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INTRODUCCION

El estudio de caso es uno de los diversos caminos para hacer
investigacion en las Ciencias Sociales, aunque existen alternativas como los
experimentos, las investigaciones histéricas y el andlisis de informacion de

archivo, entre otras.

"El método utilizado en este trabajo es el denominado Investigacion de
Estudios de Caso, diserfio y métodos, del autor Robert K. Yin, enfocado al diserio y
conduccidn de casos Unicos o multiples para propésitos de investigacion, aplicado
al diagnéstico y disefio de un Programa de Capacitacién en el Area de Produccion
de una empresa industrializadora de carne, como un elemento basico de

productividad y eficiencia”. %/

El método de casos fue desarrollado por Robert K. Yin. Este estudio de
caso de Yin tiene cuatro aplicaciones diferentes en una evaluacién de la

investigacion:

a) Explica las causas de nexos o ligue de la teoria con las intervenciones
de la vida real, que son complejas para las estrategias experimentales.

b) Describe el contexto de la vida real.

c) Beneficiar de modo descriptivo alguna teoria nueva (evidencia
empirica).

d) Explora situaciones en las cuales, el hecho a evaluar no tiene claridad
con los resuttados.

2 ¥in RK. Investigacion de Estudio de Caso, Disefio y Métodos. 2* edicién. Califomia, USA -
SAGE Publication, Inc. 1988,
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El estudio de caso, es la estrategia preferida, al examinar eventos
contemporaneos, cuando las conductas relevantes no pueden ser manipuladas.
Se apoya en las mismas técnicas que las de los casos histéricos, pero se
adicionan fuentes de evidencias que usualmente los historiadores no incluyen en

su repertorio, tales como:

Entrevistas.

Documentos.

Observacion directa.

Instrumentos.

El reporte de caso contara con las siguientes especificaciones:

a) Historia, tan concreta y exacta como sea posible.

b) Un cuadro, donde se muestre el panorama real mas que una simple
descripcion.

¢) Un indicador de relacién social, que describa a las personas actuando
en las relaciones sociales, como inclusién de sus reacciones propias.

d) Movimiento, al describir los acontecimientos debe mostrar que los
hechos estan en proceso.

e} Circunscribirse alos acontecimientos.

Para preparar los materiales de caso se deben de seguir las siguientes
cinco etapas:




1. Etapa inicial en el desarrolio del analisis de un caso:

a)
b)
c)
d)

e)

f)
g)
h)

Investigar la informacién basica.

Ubicar las fuentes fundamentales de datos.

Contactar las fuentes de informacion y conseguir su cooperacion.
Reunir informacién adicional mediante las fuentes fundamentales
de datos.

Evaluar si el caso puede servir o no para su empleo en la
ensefanza.

Elaborar un breve compendio o resumen del caso.

Elaborar una reseria general del caso en forma detallada.

Poner a consideracidén de personas experimentadas en el empleo
de casos para conocer su opinidén acerca de el resumen y la

resefia general del caso.

2. Aclarar el caso y preparar la recopilacién de datos:

a) Seleccione un objetivo o perspectiva del caso (0 una combinacion de

estos).

Objetivos Perspectivas

Establecer conceptos de la ciencia social

]

Historica

Describir la conducta humana o la interaccion

Problematica

- Explicar relaciones - Tematica
- Proporcionar una situacion de decision - Procesal
- Provocar la recopilacién de datos para el analisis |- Causal

situacional




Designar los personajes principales y desarrollar una descripcién de
ellos a grandes rasgos.

Procurar ser objetivo, claro y atraer el interés del lector.

Procurar realizar una resefia amplia y detallada del caso, con el fin de
guiar {a recopilacion de datos.

Establecer todas las posibles fuentes de datos necesarios y las fuentes
apropiadas,

Establecer los procedimientos y técnicas apropiadas para la recopilacion

de informacion,

Recopilar los datos:

Ponerse en contacto con las fuentes de datos y programar entrevistas,
reuniones, periodos de observacion y tiempo para estudiar documentos
escritos.

Organizar los datos de acuerdo con la resefia amplia.

Ordenar la informacién en relacién con la resefia del caso al concluir la

recopilacion.

Bosquejar el caso:

Analizar la logica del objetivo o perspectiva del caso que se eligid para
representar. |

Determinar la extension del caso.

Revisar la resefia amplia y detallada para utilizar al escribir el caso.
Seleccionar el contenido del caso mediante los datos disponibles.

Utilizar un estilo narrativo y explicativo al escribir el caso.




5. Preparar el informe final sobre el caso:

a) Hacer circular el borrador del caso, para que lo revisen aquellos
experimentados en el empleo de casos, los participantes claves en el
caso y se le pruebe en varias situaciones de ensefianza.

b) Realizar las correcciones necesarias.

c) Someter la version final del caso a examen.

d) Una vez hechas las correcciones necesarias, busque el medio de

divulgar el caso.

El Estudio de Caso Diagnostico y Disefioc de un Programa de
Capacitacion en el area de produccién de una empresa industrializadora de
carne como un elemento basico de productividad y eficiencia, esta integrado
por cinco capitulos:

En el primer capitulo se describe a la unidad de estudio es decir, la
empresa donde se aplico el metodo de investigacion y estudio de caso de Robert
K. Yin, este apartado contempla informacién general de la organizacién, su historia
y desarrolio, los bienes y servicios que ofrece, su misién, objetivos, organigrama
general, organigrama del drea de produccién, organigrama del drea de recursos
humanos, organigrama del area de control de calidad, personal de planta,
distribuciéon de planta por niveles jerarquicos y objetivos y funciones de cada una
de los departamentos que integran el area de produccién, asimismo quiero hacer
hincapie que debido a la confidencialidad de la informacién me voy a referir a la
empresa con el nombre de Empacadora México, ya que no se me otorgo el

permiso para utilizar el nombre real de la empresa.




En el segundo capitulo se establece el planteamiento del problema,
considerando los pasos realizados para el diagnéstico, la obtencion de informacion
a través de cuestionarios, observaciones directas y entrevistas, se describen

ademas los resultados y conclusiones del caso.

En el tercer capitulo se describe el marco teérico de la capacitacion en |a
industria de la came, antecedentes, administraciéon del factor humano, los
beneficios de la capacitacién en las organizaciones, los beneficios de! individuo
que repercuten favorablemente en la organizacion, los beneficios en las relaciones
humanas, relaciones internas y externas y adopcién de politicas, ios enfoques que

se buscan con la capacitacion en la empresa y el marco legal.

En el cuarto capitulo se plasma la propuesta de capacitacion integral para
el drea de produccion de la empresa industrializadora de carne.

Finalmente en el quinto capitulo estan consideradas las conclusiones del

Estudio de Caso.

Cabe hacer mencién que el objetivo principal del Estudio de Caso es la
realizacién del Diagnostico y Disefio de un Programa de Capacitacién en el Area
de Produccion de Empacadora México que le permitan actualizar su plan de
capacitacion integral, considerando los objetivos y prioridades de las Gerencias de

Planta, Recursos Humanos y Produccién del corporativo.

Para la concrecién del programa de capacitacion se requerira la
participacion de todos los protagonistas de la organizacidn desde las gerencias
hasta el nivel de supervisidn y operacién, permitiendo una actuacién y cobertura
para afrontar las exigencias del mercado en la industria de la carne en México y el
mundo.




Por lo que pretendemos que un programa serio de capacitacion permitira
proporcionar los conocimientos, habilidades y actitudes a los trabajadores,

requeridos para el optimo desempeno del puesto que ocupan.




"~ OBJETIVOS

GENERAL

Diagnosticar y diseftar de un Programa de Capacitacién en el area de
produccién de una empresa industrializadora de carne como un elemento basico

de productividad y eficiencia.

PARTICULARES

1. Conocer la estructura de la empresa en el area de produccion, asi como su
organizacion.

2. Identificar el estado que guarda el rubro capacitacién de!l factor humano por
categorias y niveles.

3. Analizar los datos e informacion.

4. Determinar las metas globales e individuales de capacitacién de acuerdo a la
misidn, objetivos y prioridades de la empresa.

5. Elaborar un programa de capacitacion integral que permita mejorar el

desempefio del factor humano del area de produccion.




JUSTIFICACION DEL TEMA

En las plantas que procesan, empacan, conservan y distribuyen, productos
y subproductos de origen animal para consumo humano, se deberd mejorar la
capacitacion del factor humano existente, desde los niveles gerenciales, de
supervision y operativos, como un elemento basico de productividad y eficiencia

dentro de los establecimientos que industrializan carne en México.

Frecuentemente se inician esfuerzos para promover el desarrollo
tecnoldgico en ias empresas mexicanas, tales esfuerzos estan condenados a un
altisimo indice de fracaso si no se apoyan inicialmente en un programa de
adquisicion del conocimiento de forma integral.

La generacion de tecnologia es la panacea de la mayoria de los programas
de desarrollo tecnoldgico, debido principalmente a que no existe una congruencia
entre la cantidad de conocimientos aplicados para la innovaciéon tecnologica y la
habilidad del manejo y uso de tecnologia por la empresa en cualquiera de sus

niveles de operacion, de supervision y directivo; lo que conlleva al fracaso.

Al aplicar la innovacion tecnoldgica, cualquier empresa debe tener muy
claro, que la capacitacién del factor humano que estard en contacto directo con la
nueva tecnologia es muy importante, ya que de esto se desprenden factores que
influyen directamente con la competitividad y eficiencia dentro de la empresa,

por lo que una mala capacitacion del personal influiria en:

a) Mal manejo del equipo por desconocimiento de su operacion.




b) Retrasos en la produccion por los tiempos muertos de operacion del
equipo durante las reparaciones.

c) Accidentes del personal por desconocimiento de la operacion de equipo
y etapas del proceso.

d) Alteraciones de la materias primas o productos terminados, por manejos
y practicas inadecuadas.

e) Depreciacidn de la imagen de la empresa ante el mercado consumidor.

f) Retrasos en las entregas de los productos.

g) Solvencia econdmica de la empresa para continuar su desarrollo.

Por lo tanto la innovacion tecnolégica de las empresas, debera ir
acompanada de la capacitacion del factor humano que permita obtener el mejor
beneficio contribuyendo a la mejora del proceso productivo de la empresa de

forma integral. '°

Es por eso que el elemento central del presente Estudio de Caso es la
capacitacion del personal de produccién, para que auxiliado con la tecnologia de
punta se mejore |la productividad y eficiencia dentro de Empacadora México,

empresa lider en la industria de productos carnicos en México.

'% Nacional Financiera, NAFIN, Manual del Nuevo Programa de Desarrollo Tecnologico, México
D.F. 1993.
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CAPITULO |
UNIDAD DE ESTUDIO

1.1 Datos generales de la empresa. *°

-1.1.1 Historia y desarrollo

Empacadora México tiene sus origenes en la Empresa Arosa fundada en
1962, organizacion dedicaba a la fabricacidén de jamones. Constituida por un grupo
de 16 operarios y 7 empleados teniendo una produccion semanal de 360
kilogramos, Ubicaba en la zona industrial del Municipio de Naucalpan de Juarez,

Estado de México.

En 1968 Empacadora México miembro de un corporativo holandés,
adquiere [a empresa Arosa e inicia la industrializacién y comercializacidn de
productos carnicos en nuestro pais, teniendo una produccién de 500 kilogramos
por semana, destacando productos como la salchicha blanca, salchicha desayuno,

mortadela y jamoén.

Como resultado de la calidad de sus productos en 1871, Grupo Niveluno
compré las acciones de Empacadora México. En esa época la produccion
promedio de |la empacadora era de 25 toneladas a la semana, con una mezcla de
42 productos. Por lo que para promover sus productos en el mercado se integro la

fuerza de ventas que en 1975 la formaban 9 vendedoras.

* Empacadora México, Manual de Induccién para el personal de nuevo ingreso, Gerencia de
Recursos Humanos, 1999,




El éxito de este equipo de ventas, unido a la calidad de los productos, llevo
a que se incrementara la produccién a 150 toneladas por semana en 1979. Esto
generd la necesidad de ampliar las instalaciones por lo que el 18 de mayo de
1979, se inauguran las actuales instalaciones de Empacadora México

localizadas en el Municipio de Tepotzotian, Estado de México.

En enero de 1991 Empacadora México extiende sus operaciones al
mercado de productos lacteos a través de la compra de la Compaiiia de quesos

"El Lobo" y quesos finos de origen "Querétaro”.

Para 1997 Empacadora México pasa a formar parte de la rama de:
Anexon Grupo José Antonio (AGJA) apartado Alimentos y Productos Congelados,
con esto, Empacadora México se integra a una importante rama industrial y

comparte créditos con otra empacadora de cames de nombre "Embutidos Finos".

Grupo AGJA nace en septiembre de 1956 con la constitucion de
Conductores Monterrey. Comenzé su produccién en 1957, cuando surgio el primer
carrete de cable para la construccion; en ese afno los trabajadores de la empresa

sumaban diez personas.

Hoy poco mas de 40 anos después, AGJA integra a 7 divisiones en donde
laboran mas de 22000 personas. Cuenta con mas de 30 plantas productivas y

diversos centros de distribucion en México, Argentina, Brasil y Estados Unidos.

A través de subsidiarias operadoras, es lider en mercados domeésticos y
han tenido un desarrollo importante en los mercados internacionales. Actualmente,
los productos de AGJA estan presentes en 40 paises del mundo, las

exportaciones representan casi la mitad de sus ingresos.
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Participan con éxito en los mercados de conductores eléctricos y de
telecomunicaciones, arneses industriales, ameses e instrumentos automotores,
compuestos, transformadores eléctricos de distribucion y potencia, aisladores
ceramicos, balastros y sistemas de iluminacion publica e industrial, carnes frias
procesadas, fundicion especializada para la industria automotriz y de aparatos
electrodomeésticos y tuberia sanitaria de hierro vaciado. Grupo AGJA  ha
acelerado durante los ultimos arfos su ritmo de crecimiento; bajo una clara
estrategia, ha incrementado su portafolio de negocios y mercados en aquellas

areas en donde existen posibilidades de liderazgo y desempefio rentable.

Igualmente ha establecido alianzas estratégicas con compaiiias lideres
mundiales, fortaleciendo su posicionamiento competitivo en una economia global.
Su capacidad administrativa y la calidad de sus activos permiten a AGJA continuar
con los procesos de certificacion intemacional de sus sistemas de calidad para
consolidar su posicion de liderazgo en los mercados nacionales y seguir

participando de manera creciente en diversas regiones geograficas del mundo.

1.1.2 Bienes o servicios que ofrece. %

Hoy en dia Empacadora México es una de las marcas mas importantes en
las tiendas de autoservicio, resultado de su filosofia de ofrecer permanentemente
la mejor calidad y el mejor servicio del mercado. Esto se ha logrado gracias a la
fuerza unida de sus empleados que suman actualmente un promedio de 1300 en

todo el pais, ademas de considerar su fuerza de ventas propia y de agencia.

