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Resumen

‘Las organizaciones que cobraran relevancia en el
futuro seran las que descubran como aprovechar el
entusiasmo Yy la capacidad de aprendizaje de la gente
en todos los niveles de la organizaciéon” (Senge, 1994)

El objetivo de este proyecto de grado se centrd en la elaboracion y propuesta de un
programa de entrenamiento para el area de produccién de la empresa CANTERAS SAN
NICOLAS S.R.L. Para ello se realizé un analisis situacional en cual se evidencio la falta
de gestion de un plan de capacitacion en el que consten normas y procedimientos
documentados, que permitan el manejo adecuado de las maquinas trituradoras a cono
como asi también de los detectores de temperatura, que permiten la deteccion temprana
de roturas en las mismas.

Mediante la utilizacion de métodos estadisticos a una muestra que estuvo constituida por
14 sujetos, en los que se incluyeron mandos medios y colaboradores, se conocieron los
porcentajes de la principal demanda que fue la necesidad de un plan de capacitacion
orientado al sector de triturados pétreos.

En primera instancia se establecieron los objetivos, metodologia y estructura de la tesis.
Seguidamente se revisaron los fundamentos teéricos necesarios para la elaboracion del
marco tedrico a considerar para la elaboracion del programa de capacitacion, como
definiciones y aspectos basicos sobre la tematica planteada.

Se resumio la informacion recolectada mediante graficos y una matriz DAFO, gue si bien
esta ultima no pertenece a la metodologia y técnicas de investigacion, logro identificar los
factores calve de éxito y de riesgo que permitiran construir la estrategia de cambio.
Posteriormente se disefio y desarrollo el plan de capacitacion explicando previamente las
fases a cumplir dentro del plan y los elementos importantes a consolidar.

Finalmente se establecio una evaluacion y seguimiento del plan y se obtuvieron las
conclusiones y recomendaciones del trabajo.

La propuesta de intervencion -una vez aprobada por el tribunal evaluador- sera
compartida con los responsables de la empresa para que la puedan apreciar y emitir su

respectiva opinion sobre las posibilidades concretas para su implementacion.
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Introduccién

En virtud de que he llegado al tramo final de mi carrera, tengo la oportunidad de compartir
los conocimientos que he adquirido y de continuar con el aprendizaje que me brinda la

carrera a través de la elaboracién de este proyecto de grado.

La capacitacion en la gestion de los recursos humanos es un factor determinante para el
cumplimiento de los objetivos de una organizacion, es importante para el desarrollo
personal y profesional de los trabajadores y permite que éstos desempefien su trabajo

con mayor eficiencia y calidad.

Es inevitable pensar en la capacitacion como una inversién para la organizacién, ya que
los resultados que se adquieren con la misma no sélo benefician al empleado, sino que

contribuyen a elevar el nivel de productividad favoreciendo la mejora continua

Los planes de capacitacion incluyen una deteccion temprana de necesidades de
capacitacion, identificacion de los recursos necesarios, tanto materiales como humanos,
disefio adecuado de contenidos, cronograma, implementacion, evaluacién, control y

seguimiento.

Contar con una adecuada planificacion en materia de capacitacion le permite a la
organizacién anticiparse a requerimientos futuros, garantizar una dotacion de empleados

calificados y el desarrollo de los recursos humanos disponibles.

El plan de capacitacién cumple un rol de significancia en el crecimiento y desarrollo de los
recursos humanos de una organizacién, ya que su correcto empleo actia como un factor
de motivacién e incentivo en los empleados, que se ve reflejado en el beneficio que

adquiere la organizacion.

Considero que las necesidades de conocimiento y capacitacidon son condiciones que
hacen a la supervivencia y desarrollo de la organizacion en el entorno actual, que es
dinamico y cambiante.

Asi mismo la capacitacion debe estar alineada con la vision, mision y los valores de la
organizaciéon, logrando enfrentar las necesidades de innovacion y de cambio que
demanda el medio, teniendo como objetivo agregar valor a la empresa a través del
desarrollo de los recursos humanos, ofreciéndoles la posibilidad de obtener mayor aptitud
para poder desempefiarse de manera exitosa en las labores diarias que estos enfrentan

dia a dia.
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PRESENTACION DE LA ORGANIZACION

La empresa en la que se llevara a cabo la intervencion, se dedica a la produccion y venta
de una amplia gama de triturados pétreos y a la prestacion de servicios mineros para toda

la provincia de Cordoba, siendo fundada la misma en la década del "60.

1. Historia de Canteras San Nicolas

La organizacién es una pyme de tipo familiar reconocida en el ambiente por su trayectoria
en el mercado de los triturados pétreos y por su capacidad de cumplimiento, ética y
responsabilidad en los negocios, como asi también por su capacidad técnica y
economica.

La empresa se constituye el 27 de Mayo de 1968 como Di Francesco y Pedrotti SRL,
como tal es contratada por Canteras Malaguefio SAICF para la explotacién, extraccion y
seleccidén de piedra caliza con destino a la fabricacién de cal, tareas para las cuales la
empresa mantuvo un plantel de 80 empleados.

En el afio 1980 Di Franceso y Pedrotti SRL, decide dedicarse a la produccién de aridos de
tribulacion (triturado tipo granito), haciéndolo en una primera etapa en canteras
arrendadas, para luego trabajar en yacimientos propios.

Para ello se importd una planta de trituracion (industria italiana) marca Loro & Parisini, que
fue instalada en su predio ubicado en Camino a la Lagunilla, Malaguefio.

El 30 de abril de 1988 por voluntad propia se retira de la sociedad el Sr. Juan Di
Francesco, quien cede su cuota social al resto de los socios.

El 27 de febrero de 1989 se decide el cambio de denominacion de la sociedad, pasando a
denominarse CANTERAS SAN NICOLAS.

En el afio 1992, la empresa construye un tramo de 4.700 metros de extension de lineas
férreas contando a partir de ese momento con desvio ferroviario propio, en linea del
Nuevo Central argentino (ex Mitre) y balanza adecuada al pasaje de vagones autorizados
por el Ferrocarril.

En el afio 1994 CANTERAS SAN NICOLAS SRL adquiere una segunda planta de
trituracion, también de origen italiano, marca Loro & Parisini.

Desde el afio 1994 la empresa se encuentra inscripta bajo el N° 39 en la nédmina de

beneficiarios de la ley N° 24196 de Inversiones Mineras.
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Desde el afio 1998 la empresa dispone de parque de equipos y maquinarias de uso
minero destinadas a la prestacion de productos a terceros.

La dinamica del mercado y la proliferacion de obras viales que se suscitaron en los
ualtimos tiempos en la provincia de Cordoba, hizo posible el desarrollo de la actividad que
venia golpeada desde hacia varios afios. A raiz de esto la empresa tuvo un crecimiento
exponencial de sus ventas como asi también de su estructura organizacional, debiendo
realizar dia a dia grandes esfuerzos para mantener la competitividad y la productividad.

La empresa esta ubicada en la cuidad de Malaguefio, en donde tiene sus oficinas en la
calle San Martin 389 del centro de la misma y su planta industrial se encuentra ubicada
sobre la ruta 376 sobre el camino a la Lagunilla.

Su péagina Web (Canteras San Nicolas S.R.L, 2013), contiene un apartado especial donde
brinda informacién sobre la organizacion y dan los detalles de su origen, en donde
especifica bien detalladamente su misién y vision de manera especifica. La empresa
posee una estructura simple basada en relaciones formales e informales bien detalladas

en la siguiente figura.

GRAFICO NP°1: Estructura organizacional de Canteras San Nicolas SRL

Gerente General

|
Gerencia de Administracion Gerencia de Operaciones
y Finanzas
e
B i g rarscen
e lefe de Taller

Departamento de
Comprasy Logistica

Departamento
Comercial

Representante Almacenes

en 5anta Fe

Representante Despacho

en Cordoba

Fuente: Elaboracion Propia
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2. Misién
Ofrecer al mercado productos y servicios de excelencia consiguiendo en todo momento la
satisfaccion de sus clientes, creando valor para vuestra compafiia y contribuyendo al

desarrollo de la comunidad.

3. Vision
Fortalecer su presencia a nivel provincial, crecer en proyeccién nacional con liderazgo en
los servicios especializados que proporciona, convirtiéndose en una empresa con fuerte

presencia en el mercado nacional.

4. Objetivo de Canteras San Nicolas

El objetivo principal de la organizacion es ofrecer a sus clientes productos y productos de
excelencia para fortalecer su presencia a nivel provincial, crecer en proyeccion nacional
con liderazgo en los productos y productos especializados que la misma proporciona,

convirtiéndose en una empresa con fuerte presencia en el mercado nacional.

5. Organizacion interna
La empresa se encuentra constituida por un gerente general que es uno de los socios
mas antiguos y es el Unico que quedo de la primera generacién, que es por quien pasan

todas las decisiones que giran en torno a la empresa.

La empresa cuenta con una gerencia de administracién y finanzas y de ella depende el
area contable y el area de finanzas con sus respectivos colaboradores.

Desde la gerencia de operaciones se diagraman todas las actividades de produccion,
como asi también la planificacion y provision de la materia prima que es necesaria para el
que el proceso productivo se cumpla segun la demanda del mercado. También desde
esta gerencia se supervisa las actividades del taller a cargo de su jefe designado, en

donde se realizan las actividades de mantenimiento de toda la empresa.

La gerencia de recursos humanos cuenta con un jefe de RRHH que estad abocado mas a
las tareas de administracion y supervision del personal. De esta gerencia depende un jefe
de seguridad e Seguridad industrial que es el encargado de que se cumplan las normas

de seguridad basicas para el funcionamiento de la organizacion.
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El departamento comercial, junto con sus representantes en Cérdoba y Santa fe,
dependen de la gerencia general que es donde se elaboran las estrategias de ventas. Las
actividades de administracion comercial son supervisadas y administradas por la gerencia
de administracion y finanzas y tienen plena relacion con la gerencia de operaciones para

planificar las ventas de acuerdo a disponibilidad de stock de los productos.

El departamento de compras y logistica tiene la misma relacion que el departamento
comercial, ya que depende de la gerencia general que es quien decide de acuerdo a los
requerimientos, la provision de los suministros necesarios. La gerencia de administracion
y finanzas es la encargada de supervisar y administrar las actividades de este
departamento y destinar los recursos financieros para la adquisicion de insumos y
materias primas.

La gerencia de operaciones es la que se encarga de diagramar los requerimientos del
departamento de logistica y compras y en forma conjunta con la gerencia de
administracion y finanzas también se encargan de la gestion de la logistica interna

(almacenes) y logistica externa (despachos).

6. Productos

Canteras San Nicolas S.R.L, de acuerdo a su pagina web (Canteras San Nicolas S.R.L,
2013), produce actualmente toda la gama de triturados pétreos que solicita la industria de
la construccioén (obras viales, civiles, hormigén elaborado, etc.) dicha gama comprende
desde la llamada piedra Escollera, hasta arena de trituracion de 0 a 6mm, 0 a 20 mm que
se emplean en bases y sub-bases estabilizadas. .

Su capacidad operativa de produccion de piedra triturada es de 4.000 t/dia. En la
actualidad la empresa ha implementado un sistema de perfeccionamiento funcional de
sus magquinarias e instalaciones, contando para tal empleo con un taller integral de

reparaciones y mantenimiento.

