn 20 1015 Digester Tecator
Kjeltec Auto 1030 Analyzer Tecator

Fluordmetro Turner Modelo 112

Viscosimetro Brookfield Modelo RVTD
Potencidmetro Orion Microprocessor Ionalyzer 901
Electrodo Selectivo para I&n Ioduro

Electrodo Selectivo para I&n Cloruro
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Material de laboratorio:

Material bidsico de laboratorio (matraces aforados, pipetas volumé-~
tricas, vasos de precipitados, etc.)

Pipetas de Mojonnier de Iml y 5 ml de capacidad

Tubos de Mojonnier

Discos para grasas para equipo Mojonnier

Discos para sdlidos para equipo Mojonnier

Tubos de digestiSn para equipo Tecator

Equipo de Seguridad:

Bata blanca

Zapatos de seguridad

Lentes de seguridad

* Careta de proteccidn

* Guantes de asbesto

* Guantes de latex

* Delantal de pldstico poliaminado

* Mascarilla protectora contra vapores

* Equipo disponible en el Laboratoric para uso general.
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C EVALUACION DE LOS RESULTADOS DEL PROGRAMA

1) E1 nivel de conocimientos del participante se cvaluard mediante un
cuestionario que podrd formarse a partir de una baterfa de preguntas
relacionadas con los aspectos bdsicos que presentan los m€todos analf
ticos incluidua en el Programa de Capacitacidn. Se pretende que estos
conocimientos los obtenga el participante mediante la lectura de los
métodos analiticos y la aplicacién repetida de los mismos.

2) El nivel de habilidades adquiridas se evaluard mediante la aplica-
cidn que el participante haga de las t&cnicas aprendidas.

3) Por iiltimo, se le presentardn al participante dos o tres estudios
de caso, obtenidos de los problemas y/o situaciones que eventualmente
han sucedido o pueden suceder en el laboratorio, para que aplique los
conocimientos y habilidades adquiridos, y se pueda ademds, observar —-
cdmo cada participante utiliza el criterio, iniciativa y creatividad -

para la resolucidn de problemas.

1) Baterfa de Preguntas

a) Describa el fundamento del Método S00l.1 'Determinacidn Gravimé-
trica de S6lidos Totales en Materias Primas LIquidas e Interme--—
dios’.

b) El peso minimo de muestra para la determinacidn de sdlidos tota

les es de: .

¢) Indique las condiciones de vaclo, temperatura y tiempo en que -



d)

e)

£

~

8)

h)

<

i)

h]

~
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deben permanecer las muestras de sdlidos después de la evapora-
cién.

Describa br te el fund to del Método F002.1 ' Determina

cidn Gravimétrica de Grasa Total en Materias Primas, Interme--—
dios y Productos Terminados'.

Las muestras para los andlisis de grasa se trabajan por duplica
do, {Qué variacidn se permite entre cada una para aceptar un re
sultado?

Describa el fundamente del M&todo AQO4.1 'Determinacidn de Aci-
dez de Productos Terminados y Materias Primas en Base Peso/Peso’.
Describa el fundamento del Método A00l.1 'Determinacidn Volumé-
trica de Acido Ascérbico'.

Para convertir mg/g a mg/lr* es necesario multiplicar por

Describa brevemente el fundamento del M&todo C009.1 ‘'Determina-
cidn de Cloruros en Férmulas Infantiles por Titulacién Potencio
métrica’.

Los siguientes datos se obtuvieron en la estandarizacidn de 1la

solucidn de nitrato de plata para la determinacidn de cloruros.
Con ellos dibuje la curva, determine el punto de inflexidn y --

obtenga la normalidad de la solucidn.