8 Empacadora México, Manual de Induccién para el personai de nuevo ingreso, Gerencia de
Recursos Humanos, 1999.

13




Una premisa de Empacadora México es hacer llegar a través de una de su

fuerza de ventas un producto de alta calidad y gran sabor al consumidor.

Cuadro No. 1. Productos que fabrica Empacadora México:

Jamones
Holandés
Navidefio
Pierna
Cocido
Horneado
Americano

Pavo

Salchichas

Frankflrt
Vienesa
Cocktail
Hot dog
Pavo

Meéxico

Otros
Mortadela
Patés de sabores
Chorizo
Longaniza
Peperami

Paté clasico

Quesos
Oaxaca
Manchego
Chihuahua
Americano

Crema

1.1.3 Localizacion geografica

Empacadora México cuenta con:

+ Una industrializadora de carnes en el municipio de Tepotzotian, Estado

de México.

* Una industrializadora de quesos en el Estado de Querétaro.

¢ Un Centro Nacional de Distribucién y Oficinas generales en el Estado de

Meéxico.

o Dos Centros de Distribucion Regionales {Monterrey y Guadalajara).

o Un equipo de distribuidores localizados en diferentes partes de la
Republica Mexicana.
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EMPACADORA MEXICO
1.2 Misién

Administrar la operacion de la planta, cumpliendo los estandares de calidad y
costo y entrega oportuna de productos, coordinandose con proveedores y clientes
internos, manteniendo un buen clima organizacional, seguridad en el trabajo y
respetando el medio ambiente.

1.3 Objetivos de la Empresa.

o Capitalizar sinergias operativas.

« Surtir las necesidades de producto solicitado por logistica.

¢ Incrementar la eficiencia operativa con alto impacto en costos.

* Implementar y/o consolidar el Programa de Educacion y Capacitacion.

¢ Apoyar el Plan de Mercadotecnia en disefo y rediseno de productos.

o Disminuir las fallas de calidad que provocan devoluciones y/o reclamos

de clientes.

1.3.1 Objetivos del Area de Producci6n

e Planear y cumplir con los programas de produccion y sus embarques.

® Empacadora México, Manual de induccién para el personal de nuevo ingreso, Gerencia de
Recursos Humanos, 1999.
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» Verificar que los productos fabricados en la planta salgan de la mejor
calidad, al menor costo y con la entrega oportuna.

e Contar con la estructura organizacional y el ambiente de excelencia
laboral que promueva y asegure el cumplimiento del area.

* Incrementar el indice de satisfaccion de proveedores y clientes internos.

1.4 Estrategias Basicas

Innovacion

Desarrollar la tecnologia de productos carnicos de vanguardia para
ofrecer nuevas y mejores opciones que incidan en la calidad vy
productividad.

Flexibilidad

Adaptarse a la circunstancia compleja y cambiante, ofreciendo
soluciones a los retos y demandas del entorno, implica ser mas flexible,

orientandose a responder mas rapidamente, sin descuidar los controles.

Proactividad

Ser proactivos es hacer mas y hacerlo mejor, adelantandose al futuro
construyéndolo desde hoy mediante una atinada planeacion y accion.

Deben adelantarse a los retos y responder con mayor productividad.
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Establecimiento de prioridades

Jerarquizar compromisos y deberes, orientando los recursos

corporativos para dar ejecucion profesional a lo trascendente.

E

1.5 Valores Corporativos y de la Empresa

Asistencia y puntualidad.

Significa que todos en Empacadora México nos presentamos a
trabajar a la hora designada y nos encontramos en nuestra area de trabajo,

de acuerdo al rol de turnos establecidos.
Conciencia en nuestra seguridad en el trabajo.

En Empacadora México estamos convencidos que Unicamente
respetando las normas de seguridad, utilizando el equipo protector
personal, evitando condiciones inseguras para nosotros o para nuestros
comparieros, es como nos aseguraremos de mantenernos siempre sanos y

seguros, porque nuestros hijos nos esperan.
Disciplina y obediencia.

En Empacadora México respetamos las indicaciones de quien tiene
mas experiencia que nosotros, nuestro supervisor. Asi mismo respetamos

el Reglamento Interior de Trabajo y nos ajustamos a las normas que la

empresa nos indica.
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Aseo personal.

Por nuestra propia imagen, cuidamos nuestro uniforme y nos
aseguramos de traerlo siempre completo, lo n]antenemos limpio. Asi mismo
nos presentamos perfectamente bien aseados a trabajar, porque estamos
concientes que nuestro trabajo es hacer alimentos sanos y seguros, y esto

comienza por nosotros.
Orden y limpieza.

Para mantener nuestra area de trabajo agradable para nosotros y
nuestros companeros, colocamos nuestras herramientas en su lugar
designado, manejamos apropiadamente los materiales y conservamos
nuestra drea de trabajo impecable. La limpieza no es responsabilidad de un

s6lo departamento, es responsabilidad de todos.
Respeto a los demas.

Nos gusta ser tratados con amabilidad y cortesia por nuestros jefes y

nuestros companeros, logrando convivir en un ambiente arménico.
Cumplimiento del trabajo.

Si realizamos el trabajo correctamente, en el tiempo que tenemos
designado, sin errores, evitando desperdicios, contribuimos directamente a

que nuestros salarios se mantengan altos, ya que generamos ganancias

gue nos benefician a todos.
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Confiabilidad.

Si queremos que la empresa cumpla con nosotros, debemos cumplir
con la empresa también, gi somos responsables y dedicados hacia nuestro
trabajo, si evitamos el "ahi se va", podremos disminuir las mermas en la
produccién y en nuestro trabajo en general. Con esto nosotros nos
beneficiamos, ya que aseguramos mantener nuestro trabajo que es el

principal ingreso familiar.
Actitud positiva ante los retos.

Si queremos ser la empresa niumero uno debemos aceptar los retos
que nos propongan nuestros supervisores. Nos gusta desarrollarnos
personalmente y en la medida que la empresa crezca, nosotros crecemos

con ella.
Iniciativa y superacion.

Nosotros no esperamos a que nos digan como mejorar nuestro
trabajo o el proceso que se sigue, proponemos siempre como mejorar

porque sabemos que seremos reconocidos en la medida en que

participemos con la empresa.

1.6 Entorno del Caso

En este apartado enunciaré el entorno del caso y que es el Area de
Produccién de Empacadora México, daré a conocer su estructura, sus

propésitos y la planta de personal que {abora en la misma. Esto con el fin

19




de dimensionar el problema para posteriormente en los siguientes capitulos

poder entrar al diagnéstico y posibles soluciones.
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1.6.5 Planta de Personal del Area de Produccién, de Control de
Calidad y de Recursos Humanos de Empacadora México.

Jefatura de Embarques

Almacén ! 8
Embarques 14
Subtotal 22

Jefatura de Ingenieria de Proceso

Area de Ingenieria de Procesos

Subtotal 5
Gerencia de Produccién

Area de Embutidos 26
Area de Jamoneria 76
Area de Otros Embutidos 31
Area de Mezclado 9
Area de Cocimiento 36
Area de Empaque 63
Area de Madurados 19
Area de Sanidad 28
Subtotal 288

Jefatura de Higiene y Seguridad

Area de Roperia

Area de Seguridad y Servicio Medico

Subtotal

Jefatura de mantenimiento

Area de mantenimiento 32
Subtotal 32

Total Area de Produccion 353

25




1.6.6 Distribucion de Planta por Niveles Jerarquicos del Area
de Produccion de Empacadora México. ¥/

Direccion 1)

Gerencia (1)

Gerencia Media (1)

Jefes de Area (5)

Supervisores (10)

Empleados (335)

A

Total de la Planta: 353

¥ Empacadora México, Manua! de Organizacién, Gerencia de Recursos Humanos, 1999.
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1.6.7 Objetivos y funciones de cada uno de los
Departamentos.®

: AREA DE PRODUCCION

GERENCIA DE PLANTA

¢ Misidn del puesto:

Surtir al area de Logistica los productos que requiera en cantidad, calidad,
costos y oportunidad de acuerdo a los estandares establecidos,

manteniendo una filosofia de mejora continua.

¢ Objetivos:

a) Planear y cumplir con los programas de produccion y sus embargues,
con desviaciones dentro del rango acordado.

b) Asegurar que el personal de produccion y mantenimiento esté entrenado
y actualizado en sus funciones.

c) Cumplir con las leyes, reglamentos y normatividad de gobierno,
concerniente a la operacion de la planta, de las que destacan:
Secretaria de Agricultura Ganaderia y Desarrollo Rural, Departamento
de Establecimientos Tipo Inspeccién Federal, Secretaria de Ecologia,

Secretaria del Trabajo y Prevision Social, entre otras.

3 Empacadora México, Manual de Organizacién, Gerencia de Recursos Humanos, 1999.
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REPRESENTACIONES GUBERNAMENTALES

e Misidn del puesto:

Realizar los tramites ante las dependencias gubernamentales vy

asociaciones.

¢ Objetivos:

a) Acudir a las dependencias solicitando permisos, autorizaciones,
licencias, etc., seguimiento de los mismos.

b) Revalidar ante las autoridades correspondientes los registros de: aguas
residuales, emisiones atmosféricas, licencia de funcionamiento, cédula
de operaciones, traslado de residuos peligrosos y traslado de residuos
no peligrosos.

c) Verificar ante la Procuraduria Federal del Consumidor los instrumentos

de medicién y efectuar los pagos correspondientes.

JEFE DE EMBARQUES

e Mision del phesto:

Coordinar y supervisar las operaciones y actividades de las areas de
recepcion, trafico y embarque de los productos en condiciones de
eficiencia.

+ Objetivos:

a) Coordinar con el personal de embarques la recepcion de todos los

materiales: empaque, ingredientes y carnicos.
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b) Coordinar la entrega de materia prima carnica para los procesos de
produccién.

c) Controlar e! inventario de producto en las camaras de refrigeracion
externas, cuidando la rotacion de este producto.

d) Recibir de control de calidad las liberaciones de los lotes de carnicos y
vigilar su rotacion.

e) Disminuir las mermas en el embarque y recepcion de producto.

JEFE DE INGENIERIA DE PROCESO

e Mision del puesto:

Realizar la planeacién, programacién y control de la produccién, asi como
apoyar a la Gerencia de Planta a implementar y mantener en
funcionamiento un sistema de administracién de la produccion que
garantice el desempeno adecuado de la planta, |la calidad de los productos

y la entrega oportuna de los mismos de acuerdo a su programacion.

¢ Objetivos:

a) Planear y programar la produccién de la planta con proyecciones
minimas de 5 semanas, incluyendc el manejo de sistemas de control de
la produccién.

b} Coordinar la elaboracion de estudios de ingenieria industrial para
soporte de la programacion y control de la produccién.

c) Implementar metodos de trabajo con las instrucciones a seguir por
centro de trabajo.
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GERENTE DE PRODUCCION

¢ Mision del puesto:

Es responsable de que los productos fabricados en la planta salgan de la

mejor calidad, al menor costo y con la entrega oportuna.

» Objetivos:

a) Planear y cumplir con los programas de produccion y sus embarques.

b} Verificar que los productos fabricados en la planta salgan de la mejor
calidad, al menor costo y con la entrega oportuna.

c) Contar con la estructura organizacional y el ambiente de excelencia
laboral que promueva y asegure el cumplimiento de! area.

d) Incrementar el indice de satisfaccion de proveedores y clientes internos.

JEFE DE MANTENIMIENTO

¢ Mision del puesto:

Mantener la maquinaria, instalaciones, el equipo y sistemas de la planta de

produccién en 6ptimas condiciones de operacion y seguridad.

¢ Objetivos:

a) Elaborar el programa de mantenimiento preventivo y comrectivo de la
planta y coordinar su cumplimiento.

b) Entrevistar proveedores externos para la realizacién de los proyectos,
evaluando sus propuestas y contratar los servicios de los que se

adapten a las necesidades de la planta.
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c)

Revision y ejecucién de las solicitudes de mantenimiento correctivo que

generan las areas de produccion.

SUPERVISOR JAMONERIA

Mision del puesto:

Verificar la buena manufactura en e! proceso de elaboracion de los

jamones, buscando estandarizar los procesos y evitando los reprocesos.

g)

Objetivos:

Verificar que el movimiento de la came sea el adecuado a los
procedimientos, siguiendo el programa de produccién y utilizando el
sistema primeras entradas, primeras salidas.

Verificar que la elaboracién de la salmuera se lleve al cabo de acuerdo a
especificaciones.

Revisar reactores, verificando su temperatura y ph (grado de acidez o
alcalinidad), asi como el tanque de descongelacién.

Verificar que el mantenimiento y sanitizacion del equipo e instalaciones
se lleven al cabo de acuerdo a los procedimientos y reportar fallas.
Preparar la came que se va a utilizar en la producciéon los lunes o el dia
habil siguiente a uno feriado.

Verificar que durante todo el proceso se cumplan con los estandares
establecidos.

Disminuir las mermas en ia produccion.
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SUPERVISOR DE MEZCLADO (Kutter)

e Mision del puesto:

Elaborar diferentes tipos de mezclas segun los planes de produccién.

e Objetivos:

a) Recibir la materia prima cérnica y de ingredientes y de acuerdo con las
indicaciones del supervisor de embutidos, y con el programa de
produccién se proceda a elaborar la mezcla para salchichas, paté,
salami, mortadela, jamén americano o chorizo.

b} Auxiliar a los supervisores en la capacitacion y entrenamiento del
personal.

c) Verificar que el mantenimiento y sanitizacion del equipo e instalaciones
se lleven al cabo de acuerdo a los procedimientos y reportar fallas.

d) Disminuir las mermas en |a elaboracion de mezclas.

SUPERVISOR EMBUTIDOS (salchicha)

e Misién del puesto:

Realizar la produccién de salchichas de calidad dentro de las

especificaciones y costos.

» Objetivos:

a) Planear las actividades de su departamento de acuerdo con el programa
de produccion.

b) Verificar que se cumpla con el programa de produccién de embutidos.

32




¢} Disminuir las mermas en la produccion.

d) Enviar al laboratorio para su andlisis carne de dudosa calidad.

e) Verificar que el mantenimiento y sanitizacién del equipo e instalaciones
se lleven al cabo de acuerdo a los procedimientos y reportar fallas.

SUPERVISOR OTROS EMBUTIDOS

+ Misién del puesto:

Cumplir con el programa de produccién de embutidos y pastas de
acuerdo a las férmulas y especificaciones senaladas, con la calidad

requerida.

o Objetivos:

a) Planear las actividades de su departamento de acuerdo con el programa
de produccion.

b) Verificar que se cumpla con el programa de produccién de embutidos.

c) Disminuir las mermas en la produccion.

d} Enviar al laboratorio para su analisis carne de dudosa calidad.

e) Verificar que el mantenimiento y sanitizacion del equipo e instalaciones

se lleven al cabo de acuerdo a los procedimientos y reportar fallas.