En lo que hace a despacho y carga de la produccién, la empresa dispone de dos
basculas electronicas para pesaje de equipos completos de gran tonelaje, palas
mecanicas, amplio espacio para el desplazamiento de camiones, horario de carga
continuado, de tal manera que pueden asegurar una esmerada y gentil atencion a sus

clientes.
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Desde hace tres afos la empresa ha desarrollado una segunda unidad de negocios
“prestacion de productos mineros”, tales como perforaciones y voladuras en frente de
canteras y movimiento de suelo con carga frontales, retro excavadoras y camiones de
gran tonelaje, para el cual cuenta con personal especializado en el manejo de uso de los
equipos y un asesoramiento técnico adecuado a las necesidades de cada cliente y cada

proyecto de trabajo en particular.

7. Recursos Humanos

En la actualidad Canteras San Nicolas SRL cuenta con 42 empleados. El 86% son
varones, afectados a las tareas de produccidn, taller, canteras, choferes y los puestos
jerarquicos correspondientes a cada gerencia, quedando el 14% restante a mujeres, que
centralizan sus tareas en la administracion central de la empresa, incluidas sus
respectivas gerencias. La administracion central se encuentra ubicada en la zona céntrica

de la cuidad.

8. Clientes
Los clientes a los que brinda sus productos y productos Canteras San Nicolas SRL son
empresas privadas y estatales que se dedican al rubro de la construccién de diversas

obras de tipo edilicias, viales y también para viviendas de uso particular.
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DIAGNOSTICO

Como primera visita y observacion a la organizacion y desde el enfoque de la
intervencidn-accion, se logro realizar un primer acercamiento a la realidad de la misma, lo
que permitid elaborar un diagnostico objetivo mediante el cual se logro identificar
problemas en las actividades de capacitacion existente en cuanto al manejo de la nueva
maquinaria y tecnologias del area de produccion.

Es fundamental destacar que por medio de las entrevistas realizadas a directivos,
observaciones en el ambito de la empresa y encuestas al personal se pudo relevar una
serie de problemas de distintas magnitudes, los cuales fueron:

» El principal problema evidenciado es en cuanto al entrenamiento del personal que
opera el funcionamiento de las plantas trituradoras a cono. Las mismas presentan
filtraciones de tierra y pérdidas de aceite con frecuencia, generando demoras innecesarias
y déficit en la produccion debido a que los operarios no cuentan con el entrenamiento
necesario para operarlas y tampoco realizar un mantenimiento preventivo adecuado.

» Como problema complementario se encontraron fallas en el manejo de las
herramientas necesarias para el mantenimiento preventivo que son manipuladas por los
operarios, mas precisamente sobre los detectores de temperatura que miden la vida util
de los rodamientos y reductores, generando esto un menor rendimiento de los mismos.

» Al no existir un plan de capacitacion programado, no se puede hacer un relevamiento
de las necesidades de la organizacion, como asi tampoco una evaluacion de las
capacitaciones realizadas, obstaculizando esto el desarrollo del personal, generando
problemas de produccién y perjudicando la productividad de la empresa. También se noto
la ausencia de una induccion adecuada a los nuevos colaboradores que ingresan,
generandoles problemas de desempefio en sus tareas y en el area de trabajo.

» Los empleados no manejan conceptos y nociones de Calidad.

» La empresa no posee un inventario de recursos humanos en donde consten los datos e
informacion sobre los trabajadores y el potencial humano con que cuenta la empresa, lo
gue le permitiria disponer de los colaboradores mas idéneos para la cobertura de puestos
vacantes. Esto se debe a la ausencia del jefe de personal y el no reemplazo del mismo,
guedando las tareas a cargo de la gerencia.

Como resultado de este trabajo se obtuvieron datos sobre la formacion del personal, el

funcionamiento del proceso productivo y la organizacion interna. Las entrevistas
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contribuyeron a recolectar informacion valiosa sobre la capacitacion actual que brinda la
empresa y como la percibian sus directivos, con lo cual se pusieron en evidencia la
ausencia de un “plan de capacitacién”, afectando esto el funcionamiento del proceso y el
desarrollo de las competencias de los trabajadores, lo que perjudica a la productividad y

los objetivos organizacionales.
1. Planteamiento de la situacion problematica

En la actualidad la empresa Canteras San Nicolas SRL no posee un programa de
capacitaciéon en el manejo de las nuevas tecnologias que ha adquirido, destinado al
personal que operan la planta de triturados pétreos, lo que ocasiona serios problemas de
productividad, déficit en la produccion y afecta la calidad del proceso productivo.

Los directivos no estan del todo convencidos sobre la importancia que estas actividades
implican para el desarrollo de las actividades del sector y del personal del sector, y por
ello no lo ven como una inversion porque no lo incluyen en los presupuestos anuales de la
empresa. La falta de este plan, ha traido diversas consecuencias que afectan
directamente la eficiencia del proceso productivo y el desarrollo del personal. El gerente
general y el jefe de planta/produccion aseguraron que en el dltimo afio no han logrado
aumentar los estandares de produccion debido a problemas en el area, ocasionados por
la falta de adiestramiento de los operarios en el manejo de la nueva maquinaria que se ha
adquirido, aunque si menciono el jefe de planta/produccion que existe una demanda e
interés por parte de los operarios por capacitarse y desarrollarse para afrontar los nuevos

desafios que afronte la empresa.

2. Justificacion de laimportancia de la intervencion

Se eligio el tema que se desarrolla en este trabajo final de grado, porque se considera que
la gestion de la capacitacion en las empresas es uno de los factores clave de éxito para
cualquier organizacion a nivel local o global que pretenda generar ventajas competitivas

gue lleven a un mejor posicionamiento en el mercado y ser mas productiva.

Es por esto que la finalidad de esta intervencion es desarrollar desde la Optica de los
recursos humanos, un plan de capacitacion que permita entrenar al personal del sector de

produccion en el manejo eficiente de las trituradoras a cono y detectores de temperatura,
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a través de una adecuada capacitacion a todos los empleados del sector, que proporcione

los conocimientos necesarios para mejorar la eficiencia del proceso productivo.

Es importante pensar que la manera objetiva de acercarse a una solucion al problema
planteado es entender la importancia que adquiere la capacitacibn como eje estratégico
para el buen funcionamiento de la dindmica organizacional. Es por ello que, entre otras
cosas, hoy por hoy el requerimiento primordial de cualquier organizaciones son personas
mejor capacitadas para lograr enfrentar los cambios que demandan las mismas, cambios
con un enfoque de desarrollo integral, considerando que las matrices clasicas y actuales
de la administracibn se encuentran en una etapa critica, porque no son capaces de
resolver los problemas y cubrir o satisfacer las necesidades que demanda la sociedad

actual, entendiéndola a ésta también como una organizacion.

En esta intervencion se incluirdn a todos los integrantes del area de triturados pétreos en
el establecimiento y desarrollo de actividades de capacitacion, lo que facilitara tanto el
desarrollo personal como el colectivo del area, favoreciendo mayor participacion e
involucramiento de sus integrantes en el proceso productivo y aportara fundamentales

conocimientos sobre los principales conceptos de Calidad.

Es parte de la responsabilidad de cualquier empresa fomentar el entrenamiento y
desarrollo de sus empleados brindandoles capacitaciones y un ambiente de trabajo
participativo, con el fin de aumentar el rendimiento laboral de los empleados y crear redes

de trabajo que permitan alinear los objetivos de la empresa.
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OBJETIVOS DE LA INTERVENCION

1. Objetivo General
Disefiar y desarrollar un Plan de Capacitacion que le permita al personal del area de
produccion desenvolverse de manera efectiva en el puesto, para mejorar los estandares

de produccién, contribuir al desarrollo del personal y a la mejora continua

2. Objetivos Especificos

» Lograr el entrenamiento efectivo de los colaboradores del &rea de triturados pétreos en
el manejo de las nuevas trituradoras a cono y detectores de temperatura.

» Incentivar la participacion de toda el area en las actividades del plan de capacitacion.

» Mejorar la calidad del proceso productivo garantizando la mejora continua.

» Incrementar la produccion mensual del area de acuerdo a los estandares requeridos
por la direccion de la empresa.

» Establecer parametros para la evaluacion del plan de capacitacion, durante su

implementacion, como asi también al finalizar el mismo.
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MARCO TEORICO

a) La capacitacion: caracteristicas y generalidades

Segun Blake (1997), la capacitacién es un recurso dinamizador de las organizaciones.
Se debe entender a la capacitacion, o desarrollo de personal, como toda actividad
realizada en una organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la

actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su personal.

La capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera
organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos
y habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de

la organizacion, del puesto o del ambiente laboral.

Los campos de aplicacion de la capacitacion son muchos, pero en general se utiliza en la
induccion de los ingresantes, en el entrenamiento propiamente dicho aplicado al personal
operativo, en la formacion basica, en el personal especialmente preparado y en el
desarrollo de jefes que suele ser los mas dificil porque se trata de desarrollar mas bien

actitudes que conocimientos y habilidades concretas.

Se sabe que la capacitacion ayuda a los miembros de la organizacién a desempefar su
trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda la vida laboral y colaborar en el
desarrollo de la persona para cumplir responsabilidades a largo plazo y ayudan al
individuo en el manejo de responsabilidades. Existen programas de capacitacion que se
dan solo como actividades de capacitacion al empleado que finalizan colaborando con el

desarrollo del mismo y aumentado el potencial de su capacidad.

La capacitacion en las organizaciones compone uno de los campos mas dinamicos de la
educacion no formal. Debe asegurar una clara visualizacion del destino del aprendizaje y
de sus competencias, desarrollar un sistema complejo de decisiones para definir la
participacion en las actividades, resolver importantes restricciones de tiempo, oportunidad
y espacio para el aprendizaje y mostrar fuertes compromisos tanto de la organizacion

como de los supervisores con los resultados del aprendizaje.
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Se hacen importantes requerimientos a la capacitacidon para que sea efectiva en el
contexto organizacional: La misma debe ajustarse a las reglas de juego de la
organizacion, respetar las hipotesis propias de la educacion de los empleados y crear y
renovar sus respuestas tecnoldgicas y sus medios para satisfacer con eficacia creciente

las demandas organizacionales.

No existe tecnologia, medio o capacitador que sean capaces de hacer exitosa una
propuesta de capacitacion cuyos contenidos sean débiles o no guarden estrecha relacion

con la realidad.

El problema de que ensefiar, es uno de los mas arduos en la tarea del capacitador, es por
eso que no se puede pedir resultados a una capacitaciébn que carezca de contenidos
relevantes. (Blake, 1997)

En tal sentido la capacitacion constituye un factor fundamental para que cada miembro de
la empresa consiga aportar lo mejor de si, al desempefar sus funciones. De esta forma,
se logra no solo la eficiencia y productividad en el desarrollo de las actividades a su cargo

sino también el aumento en la rentabilidad de la empresa.
Para ello debe dar respuesta a los siguientes requerimientos:

1- Que lo que se ensefie responda a una necesidad de la organizacion
2- Que lo que se ensefie sea aprendido
3- Que lo aprendido se traslade a la tarea

4- Que lo trasladado a la tarea se sostenga en el tiempo

1- La relacion entre lo que se necesita y lo que se enseiia.

Lo que se ensefa debe responder a las necesidades de la organizacién. Se busca que
guienes trabajan lo hagan con excelencia

La capacitacion es un medio para el logro de objetivos propios de la organizacion, no se
debe confundir a las actividades intermedias o servicios con los proceso centrales de una
organizacién. En la deteccion de necesidades hay que identificar si una determinada
situacion contiene o no un problema que pueda resolverse con capacitacion, es decir si

estamos frente a una falta de conocimientos, habilidades o actitudes que conspiran contra
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un desempenio, 0 si un cierto proyecto no se podria llevar a cabo porque quienes lo deben
ejecutar no estan capacitados para ello.