* 1r = litro reconstituido



k)

1)

~
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Solucién de NaCl 0.0856 N

Vol (ml) E (mv)
0.0 123.2
5.0 131.3

10.0 139.9
15.0 151.2
20.0 . 170.0
22.5 188.0
25.0 302.5
27.5 412.7
30.0 429.7
32.5 439.4
3s5.0 445.6
37.5 450.1
40.0 452.4
45.0 456.0
50.0 458.1

Describa el fundamento del M&todo MOOl.2 'Humedad por Pérdida al -
Secado de Materias Primas y Productos Terminados'.

El tiempo que deben permanecer las muestras en el horno para el --

andlisis de p&rdida al secado es de .

Describa el fundamento del Método A005.1 'Determinacién de Cenizas

Totales en Materias Primas y Productos Terminados'.

n)

ot
<

Las muestras para andlisis de cenizas deben permanecer al menos 4
horas en la mufla a una temperatura de °c.

Describa el fundamento del Método ROO1.2 'Determinacifn Fiuoromé-~



o

~

p)

=3

q

)

~
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trica de Riboflavina'.

LQué precauciones se recomienda tomar al preparar la solucidn -
de dcido tricloroac€tico al 10%7

Describa brevemente el fundamento del M&todo C008.1 'Determina~
cidn de Calcio en Materias Primas y Productos Terminados'.
Mencione bajo qué condiclones de seguridad debe trabajarse en -
el drea del Mojonnier.

Mencione bajo qué condiciones de seguridad debe trabajarse en -
el drea de Protefnas.

Mencionequé aspectos deben tenerse en cuenta antes de utilizar

las balazas analfticas.
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2) Por la forma en que estd diseiiado el Programa de Capacitacidn, el
participante leerd primero un método analftico, enseguida observard

la aplicacidén que haga el Supervisor y posteriormente €l mismo apli-
card la técnica. Para reforzar el aprendizaje aplicard cada método -
varias veces en distintas muestras. Este mismo mecanismo se repetird
con cada uno de los m&todos analfticos que contempla el Programa de

Capacitacidn., A partir del octavo dfa, aplicard en éonjunto todas ——
las técnicas que se aplican para los productos en procese y termina-
dos.

Es muy importante revisar la aplicacién de lo aprendido al trabajo -
para reforzar el nivel de aprendizaje dé cada individuo, ya que con

el transcurso del tiempo y la prictica de las habilidades, ese nivel
va en aumento hasta llegar al punto mis alto; para que ese nivel se

maﬁtenga en esa misma linea y no comlence a decrecer es necesario —-
dar un seguimiento que refuerce.los conocimientos y habilidades ad--
quiridos por el participante y mantenga la calidad de su trabajo.

Este seguimiento se ejemplifica en la siguiente grdfica:



Nivel de
Aprendizaje
ALTO -
MEDIO —
BAJO —

-
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rrnt

Seguimiento

Programa de Capacitacidn Tiempo

Durante este perfodo el Supervisor evaluard las habilidades de cada

participante.
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3) Los estudios de caso incluidos tienen por objeto presentar al par-
ticipante del Programa de Capac%taciEn situaciones y/o problemas que
se han presentado en el Laboratorio para que €l relacione conocimien-
tos, criterio e iniciativa a la resolucidn de problemas.

El proceso de fabricacidn de férmulas infantiles a grandes rasgos es
como sigue:

Se agrega agua potable precalentada a 65-70°C a un tanque mezclador y
se pone en marcha el agitador del tanque a baja velocidad, se adicio-
na la mezcla de grasas con vitaminas liposolubles a 45°C, los minera-
les, lactosa, leche seca descremada y los ingredientes menores; una -
vez terminadas las adiciones se agita a aité velocidad durante 10 mi-
nutos. Esta mezcla (producto intermedio) se bombea al tanque de balan
ceo a través del clarificador, de ahi se pasteuriza a 100-105°C duran

te 20-23 segundos, se enfrfa a 65-70°C, se homogeniza y se enfrfa has

ta 5-10°C. Posteriormente se bomb a los tanq de al iento y
se agita a alta velocidad durante 30 minutos.