JEFE DE COCIMIENTO Y EMPAQUE

¢ Mision del puesto:

Coordinar las actividades de cocimiento y empaque de los productos que se

manejan en la planta.
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Objetivos:

Coordinar al personal a su cargo para el cumpiimiento del programa de
produccion sémanal.

Auditar el desempeno diario de las areas a su cargo.

Coordinar con Ingenieria de Procesos y Aseguramiento de Calidad para
alcanzar la calidad y cantidad de los productos que maneja.

Verificar que el mantenimiento y sanitizacion del equipo e instalaciones
se lleven al cabo de acuerdo a los procedimientos y reportar fallas.

Disminuir las mermas en el area.

SUPERVISOR DE COCIMIENTO

Misioén del puesto:

Llevar al cabo el proceso de cocimiento de los productos de la empresa:

jamones, mortadela y paté segun especificaciones.

d)
e)
f)

Objetivos:

Recibir el programa de produccion y programar el trabajo de su area.
Supervisar que el personal lleve a cabo el proceso segun
especificaciones.

Solucién inmediata de las posibles fallas que puedan surgir durante el
proceso.

Supervisar la maquina de cocimiento de salchicha.

Verificar que se lleve al cabo la pasteurizacion del salami.

Verificar que el mantenimiento y sanitizacion del equipo e instalaciones

se lleven al cabo de acuerdo a los procedimientos y reportar fallas.
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g) Disminuir las mermas en el cocimiento de productos.

SUPERVISOR DE EMPAQUE

¢ Misidn del puesto:

Empacar con calidad el producto generado por las diversas areas de

produccion.

» Objetivos:

a) Organizar al personal de acuerdo con las necesidades de empaque.

b) Supervisar que el praducto se empaque a la temperatura adecuada.

c} Confirmar que el producto ya empacado pese lo que debe de pesar y
lleve la cantidad de piezas que debe llevar.

d) Verificar que el mantenimiento y sanitizaciéon del equipo e instalaciones
se lleven al cabo de acuerdo a los procedimientos y reportar fallas.

e) Disminuir las mermas en el area.

UPERVISOR DE MADURADQOS

¢ Mision del puesto:

Planear y coordinar al personal para sacar al producto con seguridad,

calidad y al menor costo.
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» Objetivos:

a) Revisar el programa de produccion del dia y coordinar el trabajo del
personal a su cargo.

b) Supervisar que |la operacién de los hornos se realice correctamente.

c) Verificar que el producto salga segun las especificaciones.

d) Verificar que el mantenimiento y sanitizacion del equipo e instalaciones
se lleven al cabo de acuerdo a los procedimientos y reportar fallas.

e) Disminuir las mermas en la produccion.

JEFE DE INSPECCION SANITARIA

¢ Misién del puesto:

Asegurar que la sanitizacion de las instalaciones, equipo y utensilios se
realicen de acuerdo a las especificaciones.

Realizar auditorias en las lineas de produccion.

o Objetivos:

a) Supervisar y monitorear el desempefio del personal de sanidad en la
sanitizacién de la planta y sanitarios.

b) Entregar el equipo de seguridad y los utensilios y materiales para la
sanitizacion.

c) Entregar al representante de SAGAR los resultados del analisis de cloro

residual en agua.
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JEFE DE HIGIENE Y SEGURIDAD

* Mision del puesto:

Mejorar y preservar los mecanismos de |la seguridad e integridad fisica del

trabajador asi como de la maquinaria y el equipo.

e Objetivos:

Induccién y capacitacién en materia de seguridad a todo el personal de

NUEVo iNgreso.

a) Implementacién del uso de equipo de seguridad adecuado a las
necesidades de la planta.

b} Capacitar al personal de las brigadas en el plan de emergencia y/o
proteccién civil.

c) Integracion y coordinacion de la Comision Mixta de Seguridad e Higiene.

MEDICO INDUSTRIAL

¢ Mision del puesto:

Realizar todas las actividades necesarias para prevenir y preservar la salud
del personal de la empresa en el trabajo.

e Objetivos:

a) Realizar consultas al personal, tanto por enfermedad general, como en
caso de accidente.

b) Realizar examen médico semestral de laboratorio al personal.

c) Realizar los exdmenes médicos periddicos al personal, tanto en la

planta como en oficinas.
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d) Revisién y valoracién de los resultados de los examenes médicos, asi
como la canalizacién a los casos clinicos respectivos segun la
situacion.

e) Realizar auditorias de seguridad.

f) Mantener al dia los libros y registros de las actividades que en materia
de higiene y seguridad se desarrolian en la empresa y son requeridos

por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.¥’

¥ Empacadora México, Manual de Organizacién, Gerencia de Recursos Humanos, 1999.

38




CAPITULO |
UNIDAD DE ANALISIS

2.1. Planteamiento del problema

¢ Cémo mejorar la capacitacién en el Area de Produccién, de una empresa

industrializadora de carne, como elemento basico de productividad y eficiencia?

En la presente investigacion se llevd al cabo una fase de diagnostico en ia
muestra seleccionada al azar, tal dinamica asi como la comunicacién que se
establecié con las gerencias, permitid conocer; la misidon de la empresa, sus
fortalezas, sus debilidades, retos, objetivos y prioridades en sus aspectos de
administracion del factor humano y su capacitacidon; en donde se definieron las
metas globales e individuales de capacitacidon, que permitiran realizar cambios
estructurales permanentes y en constante innovacion ya que la capacitacion es
una responsabilidad compartida entre gerentes, jefaturas, supervisores vy

empleados.

La industria de la carne en México, esta muy consciente .del entorno de
globalizaciéon y apertura econdmica y refuerza su competitividad a través de una
actitud de servicio, altos estandares de calidad y tecnologia, siendo |a

capacitacién un instrumento vital para el logro de estas premisas.

Las empresas dedicadas al procesamiento, empacado, conservacion y

distribucién, de los productos y subproductos de origen animal para consumo
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humano, tienen el reto de  contar con programas serios y permanentes de
capacitacion, que les permita mejorar las tareas y acciones, y asi cruzar nuevas

fronteras comerciales. %°

La capacitacién permitira informar nuevos conocimientos y mejorar las
aptitudes, actitudes, intereses y oportunidades del trabajo del personal
coadyuvando al logro de su satisfaccion y desarrollo individual, en funcidén de los

objetivas organizacionales y sociales que se pretenden.

Permite encaminar los esfuerzos al aumento de la eficiencia vy

productividad es el mayor beneficio que una empresa puede obtener al dar

capacitacion a su personal®.

A continuacion se describirdn los pasos para la realizacion def diagnostico

dentro de Empacadora México.

2.2 Disefio y aplicacion del Diagnostico se consideré las siguientes
etapas:

2.2.1 Obtencidbn de informacién a través de cuestionarios,
observacion directa y entrevista.

El total de la planta de personal de la Industrializadora de Carne, en su

area de Produccidn es de 353 personas por lo que hice un muestreo aleatorio

¥ Rodriguez L: H. El sistema de Inspeccion Sanitaria Federal y la Industrializacion de la carne, Consejo
Nacional de Sanidad Animal, I.F. México, 17-19 de noviembre de 1992.

3 Secretaria del Trabajo y Previsién Social, Sistema Integral de Capacitacion, Guia Técnica, Direccion
General de Capacitacién y Productividad, D.F. México, 1996.
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estableciendo una cuota de 55.80% de este universo o0 sea 197 personas, y para
que esta fuera mas representativa y tomando como un 100% la cuota de 197

personas, se realizd la distribucién a encuestar en los siguientes niveles

jerarquicaos:
NIVEL PERSONAS PORCENTAJE
Gerencia 2 1%
Jefaturas 5 3%
Supervisores 10 5%
Empleados 180 91%
Totales 197 100%

Cuestionario (anexo 1)

Como podemos observar en el anexo 1, esta el cuestionario que se utilizd en las

197 entrevistas realizadas, pagina 100.

Formatos (anexo 2)

Asimismo en el anexo 2 se encuentran los formatos utilizados para la observacion

directa paginas 101 ala 118.
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2.2.2 Andlisis y depuraciéon de informacion, a través de
eliminacion de informacién no confiable, informacion
obsoleta.

Se procedié a clasificar los cuestionarios de acuerdo a las é&reas de
Empacadora México, enlistando las opiniones del personal adscrito, ya que
debido a la especializacion del personal se disefiaran subprogramas de
capacitacidn especificos gque contribuyan a mejorar el desenvolvimiento del area,
no fue necesaria la eliminacion de cuestionarios de la encuesta de capacitacion.

Sin embargo se presentaron las siguientes observaciones:
« El cuestionario de una persona (correspondiente al 0.51%), fue anulado en su
pregunta 1 porque se marcaron dos respuestas.

« En la pregunta 6, no contestaron 3 personas (correspondientes al 1.52%) y 8

personas (correspondientes al 4.06%) indicaron que no sabian la respuesta.

2.2.3 Resultados
Se obtuvo informacién a través de la encuesta de capacitacion, de la cual

los resultados se muestran en cuadros y graficos para cada una de las preguntas

contempladas en el cuestionario.

Pregunta 1 (anexo 3)

Al hacer la pregunta: ;En_su departamento existen planes de Capacitacion y

Desarrollo?. Se encontré que en el 74.62% de los cuestionarios {(147) si se tienen

contemplados en sus departamentos planes de capacitacién y desarrollo. El
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24.87% de los cuestionarios (49) indicaron que no existen en sus departamentos
esos planes. Una pregunta de un cuestionario fue anulada por marcar ambas

respuestas.
Es importante definir un programa de capacitacién integral en la empresa que lo

conozca todo el personal ya que segun las cifras encontradas un porcentaje

considerable no lo conoce.

Pregunta 2 (anexo 4)

Al hacer la pregunta: ;Le han prequntado cudles son sus necesidades de

capacitacion?. Se encontrd que solo al 45.18% de las personas (89) se les habia

consultado al respecto. Por otra parte, el 54.82% de las personas (108) indicaron

gue no han sido consultados en cuanto a sus necesidades de capacitacion.

Las necesidades de capacitacidn no han sido diagnosticadas a través de un
procedimiento establecido permanentemente, requiriéndose  un diagnéstico
sistematizado al respecto.

Pregunta 3 {anexo 5)

Al hacer |a pregunta: ¢ Cual considera que son sus necesidades de capacitacién?.

Se encontrd que las principales necesidades en el area de produccion en cuanto a

capacitacion son:

a) Manejo de equipo y utensilios segun el area de trabajo, este punto

represento el 36.00% de los cuestionarios (72).

43




b) Conocimiento del proceso en el que estan involucrados y de los demas
a fin de contemplar la importancia que tiene su trabajo al relacionarse
con otras areas de trabajo en la produccion, este punto representé el
23.50% de los cuestionarios (47).

c) Seguridad e higiene para cada una de las areas de trabajo, este punto
represento el 14.00% de los cuestionarios (28).

d) Control de calidad de productos tanto de materia prima que se recibe en
cada area de trabajo, como la que sale, este punto represento el 11.50%
de los cuestionarios (23).

e) Seguridad en el trabajo, desarrollo personal vy computécién

representaron un 5.00% de los cuestionarios (10).

Deteccién de necesidades sentidas por cada Departamento:

(anexo 6)

En las Gerencias las principales necesidades de capacitacion son:

Manejo de personal sindicalizado, buenas practicas de manufactura,
microbiologia basica, higiene y desinfeccion, liderazgo vy

computacion.

En el Departamento de Embarques las principales necesidades de capacitacion
son:
Almacenaje, seguridad, calidad del producto, operaciéon de

montacargas, relacion con otros departamentos y computacion.
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En el Departamento de Almacenes las principales necesidades de capacitacion

son;
Computacién, manejo de montacargas, manejo de almacenes y

seguridad del trabajo.

En el Departamento de Tablajeros las principales necesidades de capacitacion

son:
Manejo de materia prima, calidad de materia prima, manejo de

herramientas y utensilios de trabajo, seguridad e higiene y

comunicacién personal.
En el Departamento de Inyeccidn las principales necesidades de capacitacién son:

Operacién de equipos, conocimiento del proceso, seguridad e

higiene, calidad del producto y desarrollo personal.

En el Departamento de Reactores no se contestd la pregunta, por lo gue no se

conoce cudles son sus necesidades de capacitacion.
En el Departamento de Jamoneria las principales necesidades de capacitacion
son:
Seguridad e higiene, operacién de equipos, conocimiento del proceso
y motivacion personal.

En el Departamento de Moldeo las principales necesidades de capacitacion son:

Operacidn de equipos, conocimiento de proceso, seguridad e higiene

y calidad del producto.
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En el Departamento de Embutidos Salchichas las principales necesidades de
capacitacion son:
Operacion de equipos, conocimiento de proceso, seguridad del

trabajo y calidad del producto.

En el Departamento de Embutidos Madurados se consideré como unica necesidad

de capacitacion el conocer como evitar mermas.

En el Departamento de Otros Embutidos ilas principales necesidades de

capacitacion son:
Elaboracion del producto, operacion de equipos, control de calidad y

computacion.

En el Departamento de Cocimiento las principales necesidades de capacitacion

son:

Manejo de equipo de trabajo, seguridad e higiene, motivaciéon del
trabajo y computacion.

En el Departamento de Empaque |as principales necesidades de capacitacién son:
Diferenciacion de funciones, control de calidad, conocimiento de
equipos de empaque, seleccidon de materias primas, equipo de
seguridad, manejo de producto y computacion.

En el Departamento de Sanidad las principales necesidades de capacitacion son:

Manejo de sanitizantes, vapor, oxidantes, jabones, equipo, métodos

de desinfeccion y sanidad, y primeros auxilios.
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En el Departamento de Seguridad e Higiene las principales necesidades de

capacitacién son:
Computacién, formacion de instructores y seguridad e higiene.

En el Departamento de Mantenimiento las principales necesidades de
capacitacién son;
Desarrollo perscnal, seguridad, soldadura, electronica, electricidad,
automatizacién de equipo, maquinas y herramientas, mecanica y

control de calidad de productos.
Con la aplicacidon del cuestionario asi como la observacién directa de los procesos
y el desarrollo de las entrevistas al personal que toma decisiones, se identificaron
las necesidades mas precisas que formaran parte del diagnéstico.

Pregunta 4 (anexo 7)

Al hacer la pregunta: ;Que clase de capacitacién reciben en su Departamento?.

Se encontré que la capacitacion en los diferentes Departamentos se enfoca

principalmente a:

a) Seguridad e higiene, este punto representd el 44.16% de los
cuestionarios (87).

b) Seguridad del trabajo, este punto representd el 14.72% de los
cuestionarios (29).

c) Manejo de equipo y utensilios segun el area de trabajo, este punto
represento el 14.21% de los cuestionarios (28).

d) Control de calidad de productos, este punto representd el 13.20% de los

cuestionarios (26).
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e) Primeros auxilios, este punto represento el 2.54% de los cuestionarios
(3).
f) Computacidn, este punto representd el 2.03% de los cuestionarios (4).
También hay que mencionar que en el 29.95% de los cuestionarios (59) se indicd

que no recibieron ninguna clase de capacitacién, situacidn que se encuentra

5.08% por arriba de lo expresado en las respuestas de la pregunta 1.