No solo hay que detectar la necesidad, también hay que analizarla. El analisis de las
necesidades procura identificar todo el conjunto de ellas (de capacitacion, de informacion,
de restructuracién, de abastecimientos, de espacio, etc.), para evitar capacitar a la gente
para algo que no se podra llevar a cabo por no haberse resuelto las otras necesidades

que lo acompanan.

Luego del andlisis de la necesidad detectada resulta necesario un trabajo de evaluacion
para determinar si el costo de capacitar guarda relacion con el beneficio que se busca.
Tanto expresado econOmicamente, como en el terreno de la imagen tradicional, la

motivacion personal, la seguridad de las operaciones, etc.
Sintetizando, una necesidad debe poder expresarse indicando al menos:

¢ Qué situacion justifica que se haga una accién de capacitacion

e Qué es lo que se quiere lograr

e Qué cosas que hoy no podrian hacer hardn las personas con lo que aprenderan,
indicando el valor de ello

e Qué cosas deberan ser aprendidas para que las personas realicen las acciones que
modificaran la situacion en el sentido deseado.

e Debemos asegurar que lo que se ensefa sea adecuado a la necesidad. Entonces, son
dos los problemas que hay que resolver para asegurar que se ensefia aquello que se
necesita: detectar, analizar y evaluar la necesidad; y elegir adecuadamente los contenidos

(cuidado con el “enamoramiento” de determinados contenidos, técnicas, recursos).

2- La relacion entre lo que se ensefia y lo que se aprende: (asegurar que lo que se

ensefia sea aprendido).

Si se ensefara lo que se necesita, todos los participantes que necesitan aprender algo
deberan aprender todo el contenido. Cuando las personas saben lo que necesitan saber,
concluye la tarea de ensefiar del capacitador. Este, generalmente por tiempos escasos,

debe perfeccionar sus esfuerzos en el campo de la motivacién de los participantes, en la
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exposicién de los contenidos, en la practica de lo aprendido y en la evaluacién del

aprendizaje para asegurar procesos educativos eficientes.

Las personas aprenden:

e de modo diferente

e en distinto tiempo

¢ respondiendo a diferentes técnicas pero todos deben aprender todo. No existen medios

perfectos, todos sirven para algo.

Esta particularidad de la capacitacion ha hecho aparecer una nueva funcién o rol: el
disefiador educativo. Es un técnico preparado para crear, a partir de la seleccion de las

técnicas apropiadas, las situaciones de aprendizaje mas adecuadas segun la situacion.

Resumiendo, el sistema de capacitacion debera seleccionar adecuadamente los recursos
que le permitan disefiar situaciones de entrenamiento que satisfagan en tiempo y

efectividad de aprendizaje los requerimientos de la necesidad detectada. (Blake, 1997)

Para Chiavenato (2000), la palabra entrenamiento tiene muchos significados vy
aplicaciones. Muchos autores se refieren a un area genérica denominada desarrollo a la
cual dividen en educacion y entrenamiento.

El Entrenamiento significa la preparacién de la persona para el cargo, en tanto que el
propésito de la educacion es preparar a la/ las personas para enfrentar el ambiente dentro

o fuera de su trabajo.

Conceptos vy tipos de educacion

Educacién es toda influencia que el ser humano recibe del ambiente social durante su
existencia para adaptarse a las normas y los valores sociales vigentes y aceptados.

La educacion profesional, institucionalizada o no prepara al hombre para la vida
profesional. Comprende tres (3) etapas interdependientes pero perfectamente
diferenciadas.

1. Formacion Profesional. Prepara al hombre para ejercer una profesion

2. Perfeccionamiento o Desarrollo Profesional. Perfecciona al hombre para una carrera

dentro de una profesion.
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3. Entrenamiento. Adapta al hombre para cumplir un cargo o una funcién dentro de una

organizacion.

Entrenamiento

El entrenamiento es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes vy
habilidades, en funcién de objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la

organizacioén, de las tareas y del ambiente y desarrollo de habilidades.

Ciclo de entrenamiento

El entrenamiento es el acto intencional de proporcionas los medios para posibilitar el
aprendizaje. El entrenamiento debe tratar de orientar tales experiencias de aprendizaje
hacia lo positivo y benéfico y complementarlas y reforzarlas con actividades planeadas
para que los individuos en todos los niveles de la empresa puedan adquirir conocimientos
con mayor rapidez y desarrollar aquellas actitudes y habilidades que los beneficiaran a si

mismos y a su empresa.

El proceso de entrenamiento se parece a un modelo de sistema abierto cuyos

componentes son:

Entradas (o sea inputs)

Procesamiento u operacion

Salidas (o sea los outputs)

Retroalimentacion (o sea el feedback)

En términos amplios el entrenamiento implica un proceso compuesto de cuatro etapas a

saber:

1. Inventario de necesidades de entrenamiento (diagnostico)
2. Programacién del entrenamiento para atender las necesidades.
3. Implementacién y ejecucion.

4. Evaluacion de resultados
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Inventario de necesidades de entrenamiento

La primera etapa del entrenamiento; corresponde al diagnostico preliminar de lo que debe

hacerse. El inventario de necesidades puede efectuarse en tres niveles de analisis:

1. Analisis de la organizacion total: sistema organizacional
2. Analisis de los recursos humanos: sistema de entrenamiento

3. Analisis de las operaciones y tareas: sistema de adquisicion de habilidades

Analisis organizacional como inventarios de necesidades de entrenamiento: Sistema

Organizacional

El andlisis organizacional no solo implica el estudio de la empresa como un todo — su
mision, sus objetivos, sus recursos, la distribucion de estos recursos para la consecucion
de estos objetivos — sino también del ambiente socioecondmico y tecnoldgico en el cual

esta situada la organizacion.

El analisis organizacional consiste en “determinar en donde debera hacer énfasis el

entrenamiento”.

Los objetivos de entrenamiento deben estar bastante ligados a las necesidades de la

organizacion. El entrenamiento interactia profundamente con la cultura organizacional.

El entrenamiento se desarrolla de acuerdo con las necesidades de la organizacion. A
medida que la organizacion crece, sus necesidades cambian y por consiguiente, el
entrenamiento deberd responder a las nuevas necesidades. Las necesidades de
entrenamiento deben inventariarse, determinarse e investigarse con cierta periodicidad
para establecer, a partir de ellas, los programas adecuados para satisfacerlas de manera

conveniente.

Analisis de los recursos como inventario de necesidades de entrenamiento: Sistema de

entrenamiento
El andlisis de los recursos humanos procura verificar si los recursos humanos son
suficientes cuantitativa y cualitativamente, para llevar a cabo las actividades actuales y

futuras de la organizacion. Aqui se trata del analisis de la fuerza laboral: el funcionamiento
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organizacional presupone que los empleados poseen las habilidades, los conocimientos y

las actitudes deseados por la organizacion.

Andlisis de las operaciones y las tareas: Sistema de adquisicion de habilidades

Nivel de enfoque mas limitado que el inventario de necesidades de entrenamiento, puesto
gue se efectla el analisis del cargo, teniendo como base los requisitos que el cargo exige
a su ocupante. Ademas de la organizacion y de las personas el entrenamiento debe tener
en cuenta también los cargos para los cuales las personas deben ser entrenadas. El
andlisis de los cargos sirve para determinar los tipos de habilidades, conocimientos,
actitudes y comportamientos, y las caracteristicas de personalidad exigidas para el

desarrollo de los cargos.

En otras palabras, una necesidad de entrenamiento en el cargo es una diferencia entre

los requisitos exigidos por el cargo y las habilidades actuales del ocupante del cargo.

Requisitos exigidos - Habilidades actuales= Necesidad de entrenamiento por el cargo

del ocupante del cargo

El analisis de operaciones permite la preparacion del entrenamiento para cada cargo por
separado con el fin de que el ocupante adquiera las habilidades necesarias para

desempeiniarlo.

Medios para inventariar las necesidades de entrenamiento

El inventario de necesidades de entrenamiento es una responsabilidad de linea y una
funcién de staff. Corresponde al administrador de linea la responsabilidad de detectar los
problemas provocados por la carencia de entrenamiento.

Los principales medios utilizados para efectuar en inventario de necesidades de
entrenamiento son:

1. Evaluacion del desempeiio: permite descubrir a los empleados que ejecutan sus tareas
por debajo de un nivel satisfactorio y también facilitan una atencion inmediata de los
responsables del entrenamiento.

2. Observacion: verificar donde hay evidencia de trabajo ineficiente.
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3. Cuestionarios: investigacion mediante estos de donde hay necesidades de
entrenamiento.

4. Solicitud de supervisores y gerentes: son éstos los que solicitan entrenamiento para su
personal.

5. Entrevistas con supervisores y gerentes: entrevistas con éstos para analizar problemas
gue son solucionables mediante entrenamiento.

6. Reuniones interdepartamentales

7. Examen de empleados: evaluacion de los resultados de estos ultimos.

8. Modificacion del trabajo: cuando se introduzcan modificaciones en las rutinas de trabajo
es necesario previamente dar entrenamiento a los que los van a ejecutar.

9. Entrevista de salida: cuando se produce el retiro de algin subordinado es el momento
ideal para conocer la opinidn sincera sobre la empresa Yy las razones que motivaron su
salida.

10.  Andlisis de cargos: cuadro de las tareas que debe cumplir el ocupante del mismo y
de las habilidades que debe poseer.

11. Informes periodicos de la empresa o del area de produccién: estos informes
muestran las deficiencias observadas y que surgen como consecuencia de la falta de

entrenamiento.

Indicadores de necesidades de entrenamiento

1. Indicadores a priori: eventos que si ocurrieran proporcionarian necesidades futuras de
entrenamiento facilmente previsibles, por ejemplo, expansién de la empresa, reduccion
del nimero de empleados, ausencias, licencias y vacaciones del personal, expansion de
los servicios, modernizacion de la produccion y de la comercializacion en la empresa.

2. Indicadores a posteriori: surgen por problemas provocados por necesidades de

entrenamientos no atendidas. Estan relacionados con la produccion o con el personal.

Dentro de los problemas de produccion encontramos: calidad inadecuada, baja
productividad, averias frecuentes, exceso de errores, elevado nimero de accidentes,

poca versatilidad de los empleados, mal aprovechamiento del espacio disponible.

Dentro de los problemas de personal encontramos: relaciones deficientes entre el
personal, excesivo numero de quejas, falta de cooperacion, ausencias, errores en la

ejecucion de ordenes.
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Planeacion del entrenamiento

Una vez que se han inventariado y determinado las necesidades de entrenamiento se
procede a la programacion del mismo en forma sistematizada y fundamentada. Partiendo

desde cual es la necesidad hasta llegar a quien va a impartir el entrenamiento.

El inventario de necesidades de entrenamiento debe suministrar la siguiente informacion

para disefar el programa de entrenamiento.

¢, Qué debe ensefiarse? ¢ Quién debe aprender? ¢ Cuando debe ensefarse? ¢ Donde debe

ensefiarse? ¢ Como debe ensefarse? ¢ Quién debe ensefar?

El programa de entrenamiento exige una planeacién que incluya aspectos tales como:
e Enfoque de una necesidad especifica

¢ Objetivo de entrenamiento

¢ Division del trabajo por desarrollar

e Determinacion del contenido

e Eleccion de los métodos de entrenamiento

¢ Definicion de los recursos necesarios

¢ Definicién de la poblacion objetivo

e Lugar donde se efectuara el entrenamiento

e Epoca o periodicidad para efectuar el entrenamiento

e Célculo de la relacion costo beneficio del programa de entrenamiento

e Control y evaluacion de los resultados

Tecnologia educativa de entrenamiento

Técnicas que va a utilizarse en el programa de entrenamiento con el fin de optimizar el
aprendizaje, es decir, alcanzar el mayor volumen de aprendizaje con la menor inversion

de tiempo, esfuerzo y dinero.