En este momento se toma una muestra del producto intermedio para ana~
lizar el % de grasa y el Z de s6lidos totales. 51 el resultado de es-

te andlisis se desvia de las especificaciones, se realiza un segundo

andlisis (cheq ) v si es rio se ajusta la cantidad de grasa o
de s8lidos, dependiendo del resultado analftico. En esta misma mues--
tra se analiza el contenido de calcio asI como de Vitamina By innata.
Una vez que la muestra para estos andlisis fué tomada, se disminuye -

la velocidad de agitacidn em el tanque de almacenamiento, y cuando el
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Laboratorio de Control de Calidad da los resultados satisfactorios de
estos andlisis se procede a la adicidn de la premezcla de vitaminas -
hidrosolubles y del dcido ascérbico disueltos en agua tibia y se agi-
ta a alta velocidad durante 30 minutos.

En este punto se toma una muestra del producto intermedio y se anali-
za el nivel de dcido ascdrbico y Vitamina By adicionados.

El producto intermedio es analizado en dos puntos clave: en el prime-
ro es posible hacer un ajuste de grasa o de s8lidos y en el segundo -
un ajuste de las vitaminas. En caso de que la mezcla requiera ser =—--
ajustada es preciso hacerlo antes de secarla, ya que una vez que el
producto estd seco no es posible hacer ajuste alguno.

El primer estudio de caso presentado al participante del Programa de
Capacitacifn muestra el resultado de un andlisis de % de grasa y % de
s81idos que da la Relacidn S61idos/Grasa de un producto intermedio. -
El Z de s8lidos totales dividido entre un factor (especifico para ca-
da producto) da el 2 de grasa deseado para esa mezcla de producto in-
termedio. Se acepta una diferencia de hasta 0.20 por arriba y 0.20 -~
por abajo del nivel Sptimo de grasa. Cuando la diferencia entre la —-
grasa deseada y la obtenida es mayor de 0.20 debe solicitarse otra ~-
muestra para repetir el a;élisis. Si en esta ocasidn la diferencia es
menor a 0.20, entonces puede seguir el procesc de fabricacidn y agre-
garse las vitaminas hidrosolubles. En caso contrario, en ese momento
debe hacerse el ajuste adecuado de sdlidos o grasa, y enviar al Labo-

ratorio de Control de Calidad una muestra de la mezcla ajustada para
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realizar con ella el'anilisis de % de s51idos y % de grasa.

Aquf se pretende que el participante revise los cdlculos y detecte -
que no es vilido promediar los datos obtenidos en el andlisis de gra-
sa debido a la desviacién que existe entre ellos a pesar de que el ——
promedio se acerca mucho al valor esperado de grasa para esa mezcla y
opte por solicitar otra muestra para repetir el andlisis.

En el segundo estudio de caso se le presentan al pa;:icipan:e los re-
sultados de tres andlisis de un mismo producto intermedio. En el pri-
mer andlisis el analista 'A' obtiene un % de grasa muy bajo con res-—
pecto al esperado para esa mezcla (el 67Z%); en el segundo andlisis el
mismo analista obtiene el 70% de la grasa esperada y en el tercer and
lisis un segundo analista 'B' obtiene una diferencia de 0.06 entre la

grasa deseada y la obtenida.

‘En este caso se pretende que el participante revise los cdlculos y —-

busque las posibles causas que lllevaron al primer analista a obtener
esos resultados errdneos, ya que la mezcla que analizd el segundo ana
1lista no fue ajustada.

En este caso particular, la causa de que en léﬁ dos primeros andlisis
se obtuviera un % de grasa tan bajo se debid a una equivocacidn en —-
los reactivos con los cuales se realizd la extraccidn de la grasa, y
este es un punto que debe atender con mucho cuidado el qufmico analis
ta, ya que la confirmacién de un primer resultado (errdneo) implica——
rla realizar un ajuste a una mezcla que no lo requiere, lo que produ-

cirfa un producto terminado fuera de especificaciones, el cual como -
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se menciond con anterioridad, y; no puede ser ajustado.