De igual forma, cada Departamento manifesté cuales eran los
cursos de capacitacién recibidos.

(anexo 8)

En las Gerencias {a capacitacién recibida fue en:
Control total de la calidad, computacion y liderazgo.
En el Departamento de Embarques la capacitacion recibida fue en:

Seguridad en el trabajo, control de calidad, computacién, operacién

de montacargas, supervision y buenas practicas de manufactura.
En el Departamento de Almacenes la capacitacion recibida fue en:

Inventarios, surtir a produccion, manejo de almacenes, seguridad e

higiene y supervision.
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En el Departamento de Tablajeros la capacitacion recibida fue en:

Seguridad e higiene, deshuese de carne, calidad del producto,

primeros auxilios y seguridad en el trabajo.
En el Departamento de Inyeccion la capacitacion recibida fue en:

Seguridad e higiene, operacién de equipos y calidad del produc'to.
En e.I Departamento de Reactores no se contestd la pregunta, por 10 que no se
conoce que tipo de capacitacién han recibido.

En el Departamento de Jamoneria la capacitacion recibida fue en:

Seguridad e higiene, operacion de equipos, control de calidad,

primeros auxilios, instructores, produccion y seguridad en el trabajo.
En el Departamento de Moldeo la capacitacion recibida fue en:

Seguridad e higiene y calidad del producto.
En el Departamento de Embutidos salchichas la capacitacidn recibida abordo los
temas de:

Seguridad e higiene, administracion del trabajo, computo, manejo del

equipo, codificacién del producto y seguridad en el trabajo.

En e! Departamento de Embutidos madurados la capacitacion recibida fue

relacionada con la produccion, segun lo aportado por las encuestas.
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En el Departamento de otros embutidos la capacitacion recibida fue en:

Elaboracién de producto, operacion de equipos, seguridad en el

trabajo, control de calidad y seguridad e higiene.
En el Departamento de Cocimiento la capacitacién recibida fue en:

Manejo de equipo, seguridad e higiene y seguridad en el trabajo.
En el Departamento de Empaque la capacitacion recibida fue en:

Seguridad en el trabajo, seguridad e higiene, manejo de producto,

primeros auxilios y equipos de empaque.
En el Departamento de Sanidad la capacitacidn recibida fue en:
Seguridad e higiene, calidad, manejo de equipo y primeros auxilios.
En el Departamento de Seguridad e higiene la capacitacién recibida fue en:
Seguridad e higiene, supervision y prevencién de riesgos.
En el Departamento de Mantenimiento la capacitacion recibida fue en:

Seguridad e higiene, soldadura, maquinaria y electromecanica.
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Pregunta 5. (anexo 9)

Al hacer la pregunta; ;Cuantos cursos ha recibido en los Ultimos 2 afios?. Se
encontro que el 31.47% de los cuestionarios (62) no han recibido ningun curso, el
22.34% de los cuestionarios (44) sélo han recibido un curso, el 19.29% de los

cuestionarios (38) han recibido 2 cursos y el 26.90% de los cuestionarios (53) han

recibido 3 0 mas cursos en los ultimos dos afios.
De acuerdo al nimero de cursos recibidos, independientemente de las

necesidades de capacitacion, se puede observar un desequilibrio en este

apartado.

Pregunta 6 (anexo 10)

Al hacer la pregunta: ¢ Su jefe ha recibido capacitacion en los ultimos 2 afios?, Se
encontrd que el 87.82% de los cuestionarios (173) indicaron que si ha recibido
capacitacion su jefe, el 6.60% de los cuestionarios (13) indicaron que no. Esta
pregunta fue anulada en 8 cuestionarios (4.06%) porque contestaron otra cosa de

lo que se les pregunto y 3 cuestionarios (1.52%) no fueron contestados.

L.a capacitacion se ha dado a niveles jerarquicos altos, por lo que en su totalidad el

personal no se encuentra en la misma frecuencia que sus jefes.
Se debe mejorar el programa de capacitacion el cual debe caracterizarse por

actividades y acciones formales y permanentes, en toda la empresa asi como

impulsar el liderazgo en las areas que la integran.
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CAPITULO llI
MARCO TEORICO

3.1 Vinculo del factor humano y la capacitacion en la
Industria de la carne.

El creciente interés de los consumidores por conseguir productos sanos ha
obligado a las empacadoras y procesadoras de carne a controlar la calidad de los
productos que ofrecen. Al respecto, es importante mencionar que la obtencion de
carne de calidad es el resultado de la produccion de animales de calidad, y para
esto existe una interrelacién de diversos factores asociados a la percepcion del

consumidor, al precio y al mercado.

Estos tres factores mencionados anteriormente tienen una asociacion muy
interesante con el efecto de comercializacion entre paises que exige la

modernizacion de todas las instalaciones dedicadas al procesamiento de carne.

Actualmente en México, la industria carnica esta formada por grupos de
macroempresas, procesadores medianos y microprocesadores, presentando cada
organizaciéon una diferenciacién en las caracteristicas de procesamiento de los
productos que ofrecen al mercado. Las grandes empresas cuentan con una mayor
infraestructura en sus procesos, por lo tanto dentro de su desarrollo como
organizacion requieren de un mayor numero de elementos que les permita tener

un mejor control. '

18 Secretaria de Comercio y Fomento Industrial, SECOFI, Programa de modernizacion del sistema
de distribucién de carnicos en México, D.F, México, 1997.
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Sin embargo, la capacidad de produccion de una empresa esta dada por
su personal, el cual a través de una adecuada administracion ayuda a alcanzar el
éxito y metas de la empresa. Esto Ultimo concuerda con la definicion de
administracién  propuesta por Koontz?%: La administracion es el proceso de
disefiar y mantener un ambiente en el cual las personas, trabajando en grupos,
alcanzan con eficiencia metas seleccionadas. Dentro de las organizaciones o
agrupaciones de personas ha sido fundamental coordinar Ios esfuerzos

personales para alcanzar un fin comun, que de forma individual no lograrian.

Por lo tanto, el éxito de un individuo dentro de una empresa dependéria de
la formacién de su actitud, de sus habilidades en el trabajo y de sus relaciones

personales hacia los demas.

Debido a que ésta es una parte fundamental para un buen desarrolio de la
empresa, se tiene que valorar la implementaciéon de un Programa de Capacitacion
del factor humano que permita a éste, ampliar sus conocimientos técnicos, los
valores corporativos y objetivos que persigue la empresa en la que labora y la
actitud para enfrentar y resolver problemas tanto dentro de la empresa como en su

vida diaria.

3.1.1 Antecedentes.

El vinculo entre el factor humano y la capacitacion es un medio que busca
incidir en el logro de las metas de una organizacion, siempre y cuando se lleve al
cabo adecuadamente y se consideren todos los aspectos que son necesarios, ello

implica desde una adecuada planeacion de las acciones, hasta la implantacion de

2 Koontz H., Weihrich H. Elementos de administracién. D.F. México: Mc Graw-Hill, Quinta edicion,
1991.
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un mecanismo de evaluacién y seguimiento que analicen los avances, aciertos y

errores cometidos.

Un programa serioc de capacitacion permite proporcionar |0s
conocimientos, habilidades y actitudes a los trabajadores, requeridos para el

optimo desempeno del puesto que ocupan.

Es importante resaltar que la capacitacion se presenta como uno de ios
factores que contribuyen a mantener el equilibrio entre el factor humanoy medio
ambiente dentro de una organizacién, atendiendo a los recursos humanos de la
empresa y se dirige a aquellas areas donde se requiere solucionar problemas que
obstaculizan el desarrolio de actividades que impiden lograr los objetivos
propuestos. Es necesario sefalar también que ia incompetencia de!l personal no
podra eliminarse en términos absolutos con la capacitacion, pero si reducirse

significativamente. 3

Podemos decir, en sintesis, que el avance del ser humano en sus diferentes

manifestaciones exige la actualizacion cotidiana de conocimientos.

El diagnéstico y disefio de un esquema de capacitacion se realizé en una

empresa industrializadora de carne ubicada en el Estado de Meéxico.

El giro anterior se define como el conjunto de actividades que transforman
carne en piezas en: carnicos procesados, ofreciendo productos sanos y limpios de
calidad que satisfagan los requerimientos, necesidades y preferencias de!

consumidor, cuidando la ecologia. >

3 Davis K. Newstrom J. EIl comportamiento Humano en el trabajo: Comportamiento Organizacional.
D.F. México, Mc Graw-Hill, Séptima Edicion, 1888.
3 prando R.R. Curso Taller para la Actualizacién en la Tecnologia y Disefio de Mataderos y Salas
de Deshuese, Facultad de Estudios Superiores Cuautitlan UNAM. 18 al 22 de abril de 1994,
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Esta definicion incluye el establecimiento, tanto en su capacidad de
procesamiento, como en equipamiento, organizacion y operacion sanitaria,

higienica e industrial.

Para su concrecion esta empresa requiere del concurso de instalaciones,
de personal capacitado, tecnologia y organizacién, involucra la consecucion de
operaciones mecanicas, fisicas, bioquimicas, consumo de tiempo, energia y otros

insumos ademas de las materias primas basicas ya mencionadas. *

Haré referencia sobre el procesamiento de cérnicos, que tiene dos etapas
principales, la de transformacion primaria (sacrifico humanitario de animales para

abasto y obtencion de carne) y procesamiento de la carne.

Las operaciones basicas de las empresas dedicadas a la industrializacion de la
carne en México varian grandemente, el principio de esta diferenciacion se debe
mas que nada al sistema de control sanitario. Por un lado se encuentra el sistema
de control de la Secretaria de Salud (SSA) y por el otro la Legislacton Federal TIF
(tipo inspeccion Federal), que controla la Secretaria de Agricultura Ganaderia y
Desarrollo Rural (SAGAR), ambos sistemas buscan proteger al consumidor; a

través de la inspeccion mas estricta y eficiente en su control sanitario. *

Para poder lograr en las plantas de procesamiento de céarnicos TIF un

mayor control sanitario en la transformacién, manejo, conservacion y distribucion

32 \lieyra C.J. Curso Taller sobre Embutidos y Madurados. Taller de Cames, Facultad de Estudios
Superiores Cuautitlin UNAM. 2 al 6 de Mayo de 1994.
B Curso Nacional de Aclualizacion Técnica para la Aprobacién de Médicos Veterinarios
Zootecnistas Responsables de Establecimientos destinados al sacrificio de animales, 0 a los que
industrialicen, procesen, empaquen o refrigeren productos y/o subproductos animales para
consumo humano. Secretarla de Agricultura, Ganaderia y Desamollo Rural, SAGAR, FES
Cuautitian UNAM. 25 al 30 de enero de 1999,
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de productos, se ha tenido que trabajar en el factor humano a través de una

adecuada capacitacion del mismo.

3.1.2 Administracion del factor humano.

La mayoria de las industrias dedicadas al procesamiento de la carne en México,

en general presentan las siguientes areas de trabajo: 32

* Recepcion de materia prima.

* Alimacenamiento de materia prima carnica.
* Despiece y limpieza de la carne.

* Procesamiento para diversos productos.

* Envasado.

* Almacenamiento de producto terminado.

* Embarque de producto.

Para cada una de éstas dreas el conocimiento técnico, la actitud y
respuesta ante los retos que se presentan son diferentes; para cada individuo que
trabaja dentro de esa empresa por |0 que [a administracion del factor humano se
tiene que enfocar al establecimiento de una buena estructura organizacional que
permita una interrelacion entre areas para conseguir y lograr las metas planteadas

por la organizacion.

Con la ayuda de la administracibn se puede realizar una planeacion

cuidadosa, a fin de establecer una estructura organizacional que ayudara a las

32 Vieyra C.J. Curso Taller sobre Embutidos y Madurados. Taller de Carnes, Facultad de Estudios Superiores
Cuautitlin UNAM. 2 al 6 de Mayo de 1994.
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personas a lograr los planes y cubrir la estructura de la organizacidn como

personas competentes obteniendo los resultados deseados.

Hay que tomar muy en cuenta que las personas que laboran en cada una
de las areas de la industria carnica, son mucho mas, que un simple factor
productivo dentro de |la empresa; ya que son miembros de una sociedad y son
consumidores de bienes y servicios (entre los que estan el consumo de carnes
procesadas) y por lo tanto influyen en la demanda de los productos que se

elaboran en la empresa en que trabajan.

3.2 Capacitacion.

Actualmente existe un mayor nimero de opciones para el consumidor de un
praducto, un bien o un servicio. La apertura comercial permite elegir el que mas
se adapte a las necesidades, de esta manera, las empresas se ven inmersas en
un contexto de competitividad que les exige asegurar la elevaciéon de sus niveles

de calidad, productividad y conocimiento tecnolagico. '°

La capacitacion es un medio que busca incidir en el logro de las metas de
una organizacién, siempre y cuando se lieve al cabo adecuadamente y se
consideren todos los aspectos que son necesarios, ello implica desde una

adecuada planeacion de las acciones, hasta la implantacién de un mecanismo de

** Nacional Financiera NAFIN, Manual del Nuevo Programa de Desarrollo Tecnolégico. D.F.

México, 1993.
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evaluacion y seguimiento en el que se analicen los avances, aciertos y errores

cometidos.

3.2.1 Capacitacion y educacion continua.

Se cree conveniente el determinar la capacitaciéon y la educacidon continua
como la primera etapa en el proceso de acercamiento entre la Universidad y la
Empresa, ya que viene como resultado de la reflexion entre las bondades de
preparar al factor humano de las empresas, siendo indiscutible que guienes
busquen su supervivencia, o mejores esquemas de funcionamiento o de
participacion en la competencia de mercados, tendran que recurrir necesariamente
a la calificaciéon mayor de su factor humano y esto sera un motor muy importante

para impulsar la vinculacién. %

Entendemos por capacitacion, el conjunto de actividades éncaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del
personal de todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo. Expresa,
muy bien como la capacitacion y la educacidon en general se basan en las
potencialidades de los sujetos mas que en los propdsitos de los instructores para

transmitir tales o cuales contenidos. %

3 Méndez Salvatorio Adrian. Problema de Capacitacién en el area Internacional de una Institucion
de Servicios Bancarios. Estudio de Caso de Maestria, Facultad de Contaduria y Administracién,
UNAM. D.F. México. 1998.

24 E|sa Maria Gonzélez Gonzalez; Vinculacién Universidad-Empresa: El caso de la Universidad de
Guanajuato en materia de Capacitacion y Educacion Continua, Tesis de Maestria, Facultad de
Contaduria y Administracion, UNAM. D.F. México, 1998.