Las técnicas de entrenamiento pueden clasificarse en cuanto a uso, tiempo y lugar de

aplicacion.
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Técnicas de entrenamiento en cuanto al uso

1. Técnicas de entrenamiento orientadas al contenido: disefiadas para la transmision de

conocimientos o de informacion.

2. Técnicas de entrenamiento orientadas al proceso: disefiadas para cambiar actitudes,
desarrollar conciencia, acerca de si mismo y de los demas y desarrollar habilidades

interpersonales.

3. Técnicas mixtas de entrenamiento: no solo se emplean para transmitir informacién sino
también para cambiar actitudes y comportamientos. Entre las técnicas mixtas sobresales

las conferencias, los estudios de casos, las simulaciones y juegos.

Técnicas de entrenamiento en cuanto al tiempo

1. Técnicas aplicadas antes del ingreso al trabajo: entrenamiento de induccion o de
integracion a la empresa. Busca la adaptacion y la ambientacion inicial del nuevo

empleado a la empresa y al ambiente social y fisico donde va a trabajar.

Normalmente este entrenamiento incluye nociones que van desde la empresa, el producto
0 servicio que produce, el contrato de trabajo, las actividades y los beneficios sociales,
normas y reglamentos internos, ejercicios de supervision, relaciones del cargo con otros y

descripcién detallada del cargo.

2. Técnicas aplicadas después del ingreso al trabajo: el entrenamiento podra llevarse a

cabo en el lugar o sitio de trabajo o fuera de él.

Técnicas de entrenamiento en cuanto al lugar de aplicacién

1. Entrenamiento en el lugar de trabajo: constituye la forma mas comun de transmitir las
ensefianzas a los empleados.
2. Entrenamiento fuera del lugar de trabajo: en general son complementarios del

entrenamiento prestado en el lugar donde se presta servicio.

Son sus caracteristicas: aulas de exposicion, peliculas, diapositivas y videos, estudio de

casos, discusion en grupos, dramatizacion, simulacion y juegos, instruccién programada.
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Ejecucidon del entrenamiento

Es la tercera etapa del proceso de entrenamiento luego del diagnéstico de necesidades y

la programacion propiamente dicha.

La ejecucion del entrenamiento presupone un binomio: por un lado el instructor, por el otro

el aprendiz.
La ejecucion del entrenamiento depende de los siguientes factores:

1. Adecuacién del programa de entrenamiento a las necesidades de la organizacion

2. Calidad del material de entrenamiento presentado

3. Cooperacion de los jefes y dirigentes de la empresa: el entrenamiento debe hacerse
con todo el personal de la empresa en todos los niveles y funciones.

4. Calidad y preparacion de los instructores

5. Calidad de los aprendices

Evaluacion de los resultados del entrenamiento

La etapa final del proceso de entrenamiento es la evaluacion de los resultados obtenidos.

Esta evaluacion debe considerar dos aspectos:

1. Determinar si el entrenamiento produjo las modificaciones deseadas en el
comportamiento de los empleados.
2. Verificar si los resultados del entrenamiento presentan relacién con la consecucién de

las metas de la empresa.

Ademas de estos dos aspectos, es necesario determinar si las técnicas de entrenamiento

empleadas son efectivas.
La evaluacion de los resultados del entrenamiento puede hacerse en tres niveles:

1. En el nivel organizacional: produciendo resultados tales como mejoramiento de la
imagen de la empresa, mejoramiento en las relaciones empresa-empleado, aumento de

eficiencia. Etc.
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2. En el nivel de los RR.HH.: debe proporcionar resultados tales como reduccién de la
rotacion de personal, disminucion del ausentismo, aumento de la eficiencia, cambio de
actitudes y de comportamientos, etc.

3. En el nivel de las tareas y de las operaciones: en este nivel puede proporcionar
resultados tales como: aumento de productividad; mejoramiento de la calidad; reduccién

de accidentes; mejoramiento de la atencion al cliente.

Algunos empresarios se resisten a entrenar a sus empleados por el temor a que la
competencia los reclute, o sea, prefieren reclutar en el mercado empleados con cierta
experiencia y entrenamiento. Son pocos los empresarios que ven el entrenamiento como

una forma de reducir costos y aumentar la productividad.

La capacitacion es y debe ser tomada como una inversion, ya que la organizacion dispone
de recursos con cada trabajador al seleccionarlo, incorporarlo, y capacitarlo. Para
preservar esta inversion, la organizacién debe conocer el potencial de sus colaboradores,
esto le permite saber si cada persona ha llegado a su techo laboral, o puede alcanzar
posiciones mas elevadas. También permite ver si hay otras tareas de nivel similar que
puede realizar, desarrollando sus aptitudes y mejorando el desempefio de la empresa.

La mayoria prefiere considerarlo: como una funcién social y no econémica, como un gasto
y ho como una inversién que puede producir valiosos retornos. (Chiavenato, 2000)

Para que la empresa pueda valorar la inversion que esta efectuando sobre la
capacitacién, se puede observar el porcentaje de empleados que han participado en
programas de formacién en la empresa en un determinado periodo de tiempo; o bien, por
los gastos en formacion respecto a los costos laborales totales. (Bohlander, Sherman y
Snell; 2002).

b) La capacitacion como enfoque sistémico

Para entender a la capacitacion como un enfoque sistémico se debe identificar cuatro

fases que son:

Fase 1: Deteccion de Necesidades

Los jefes y los empleados deben identificar los tipos de capacitacion que son requeridas,

es decir, identificar cuando se necesitan, quiénes lo requieren y qué métodos son los
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mejores para brindar a los empleados una capacitacién en conocimientos, habilidades y
competencias. Los jefes de cada area junto a Recursos Humanos deben realizar un
estudio de las necesidades de cada area para armar el plan de capacitaciéon que requiere

el personal.

Fase 2: Disefno del programa de Capacitacion

Una vez que se realice la deteccion de necesidades, es importante llevar a cabo un
programa de capacitacion de alto nivel que incluya los objetivos de la capacitacion, el
deseo y motivacion de la persona, los principios de Aprendizaje y caracteristicas de los

instructores.

Fase 3: Implementar el programa de capacitacion

Dentro de la implementacién se debe analizar la metodologia que se va a utilizar para el
programa y dentro del disefio se deben incluir planes de capacitacion para cada

necesidad, generando un entorno adecuado para la realizacion de la misma.

Fase 4: Evaluacion del programa de capacitacion

Es la etapa final del proceso y es importante ya que en esta etapa se deben evaluar los
resultados obtenidos para determinar su eficiencia. Existen varios métodos para evaluar si
las capacitaciones han mejorado el aprendizaje y desempeiio de los empleados que son:
las reacciones, el aprendizaje, comportamientos, resultados. (Bohlander, Snell, &
Sherman, 2004)

c) Lacapacitaciony la cultura

Un aspecto que es necesario tener en cuenta, es que una organizacion logra la
integracion interna cuando sus integrantes comparten en mayor medida los valores de
su cultura, lo que se vera reflejado en una mayor uniformidad de pensamiento y
accion. Si existe consenso entre los miembros de la organizacion, se crea un sistema
compartido de interpretaciones frente a la misiébn a alcanzar. Esas interpretaciones
compartidas de la realidad resultan un factor de protecciéon vincular en el nivel

relacional. (Buteler, 2006)
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Siguiendo con el aspecto cultural de la organizacién, se entiende que la capacitacion
como proceso modificador de las capacidades de las personas, se transforma en

modificador de la calidad de la gestion.

La percepcion que los trabajadores tengan de la cultura de la organizacion influird en el
clima organizacional. Este sera “favorable cuando proporcione la satisfaccién de las
necesidades personales y la elevacion de la moral de los miembros, y desfavorable
cuando no logre la satisfaccion de las necesidades” (Chiavenato, 2000), esto es
percibido por los miembros de la organizacion e influye en su comportamiento. El clima
es la percepcion que tiene un individuo y que puede ser en cierta medida
compartida por los otros miembros de la organizacién respecto del trabajo, el ambiente
fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales y las diversas regulaciones
formales de wuna organizacibn, que ejercen un efecto sobre las actitudes vy

comportamientos de las personas. (Buteler, 2006)

d) La capacitacion como un servicio interno

Para Blake (1997), la capacitacion, como todo servicio interno, es una funcion intermedia.
Se utiliza para que sean posibles los logros de la organizacion. Este rol se cumplira cada
vez que alguien deba conocer una tarea, desarrollar una habilidad o asumir una actitud.
Es posible visualizar sus aportes en el incremento de la productividad, el aumento de la
calidad de las tareas, la mejora de la moral, el uso correcto de recursos, la

implementacién de cambios y el desarrollo de personas.

No es un elemento central de la organizacion y en el caso que se lo desee estructurar

debera adquirir la forma y dimensiones que la situacion exija.

El producto de este servicio debera visualizarse tanto en el corto plazo (cuando deba
satisfacer necesidades operativas), como en el mediano y largo plazo satisfaciendo los
requerimientos de recursos humanos que la organizacion plantea. Nunca produce un
resultado por si mismo pero es posible visualizar sus aportes en el incremento de la
productividad, el aumento de la calidad de las tareas, la mejora de la moral y las
relaciones, el uso correcto de los recursos de la organizacién, la implementacion de

cambios y el desarrollo de personas para afrontar nuevas tareas o puestos. No se puede
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excluir del tratamiento de las necesidades a los propios interesados, porque la necesidad

a satisfacer es ajena al servicio de capacitacion.

La funcién diagnostica se cumple cuando el servicio ofrece su tecnologia para detectar
necesidades.

e) La politica de capacitacion

Segun menciona Blake (1997), la capacitacion debe brindar el servicio dentro de un
marco politico coherente con el conjunto ideoldgico de la cultura de la organizacién. Las

politicas de capacitacion se desarrollan sobre dos variables:

¢ Politicas con énfasis en el desemperio de la tarea

¢ Politicas con énfasis en el desarrollo de las personas
De su interrelacion surgen cuatro modalidades de politicas:

- Politica de Beneficio: la capacitacion no esta determinada ni por el desempefio de una
tarea ni por las expectativas de desarrollo de la persona. Se la considera como un
beneficio que se concede a la gente. La organizacibn no espera aplicacién del
aprendizaje. Supuestos subyacentes: las personas saben todo lo que tienen que saber
para cumplir su tarea, o la adquisicion de conocimientos no es parte de la gestidon

empresarial.

- Politica Operativa: pone mayor énfasis en el desempefio de la tarea que en el desarrollo
de la persona. Esta modalidad producira actividades vinculadas con las necesidades de la
operacion, de tipo puntual y desvinculado unas de otras. Supervision involucrada en las

acciones de capacitacion.

- Politica de Desarrollo: privilegia el desarrollo de las personas por sobre los
requerimientos de la tarea. Tienen vigencia cuando se necesita acompafar el crecimiento
organizacional con modificaciones cualitativas de las personas. Supone que la persona ya
dispone de todos los conocimientos y habilidades que el puesto demanda en la
actualidad.

- Politica Integrada: resulta tan importante enfatizar los aprendizajes vinculados con la

tarea como el desarrollo de las personas. Es lo mas dificil de llevar a la realidad.
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Ninguna de estas modalidades pueden considerarse superior a las otras, pueden coexistir
mas de una forma politica. Los énfasis se deducen de las politicas globales de la
organizacion, deben ser el marco de referencia para disefiar el conjunto politico con que

se regira la actividad de capacitacion.

La capacitacion organizacional no puede ser abordada de manera independiente a la
estrategia de la organizacion. Por el contrario, la capacitacion organizacional constituye

uno de los pilares estratégicos a gestionar.