La revisidn de cdlculos, de reactivos, de material y de calibracién -
de balanzas analfiticas es un punto de suma importancia dentro de la -
actividad analftica.

En el tercer estudio de caso se le presentan al participante los re--
sultados para dcido ascrbico de un producto intermedio. El primer re
sultado muestra un valor muy por debajo del esperado despuds de la --
adicién de la vitamina. El segundo resultado proporcionado por un se—
gundo ;ﬁalista confirma el resultado. Antes de hacer el ajuste de la
vitamina, el Departamento de Produccidn solicita un tercer andlisis -~
el cual da un resultado bajo pero casi tres veces mayor que los dos -
anteriores. Posteriormente se realiza un cuarto y quinto andlisis uti
lizando como monitor un producto terminado analizado con anterjoridad.
Al repetir el mismo resultado del monitor se descarta un error analf-
tico debido a reactivos y se sugiere el ajuste de la vitamina. Para -
calcular la cantidad de vitamina que debe adiclonarse para obtener el
nivel Sptimo en el producto terminado, se necesita el dato obtenido —
por el laboratorio en la muestra'de producto en proceso. Se pretende
que el participante proporcione un resultado del andlisis al Departa=~

mento de Produccifn, para que éste realice el ajuste de la vitamina.

ESVA TESS RO P
SRR OIA PImueTEC:




DIACRANA DE FLUJO DE PROCZDINIENTO DE FABRICACION DE PORMULAS INTARTILES
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ucToR
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——[ l MEZCLADOR CLANIFICADOR BALANCED
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Estudio de caso # 1

Usted ansliza un producto intermedio y obtisne los siguientes resultados:

BATCH __III _ PRODUCTO X REGISTRO _ 04-89
% SOLIDOS .
23.0220 3 22.4587 & 2 SOLIDOS= (B)(100)/A
209666 8 21,9666 &
A 1.,0836 § B 0.4923 8 1 _46,23 %
22,1320 § © 21.5477 &
T_21.0351 Z21.0351 8
1.0969 g 0.5126 § 2 _46.73 %
22,6356 §  22.0686 g
T 21.85671 g Z21.5671 g = 47.00 X
1.0685 g 0.5015 g 3 _46.93 2
16,1473 g 15.6085 g
< 15,1190 g T 15.1190 g i
1.0283 g ' 0.4895 g A4 _47.60 2
T GRASA
92,4392 8 30.6211 g Z GRASA = (B)(100)/A
L1957 8 122936 8
‘A 5.2435 8 B 0.6033 8 1 _13,06 %
92.3116 & 30,6432 g .46 2
- - - .
AL3les 8 29,3500 8 2z
L 2 12,972

4.9971 8 0.6932

X SOLIDOS / FACTOR = GRASA DESEADA -~ GRASA OBTENIDA = DIFERENCIA
47.00 / 3.5 = _13.43 % - 13,46 2 « 0.03¢

RELACION ZSOLIDOS / ZGRASA = 3.49

AMALIZO: A TECHA:
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a) Reportarfa usted el dato obtenido de Relacidn S&lidos/Grasa = 3.49
(S1) (NO)

b) Justifique su respuesta

c) Si en a) contestd NO ;Qué accidn tomarfa usted?

Estudio de caso # 2

A continuacidn se presentan los resultados de tres andlisis de un mig
mo producto intermedio. El primer andlisis es realizado por el analis
ta 'A', el segundo andlisis (chequeo) también es realizado por el ana
lista 'A', y el tercer andlisis (otro chequeo) es realizado por el -—
analista 'B'.

La mezcla no es ajustada despu@s del segundo andlisis, a pesar de que
el ‘chequeo' confirma el resultado del andlisis inicial.