% Ma. Magdalena Chain Palavicini. Capacitacién en integracién de equipos de trabajo en base y
hacia la Calidad Total. (Propuesta de un Modelo Mexicano de Calidad). Tesis de Maestria,

Facultad de Contaduria y Administracion, UNAM. D.F, México, 1994,
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La palabra capacitacion etimoldgicamente se deriva de la palabra capaz
que viene del latin capax, de capare: apto proporcionado suficiente, de buen

talento, apto legalmente para una cosa o instruccion.

Arias Galicia, nos dice que la capacitacién es "la adquisicion de conocimientos

principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo”.

De acuerdo con la International Encyclopedia of Higher Education, (referido por

Gonzalez y Gonzalez, 1998) se encuentra los siguientes conceptos:

Capacitacion. *° %

Es la ensefanza en todos los programas que llevan a la adquisicion de
habilidades relacionadas con el trabajo. Mas especificamente la enseftanza en
programas administrativos, y técnicos profesionales donde se aprende por

observacién y practica.

Educacion continua. ¥

Programas educativos, normalmente no curriculares y de duracién corta,
ofrecidas para adultos que estan buscando educacion para su avance profesional.
Podemos encontrar claras diferencias entre capacitacion y educacion
continua, la primera busca la adquisicién de habilidades mientras que la segunda

satisfacer la demanda de programas de actualizacion de profesionistas egresados.

% Jossey-Boss Publishers; The international Encyclopedia of Higher Education; Vol. 1; 1997.
* siticeo AA. Capacitacion y Desarrollo Personal, México, D.F. Limusa Noriega Editores, Tercera
Edicidn, 1995.
% Jossey-Boss Publishers; op. Cit.; 1997.
59




3.2.2 Como beneficia la capacitacion a las organizaciones. *°

= Conduce a la rentabilidad mas alta y actitudes mas positivas.

= Mejora el conocimiento del puesto a todos niveles.

= Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

= Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
= Crea mejor imagen.

= Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.

= Mejora la relacion jefe - subordinados.

= Ayuda a la preparacién de guias para el trabgjo.

= Es un poderoso auxiliar para la comprensién y adopcion de politicas.
= Proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel.
= Se agiliza |a toma de decisiones y la solucién de probiemas.

= Promueve el desarrallo con vistas a la promocion.

= Contribuye a la formacién de lideres y dirigentes.

= Incrementa la productividad y calidad en el trabajo.

= Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas.

= Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

= Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.

= Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto.

% gantos Gaona Mufioz J. Enrique. Elaboracién de un Programa de Capacitacién para el
mejoramiento de la calidad en los servicios administrativos en las organizaciones. Tesis de
Maestria. Facultad de Contaduria y Administracién, UNAM. D.F. México. 1991
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3.2.3 Beneficios del individuo que repercuten favorablemente en la
organizacion ( Santos Gaona 1991).

= Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas.
= Alimenta la confianza, la posicién asertiva y el desairollo.

= Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

= Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

= Sube el nivel de satisfaccion en el puesto.

= Permite el logro de metas individuales.

= Desarrolla un sentido de progresoc en muchos campos.

= Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

3.2.4 Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas vy
externas y adopcion de politicas (Santos Gaona 1991).

= Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.

= Ayuda en la orientacién de nuevos empieados.

= Proporciona informacion sobre las disposiciones oficiales en muchos campos.
= Hace viables las politicas de la organizacion.

= Alienta la cohesion de los grupos.

= Proporciona una buena atmosfera para aprendizaje.

= Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y vivir en

ella,
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3.2.5 Enfoques que se buscan con la capacitacion en la
empresa.**

incremento en la productividad.

Uno de los principales objetivos de la mayoria de las organizaciones es la
productividad, identificandose como la relacién que existe entre la produccion total
o resultado final vy los recursos - tiempo, dinero y esfuerzo utilizados para lograria.
Se dice que mejora la productividad cuando aumenta la produccion utilizando los
mismos recursos, o bien, cuando se obtiene una mayor produccidén con renor

cantidad de recursos.

El concepto de productividad no implica que se deba producir mas, sino que es la
medida de la eficiencia con la que se produce lo que se desea. Significa que se
requieren menos recursos para cada unidad de produccion: existe un menor

desperdicio y una mejor conservacion de los recursos.

Motivacion del trabajador.

Cada persona tiende a desarrollar ciertos patrones de motivacion como un
producto del ambiente cultural en el que vive. Estos patrones son las actitudes que
afectan la manera en que la gente percibe su trabajo y enfrenta su vida, entre los

que podemos mencionar:

- De los mas importantes son el trabajo en si mismo

- El logro. Unimpulso para superar retos, de progresar y crecer

- La afiliacién. Un impulso de relacionarse positivamente con ia
gente.

- Competencia. Un impulso para hacer trabajo de alta calidad.
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- Poder. Un impulso para influir en las personas y las situaciones.

- La responsabilidad. Capacidad de tomar decisiones y realizar una

actividad.

- Ei reconocimiento. Otorgar los créditos por su desempenio y actitud.

Desarrollo y Promocion del empleado.

Cuanto mas capacitado esté el empleado, mayores oportunidades tendra de

ocupar mejores puestos.

Nivel de competencia y crecimiento.

Como consecuencia de la capacitacion de los empleados, la organizacion
obtendra un nivel mas competitivo en el mercado y mayores serdn sus objetivos

de crecimiento.

Actualizacion de conocimientos.

El constante avance de los aspectos industriales requiere de una evolucién

paralela en conocimientos y asi evitar la obsolescencia.

Reduccidn de accidentes.

La mayoria de los accidentes se ocasionan por deficiencias humanas mas que

por fallas en el equipo, con la capacitacion se busca la forma de reducirlos.

% Reza TJC. El ABC del Administrador de la Capacitacion, Mexico, D.F. Panorama Editorial,

Primera Edicién, 1995.
63




Cumplimiento legal.

A fin de dar cumplimiento por lo establecido por la ley. %

3.3 Marco Legal.

La capacitacion de los trabajadores esta considerada dentro de la legislacion
mexicana como una obligacién, al elevarse a rango constitucional y convertirse en

una obligacién patronal, tal como se manifiesta en:

3.3.1 Titulo Sexto. Del Trabajo y de la Previsién Social. 2

“Articulo 123. Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util; al
efecto, se promoveran la creacidon de empleos y la organizacién social para el

trabajo, conforme a la ley”.
Apartado A

“Fraccion XIll. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas
a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo.
La ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos

conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion®.

 santos Gaona Mufioz J. Enrique. Elaboracién de un Programa de Capacitacion para el
mejoramiento de la calidad en los servicios administrativos en las organizaciones. Tesis de
Maestria. Facultad de Contaduria y Administracion, UNAM. D.F. México. 1991.
2 Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Leyes y Codigos de México, Editorial
Porrda, S.A. 1102 Edicién. D.F. México. 1995,
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3.3.2 Titulo Cuarto. Derechos y obligaciones de los trabajadores y de
los patrones. ’

“Articulo 132 Fraccién XV. Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus

trabajadores, en términos del Capitulo [l Bis de este titulo”.
Capitulo lif Bis.
De la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores.

“Articulo 153-A. Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione
capacitacién o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida
y productividad, conforme a los planes y programas formulados, de comun
acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social”.

“Articulo 153-B. Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al articulo
anterior les corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores en
que la capacitacion o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma
empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores, escuelas u
organismos especializados, o bien mediante adhesién a los sistemas generales
que se establezcan y que se integren en la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social. En caso de tal adhesion, quedara a cargo de los patrones cubrir las cuotas

respectivas”.

7 Ley Federal del Trabajo, promulgada en 1931, nueva Ley en 1970. Editoriat Porria, S.A. 752
Edician. D.F. México. 1995.
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“Articulo 153-C. Las instituciones o escuelas que deseen impartir capacitacion o
adiestramiento, asi como su personal docente, deberan estar autorizadas y

registradas por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social”.

“Articulo 153-D. Los cursos y los programas de capacitacion o adiestramiento de
los trabajadores, podran formularse respectoc a cada establecimiento, una
empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial o actividad

determinada”.

“Articulo 153-E. La capacitacion o adiestramiento a que se refiere el Articulo 153-
A, debera impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de trabajo; salvo
que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patrén y trabajador convengan
que podrd impartirse de otra manera; asi como en el caso en que el trabajador
desee capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacion que desempeie,

en cuyo supuesto, la capacitacion se realizara fuera de la jornada de trabajo”.
“Articulo 153-F. La capacitacién y el adiestramiento deberan tener por objeto” :

|. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades de! trabajador en su
actividad; asi como proporcionarle informaciéon sobre la aplicacion de nueva
tecnologia en ella;

Il. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion;

lll. Prevenir riesgos de trabajo;

IV. Incrementar la productividad; y ,

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

“Articulo 153-G. Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso que

requiera capacitacion inicial para el empleo que va a desempenar, reciba ésta,
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prestara sus servicios conforme a las condiciones generales de trabajo que rijan

en la empresa o a lo que se estipule respecto a ella en los contratos colectivos”.

‘Articulo 1563-H. Los trabajadores a quienes se imparta capacitacion o

adiestramiento estan obligados a™:

|. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demés actividades que
formen parte del proceso de capacitacion y adiestramiento.

Il. Atender las indicaciones de [as personas que impartan la capacitacién o
adiestramiento, y cumplir con los programas respectivos; y, |

ll. Presentar los exdmenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud que sean

requeridos.

‘Articulo 153-1. En cada empresa se constituiran Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento, integradas por igual nimero de representantes de
los trabajadores y del patrén, las cuales vigilaran la instrumentacion y operacion
del sistema y de los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacion
y el adiestramiento de los trabajadores, y sugeriran las medidas tendientes a
perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los trabajadores y de las

empresas’.

“Articulo 153-J. Las autoridades laborales cuidaran que las Comisiones Mixtas
de Capacitacion y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna vy
normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligacion patronal de capacitar y

adiestrar a los trabajadores”.

“Articulo 153-K. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social podra convocar a
los Patrones, Sindicatos y Trabajadores libres que formen parte de las mismas

ramas industriales o actividades, para constituir Comités Nacionales de
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Capacitacion y Adiestramiento de tales ramas industriales o actividades, los cuales
tendran el caracter de 6rganos auxiliares de la propia Secretaria’.

Estos Comités tendran facultades para:

l. Participar en la determinacion de los requerimientos de capacitacion y
adiestramiento de las ramas o actividades respectivas;

[l. Colaborar en la elaboracién del Catélogo Nacional de Ocupaciones y en la de
estudios sobre las caracteristicas de la maquinaria y equipo en existencia y uso en
las ramas o actividades correspondientes;

{Il. Proponer sistemas de capacitacion y adiestramiento para y en el traba}o, en
relacién con las ramas industriales o actividades correspondientes;

IV. Formular recomendaciones especificas de planes y programas de capacitacion
y adiestramiento;

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitacidon y adiestramiento en la
productividad dentro de las ramas industriales o actividades especificas de que se
trate; y,

VI. Gestionar ante [a autoridad laboral el registro de las constancias relativas a los
conocimientos o habilidades de los trabajadores que hayan satisfecho los

requisitos legales exigidos para tal efecto.

“Articulo 153-L. La Secretaria del Trabajo y Previsién Social fijara las bases para
determinar la forma de designacion de los miembros de los Comités Nacionales de
Capacitacion y Adiestramiento, asi como las relativas a su organizacion vy

funcionamiento”.

“Articulo 153-M. En los contratos colectivos deberan incluirse clausulas relativas
a la obligacién patronal de proporcionar capacitacion y adiestramiento a los
trabajadores, conforme a planes y programas que satisfagan los requisitos

establecidos en este capitulo.

68




Ademas, podra consignarse en los propios confratos el procedimiento conforme al
cual el patrén capacitara y adiestrara a quienes pretendan ingresar a laborar en la

empresa, tomando en cuenta, en su caso, la clausula de admision”.

“Articulo 153-N. Dentro de los quince dias siguientes a la celebracion, revisién o
prorroga del contrato colectivo, los patrones deberan presentar ante la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, para su aprobacién, los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento que se hayan acordado establecer, o en su caso,
las modificaciones que se hayan convenidc acerca de planes y programas ya
implantados con aprobacion de la autoridad laboral”.

“Articulo 153-0. Las empresas en que no rija contrato colectivo de trabajo,
deberan someter a la aprobacién de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,
dentro de los primeros sesenta dias de los afios impares, los planes y programas
de capacitacion o adiestramiento que, de comun acuerdo con los trabajadores,
hayan decidido implantar. Ilgualmente, deberan informar respecto a la constitucion
y bases generales a que se sujetara el funcionamiento de las Comisiones Mixtas

de Capacitacién y Adiestramiento”.

“Articulo 153-P. El registro de que trata el articulo 153-C se otorgara a las

personas o instituciones que satisfagan los siguientes requisitos”:
. Comprobar que quienes capacitaran o adiestraran a los trabajadores, estan
preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad en que impartiran

sus conocimientos;

Il. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretaria del Trabajo y Prevision

Social, tener conocimientos bastantes sobre los procedimientos tecnolégicos
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propios de la rama industrial o actividad en la que pretendan impartir dicha

capacitacién o adiestramiento; v,

Il. No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algun credo

religioso, en los términos de la prohibicion establecida por la Fraccion IV del

Articulo 3° Constitucional.

El registro concedido en los términos de este Articulo podré ser revocado cuando

se contravengan las disposiciones de esta Ley.

En el procedimiento de revocacién, el afectado podra ofrecer pruebas y alegar lo

que a su derecho convenga.

“Articulo 153-Q. Los planes y programas de que tratan los Articulos 153-N y

153-0, deberan cumplir los siguientes requisitos™

VI

Referirse a periodos no mayores de cuatro anos;

Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;
Precisar las etapas durante las cuales se implementara la
capacitacion y el adiestramiento al total de los trabajadores de la
empresa,

Sefialar los procedimientos de seleccion, a través del cual se
establecera el orden en que seran capacitados los trabajadores de
un mismo puesto y categoria;

Especificar el nombre y numero de registro en la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social de las entidades instructoras ; y.

Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la
Secretaria del Trabajo y Previsidbn Social que se publiquen en el

Diario Oficial de la Federacion.
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Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato por las empresas.

“Articulo 153-R. Dentro de los sesenta dias hdbiles que sigan a la presentacion
de tales planes y programas ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,
ésta los aprobara o dispondra que se les hagan las modificaciones que estime
pertinentes; en la inteligencia de que, aquellos planes y programas que no hayan
sido objetados por la autoridad laboral dentro del término citado, se entenderan

definitivamente aprobados”.

“Articulo 153-S. Cuando el patrén no dé cumplimiento a la obligacién de
presentar ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social los planes y programas
de capacitacién y adiestramiento, dentro del plazo que corresponda, en los
términos de los articulos 153-N y 153-0, o cuando presentados dichos planes y
programas, no los lleve a la practica, sera sancionado conforme a lo dispuesto en
la Fraccion IV del Articulo 878 de esta Ley, sin perjuicio de que, en cualquiera de
los d_os casos, la propia Secretaria adopte las medidas pertinentes para que el

patrén cumpla con la obligacion de que se trata”.