En Capacitacion Empresarial Trevor Bentley aborda la capacitacion de manera integral,
cubriendo tanto los aspectos socioldgicos en los que se sustenta, como los aspectos
tecnologicos de los que se sirve.

El autor pone foco en técnicas de capacitacion mediante las que las organizaciones
pueden abordar con éxito su estrategia de formacion. Estas son el aprendizaje positivo,

el aprendizaje dinamico, y el aprendizaje consultivo.

Adicionalmente, Bentley hace una muy importante contribucién al destinar un capitulo
completo de su obra al tratamiento de las normas para la redaccion de materiales de

capacitacion.

Otro de los puntos destacados de esta obra es el tratamiento de las nuevas herramientas
disponibles en el mercado para la capacitacion, entre las cuales el autor ha
seleccionado: Capacitacion anidada y asistida por computador, capacitacion concurrente
y asistida por computador, sistemas expertos de capacitacion, y programas tutoriales

inteligentes.

Por todo lo expuesto, Capacitacion Empresarial constituye una rica fuente de informacion
para que tanto alumnos de estrategias empresariales como de recursos
humanos y administracion se adentren en las aguas de la transformacién organizacional a

través de la gestion del conocimiento. (Bentley, Capacitacion empresarial, 1993)

f) La capacitacion como herramienta de la gestion organizacional

Cuando las organizaciones contratan personas no compran gente, sino que recurren a

sus capacidades, y ninguna gestién sera mas excelente que lo que es la excelencia de la
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tarea de las personas. La capacitacion, como proceso modificador de las capacidades de
las personas, se transforma en un modificador de la calidad de la gestion. (Blake, 1997)
En la actualidad uno de los mayores retos que presenta la direccion y gestion de los
Recursos Humanos es el crear herramientas Gtiles mediante las cuales el personal logre
comprometerse e integrarse a la organizacion para mediante esto obtener ventajas
competitivas y duraderas en el tiempo. De esta manera cuando se logra que los
empleados se encuentren muy identificados y comprometidos con la organizacion en la
gue trabajan, aumentaran las posibilidades de que permanezcan en la misma (Milkovich y
Boudreau; 1994).

g) La capacitacion de las personas como recurso de una gestion

Ya que la calidad de la gestidén esta directamente vinculada con la capacidad de quienes
la llevan adelante, debemos tener en cuenta los conocimientos, habilidades y las actitudes
de las personas. Estos tipos de contenidos son las materias primas del capacitador. Estos

contenidos tienen un elevado grado de interaccion entre si, lo cual dificulta su distincién.

Conocimientos son datos que nos refieren a una nocién o concepto. Son susceptibles de
ser registrados por las personas en un proceso de aprendizaje llamado adquisicion, pero
a diferencia de las habilidades y las actitudes, pueden guardarse fuera de ellas: libros,

peliculas, etc.

Estamos frente a una habilidad cuando describimos una accion, sélo se expresa con un
verbo. Toda habilidad requiere de algin conocimiento, por lo tanto, una habilidad pone
conocimiento en accion. La relacion entre conocimiento y habilidad no siempre es igual,
cada habilidad requiere una base cognitiva de distinta magnitud. Sin embargo, aunque el
caudal de conocimientos con que se encare el ejercicio de una habilidad determinara la
riqgueza y calidad de ésta, la adquisicion de conocimientos no garantiza el desarrollo de

una habilidad.

Por ultimo, poner los conocimientos en accion requiere de ciertas actitudes. Estas son las
predisposiciones, posturas personales, formas de ver las cosas, etc. con que encaramos
una accion. Las actitudes son condicionantes importantisimos de la forma en que se

desarrolla la accion y, por lo tanto, de su calidad. Si bien son materia de capacitacion, por
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el elevado grado de interrelacién que existe con el conocimiento y la habilidad, no son

ensefables en idéntico grado.

El compromiso de la organizaciéon y de la supervision resulta decisivo para lograr el éxito

cuando se requieren ciertas modificaciones actitudinales.

Los conocimientos, las habilidades y las actitudes son un recurso de cualquier gestion y

condicionan fuertemente la calidad de la misma. (Blake, 1997)

Si bien la capacitacidon estd pensada para mejorar la calidad y productividad de la
organizacién, contribuye en importantes efectos sociales. Los conocimientos, destrezas y
aptitudes que adquiere cada persona no solo lo perfeccionan para trabajar, sino también
para desenvolverse en su vida cotidiana. (Frigo, 2015)

h) La capacitacion y las competencias

La capacitacion es considerada como formacién integral de los miembros de una
compafiia, estas capacitaciones pueden ir orientadas al desempefio, basadas en
competencias organizacionales, aprendizaje significativo y planes de accion. (Bohlander,
Snell, & Sherman, 2004)

Antecedentes del concepto de competencias:

El concepto de competencias comenzd a utilizarse como resultado de las diversas
investigaciones de David McClelland en los afios 70, las cuales se orientaron a identificar
las variables que permiten explicar el desempefio en el trabajo. De hecho, una primera
evidencia fue la demostracion de la insuficiencia de los tradicionales test y pruebas para

predecir el éxito en el desemperio laboral.

David McClelland logro confeccionar un marco de caracteristicas que diferenciaban los
distintos niveles de competencias de los trabajadores a partir de una serie de entrevistas y
observaciones. La forma en que describi6 tales factores se centr6 mas en las
caracteristicas y comportamientos de las personas, que desempefiaban los empleos en
las tradicionales descripciones de tareas y atributos de los puestos de trabajo. (Vargas,

Casanova, & Montanaro, 2001)
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Peter Drucker escribi6 en una de sus obras: La educacion se transformard en las
proximas décadas mas de lo que lo ha hecho desde que, hace mas de trescientos afios,
fue creada la escuela moderna gracias al libro impreso. Una economia en la que “el
conocimiento” ha llegado a hacer el verdadero capital y el primer recurso productor de
riqueza, formula a las instituciones educativas nuevas y exigentes demandas de eficacia y
responsabilidad educativas. Continia mas adelante: Tendremos que redefinir el concepto
de persona formada. Estan cambiando de forma espectacular y rapida los métodos de
aprendizaje y de ensefianza, en parte como resultado de nuevo desarrollos tedricos sobre
el proceso de comprender y aprender, y en parte por la nueva tecnologia. Aunque es
interesante el planteamiento que hace Drucker respecto a que la informacion se debe
convertir en un conocimiento “UtiI” y compromete directamente a las instituciones
educativas, no se debe ignorar que la empresa también tiene la mision no solo de la
explotacion de ese conocimiento, sino de la generacion, construccién y mantenimiento del
mismo, a través de la administracién del talento humano, que al final de cuentas, es quien
crea realmente la diferenciacion para las organizaciones, construyendo su capital
intelectual y estableciendo las caracteristicas que le permitan su perdurabilidad. (Drucker,
2007)

Medir el desempeiio en las organizaciones

Realizar tareas de evaluacién del desempefio implica evaluar la calidad del trabajo
realizado. Esto permite en forma central determinar brechas de competencias,
alineamiento a los objetivos de la organizacion y, claramente, establecer una correlacion
con los niveles de retribucién salarial. No obstante, evaluar el desempefio, debe
inevitablemente incluir la evaluacion de los impactos que se produciran en el futuro, pues

es el futuro organizacional el que se construye con el trabajo de hoy.

Para Milkovich y Boudreau, al referirse a la evaluacion del desempeiio, describen la
misma como “el proceso que mide el desempefio del trabajador, entendido como la
medida en que éste cumple con los requisitos de su trabajo”. (Milkovich & Bourdeau,
1994)

Seguidamente, Idalberto Chiavenato incorpora al concepto de desarrollo profesional como

la educacion profesional para la adecuacion de la persona a un puesto o funcidn que tiene
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como objetivo reforzar al empleado, brindar mayor conocimiento, prepararse y poner en
practica lo aprendido dentro de su puesto de trabajo. Menciona los principios de la

capacitacion, que debe incluir cuatro fases importantes:

Transmisién de informacién: Refiere que los empleados tengan conocimiento y sean

capacitados.

Desarrollo _de habilidades: Para mejorar las competencias y el desempefio de los

empleados.

Desarrollo o modificacion _de actitudes: Fortalecer o cambiar ciertas actitudes que

perjudican en la evaluacién de desempefio con el fin de que el empleado trabaje para
desarrollar esas habilidades.

Desarrollo de conceptos: Adquirir informacion real y aplicar los conceptos aprendidos.

El desarrollo Profesional es la educacion profesional que perfecciona a la persona para
ejercer una estabilidad dentro de una profesion y es importante ya que tiene como
objetivo capacitar a los empleados para que puedan asumir funciones mas complejas.
(Chiavenato, 2000)

Para Alles (2005), “Si el profesional tiene compromiso y actua, pero no dispone de
las capacidades necesarias, no alcanzard los resultados aunque haya tenido
buenas intenciones. Si por el contrario, dispone de capacidades y actia en el
momento, pero no se compromete con el proyecto, puede gue alcance resultados.
El dnico inconveniente es que su falta de motivaciéon le impedira innovar o proponer
cosas mas alla de las impuestas por su jefe. Si, por el contrario, el profesional tiene
capacidades y compromiso, pero cuando actua ya ha pasado el momento, tampoco
obtendré los resultados deseados por la sencilla razén de que alguno se le ha

podido adelantar.”

El parrafo anterior nos muestra que para lograr el desempefio eficaz del personal es
necesario que exista la motivacion, la capacidad y el compromiso, ya que la Gestion del
Talento Humano busca como objetivo principal el beneficio tanto al empleador como al

personal.
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Un requerimiento que es importante para el proceso de capacitacion, lo componen los que
provienen de los aspectos tecnolégicos. La incorporacion de este fendmeno educativo en
el contexto de las organizaciones obligé a repensar todo el conjunto de sus recursos,

formas y modalidades, para adaptarse a las demandas que les son caracteristicas.

i) La capacitaciony la motivacion

Para implementar el sistema sera necesario que la direccion tome la decisiébn unanime y
firme. Esta decision debe incluir, por un lado, la motivacion y por otro, el entrenamiento de
todo el personal para asegurar que el proyecto sea exitoso y brinde los resultados
esperados. (Senlle & Stoll, 1994)

La motivacion puede verse afectada cuando una organizacion transita un proceso de
cambio. Si éste es intencional, debera gestionarselo para que el paso del estado presente
al estado futuro, la transicion, se realice de tal manera que logre la participacion de todos
en las decisiones que los involucran. De esta manera sera posible reducir la resistencia y

aumentar el compromiso. (Buteler, 2006)

j) Lacapacitacion y el cambio

Cualquier organizacion que procure dar respuesta a los cambios debe ser consciente de
todo lo que ocurre a su alrededor, por lo que es vital escuchar a sus clientes, observar
detenidamente a sus competidores y monitorear los mercados en profundidad,
disponiendo para ello de los medios necesarios para interpretar toda la informacion que
esto produce. Es de esperar que la toma de decisiones pueda verse afectada si la gente
encargada de los diferentes procesos se muestra desmotivada, trabaja a bajo rendimiento
o no enfoca las cosas de manera adecuada, situacién ésta que puede ser corregida
mediante la implementacién de esquemas de alta motivacion como los "equipos de

trabajo de autodireccion”. (Wilson , 1993)

Otro de los angulos desde los que aborda la capacitaciébn organizacional es el de la
facultad de ésta como “Instrumento de los Procesos de Cambio”, no sin reconocer los
fantasmas que la circundan: El comportamiento frente a lo desconocido, la amenaza del

prestigio y la autoridad, y la modificacion del sistema de lealtades.
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Es necesario tener en cuenta que para mejorar el rendimiento de los recursos humanos -
gue son muy valiosos para la organizacion- es necesario tener en claro que su proceso de
administracion debe ser a largo plazo e implica consecuentemente un compromiso con el
cambio, el cual puede lograrse dando participacion a los mismos en el proceso,
ofreciendo esfuerzos positivos para lograrlo, minimizando las sorpresas, compartiendo
informacion y sobre todo ofreciendo a la alta gerencia su propio compromiso de cambio.
Quienes estan al frente y son responsables de la capacitacion, podran lograrlo en la
medida en que entiendan que el cambio los obliga a innovar, crear y sobre todo crecer

con su recurso humano; ver el cambio como una actividad permanente.