Se reportan los datos del tercer andlisis.
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Andlisis 1
BATCH __I __ PRODUCTO ___X _ __ REGISTRO _ 0532
% SOLIDOS
17.5049 & 16.9366 & % SOLIDOS= (B)(100)/A
T 16.4889 g < 16.4889 g .
A 1.0160 g B 0.4477 8 1 _4k.06 %
17.3240 § 16.7070 8
162176 8 16,2174 8
1.1066 8 0.4896 § 2 _ks.26_%
16.3264 8 15.7498 g
. T 15,2866 g T 13.2866 8 X4= 444l 2
1.0398 g 0.4632 § 3 _44.5 2%
16.1537 g 15.5982 g
T 15.1469 g T_15.1469 g
1.0068 g 0.4513 g & _b4.82 %
% GRASA
79.1859 g 40.0466 g 2 GRASA = (B)(100)/A

T 74,1077 g < 39.6008 g
A 50782 g 3 0.4438 g 1_8.77_ 2

77.6717 g 39.0067 §g
73,9512 g " 38.7042 g U WL §
3.7205 s 0.3025 g 2 8.13 2

% SOLIDOS / FACTOR = GKASA DESEADA - GRASA OBTENIDA » DIFERENCIA
4b,81 [/ 3.5 = 12.69 % - 8.65 2 - _5.26%

RELACION ZXSOLIDOS / XGRASA = 5.26

ANALTIZO: FECHA:

Al
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" Andlisis 2
BATCH __ I PRODUCTO X REGISTRO __ 05-33
Z SOLIDOS
20.7313 g 20.1783 g Z SOLIDOS= (B){(100)/A
T 19.7352 ¢ T 19.7352 ¢ i
A 0.991 g 8 0.%31 g 1 _4k.48 T
20,1672 g 19.6116 g
T 19.1631 g T 19.1631 g
1.0041 g 0.4485 g 2 _44.66 T
19.9682 8 19.4006 §
- 18.9410 g T18.9410 8 Iy= 4458 2
10272 0.4594 § 3 _4k.32 %
20.5029 g 19.9446 g
T 19.4973 g T 19.4973 g
1.0056 g 0.4473 g & _4b.88 2
. X GRASA
79.798 & 30.4232 § % GRASA = (B)(100)/A

24,1606 8 22,918 8
A 562988 3 0.5106 8 1_9,06 %

80.5605 § 35.6678 § . <
- - -

28,0805 8 35,0890 & 2= 8.96

€.5200 8 0.5788 8 2_g9.87. %

% SOLIDOS / FACTOR = GRASA DESEADA ~ GRASA OBTENIDA = DIFERENCIA
44.58 7/ 3.5 = 12.73 % - 8.96 % - 3773

RELACION ZSOLIDOS / IGRASA = 4.98

ANALIZO: FECHA:

t A




Anlisis 3

BATCH 1

PRODUCTO X

% SOL1DOS
19.7875 g 19.2682 g
T 18.8329 g T 18.8529 g
A 0.9%6'g B 0.4153 g
20.6614 § 20.0039 g
19,4792 § T19.4792 8
1.1822 g 0.5247 §
16.1575 g 15.4763 §
T_14.9276 g T 14.9276 g
1.2299 & 0.5487 g
23.0198 8§ 22.4335 §
21,9683 8 21,9643 8
1.0555 & 0.4692 §
% GRASA
79.9429 8 35.2951 g
26,6065 8 36,6174 8
A 53386 § B 0.6777 g
79.9380 8 30.4622 g
T 26.8764 8 T.29.8239 &
$.0616 g 0.6383 g
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REGISTRO 05-34

% SOLIDOSe (B)(100)}/A

1 _44.44 2

2 _46.38 2

Xg= 44,47 X
3 46,61 %

4 _46,45 %

Z GRASA = (‘l)(lOO)/A
112,69 %

Xa= 12.65 %
2_12.61 2

X SOLIDOS / FACTOR = GRASA DESEADA - GRASA OBTENIDA = DIFERENCIA

4,47/ 3.5 = 12.71 2 -~ 12,652 - 0.06 &

RELACION ZSOLIDOS / ZGRASA = 3.52
ANALIZO: FECHA:

1B




a) (Qué puedekdecir de las cidlculos efectuados?
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b) (Cmo podrfan haber influido en los resultados:

1.