COMENTARIO:  En virtud de que la Fraccidn |V del Articulo 878, citado en este
numeral no se refiere a sancidén alguna, la que corresponde al incumplimiento en
la presentacién de planes y programas de capacitacién y adiestramiento, por no
estar especificamente previsto, debe ser sancionado como lo marca en forma
genérica el Articulo 1002, con multa por el equivalente de tres a trescientos quince
veces el salarioc minimo general vigente en el lugar en que se. cometio la

infraccion.

“Articulo 153-T. Los trabajadores que hayan sido aprobados en los examenes de
capacitacion y adiestramiento en los términos de este Capitulo, tendran derecho a

gue la entidad instructora les expida las constancias respectivas, mismas que
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autentificadas por la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento de la
Empresa, se haran del conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, por conducto del correspondiente Comité Nacional o, a falta de éste, a
través de las autoridades del trabajo a fin de que la propia Secretaria ias registre y
las tome en cuenta al formular el padron de trabajadores capacitados que

corresponda, en los términos de la fraccién IV del Articulo 539"

“Articulo 153-U. Cuando implantado un programa de capacitacion, un trabajador
se niegue a recibir ésta, por considerar que tiene los conocimientos necesarios
para el desempefio de su puesto y del inmediato superior, debera acreditar
documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar, ante la entidad
instructora, el examen de suficiencia que senale la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social”.

En este Jltimo caso, se extendera a dicho trabajador la correspondiente

constancia de habilidades laborales.

“Articulo 153-V. La constancia de habilidades laborales es el documento
expedido por el capacitador, con el cual el trabajador acreditara haber llevado y

aprobado un curso de capacitacion”.

Las empresas estan obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social para su registro y control, listas de las constancias que se hayan expedido a

sus trabajadores.
Las constancias de que se trata surtiran plenos efectos, para los fines de ascenso,

dentro de la empresa en que se haya proporcionado la capacitaciéon o

adiestramiento.
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Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en relacion con el
puesto a que la constancia se refiera, el trabajador, mediante examen que
practique la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento respectiva

acreditara para cual de ellas es apto.

“Articulo 153-W. Los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan el
Estado, sus organismos descentralizados o los particulares con reconocimiento de
validez oficial de estudios, a quienes hayan concluido un tipo de educacion con
caracter terminal, seran inscritos en los registros de que trata el Articulo 539,
Fraccién IV, cuando el puesto y categoria correspondientes figuren en el Catalogo

Nacional de Ocupaciones o sean similares a los incluidos en éi".

“Articulo 153-X. Los trabajadores y patrones tendran derecho a ejercitar ante las
Juntas de Conciliacion y Arbitraje las acciones individuales y colectivas que
deriven de la obligacion de la capacitacién o adiestramiento impuesta en este

Capitulo”.

En este sentido las acciones de capacitacion en México, observan que al
recibir el trabajador este derecho, considerado dentro de la legislacion laboral en
México, la capacitacién tendra por objeto el de mejora y perfeccionar los
conocimientos y habilidades, prevenir riesgos de trabajo, incrementar la
productividad, mejorar las aptitudes y actitudes del trabajador, asi como elevar su

nivel de vida entre otras cosas.

Asimismo el enfoque actual es considerar a la capacitacion como
inversion, méas que una obligacion, permitiendo a la empresa ofrecer productos de
calidad sanos y limpios ya que cuenta con personal capacitado que permite a la
organizacion responder a los retos y exigencias del mercado y la competencia

comercial del ramo en México y en el extranjero.
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CAPITULO IV
PROPUESTA DE PROGRAMA DE
CAPACITACION INTEGRAL

Planteamiento de alternativas de solucion

Tal y como hemos comentado en el Area de Produccién de Empacadora México
los planes y programas de capacitacién deben de actualizarse y mejorarse y
como el compromiso es de diagnosticar y disefiar un programa de capacitacién

para el area, propuse las siguientes acciones como alternativas de solucién:

» Elaborar |a deteccidén de necesidades de capacitacion.

> Elaborar el plan de capacitacion.

» Operacion del Programa de capacitacion.

» Seguimiento y evaluacién del Programa de Capacitacién.

# Resultados esperados.
4.1 Deteccion de necesidades de capacitacién.®

Una necesidad implica la carencia de algo; si nos referimos a una necesidad de
capacitacion, estamos hablando de una carencia o deficiencia que puede
satisfacerse o cubrirse mediante capacitacién, |a cual debe estar relacionada con

las necesidades de los colaboradores.

* Reza TJC. El ABC del Administrador de la Capacitacion, México, D.F. Panorama Editorial,
Primera Edicién, 1995.
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La determinacion de necesidades de capacitacidon, es un procedimiento que nos
permitié identificar las carencias y deficiencias cuantificables o medidas existentes
en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador con relacion a los

objetivos de su puesto.

Es decir, un andlisis de las discrepancias entre los conocimientos y habilidades
que posee el colaborador en relacion con los conocimientos, habilidades y

actitudes que requiere el puesto.

Todo nos llevé a:

» Tener una descripcion precisa de las actividades en que se requiere capacitar
o adiestrar al personal.
» Numero de personas que lo necesitan.

» Orden y prioridad en que las personas lo requieren.

‘1

Niveles de profundidad requeridos.

Otro punto importante que se tomd en consideracién en la deteccion de
necesidades de capacitacion fue el relativo a las entrevistas con el Gerente de
planta, Gerente de Recursos Humanos, Gerente de Produccion, Jefes de
Departamento y Supervisores del Area de Produccion de Empacadora México,
sobre todo para determinar las necesidades en el ambito organizacional y que el
plan de capacitacidn esté directamente relacionado con los objetivos corporativos

y del area de produccion, que responda a necesidades reales y no aisladas.
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4.2 Plan de capacitacion

Basandose en la deteccion de necesidades de capacitacion elaboramos el Plan

de Capacitacion del Area de Produccion de Empacadora México.
Los principales puntos de este plan son los siguientes:

» Qbjetivo General

» Lineamientos

» Procedimientos

» Capacitacién en Centros Externos

» Programa de Cursos

4.2.1 Objetivo general

El objetivo general del Plan de Capacitacién del Area de Produccién lo

describimos a continuacion;

Proporcionar al personal del Area de Produccidon de Empacadora México una
capacitacion integral de acuerdo a sus necesidades con el fin de desarrollar sus

aptitudes y prepararlo para desempefar eficientemente su puesto de trabajo.

4.2.2 Lineamientos

La capacitacion del drea de produccién considera los siguientes lineamientos:
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Acorde con los objetivos, valores, normas y caracteristicas particulares del

marco cultural de la organizacion.

Conforme a los principios mas actuales de la educacién para adultos aplicados

a la capacitacion.

Con un proposito claramente identificado y consciente con las necesidades de

capacitacion percibidas tanto por el personal como por su respectivo jefe.

Con la finalidad de que sus resultados se reflejen en el desempefio del puesto
del capacitado, en forma inmediata, si su objetivo tiene que ver con el
contenido técnico de la funcidon, y en un plazo mayor si se tratara de

habilidades y/o actitudes.

Con la perspectiva de estimular e! sentido de excelencia del personal en lo

referente tanto al ejercicio de su funcién como a su propio desarrolio.

4.2.3 Procedimientos.>®

A continuacion damos a conocer los procedimientos que se deben llevar al cabo

en el Plan de Capacitacién del Area de Produccion.

5

Las necesidades de capacitacion clasificadas como genéricas, por estar
relacionadas con los temas de interés general y aplicacion comun, son
responsabilidad del corporativo de capacitacion.

Se implementan en forma regular a partir de los resultados obtenidos de la
deteccion de necesidades de capacitacion, y en especial, a partir de las

necesidades extraordinarias planteadas por los directivos responsables.

¥ Reza TJC. El ABC de! Administrador de la Capacitacion, México, D.F. Panorama Editorial,
Primera Edicitn, 1995,
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A\ B

Segun sea su naturaleza y duracién se administra bajo un sistema de cursos

con duracién en horas acorde con las necesidades especificas del curso.

La participacion del personal se reconoce, ante la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, mediante un diploma de participacion que se otorga siempre y
cuando el participante haya asistido puntualmente a cuando menos el 80% del
Programa e igualmente haya cubierto satisfactoriamente los requerimientos

basicos del mismo y/o los productos terminales esperados.

Aproximadamente seis meses después de concluido el programa se realiza un
proceso de seguimiento para medir el impacto conseguido en el desempenio
del puesto. En dicho proceso intervienen tanto el participante como su

respectivo jefe.

Las necesidades de capacitacidén clasificadas como especificas, por estar
relacionadas con los aspectos meramente técnicos yfo mas especializados
propios del Area de Produccién, son responsabilidad del Programa de

Capacitacion, a través de los procedimientos siguientes:

Mediante la implementacion del "Sistema intemo de capacitacion técnica en el
puesto" (SICATEP), consistente en la habilitacion de instructores internos
especializados en los diferentes temas tecnicos del area, responsables de
incrementar el nivel técnico de los ocupantes de los puestos que conforman la

estructura del area con los siguientes acuerdos:

Localizacion y habilitacion de instructores interncs.
Asignacién de roles.
Disefio de herramientas de medicion pre y post capacitacion.

Disefio de apoyos logisticos.
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» Valoracion y registro de los programas especificos ante la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social.

E3T4 TES]
S ¥ \
4.2.4 Capacitacion en centros externos SAUB b 4 B?BUZTEM

Mediante el envio del personal a centros externos de capacitacion
claramente especializados en aquella materia de estudio para la cual, la
propia drea de produccidn no cuenta con la experiencia, ni con la
tecnologia y/o capacidad instalada requerida. La tramitacion de inscripcion
y pago queda a cargo del corporativo de capacitacion de Empacadora

México.

4.2.5 Programa de cursos

El programa de capacitacion integral que se elaboré para el area de
produccion de Empacadora México y que estd en las paginas 84 a 90, se
fundamenta en el andlisis de la deteccibn de necesidades de capacitacion,
constituyendo éstas la materia prima para estructurar el programa integral de
capacitacion y las prioridades que se dieron en el drea, donde se incluyeron los

siguientes factores:

» Nombre del curso
» QObjetivo del curso
» Temario
» Duracion

» Dirigido a
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Obviamente se consideré la seleccidn rigurosa de instructores que deberian
estar al frente de estos cursos, tomando en consideracion su experiencia y

prestigio en la industria de la carne y la administracion de organizaciones.

4.3 Operacion del Programa de Capacitacion. >

Para llevar al cabo el plan de capacitacién se consideré oportunamente donde se
deberian llevar al cabo los cursos, los materiales que se deberian de disponer, los

impresos, libros, reproducciones, compaginaciones, etc.

En esta planeacion se consideraron los equipos de apoyo didacticos como son:
+ Proyectores de diapositivas

Proyectores de acetatos

Candn

Monitores

Videocasseteras

Rotafolios

Plumones

Gises

Computadora personal

+ o+ o+ o+ o+ o+ o+ o+ 4+

Focos, etc.

Como habiamos indicado anteriormente también se planed con que
instructores deberiamos de contar y seleccionarlos para tal efecto, por lo que
tomamos en consideracion lo siguiente:

+ Confirmar la capacidad profesional y experiencia del instructor

% Siliceo AA. Capacitacién y Desarrollo Personal, México, D.F. Limusa Noriega Editores, Tercera
Edicion, 1995.
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+ Entrevistar al instructor
+ Evaluar sus materiales

+ Evaluacion del desempeno de cursos

Otro punto importante es supervisar el desarroilo de los cursos desde el punto de
vista de calidad y servicios para que se cumple el objetivo para lo que fue

programado.

4.4 Seguimiento y evaluaciéon del Programa de Capacitacion.

Evaluar el impacto de capacitacion depende principalmente de la naturaleza del
propio programa, los objetivos son el punto de partida de toda accion de
seguimiento y evaluacion y éstos estan fundamentados en los resultados que

arroja el estudio de la deteccion de las necesidades de capacitacion.

La finalidad de los objetivos institucionales se subordinara entonces a los
objetivos generales del plan de capacitacién, que a su vez tiene origen en el
estudio de la deteccién de necesidades de capacitacién y que van orientadas a
resolver problemas y satisfacer necesidades especificas del drea de produccién

de Empacadora México.
En el area de produccion de Empacadora México, se propusieron diversas
herramientas de evaluacién que estarian orientadas a la evaluacién del curso, el

proceso de instruccion.

Otro punto importante que se propuso para el area de produccion de Empacadora

México, es referente a la evaluacion posterior que tiene lugar despues de haberse
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llevado al cabo el programa de capacitaciéon y es el que nos conduce al

conocimiento de la efectividad de la capacitacion.

En el caso anterior, se llevaron al cabo entrevistas con los jefes directos de los
capacitandos para comprobar el cambio de conducta que se propuso antes de la
capacitacidn y los resultados obtenidos, en este renglon debemos considerar la
efectividad de la capacitacién que se puede distorsionar por culpa del instructor o
del capacitando, todo ello se puede considerar como una excelente
retroalimentacion para el area que coordina la capacitacion, donde describo el
proceso de capacitacidn del area de produccion de Empacadora México.

Debe quedar bien claro que el éxito del seguimiento y evaluacion, cualquiera que
sea su forma, depende del! jefe; él es quien sentara las bases para la motivacién
del recién egresado de un curso. La realidad ha demostrado que el egresado de
algun curso al poco tiempo se frustra y decrece su animo porque no encuentra
apoyo en su jefe, 0 en su grupo de trabajo. Este problema es el que debe atacar el

seguimiento y la funcion coordinada de recursos humanos.

4.5 Resultados esperados.

Las diversas funciones de la administracion de personal, tales como
reclutamiento, seleccidn, evaluacién, capacitacion y desarrollo de personal deben
funcionar como un todo organico y sistémico. Ahora bien, a efecto de medir los
resultados de un curso y el camino o trayectoria personal del colaborador, en los
aspectos de conocimientos, creatividad, animo, promociones o cambios y otros de
igual importancia, se debe establecer un sistema de intercomunicacion posterior al
curso. Entre el tercero y el cuarto mes se considera es el momento mas prudente.

Dicha comunicacion debe investigar directamente si se han registrado -a la luz de
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criterios objetivos- algunos cambios en la persona y actuacion del colaborador,

pudiendo presentarse tres diferentes situaciones:

4.5.1 Se registraron cambios favorables en los conocimientos, habilidades

y actitudes.
4.5.2 No se registro cambio alguno.

4.5.3 Se registraron cambios desfavorables.

No hay duda que la informacion que se intercambie bajo esta base tendra especial

valor para establecer futuros planes.
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CAPITULO V CONCLUSIONES

La realizacion del diagnostico y disefio de un programa de capacitacion en
el Area de Produccion, de Empacadora México ha permitido a esta, actualizar su
plan de capacitacion integral, que considera las acciones necesarias para que se
cumplan los objetivos de capacitacion, sus procedimientos de aplicacion,
considerando los objetivos y prioridades de las Gerencias de Planta, Recursos

Humanos y Produccion, dentro del Area de Produccién de Empacadora México.