Una de las acciones orientadas a realizar dicho cambio, es el interés que se le debe dar al
trabajador que se contrata por primera vez, para que desde el primer momento en que
inicie sus funciones advierta y viva un ambiente agradable de trabajo, que le permita a su

vez ofrecer un producto de calidad en el mismo.

Finalmente, Blake resalta la importancia de la capacitaciébn organizacional como
oportunidad para un proceso de transformacion y desarrollo de personas, apoyado en

estudios sociolégicos. (Blake, 1997)

Se considera que una de las principales razones por las que las que se produce la
rotacion laboral, se debe fundamentalmente a errores en la induccién que los trabajadores
reciben, ya que los mismos no se sienten bienvenidos ni se perciben como parte de la
organizacién a la que se incorporan; o se dan cuenta de que la institucion o el trabajo no

son lo que esperaban. (Cadwell, 1991)

k) La capacitacion y la calidad

Los requerimientos basados en normas ISO dan certezas de que no es posible asegurar
la calidad total simplemente dando cursos de capacitacion al personal de la empresa, es
por esos que se necesita un plan de capacitacion en el cual deben estar especificados: la
organizacion del mismo - en cuanto a responsables, autoridades y procesos-, los

procedimientos, los procesos y los recursos involucrados. (Verde Fassa & Lesta, 2004)

Es asi que el éxito de la implantacién de un sistema de gestidén de calidad o el logro de la

certificacion de la norma ISO, le permite a la empresa ser competitivos y asi perdurar en
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el tiempo y tener empresas rentables. Esto se llega gracias a la elaboracion de un plan de
capacitacion coordinado y gestionado dentro de la empresa por medio de acciones de

capacitacion y logrando un aprendizaje en ascenso.

Para llegar a cumplir con los fundamentos antes mencionados, es necesario adoptar la
normativa internacional e integrar en la empresa la norma ISO o0 sus equivalentes,
organizar un sistema de calidad, planificar un sistema de mejora continua y ahorrar gastos
mediante un método adecuado. Todo lo cual puede involucrarse dentro de la certificacion
de la empresa, lo que permite controlar la puesta en practica y funcionamiento de todos

los elementos nombrados.

I) La capacitacion como estrategia

Para Bentley (1993), la capacitacion organizacional no puede ser abordada de manera
independiente a la estrategia de la organizacién. Por el contrario, la capacitacion
organizacional constituye uno de los pilares estratégicos a gestionar y aborda a la
capacitaciéon empresarial de manera integral, cubriendo tanto los aspectos socioldgicos en

los que se sustenta, como los aspectos tecnoldgicos de los que se sirve.

El autor pone énfasis en técnicas de capacitacion mediante las que las organizaciones
pueden abordar con éxito su estrategia de formacion. Estas son el aprendizaje positivo, el
aprendizaje dinamico, y el aprendizaje consultivo. (Bentley, Capacitacion empresarial,
1993)

A tal efecto, resulta inevitable promover la elaboracion de mecanismos de entrenamiento
permanente y evaluacion de los mismos dentro de la organizacién, que permitan
fortalecer el desempefio del capital humano, teniendo siempre presente que las relaciones
gue estos tienen con el proceso productivo contribuyen al mejoramiento de los mismos
procurando la mejora de la productividad y el cumplimiento de los objetivos de la

organizacion a largo plazo.

m) La capacitacién y el aprendizaje

En “La quinta disciplina”, (Senge, 1994) dice: La adaptacion y crecimiento continuo de una

empresa en un ambiente de negocios cambiante depende del APRENDIZAJE
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INSTITUCIONAL, que es el proceso por medio del cual los equipos gerenciales cambian

sus modelos mentales...
Todas las organizaciones aprenden pero no todas se basan en el aprendizaje

Los intensos procesos de cambios que vive la sociedad contemporanea han adquirido
magnitudes tales, que esta haciendo demandas de cambio continuo a las organizaciones.
En esta dinamica de transformacion, surge el interés por el aprendizaje en las
organizaciones, como enfoque estratégico para enfrentar el cambio continuo, mantener
las ventajas competitivas y superar la incertidumbre, crear nuevos productos o servicios

superiores 0 mas eficientes que los existentes.

El aprendizaje en las Organizaciones

APRENDIZAJE EN EQUIPO:

”La transformacién de las actitudes colectivas para el pensamiento y la comunicacion, de
modo que los grupos de personas puedan desarrollar una inteligencia y una capacidad
mayor que la equivalente a la suma del talento individual de sus miembros”. (Senge,
1994)

La simple contribucion al logro de los objetivos es mucho mas valiosa si todos contribuyen
a su realizacion, para esto es importante el desarrollo de la cultura de trabajo en equipo,
no solo para hacer las tareas sino también para aprender juntos, enriquecerse y apoyarse

mutuamente, sin importar las diferencias que en un momento determinado puedan existir.

Aplicando estas 5 estrategias, para lograr transformar una organizacibn en una
organizacion inteligente, abierta al aprendizaje, capaz de sobreponerse a dificultades,
reconocer amenazas, descubrir nuevas oportunidades, crecer personalmente, generar un
ambiente de equipo en el que todos apoyen para lograr una meta en conjunto, tanto

personal como organizacional.

Para desarrollar una organizacion inteligente es importante tener espiritu de equipo,
actitudes y creencias, conciencia y sensibilidad, cultura empresarial, actitudes y

capacidades, pero sobre todo la entereza de aprender y lograr nuevas perspectivas,
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individuales como organizacionales, logrando un compromiso, un vinculo y una sinergia

estrecha entre los que conforman el equipo de trabajo y la organizacion. (Senge, 1994)

El concepto aprendizaje ha sido y sigue siendo objeto de multiples discusiones, enfoques
y teorias, sin embargo, existen tres elementos comunmente aceptados sobre el
aprendizajes: primero, entender que el aprendizaje implica un cambio de conducta o en la
potencialidad de la conducta; segundo que este es resultado de la practica o del ejercicio,
y que por ultimo, que implica un cambio mas o menos duradero. De esta forma se
entiende el aprendizaje como un cambio duradero en los modos de hacer derivado de la
experiencia o préctica del individuo. No obstante, si bien el aprendizaje organizacional
supone como condicién el aprendizaje individual, el aprendizaje individual no implica

necesariamente aprendizaje para la organizacion.

El aprendizaje organizacional es por naturaleza colectiva, es decir, pasa por las personas
que componen la organizacion, porque al fin y al cabo, las organizaciones son gente, son
los equipos que la conforman. La toma de conciencia del equipo sobre los modos de
hacer y ser, sobre las reglas, principios y valores que operan, y la evaluacion de su
eficacia, se levanta como la base para generar nuevos conocimientos y mejores practicas,
que incrementan la capacidad de los equipos. El aprendizaje en la organizacion hace
énfasis en el capital intelectual, base de la nueva sociedad del conocimiento. De esta
forma el aprendizaje organizacional es un proceso de cambio y de mejoramiento continuo
en los modos de hacer y actuar, que implica la identificacibn e incorporacién de
conocimientos, habilidades y comportamientos tendientes a incrementar la capacidad de
producir de los equipos y la adquisicibn de mayor efectividad en las tareas y en la

capacidad de respuesta ante las situaciones que se presentan. (Guns, 1996)
Los roles del servicio de capacitacion
Se requieren para un desempefio eficaz del servicio.

- Administrador de la capacitacion: es un dirigente mas de la organizacion, responde a
politicas e ideologias de la organizacidn. “No hacer” es una decision de la administraciéon
de una organizacién, por lo cual siempre hay alguien que “gerencia’ la capacitacion. Las
politicas de capacitacion, la deteccion de necesidades, la planificacion, la asignacion de
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prioridades, la obtencion y administracion de recursos, el control de los resultados, etc.,

son tareas propias de este rol, no importa quién lo desemperie.

- El disefiador de programas y recursos educativos: es quien debe generar la respuesta
educativa frente a la deteccion de la necesidad y su marco de referencia. Los elementos
educativos (rol play, textos, ejercicios practicos, sistemas evaluativos, objetivos de
aprendizaje) por su nivel de sofisticacion, deben ser manejados por un especialista.
Trabajara con los expertos en contenidos para hacer una adecuada seleccion curricular y
ordenar contenidos. También le compete la seleccidn estratégica, es decir, debe buscar la
mejor manera de ensefiar éstas cosas a éstas personas, en ésta organizacion, con éstos
medios y con estos plazos. (Dos funciones) Debe proveer al administrador alternativas

(Ventajas — Desventajas de cada una).

- El coordinador de situaciones de aprendizaje: debe generar la “situacién de aprendizaje”.
No ensefia, crea las condiciones para que los adultos aprendan. Debe manejar los
fenémenos psicologicos del aprendizaje individual o grupal, debe generar relaciones
estimulantes de aprendizaje, manejar el conflicto, cambiar de estrategia educativa si fuera
necesario, controlar los tiempos, comprobar el aprendizaje y generar oportunidades de
recuperacion para quien tenga dificultades, debe establecer adecuados vinculos con el
grupo, y tener una acentuada vocacion de servicio. Nunca debe ubicarse como “centro”

de la situacion de aprendizaje (antitesis de los instructores “vedettes” o “show off”).

- El asesor / consultor en cuestiones de capacitacion: este rol esta vinculado con diversas
formas de intervencion de la persona a cargo de capacitacion en actividades que no son
de capacitacién. Tareas como descripcion de puestos, seleccién de personal, planes de
carreras y otras funciones organizacionales en las cuales la proximidad de la actividad de

capacitacién es muy grande, requieren la intervencion del responsable de capacitacion.

El traslado del aprendizaje a la tarea

Es la etapa mas dificil de la capacitacion, sobre todo si se trata de tareas que pueden ser
hechas de mas de una manera y el aprendizaje en cuestion requiere el abandono de un
habito ya consolidado. Si el participante no percibe las ventajas de modificar ese habito, y

ello no le es exigido, esta todo perdido, pero aun percibiéndolas no esta asegurado el
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éxito. Se deberan crear las condiciones de estimulo necesarias en el puesto de trabajo
para que la modificacién suceda, y aqui sera fundamental el grado de compromiso del
supervisor. Toda Capacitacion implica una modificacion en el campo de las relaciones,
incluyendo la estructura de poder. Cuando los empleados aprendieron algo que el
supervisor ignora, estdn en una posicion distinta, esto crea tension, la cual debe

resolverse.

Toda situacion posee inhibidores del uso del aprendizaje: temor a lo desconocido, la
inercia de los usos y costumbres, envidias, amenazas al poder y a la autoridad, falta de
medios o tiempos, impaciencia, desconfianza, desinterés, etc. Estos deben resolverse

para poder trasladar el aprendizaje a la tarea.

Es imposible desarrollar un adecuado plan de transferencia sin un elevado grado de

compromiso e involucracion de toda la linea de autoridad.