2.

4.

5.

El material de laboratorio

Los reactivos utilizados

La técnica de extraccidn de la grasa

La calibracién de la balanza analitica

La utilizacién adecuada de las bitdcoras de uso
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El 1fmite para dcido ascérbico en producto intermedio es 95.0 mg/lr.

A continuacidn se presentan los resultados obtenidos del andlisis de

un producto por varios analistas.

Acido ascSrbico:
2,7 ml X 63.04 X 0,98 / 15.0877 g X 0.4565 =
2,8 ml X 63.04 X 0.98 / 15.2726 g X 0.4565 =
7.0 ml X 63.04 X'0.98 / 14.9053 g X 0.4565 =
2.0 ml X 63.04 X 0.98 / 15.0426 g X 0.4565 =

2.0 ml X 63.04 X 0.98 / 15.0272 g X 0.4565 =

Monitor: Acido ascSrbico en producto terminado
9.7 ml X 63.04 / 5.0042 g = 122.2 mg/ir

Resultado inicial del monitor: 122.0 mg/lr

24.2
24.8
63.6
18.0

18.0

mg/lr
mg/lr
mg/1lr
mg/1r

mg/lr

Analista

1

& W NN

tQué dato reportarfa usted al Departamento de Produccidn para que —-

realice el ajuste de la Vitamina C?{

Justifique por qué escogld ese resultado.
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VI  SATISFACCION A LAS DEMANDAS DE LA ORGANIZACION
EVALUACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

La Evaluacidn del Programa de Capacitacidén la realizardn los propios

participantes, en base a las respuestas al siguiente cuestionario que

aplicard el encargado del Programa al finalizar el wmismo.

El Supervisor del Laboratorio explicard 5 los participantes que la --

evaluacidn del Programa tiene como objetivo hacer las modificaciones

y mejoras necesarias para futuras aplicaciones, por lo cual se les —--
'pide su cooperacidn al responder con sinceridad y al aportar sus suge

rencias.

CUESTIONARIO PARA EVALUACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

A. iConsidera adecuado el tiempo asignado a cada actividad?
(s1) (NO)
B. 51 su respuesta es NO, especifique en qué casos suglere una modifi-

cacién a los tiempos asignados y por qué.

e

iConsidera que el niimero de aplicaciones de cada método es suficien
te para su aprendizaje?

(51) (N0)



D.
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S1i su respuesta es NO, especifique para qué métodos sugiere modifi-
caciones al niimero de ejercicios y suglera la cantidad que conside-—

re conveniente.

lConsidera que la secuencia de actividades es la adecuada para asi-
milar la informacién que debe adquirir y para desarrollar las habi-
lidades que requiere?

(sT) (NO)

¢Tiene alguna sugerencia al respecto?

Utilizando la sigulente escala de puntuacidn

(1) Muy bien

(2) Blen

(3) Regular

(4) Mal

(5) Muy mal
califique qué tan familia.rizado se sintid con los siguientes aspec-—
tos, durante la segunda etapa del Programa, cuando tuvo que aplicar
los conocimientos y habilidades adquiridos al realizar los andlisis

fisicoquimicos en producto intermedio y producto terminado.