Sobre todo en el Area de Produccién de Empacadora México donde los
planes y programas de capacitacion requieren una actualizacion y cobertura para
responder a las exigencias del mercado de la industria de carnes procesadas y a
las necesidades del consumidor, todo dentro de un esquema de productividad y

eficiencia.

Es muy importante tener un marco tedrico de lo que es la Administracion del
Factor Humano y especificamente el proceso de capacitacion, ya que esto nos va
a ayudar a que el trabajo de diagnostico y disefio de un plan de capacitacién sea
profesional y basado en los intereses comunes que tiene la empresa y el
empleado. Permitira el disefio y la elaboracion de los contenidos, sus objetivos y
analizando los métodos y medios de ensefianza que se pueden utilizar

dependiendo del contenido y finalmente la duracién del programa.
Para la aplicacion de las acciones anteriores fue necesario convencer y

negociar con las Gerencias de Planta, Recursos Humanos y Produccién, para que

el Plan de Capacitaciéon propuesto tuviera decidido apoyo y autorizacion, cuestion
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que favorecera posteriormente para iniciar, un sistema de motivacion e incentivos
para tomar los cursos de capacitacion y que éstos se consideren un requisito para
obtener mejores puestos en la organizacién y también fueran parte fundamental

para el plan de carrera de! Area de Produccion.

La metodologia para la solucién de como mejorar la capacitacion del area

de produccién fue:

a) Diagnostico de necesidades de capacitacion.

b) Elaboracién del plan de capacitacion.

c) Operacién del plan de capacitacion.

d) Seguimiento y evaluacién del programa de capacitacion.
e) Resultados esperados.

Por lo que podemos decir que un programa serio de capacitacién permite
proporcionar los conocimientos, habilidades y actitudes a los trabajadores,

requeridos para el dptimo desemperio del puesto que ocupan.

Tal como habiamos comentado la puesta en marcha de todas las acciones, .
ayuda al area de produccion de Empacadora México, a que se profesionalizaran

las acciones de capacitacion y fuera punto de partida para otras acciones mas.

Espero que este Estudio de Caso contribuya a la consolidacion de una
cultura empresarial, en donde la capacitacion del factor humano, sea una
inversién que permita mayor eficiencia y competitividad en el interior y exterior de

las organizaciones.
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ANEXO 1

EMPACADORA MEXICO

AREA DE PRODUCCION

CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION

Favor de contestar las siguientes preguntas con toda honestidad y en forma

anoénima.

1.

¢ En su departamento existen planes de capacitacion y desarrollo?
Sl NO

¢ Le han preguntado cuéles son sus necesidades de capacitacion?
Si NO

¢ Cual considera que son sus necesidades de capacitacion?
: Qué clase de capacitacién reciben en su Departamento?
¢ Cuantos cursos ha recibido en los ultimos dos anos?

¢ Su jefe ha recibido capacitacién en los ultimos dos afos?
Si NO

. Puede darnos sus comentarios sobre capacitacion y desarrollo en el Area de

Produccion?

Fuente: Empacadora México, Gerencia de Recursos Humanos, 1999,
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ANEXO 2

iNDICE

Pag. Titulo del Ubicacion organizacional Unidad

puesto organizacional
Operaciones

1 Jefe de embarques Gerencia de planta Planta Tepotzotlan
Operaciones

2 | Supervisor de Jamoneria Gerente de produccion Planta Tepotzotlan
Operacicnes

3 | Supervisor de madurados Jefe de cocimiento y empaque Planta Tepotzotian
Supervisor de embutidos | Gerente de produccion Operaciones

4 salchicha Planta Tepotzotlan
Operaciones

5 | Supervisor de empague Jefe de cocimiento y empaque Planta Tepotzotlan
Operaciones

6 Supervisor de cocimiento Jefe de cocimiento y empaque Planta Tepotzotlan
Operaciones

7 |Jefe de cocimiento y empaque | Gerente de produccion Planta Tepotzotlan
Operaciones

8 Supervisor otros emhbutidos Gerente de produccién Planta Tepotzotlan
Operaciones

9 |Jefe de inspeccidn sanitaria Jefe de control de calidad Planta Tepotzotlan
Operaciones

10 | Gerente de produccién Gerente de planta Tepotzotian Planta Tepotzotian
Operacicnes

11 | Gerente de planta Tepotzotlan Director de operaciones Planta Tepotzotlan
Operaciones

12 | Jefe de ingenieria de procesos | Gerente de planta Tepotzotlan Planta Tepotzotian
Operaciones

13 | Jefe de mantenimiento Gerente de planta Tepotzotlan Planta Tepotzotlan
Operaciones

14" | Jefe de seguridad e higiene Gerente de relaciones industriales | Planta Tepotzotian
Operaciones

15 | Médico industrial Gerente de relaciones industriales | Planta Tepotzotlan
Operaciones

16 | Auxiliar de intendencia Jefe de seguridad e higiene Planta Tepotzotian
Operaciones

17 | Auxiliar de recursos humanos Gerente de personal Planta Tepotzotlan

Fuente: Empacadora México, Manual de Organizacion, Gerencia de Recursos
Humanos, 1999,
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

1. AREA RECEPCION

Jefe de embarques, almacén carnicos, recepcién de materiales, montacarguistas, y

ayudantes generales:

Supervisor de despacho:

Auxiliar de almacén:

Fuente: Empacadora México, Manual de Organizacion, Gerencia de Recursos
Humanos, 1999.
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

2. AREA DESHUESE

Supervisor de Jamoneria, personal sindicalizado:

Deshuese:

Tablajeros:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

SUPERVISOR DE MADURADOS

Personas sindicalizadas:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

SUPERVISOR DE EMBUTIDOS SALCHICHA

Personal sindicalizado:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

SUPERVISOR DE EMPAQUE

Personal sindicalizado:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

SUPERVISOR DE COCIMIENTO

Personal sindicalizado:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

JEFE DE COCIMIENTO Y EMPAQUE

Supervisor de madurados, Supervisor de cocimiento y Supervisor de empaque:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

SUPERVISOR OTROS EMBUTIDOS

Operador de Kutter, Ayudantes generales:

Personal sindicalizado:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

JEFE DE INSPECCION SANITARIA

Auditor de materia prima:

Cuadrilla de limpieza de instalaciones y equipo:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

GERENTE DE PRODUCCION

Jefe de cocimiento y empaque, Supervisores de cocimiento, empaque, madurados y

madurados y cocidos:

Supervisor de embutidos, Supervisor de jamoneria, Supervisor de otros embutidos y

Operador de Kutter:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

GERENTE DE PLANTA

Gerente de produccion, Jefe de embarques, Jefe de ingenieria de proceso, Jefe de

mantenimiento, Secretaria bilingle y Gestor:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

JEFE DE INGENIERIA DE PROCESOS

Control de la produccion, Auditor de procesos e Ingeniero de meétodos:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

JEFE MANTENIMIENTO
Supervisor de mantenimiento planta, Coordinador de mantenimiento y Supervisor de

mantenimiento Naucalpan:
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

JEFE DE SEGURIDAD E HIGIENE

Encargada de roperia, Auxiliar de limpieza, Auxiliar de limpieza (sindicalizado) y

Encargado de almacén de seguridad (sindicalizado):

115




EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

MEDICO INDUSTRIAL
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EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

AUXILIAR DE LIMPIEZA (sindicalizado)

17




EMPACADORA MEXICO

OBTENCION DE INFORMACION A TRAVES DE OBSERVACION DIRECTA

AUXILIAR DE RECURSOS HUMANOS

Fuente: Empacadora México, Manual de Organizacién, Gerencia de Recursos
Humanos, 1999.
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Anexo 3

CUADRO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 1:

¢{En su Departamento existen Planes de Capacitacién y Desarrolio?

bépart_dmehtd K | o Si No Anﬁlado , foﬁi[
Gerencia ' 2 0 0 2
Embarques 2 0 8
Almacenes 0 0 2
Tablajeros 27 8 1 36
Inyeccién 4 7 0 11
Reactores 1 0 0 1
Jamongria 18 3 0 21
Moldeo 4 1 0 5
Emb. Salchichas 7 6 0 13
Emb. Madurados 2 0 2
Otros embutidos 16 1 0 17
Cocimiento 6 2 0 8
Empaque 30 6 0 36
Sanidad 12 0 0 12
Seguridad e Higiene -1 0 0 1
Mantenimiento 11 11 0 22
Tow | | e | 4| tor




Anexo 3

Pregunta 1
¢{En su departamento existen planes de
Capacitacion y Desarrotlo?

No
24.87%

Anulado
0.51%




Anexo 4

CUADRO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 2:

:Le han preguntado cuales son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento- -~ | - Si 4 - No- -| Total
Gerencia 2 0 2
Embarques 5 3 8
Almacenes 0 2 2
Tablajeros 24 12 36
nyeccién 1 10 11
Reactoras 1 Y 1
Jamoneria 7 14 7 21
Moldeo 1 4 5
Emb. Salchichas 4 9 13
Emb. Madurados 0 2 2
Otros embutidos 10 7 17
Cocimiento 3 5 8
Empaque 16 20 36
Sanidad 10 2 12
Sequridad e Higiene 1 0 1
Mantenimiento 4 18 22
Total . .... ... .| 89. | ‘08 .| 197




Anexo 4

Pregunta 2
Le han preguntado cuales son sus
necesidades de Capacitacion?

Si
45.18%

No
54.82%




Anexo 5

CUADRO DE RESULTADOS DE LA

ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cual considera que son sus necesidades de capacitacion?

' .'Néﬁeéidadéé, de capacitacién Pemonaé _Porcentaje
|Seguridad del trabajo 10 5.08
[Seguridad e higiene 28 14.21
Manejo de equipo segun area 72 36.55
Control de calidad de productos 23 11.68
Computacion 10 5.08
Desarrollo personal 10 5.08
Conocimiento del proceso 47 23.86
Total - B Sl et 1" 160.00




Anexo 5

Pregunta 3
¢Cual considera que son sus
necesidades de Capacitacion?

23.50%

5.00%

14.00%

36.00%

O Seguridad del trabajo

O Manejo de equipo segun area
B Computacién

Conocimiento del proceso

B Seguridad e higiene
{1 Control de calidad de productos
0 Desarrolio personal




Anexo 6
CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢ Cual considera que son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento: GERENCIA
No. de personas = 2

Necesidades de Capacitacién ‘| Personas. | Porcentaje
Personal sindicalizado 1 50.00
Buenas practicas de manufactura 1 50.00
Microbiologia bésica 1 50.00
Higiene y desinfeccién 1 50.00
Liderazgo 1 50.00
Computacién 1 50.00

Gerencia
1 6.67% 16.670/6
16.67% ~16.67%
B Personal sindicalizado B Buenas practicas de manufactura
OMicrobiologia bésica O Higiene y desinfeccién
B Liderazgo & Computacién




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢ Cudl considera que son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento: EMBARQUES
No. de personas = 8

_‘Necesidades de Capacitacién | Personas | Porcentaje
Almacenaje 2 25.00
| Seguridad 2 25.00
Calidad del producto 1 12.50
Operacién de montacargas 4 50.00
Relacion con otros departamentos 1 12.50
Computacién 1 12.50
Embarques
9.09%
18.18%
9.09% :
18.18%
36.36%
9.09%
DAlmacenaje Sequridad
QCalidad del preducto OOperacion de montacargas

M Relacidn con otros departamentos 8 Computacion




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cual considera que son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento. ALMACENES

No. de personas = 2

" Necesidades de Capacitacion | Personas | Porcentaje .
Computacion 1 50.00
Manejo de montacargas 1 50.00
Manejo de almacenes 1 50.00
Seguridad del trabajo 1 50.00
Almacenes

25000/0/—_ WO A e,

25.00%

25.00%

25.00%

B Computacion

OManejo de almacenes

BManejo de montacargas
O Seguridad del trabajo




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cual considera que son sus necesidades de Capacitaciéon?

Departamento: TABLAJEROS
No. de personas = 36

Necesidades de Capacitacién | Personas |.Porcentaje
Manejo de producto 16 44 .44
Calidad de materia prima 9 25.00
Manejo en las herramientas 6 16.67
Seguridad e higiene 10 27.78
Comunicacidn personal 1 2.78

Tablajeros
2.38%
23.81% -

~38.10%

14.29% _
21.43%
|Manejo de producto B Calidad de materia prima O Manejo en las herramientas
lDSeguridad e higiene W Comunicacion personal




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

2Cual considera que son sus necesidades de Capacitacién?

Departamento; INYECCION
No. de personas = 11

Necesidades de Capacitacion | Personas | Porcentaje
QOperacién de equipos 7 63.64
Conocimiento de proceso 5 45.45
Seguridad e higiene 1 - 9.08
Calidad del producto 3 27.27
Desarrollo personal 2 18.18

Inyeccion

11.11%

16.67% i

5.56% g

27.78%

O Operacién de equipos B Conocimiento de proceso O Seguridad e higiene
OCalidad del producto B Desarroilo personal




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cudl considera que son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento; JAMONERIA
No. de personas = 21

_~Necesidades de:Capacitacién | Personas | Porcentaje
Seguridad e higiene 7 33.33
Operacion de equipos g 42.86
Conocimiento del proceso 7 33.33
Motivacién personal 4 19.05
Jamoneria
14.81% 25.93%

25.93% \

33.33%

D Seguridad e higiene B Operacién de equipos O Conocimiento del proceso [IMotivacion person:ai]




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cual considera que son sus necesidades de Capacitacién?

Departamenta: MOLDEO
No. de personas =5

_Necesidades de Capacitacién | Personas. | Porcentaje
Operacion de equipos 1 20.00
Conocimiento de procesc 1 20.00
Seguridad e higiene 3 60.00
Calidad del producto 1 20.00

Moideo
16.67% 16.67%

16.67%

PR

50.00%

EOperacién de equipos BConocimiento de proceso OSeguridad e higiene OCalidad de! producto




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:
¢Cual considera que son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento: EMB. SALCHICHAS

No. de personas = 13

“Necesidades de Capacitacién | Personas | Porcentaje
Qperacion de equipos 6 46.15

Conocimiento de procaso 4 30.77
Seguridad del trabajo 2 15.38
Calidad del producto 1 7.69

Emb. Salchichas

7.69%
15.38% —

30.77%

|EIOperacién de equipos B Conocimiento de proceso O Seguridad del trabaje OCalidad det producto




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cudl considera que son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento: EMB. MADURADOS
No. de personas = 2

- Necesidades de Capacitacién ' | Personas | Porcentaje’
Como evitar mermas 1 50.00

Emb. Madurados




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cuél considera que son sus nacesidades de Capacitacion?