En sintesis, para asegurar que lo aprendido se traslade a la tarea, deberan desarrollarse
estrategias de transferencia que tengan en cuenta los elementos favorecedores e

inhibidores que contiene la situacién donde el aprendizaje sera aplicado.
4- El sostenimiento en el tiempo: frecuencia, ahorros de esfuerzo y validez

Aspectos a considerar:

a- La frecuencia de uso de lo aprendido. Si son de uso cotidiano o permanente el
problema no existe, dado que el aprendizaje transferido se incorporara con caracteristicas
de habito a la tarea, sosteniéndose por si mismo. Si el uso es esporadico o periédico, la
dificultad seréa inversamente proporcional a la frecuencia de uso. También conspira contra
el sostenimiento el mismo paso del tiempo: si el conocimiento no se usa intensamente se
produce la curva del olvido. Si el uso es infrecuente tiene que haber acciones que

mantengan vigente el conocimiento en todo momento.

b- La distorsién que se produce al incorporarse vicios o “ahorros de esfuerzo”, esto lleva a
abandonos de ciertas partes, que llegan a desvirtuar por completo lo aprendido. La

supervision es un atenuante de este efecto.
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c- El mantenimiento de la validez de lo aprendido. No existe disciplina que no requiera

alguna forma de actualizacién, todas estan expuestas a los cambios.

Resumiendo, salvo los aprendizajes cuya aplicacion sea hecha en forma inmediata y se
los use permanentemente, todos los restantes requerirdn de alguna forma de accion para
asegurar que los esfuerzos de aprendizaje mantengan su vigencia a lo largo del tiempo.
(Blake, 1997)

n) La capacitacion como una necesidad

Antes de encarar un plan de capacitacion es importante poder detectar las necesidades
de capacitacion. (Blake, 1997)

La necesidad de capacitacion aparece cuando hay ambigiiedad entre lo que una persona
deberia saber para desempefiar una tarea, y lo que sabe realmente. Cada persona debe
tener conocimiento sobre la forma de llevar a cabo las tareas y estar preparada para
ocupar las funciones que requiera la empresa, es por eso que es necesario evaluar los
cambios previendo demandas futuras de capacitacion, y hacerlo segun las aptitudes y el

potencial de cada persona, que es responsabilidad de la supervision. (Blake, 1997)

¢.Qué es una necesidad de capacitacion?

Lo Unico que justifica la capacitacidn es que en alguna parte hay alguien que tiene que
hacer algo y no sabe hacerlo.

Estamos frente a una necesidad de capacitacion cuando una funcién o tarea requerida
por la organizacibn no se desempefia 0 no se podria desempefiar con la calidad
necesaria por carecer quienes deben hacerlo de los conocimientos, habilidades o

actitudes requeridas para su ejecucion en dicho nivel.

El detalle principal que diferencia a una necesidad de capacitacion de todos los otros
factores por los cuales tampoco se podria realizar una tarea o funcién deseada es su
causa: la carencia de los conocimientos, habilidades y/o actitudes necesarios para el

desempeiio adecuado.
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Por cierto, que puede haber mdltiples razones para que una persona que dispone de los
conocimientos, las habilidades y aun las actitudes requeridas por la tarea, no la

desemperie o no lo haga con nivel requerido.

v TIPOS DE NECESIDAD:

- Necesidad de capacitacion por DISCREPANCIA: son aquellas que ya tenemos y
obedecen al hecho de que algun desempefio es insatisfactorio por la razon de que se

carece de los conocimientos, las habilidades o las actitudes requeridas.

- Necesidad de capacitacion por CAMBIO: aquellas que sucederan por el hecho de que
modificaremos la manera de hacer algo que actualmente se esta haciendo de una forma

distinta de la que requerira el proyecto.

- Necesidad de capacitacion por INCORPORACION: a la que surgird como
consecuencia de que el proyecto contempla la realizacion de tareas que actualmente no

se estan haciendo. (Blake, 1997)

¢Quién/es deben detectar la necesidad de capacitacion?

- El Participante: si éste no sabe en que discrepa cuando la actividad esta destinada a

resolver una discrepancia o si no esta enterado de qué es lo que le exigira un nuevo

proyecto, serd muy dificil lograr un aprendizaje exitoso.

- El jefe directo del participante: él debe tener en claro la necesidad. Si hay una

discrepancia, es él el responsable de corregir esa situacion en la situacién de trabajo.
Aqui debemos recordar que lo que hace la capacitacibn es poner a la persona en
condiciones de hacer algo que no sabe hacer. El responsable de que lo haga es su

supervisor directo.

- La estructura de poder de la organizacion: es el que determina los espacios de gestion

que permitira los desempefios buscados, es el que determina el sistema de premios y
castigos por los cuales una conducta deseada sera promovida a combatida, es el que
desarrolla la tolerancia necesaria por la cual es preferible un error cometido tratando de
alcanzar el nuevo comportamiento que un acierto dentro de la conducta que se necesita

abandonar.
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- Las personas que intervienen en la administracién del proceso de capacitacion: ya sea

el responsable de la capacitacion que define lo que se hara y como se hara, ya sea el
disefiador que preparara los medios educativos para resolver el problema o el propio

instructor que administraré la accion educativa propiamente dicha.

La deteccion de la necesidad concluye con una suerte de consenso entre estas cuatro

figuras sobre los siguientes puntos:

- Algo que deber ser hecho que no se esta haciendo o no se esta haciendo de la forma
deseada.

- Sabemos quién o quiénes son los que deberds hacer cambios o incorporaciones en lo
que estan haciendo.

- Sabemos que no podrian hacerlo si no mediase alguna forma de aprendizaje.

¢, Como se las identifica?

LOS CUATRO CAMINOS:

1) A partir de los proyectos que tiene la organizacion: esta forma es sin dudas la mas

dindmica y rica de todas, ademas de ser, en la mayoria de los casos, aquella que mas
ayuda a lograr una de las cosas mas importantes en la capacitacion: La alineacion con el

negocio.

Debe prestarse especial atencion a aquellos proyectos que, por no involucrar a toda la
empresa o por no ser de gran envergadura, corren el riesgo de pasar inadvertidos para el

capacitador.

2) La revision de los desvios de los resultados: ubica a la capacitacibn como un soporte

del desarrollo global del negocio, y en general, tiene un destacado lugar cuando la
empresa no esta encarando proyectos importantes y atraviesa épocas de estabilidad en

Sus operaciones.

Las empresas desarrollan multiples sistemas para detectarlos, y en todos los casos esos
sistemas son una excelente fuente de informacion para descubrir si esos desvios

obedecen o no a problemas de aprendizaje.
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3) La alineacion con otros proyectos de desarrollo de os recursos humanos:

Los esfuerzos de capacitacion no deben estar aislados de otros esfuerzos que se hagan
con la intencion de promover el desarrollo de los recursos humanos. Esta asociacion se
puede constituir en un instrumento sinérgico para identificar situaciones que demandan

aprendizajes.

- Sistemas de evaluacion de desempefio (detecta necesidades de capacitacion por
discrepancia)
- Las encuestas de satisfaccion o clima laboral

- Los planes de carrera y sistemas de rotacion (anticipan a las necesidades).

4) Las encuestas de necesidad: Una encuesta de necesidad de capacitacion bien

confeccionada y administrada con cuidado puede ser una buena herramienta de apoyo en
la actividad de deteccion. Pero su uso indiscriminado y arbitrario puede devenir en un
“paquete” de pedidos de cursos que suele ser dificil de administrar por le capacitador y

trae mas frustraciones que soluciones.

Las encuestas deben estar orientadas a la identificacion de problemas o situaciones
indeseadas, reservando al capacitador la tarea de determinar la existencia de una

necesidad de capacitacion y el modo mas adecuando de solucionarla.

LA TECNICA DEL GRAN CAMPEON: consiste en hacerle preguntas a €l o los duefios de
las organizaciones sobre quien de los trabajadores quisiera que fuesen todo los demas.
(Blake, 1997)

¢.Como se analiza la necesidad identificada?

El analisis de una necesidad de capacitacion puede variar tanto que en algunos casos
parecera innecesario, y en otros es de tal complejidad que se corre el riesgo de no

terminarlo jamas.

- Identificacion de los interesados: toda necesidad de capacitacion aparecera dentro de

una trama mas o menos compleja de intereses, necesidades y juegos politicos.
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Recordemos que una necesidad de capacitacion no es importante o valiosa en si misma.

Lo que le asigna valor es lo importante de aquello que posibilita hacer.

La capacitacion no asegura que una persona haga algo, solo la poner en condiciones de

hacerlo.

- Las consecuencias de no hacer nada: cuando la gente sabe que debe hacer algo que

percibe que es importante para ellos, para sus jefes y para el sistema de poder, aunque el
sector capacitacion esté mirando para otro lado, de alguna manera se ingenian para

resolver el problema. (Blake, 1997)

La capacidad de las culturas organizacionales para resolver sus problemas importantes
de aprendizaje suele ser sorprendente. Por su puesto, las soluciones son imperfectas y

poco profesionales, pero aun asi, las resuelven.

iA veces lo mejor es no hacer nada! Porque aun existiendo una necesidad, ésta es de
caracteristicas tales que los involucrados lo resolveran por si mismos satisfactoriamente.
Esto es solo admisible en aquellos casos en los que las consecuencias de aprendizajes
imperfectos no tienen efectos de importancia y la propia linea operativa es capaz de

controlarlos y corregirlos. Nunca se debe hacer capacitacion por las dudas.

- Los beneficios a lograr: el beneficio mas importante es que alguien debe hacer algo y el

que no lo sabe hacer esté en condiciones de hacerlo, y cualquier intento de sustituir este

beneficio por otro es una mistificacion del sentido ultimo de la capacitacion.
La capacitacion ofrece otros beneficios que son secundarios:

v El simple hecho de detenerse a pensar en algo que tiene que ver con el trabajo de

todos los dias produce un valor que suele ser apreciado.

v' La motivacion por hacer algo de lo que se esta seguro es mayor que si ese mismo

desafio se afrontara en condiciones de baja preparacion.

v' La posibilidad de hablar de los problemas que un cambio impone incorpora un beneficio

“terapéutico” de no poco valor.
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v’ La clarificacién del sentido y de los objetivos de un proyecto que sucede cuando se

hace una buena actividad de capacitacion es algo muy valioso.

v’ La sensacion de compromiso con la linea y el negocio que muestra el Area de

capacitacion cuando hace buenas actividades deviene de un prestigio de no poco valor.

- La existencia de condiciones que favorecera el traslado de lo aprendido a la tarea: una

de las cosas que mas preocupacion nos genera a quienes trabajamos en capacitacion es
la baja utilizacion que se hace de lo aprendido. Una correcta lectura de la situacion
permitira predecir si existen las condiciones que favoreceran el traslado de lo aprendido a

la tarea o la identificacion de elementos que la dificultaran.

Entrenar a la gente para que haga algo que no podr& hacer por otras causas ajenas a su
‘no saber” es muy frustrante para todos y, desde el punto de vista organizacional,

simplemente es un error.

- Larelacién entre el valor y el costo: La capacitacion es una inversion que se hace para

resolver el problema de que alguien no puede hacer algo que debe hacer y no puede
hacerlo porque no sabe. Si la capacitacion fuese un gasto, no seria capacitacion. El

monto de la inversion debe ser menos que el valor que se obtiene con ella.

- Los plazos vy las oportunidades: Es uno de los acuerdos mas dificiles de hacer. Los

mismos que reclaman la capacitacion encuentran dificultades reales para brindarle el

tiempo suficiente.

- La cuestidon del plazo: definir para cuando deben estar entrenados quienes deben

aprender no es ningun problema serio. El Unico problema que suele haber aqui es que es
muy dificil modificarlos y si la discusion sobre la capacitacion necesaria fue muy tardia, es
probable que estemos “sobre la fecha” y se dificulten el disefio y la organizacién de las

actividades.