. a

~

b

~

c

-~

d)

e

~

£

~

g)

h)
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La metodologfa analftica
1) [¢3] 3 4) (5)
El material de laboratorio : f
m @ » W
El equipo de laboratorio

W@ O OR

Las bitdcoras de uso .
) 2) [€)) W () :
Los factores para cada producto .
) (2) 3 [C)] (5)
Los c8digos de cada producto
1) (2) (&) %) (5)
Las libretas de andlisis, clasificadas por producto y por and-
1lisis
1) 2) 3 (%) (5)
Las formas de reporte para producto en proceso y producto ter-
ainado
1) (2) (3 %) (5)

tQué puede decir acerca de la informacidn y orientacidn recibida -

de

su entrenador?




1. iDesea hacer algin otro comentario o aportacidn?
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VII  CONCLUSIONES

Ante las perspectivas que se presentan al pals desde el punto de vista
econdmico, polftico y social y ante la inminente firma del Tratado de
Libre Comercio se hace indispensable para las empresas la inversidn .——
en el capital humano que incremente la calidad de los biecnes y servi--

cios que genera asf como su productividad.

En el proceso de produccifn de capital humano es de vital importancia‘
hacer un seguimiento de la aplicacidn de lo aprendido al trabajo a --

fin de reforzar conocimientos y habilidades adquiridos y mantener el -

nivel de calidad asf como el incr en la productividad del indivi

duo que recibe la inversidn.

La evaluacidn del Programa de Capacitacidn tiene como papel primordial

ser un elemento de retroali: cifn y repr la aceidn tendiente
a obtener informacién precisa y confiable acerca de los efectos que el
adiestramiento tuvo sobre la conducta de los participantes, el desempe

fio del trabajo y el funcionamiento de la empresa.

Esta informacidn obtenida de los efectos del Programa permite estimar
el valor de &ste, retroalimentando a quienes lo planearon y ejecutarom,

permitiendo mejoras en sus futuras aplicaciones.
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Este Programa de Capacitacidn aln no ha sido aplicado en la préctica,

por lo que todavia no se tienen resultados y no ha podido evaluarse.

El Programa se disefi§ con la finalidad de preparar a los quimicos --
analistas que ingresan a trabajar al Laboratorio de Control de Cali-
dad de una empresa de productos nutricionales en el drea Fisicoquimi
ca, de manera que obtengan los conocimientos y habilidades necesa——-
rios para realizar un trabajo de calidad. Asimismo, queda como ante~
cedente y como base para la implantacidn de futuros programas de ca—
pacitacidn, entre los cuales se encuentran:

a) Programa de Capacitacidn para quimicos analistas que ingresan aun
Laboratorio de Control de Calidad de productos nutricionales en el -
&rea de Microbiologla.

b) Programa de C€apacitacidn para los quimicos analistas que ya domi-
nan los métodos aplicables a materia prima, producto en proceso y —-
producto terminado en el drea Fisicoqufmica y que se pretende intro-
ducir al drea de Instrumentacidn Analftica (manejo de Espectrofoto--
metrfa de Absorcidn AtSmica, Cromatograffa de LIquidos y Cromatogra-
ffa de Gases).

c) Programa de Capacitacidn para Técnicos de Laboratoric en el irea

Fisicoquimica.

d) Programa de Capacitacidn para Técnicos de Laboratorio en el area

Microbiolégica.

Estos programas de induccifn/capacitacidn aunados a los cursos que -
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la empresa proporcione al personal de laboratorio a través de la Geren
cia de Capacitacién ayudar@n a obtener una mayor productividad en el -

drea y niveles mis altos de calidad en la organizacién.

Desde el punto de vista econdmico y social las acciones de capacita~—

cién como actividad educativa se tradugen en un mejer degempeiio de las

funciones del trabajador lo que representa un beneficio tanto para la
" organizacidn como para la sociedad, la cual recibe bienes y servicios

bajo los conceptos de calidad total y productividad.

De esta manera, toda inversidn en el capital humano que efectie la em—
presa le va a redituar en beneficios en cuanto a productividad y compe

titividad.

Entre los recursos mis valiosos con que cuenta cualquier empresa o ing

titucidn, se encuentra, sin duda alguna, el capital humano.
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