Departamento: OTROS EMBUTIDOS
No. de personas = 17

" Necesldades de Capachacion | .Personas | [iPorcentaje:
Eiaboracién del producto 9
Operacién de equipos 7
Control de calidad 3
Computacién 1
Otros embutidos
5.00%
15.00%
45.00%
35.00%

fEEIaboracién del producto BlOperacion de equipos DO Control de calidad O Computacion




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cual considera que son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento; COCIMIENTO
No. de personas = 8

--Nécesidades-de Capaditacién - | Personas -} Porcentaje
Manejo de equipo de trabsjo 5 62.50
|Seguridad e higiens 5 62.50
Motivacién del trabajo 1 12.50
Computacion 3 37.50

Cocimiento
21.43%

35.71%

35.71%

MManejo de equipo de trabajo E Seguridad e higiene ClMotivacidn dei trabajo O Computacidn




CUADROQ Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cudl considera que son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento: EMPAQUE
No. de personas = 36

- ‘Necesidades-de-Capacitacion- -{- Personas ‘| Porcentaje-
Diferenciacion de funciones 3 8.33
Control de calidad 4 11,11
Conocimiento de equipos de empaq 14 38.89
Seleccidn de materias primas 4 11.11
Equipo de seguridad 5 13.89
Manejo de producto 5 13.88
Computacidn 2 5.56
Empaque
0 541% 8.11%
13.51% o 10.81%
13.51%
10.81% ‘ - 37.84%

3 Diferenciacion de funciones 8 Control de calidad

DO Conocimiento de equipos de smpaque [Seleccién de materias primas

W Equipo de seguridad O Manejo de producto

B Computacidn




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADQOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cual considera que san sus necesidades de Capacitacion?

Departamento: SANIDAD
No, de personas = 12

~ -Necesidades-de-Capacitacion | Personas | Porcentaje-
Manejo de sanilizanies <] 50.00
Manejo de vapor 1 B.33
Manejo de oxidantes 1 8.33
Manejo de jabones 3 25.00
Manejo de equipo 6 50.00
Métodos de desinfeccion y sanidad 1 8.33
Primeros auxilios 1 8.33

Sanidad

5.26%

5.26%

31.58%

E1Manejo de sanitizantes BManejo de vapor

OManejo de oxidantes OManejo de jabones

W Manejo de equipo O Métodos de desinfeccioén y sanidad
A Primeros auxilios




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

4Cual considera que son sus necesidades de Capacitacion?

Departamento: SEGURIDADR E HIGIENE
No. de personas = 1

-"Necesidades-de Capacitacion -:| - ‘Personas -| Porcentaje .
Computacion 1 100.00
Formacion de instructores 1 100.00
|Seguridad e higiene 1 100.00

Seguridad e Higiene

33.33% e —~ 33.33%

33.33%

1 Computacion B Formacion de instructores D Seguridad e higieni]




CUADRQO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA

ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 3:

¢Cuadl cansidera que son sus necesidades de Capacitacién?

Departamento: MANTENIMIENTO

No. de personas = 22

. :Necesidades de:Capacitacién .-| - Personas-—| Porgentaje
Desarrollo personal 2 9.09
| Seguridad 1 4,55
Soldadura 1 455
Electronica 3 13.64
Electricidad 7 31.82
Automatizacién 2 9.09
Maquinas y herramientas 6 27.27
Macanica 4 18.18
Control de calidad de productos 2 9.09
Mantenimiento

7.14%

14.29%

7.14% 3.57%

3.57%

10.71%

21 A43%
25.00%
7.14%
B Desarrollo personat B Seguridad
OSoldadura OElectronica
B Electricidad B Automatizacion
B Maquinas y herramientas O Mecanica

W Control de calidad de productos




Anexo 7

CUADRO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

¢ Qué clase de capacitacion reciben en su Departamento?

Personas

Cabacitécién Pdrcentaje
Seguridad del trabajo 29 14.72
Seguridad e higiene 87 4416
Manejo de equipo segun area 28 14.21
Control de calidad de productos 26 13.20
Computacién 4 2.03
Primeros auxilios 5 2.54
Ninguna _ 99 29.95
Total . a7 | . 10000




Anexo 7

Pregunta 4
¢ Qué clase de Capacitacion
reciben en su departamento?

12.18%

2.10%
1 .680/0 T 36.55%
S
1092%  41.76%
01 Seguridad del trabajo & Seguridad e higiene .
OManejo de equipo segun area  (JContro! de calidad de productos
B Computacién OPrimeros auxilios

Ninguna




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION
Anexo 8
PREGUNTA 4:

4Qué clase de Capacitacion reciben en su departamento?

Departamento: GERENCIA
No. de personas = 2

- - == w--Capacitacién -=--- == --|. Personas ‘| Porcentaje
Control Total de la Cahdad 1 50.00
Computacién 2 100.00
Liderazgo 1 50.00

Gerencia
25.00% ___ 25.00%

50.00%

@ Control Total de la Calidad
H Computacion
[ Liderazgo




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

¢Queé clase de capacitacion reciben en su Departamento?

Departamento; EMBARQUES
No. de personas = 8

, Lapacltacion . | Personas | Porcentaje
Seguridad en el trabajo 5 62.50
Control de calidad 2 25.00
Computacién 1 12.50
Operacién de montacargas 2 25.00
Supervision 1 12.50
Buenas practicas de manufactura 1 12.50
Ninguna 2 25.00

Embarques
14.29%
7.14%

35.71%

7.14%
14.29% _
7.14% 14.29%
[ Seguridad en el trabajo 8 Control de calidad
O Computacion O Operacién de montacargas
B Supervisién O Buenas practicas de manufactura
B Ninguna




CUADRO Y GRAFICQO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

£ Qué clase de Capacitacion reciben en su departamento?

Departamento. ALMACENES
No. de personas = 2

- - - ~Capagcitacién - - - == -[*Personas - | Porcentaje
tnventario 1 50.00
Surtir a produccién 1 50.00
Manejo de almacenes 1 50.00
| Seguridad e higiene 1 50.00
Supervision 1 50.00
Almacenes
20.00% 20.00%
20.00% <tz e 20.00%
20.00%
& Inventario  Surtir a produccion

O Manejo de almacenes O Seguridad e higiene
W Supervision




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

LQué clase de capacitacién reciben en su Departamento?

Departamento: TABLAJEROS

No. de personas = 36

. ... Capacitacion .  .-| Personas | Porcentaje
| Seguridad e higiene 18 50.00
Deshuese de la carne 4 11.11
Calidad dei producto 12 33.33
Equipo 1 278
Primeros auxilios 2 5.56
Seguridad en el trabajo 6 16.67
Ninguna 10 27.78

Tablajeros
18.87%
11.32% . 33.96%

3.77%
1.89%

22.64%

O Seguridad e higiene
O Calidad del producto
B Primeros auxilios

B Ninguna

B Deshuese de |a carne
O Equipo
O Seguridad en el trabajo




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

¢Qué clase de Capacitacién reciben en su departamento?

Departamento: INYECCION
No. de personas = 11

-~ % LCapacitacién - -~ - - --| “Personas | -Porcentaje
|Seguridad e higiene 3 27.27
QOperacién de equipos 2 18.18
Calidad del producto 2 18.18
Ninguna 6 54.55
Inyeccion
23.08%

46.15% ¢

156.38%

15.38%

[ Seguridad e higiene & Operacidon de equipos
O Calidad del producto O Ninguna




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

¢ Qué clase de Capacitacion reciben en su departamento?

Departamento: JAMONERIA
No. de personas = 21

»a-- -0 -~ Capacitaclén <> - -~ | -Personas. | Porcentaje
Segquridad e higiene 8 38.10
Operacién de equipos 4 19.05
Control de calidad 3 14.29
Primeros auxilios 1 4.76
Instructores 1 4.76
Produccién 4 19.05
Seguridad en el trabajo 1 4.76
Ninguna 7 33.33
Jamoneria
24.14% 27 59%

13.79% 3.79%

3.45% '
10.34%
3.45%
B Seguridad e higiene B Operacion de equipos
O Control de calidad OPrimeros auxilios
M Instructores &3 Produccidn




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

£Qué clase de Capacitacion reciben en su departamento?

Departamento: MOLDEQ
No. de personas = §

- - - Capacitacion - - -| Personas | Porcentaje
Seguridad e higiene 3 60.00
Calidad del producto 1 20.00
Ninguna 2 40.00

Moldeo
33.33%

50.00%

16.67%

3 Seguridad e higiene B Calidad del producto
ONinguna




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

¢Qué clase de Capacitacién reciben en su departamento?

Departamento: EMB. SALCHICHAS
No. de personas = 13

.-« - - - --Capacitacién - - - - --| ~Personas |- Porcentaje.
[Seguridad e higiene 2 15.38
Administracion del trabajo 2 15.38
Computo 1 7.69
Manejo de equipo 2 15.38
Codificacion de producto 1 7.69
Seguridad en el trabajo 2 15.38
[Ninguno 8 61.54

Emb. Salchichas

OManejo de equipo B Codificacién de producto B Seguridad en el rabajo

0O Seguridad e higiene El Administracién del trabajo O Computo
@ Ninguno




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

¢Qué clase de Capacitacién reciben en su departamento?

Departamento. EMB. MADURADOS
No. de personas = 2

---~=--- Capacitacién - - . - -~|--Personas -| Porcentaje
Produccién 1 50.00
Ninguna 1 50.00

Emb. Madurados

50% § 50%

Produccién BNinguna |




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

£ Qué clase de Capacitacion reciben en su departamento?

Departamento: OTROS EMBUTIDOS
No. de personas = 17

wes . o2 2 Capacitacion - - = - - -] -Personas - |--Porcentaje -
Elaboracion del producto 7 41.18
QOperacion de equipos 3 17.65
Seguridad en el trabajo 5 29.41
Control de calidad 4 23.53
|Seguridad e higiene 5 29.41
Ninguna 2 11.76
Otros embutidos
7.69% 26.92%
0 — . (s
19.23% e
By 0
15 38% S 11.54%
19.23%

OSeguridad en &f trabajo OCeoentrol de calidad

B Elaboracién del producto B Operacién de equipos
W Seguridad e higiene ElNinguna




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

¢Qué clase de Capacitacion reciben en su departamento?

Departamento: COCIMIENTO
No. de persenas = 8

- -Capacitacion- - - -|- ‘Personas -| Porcentaje
Manejo de equipo 2 25.00
Seguridad e higiene 3 37.50
Sequridad en el trabajo 1 12.50
Ninguna 2 25.00
Cocimiento
25.00% | 25.00%
=4
12.50% :
37.50%
Manejo de equipo Seguridad e higiene

0 Seguridad en el trabajo ONinguna




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

. Qué clase de Capacitacion reciben en su departamento?

Departamento: EMPAQUE
No. de personas = 36

- -~ .- Capacitacién - - -- = -|Personas - | Porcentaje -
Seguridad en el trabajo 9 25.00
|Seguridad e higiene 20 55,56
Manejo de producto 4 11.11
Primeros auxilios 1 2.78
Equipos de empaque 5 13.89
Ninguna 12 33.33
Empaque

23.53% " . 17.65%

1.96% R 30.22%

[ Seguridad en el trabajo Seguridad e higiene
[JManejo de proeducto O Primeros auxilios
\ . AN




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

4Qué clase de Capacitacion reciben en su departamento?

Departamento: SANIDAD
No. de personas = 12

--- - - Capacitacién - -~ -- -| -Personas |- Porcentaje
|Seguridad e higiene 11 91.67
Calidad i 8.33
Manejo de squipo 1 8.33
Primeros auxilios 1 B.33
Ninguna 1 8.33
Sanidad

6.67% 6.67%
6.67%,

73.33%

[ Seguridad e higiene & Calidad

OManejo de equipo O Primeros auxilios
B Ninguna

L— ————




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

¢Qué clase de Capacitacién reciben en su departamento?

Departamento. SEGURIDAD E HIGIENE

No. de personas = 1

- - - -~~Capacitacién - - - - --|- Personas -| ‘Porcentaje
|Sequridad e higiene 1 50.00
Supervision 1 50.00
Prevencion de riesgos 1 50.00

Seguridad e Higiene

33.33%

33.33%

33.33%

Seguridad e hig

iene

O Prevencién de riesgos

B Supervision




CUADRO Y GRAFICO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

PREGUNTA 4:

¢ Qué clase de Capacitacion reciben en su departamento?

Departamento: MANTENIMIENTO
No. de personas = 22

- - -. - Capacitacién----- -- -| Personas -| Porcentaje
|Seguridad e higiene 12 54.55
Soldadura (3] 27.27
Magquinaria 6 27.27
Electromecéanica 2 9.09
Ninguna 2] 27.27
Mantenimiento
18.75%
i 37.50%
6.25% ™
18.75%

18.75%

Seguridad e higiene B Soldadura

O Maquinaria O Electromecanica
W Ninguna




Anexo 9

CUADRO DE RESULTADOS DE LA

PREGUNTA 5:

¢ Cuantos cursos ha recibido en los ultimos dos afos?

ENCUESTA DE CAPACITACION

-"’Deépartamento 0 1 T2 3omés | Total
Sanidad 1 5 5 1 12
Mantenimiento 9 6 2 5 22
Almacenes 0 1 0 1

Gerencia 1 0 0 1

|Seguridad ¢ higiene 0 0 0 1

Embarques 3 1 2 2 8
Empaque 14 4 4 14 36
Cocimiento 4 1 2 1 8
Otros embutidos 6 6 1 4 17
Emb. Madurados 1 1 0 0 2
Emb. Salchichas 7 2 1 3 13
Jamoneria 1 8 8 4 21
Moldeo 3 1 0 1 5
Tablajeros 6 5 12 13 36
Inyeccion 5 3 1 2 11
Reactores 1 g 0 0 1
R - e e TER S B 53 f- 197"




Anexo 9

Pregunta 5
¢ Cuantos cursos ha recibido
en los dos ultimos afhos?

3 o mas
Cursos
26.90%

0 cursos
31.47%

19.29% ' 1 curso
22.34%




PREGUNTA 6:

Anexo 10

CUADRO DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DE CAPACITACION

¢Su jefe ha recibido capacitacién en los ultimos dos aiios?

Departamento Si No Anulado [No Contesto Total
Almacenes 2 0 0 0 2
Mantenimiento 19 0 3 0 22
Sanidad 12 0 0 0 12
Gerencia 1 0 1 0 2
1Seguridad e Higiene 0 0 1 0 1
Embarques 6 1 D 1 8
Emb. Madurados 2 0 0 0 2
Emb. Salchichas 11 2 0 0 13
Jamoneria 18 2 1 g 21
Empaque K}l 5 0 0 36
Cocimiento 5 1 0 2 8
Ctros embutidos 15 0 2 0 17
Moldseo 5 0 0 0 5
Tablajeros 36 0 0 0 36
Inyeccion 9 2 0 0 11
Reaclores 1 0 0. 0 1
Tolal' . 173 13 8 3 197




Anexo 10

Pregunta 6
¢Su jefe ha recibido Capacitacion
en los ultimos dos afos?

Si
87.82%

| Anulado
4.06%
o Contesto
1.52%