- Problema de la oportunidad: es muy dificil contar con el tiempo para hacer una

actividad de capacitacion como quisiéramos.

Sacar a la gente de su puesto de trabajo es una verdadera complicacion.
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Capacitarse es parte del trabajo de una persona, y por lo tanto, la formacion debe hacerse

dentro de los horarios laborales tanto como sea posible.

- Los puntos de partida y los puntos de llegada: la determinacion de la distancia que hay

entre lo que saben y lo que tienen que saber para hacer lo que se les pide.

Los capacitadores suelen tener tendencia a poner mucho cuidado en definir con claridad
los objetivos de aprendizaje de que podemos llamar “punto de llegada”.

Lo que no siempre merece suficiente consideracion es la determinacioén del punto donde
se encuentran, lo que podemos llamar,” punto de partida”.

El andlisis del punto de llegada y de partida es el mas importante de la etapa de analisis
porque fallar en su consideracion es poner en serio riesgo el éxito de la actividad.

- Los indicadores de satisfacciéon e insatisfaccion: El andlisis de los factores o

indicadores de satisfaccion o insatisfaccion esta claramente ligado con un aspecto critico

del proceso: la percepcion de los resultados.

Es la variacion de los indicadores de insatisfaccién que determinaron la aparicién de la

necesidad lo que determina el grado de satisfaccion sobre los resultados. (Blake, 1997)

0) El proyecto o plan de capacitacién

¢, Como realizar un proyecto de capacitacion?

La ingenieria de la capacitacion: (Pain, 1992)

- 1° Etapa: Analisis de la demanda
- 2° Etapa: Elaboracion del proyecto
- 3° Etapa: Implementacion

- 4° Etapa: Evaluacion
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Matriz de reflexidon sobre el enfoque de ingenieria de la capacitacion:

Aspectos ¢Paraellogro | ¢Con que ¢ Sobre qué
Etapas de qué metas? | herramientas? asuntos se
trabajara?
ANALISIS DE LA -Diagnastico -Reuniones -Problemas
DEMANDA -Condiciones de | -Observaciones analisis | -Expectativas

contratacion

de documentos , de

situacion, estratégicos y

-Protagonistas
-Riesgos

de la cultura -Destinatarios
organizacional -Resultados
esperados
ELABORACION -Anteproyecto -Criterio de coherencia, -Finalidades
DEL -Proyecto de eleccion de los -Metas y objetivos
PROYECTO detallado medios y eleccion de los | -Medios

-Condiciones de

éxito

participantes
-Calculos de plazos

-Definiciéon de la

accion

IMPLEMENTACION

-Programacion

-Responsables

-Grupo de coordinacion

-Atencion de reclamos

-Organizacién de la

accion

-Sistemas de -Observaciones -Responsabilidades

seguimiento y -Reuniones -Condiciones de

ajustes -Encuestas éxito

-Seguimiento

EVALUACION -Ajustes -Reuniones -Resultados y

-ldeas para -Cuestionarios efectos

nuevos -Observaciones -Condiciones de

proyectos -Test exito
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Para Pain (1992), la ingenieria de la capacitacion constituye una union racional entre lo
previsible y lo imprevisible y una experiencia de aplicacion de reglas de accion adaptadas
a situaciones reproducibles- propias de las ciencias fisicas- y a acontecimientos Unicos,

propios de las ciencias humanas.

Este enfoque permite:

Al proyecto de capacitacion, reunir alrededor de una misma logica a personas
provenientes de universos diferentes, brindar a las relaciones entre cliente y consultor la
dimensién contractual, que en ocasiones es deficiente, facilitar el compromiso de los
diferentes protagonistas sobre la base de riesgos claros, definir los roles y las
responsabilidades de cada uno de los protagonistas.

Al profesional, ubicar a la capacitacion en la perspectiva de mediano y largo plazo de la
empresa, prever los procedimientos de evaluacion desde el inicio mismo de los proyectos,
detectar los problemas que estan por detrds de una demanda espontanea con el fin de
posibilitar una respuesta mas adecuada, pasar del rol de proveedor al de consultor y co-
productor de la operacion.

Al cliente, aportar rigor y racionalidad, responsabilizar a los capacitadores con respecto a
la problemética global de la empresa, comprometer a la capacitacion y a los
capacitadores con un método de trabajo en interaccién directa con los usuarios, definir
con precision los objetivos a alcanzar y la metodologia para la puesta en marcha del
proyecto y comprometer la responsabilidad del consultor en lo que respecta a los
resultados.

Las cuatro etapas

Este enfoque se formaliza en cuatro etapas:

Andlisis de la demanda

Implementacién

Elaboracion del Proyecto

Evaluacion
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Etapa 1: Anélisis de la demanda

Un proyecto de capacitacion comienza con la formulacion de la demanda por parte de un
contacto o cliente. Es necesario situar la demanda, verificar el grado de compromiso del
contacto o cliente, conocer la empresa y su cultura, reconocer quiénes son los
protagonistas de la situacion o problema, cuales son las expectativas, cuales son las

restricciones que habra que tener en cuenta.

Los temas claves son: problemas, expectativas, protagonistas, riesgos, destinatarios,

resultados esperados.
Algunas preguntas para responder en esta etapa:

¢ ; Quién formula la demanda?

¢ ;Cuales son las razones para consultar al servicio de capacitacion?

¢ ; Cuales son las expectativas manifiestas?

¢ ; Cual es el origen del problema y cuales son sus causas?

¢ ; Como se situa el problema en el contexto de la empresa?

¢ ;Qué rol se pretende asignar a capacitador? , etc.

Las herramientas que se utilizan en esta etapa son: reuniones, observaciones, analisis de
documentos, analisis de situacién, analisis estratégico, analisis de la cultura
organizacional.

Etapa 2: Elaboracion del proyecto

En esta etapa se pasa de la percepcion de la situacion a la solucién del problema. Se
determinan las metas y objetivos de la actividad, se concibe un sistema de accién capaz
de alcanzar las metas y los objetivos fijados, se identifican varias soluciones que
respondan al problema planteado, se analizan las alternativas, se formaliza la operacion
(con gué medios, con qué planes, cuales son los plazos), se implica a los interesados y se

definen las condiciones de éxito de la operacion.
Los temas claves son: finalidades, metas, objetivos, medios, definicion de la accion.
Algunas preguntas para responder en esta etapa:

¢ ; Cuales son las metas?

¢ ;, Cual sera el rol del capacitador?
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¢ ; Qué recursos se utilizaran?

4 ¢/ Qué contenidos se abordaran?

Las herramientas que se utilizan en esta etapa son: criterio de coherencia, criterios de
seleccién de medios, célculo de plazos, criterio de seleccion de los participantes.

Etapa 3: Implementaciéon

En esta etapa se pone en marcha el mecanismo para alcanzar las metas y los objetivos
de la operacion, se garantiza el ajuste del proyecto registrando y administrando el
feedback de los protagonistas (usuarios, beneficiarios, los que toman las decisiones) y se

proveen los elementos para reajustar el proyecto y permitir su evolucién.

Los temas claves son: organizacion de la accion, responsabilidades, condiciones de éxito,

seguimiento.
Algunas preguntas para responder en esta etapa:

¢ ; Cuales son las dificultades que se presentan?
¢ ; Cuales son las soluciones a aplicar ante las dificultades encontradas?
¢ ;Como asegurarse que el cliente y los protagonistas reciben una informacion regular

acerca del estado de avance del proyecto?

Las herramientas que se utilizan en esta etapa son: grupo de coordinacion, atencion de
reclamos, observaciones, reuniones, encuestas.

Etapa 4: Evaluacion

Habitualmente la evaluacion es considerada como el punto final de un proyecto. Sin
embargo, es también una etapa “bisagra” para futuras acciones. Su funcién es completar
el proceso extrayendo conclusiones acerca de la actividad y preparar el futuro. Es el
momento del encuentro final de los protagonistas que han aportado su colaboracién al
proyecto. La evaluacion permite verificar el cumplimiento del contrato que fuera
constituido al comienzo de la operacion, comprobar en qué medida fueron alcanzados los
objetivos, observar los efectos sobre el entorno y producir informacién para la empresa

sobre el funcionamiento de la organizacion.
Los temas claves son: resultados, efectos, condiciones de éxito.

Algunas preguntas para responder en esta etapa:
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¢ ; Qué se quiere evaluar: la actividad de capacitacion, los participantes, el instructor?
¢ ; Quiénes seran los evaluadores?

¢ ;Con qué instrumentos se evaluara?

¢ ;Quién se hara cargo del analisis de los datos?

¢ ; Quién se ocupara de informar sobre los resultados?
¢ Para qué interlocutores?

Las herramientas que se utilizan en esta etapa son: reuniones, cuestionarios,

observaciones, test.

Importante: Si bien la formalizacion en etapas resulta necesaria para hacer operativa la
nocion de ingenieria de la capacitacion esto no significa que el camino sea lineal. La
practica demuestra que el hecho de encarar al mismo tiempo la preparacion, la
implementacion y la evaluacion de una accidén de capacitacion permite criticar el proceso
de elaboracién del proyecto, garantizar un adecuado con el entorno y mejorar la
estructura del proyecto.

- Ayuda a los responsables de la capacitacion a responder con un proyecto realista a las
demandas complejas de las direcciones generales u operativas de una organizacion.

- Permite ubicar la capacitacion en contexto y definir roles y responsabilidades.

- Da la posibilidad de integrar el proyecto de capacitacion con los objetivos de la empresa
a mediano y largo plazo.

- Brinda herramientas para concebir proyectos y actuar.

p) La evaluacién del plan/proyecto de capacitacion

La evaluacion de la capacitacion no es sencilla, ni directa. A veces es dificil medir el grado
en que se han adquirido conocimientos o se ha modificado un comportamiento o
desarrollado determinada habilidad o destreza.

Bentley (1993) plantea que se confunden dos elementos fundamentales de la
capacitacion: la calidad de la capacitacion y el valor de los resultados del aprendizaje.
Para el autor ambos deben tenerse en cuenta para la evaluacion del proceso de
capacitacion.

Criterios de evaluacion: pueden ser internos (asociados al contenido del programa) y

también externos (con el propésito general de la formacion).
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Niveles de evaluacion segun (Milkovich & Bourdeau, 1994): Son reacciones del alumno

(como se siente); el aprendizaje logrado (si entendieron y recuerdan lo aprendido); los
cambios en el comportamiento (el grado de aplicacién de lo aprendido); y los resultados

(forma en que los nuevos comportamientos afectan a los resultados de la organizacion).

Donde medir el resultado: son cuatro los puntos del proceso donde podemos medir:

» La relacion que existe entre lo que se necesita y lo que se ensefia.
» La diferencia entre lo ensefiado y lo aprendido.
» La diferencia entre lo aprendido y lo transferido a la tarea.

» La permanencia en el tiempo de lo transferido a la tarea.

Que tener en cuenta cuando se quiere medir:

1. El grado de estructuracion de la tarea

2. Grado de semejanza o estabilidad de la situacion donde la tarea se efectué.

Cuando vale la pena medir: - si existe una relacion favorable entre el alto costo de medir y

el valor que significa disponer del dato — si han sido claramente predeterminados los
estandartes que se esperaba lograr — si el nivel de desempefio buscado afecta

significativamente a un costo a una productividad que comprometa metas de produccion.

Sintesis: existen tres grandes parametros:

1. la eficacia: ¢ se logré el objetivo?

2. la eficiencia: se realizé lo planificado de la forma mas conveniente (costo-beneficio)

3. la efectividad: el impacto que se produjo en los participantes a las actividades, en
términos de competencias adquiridas, es contundente y adecuado a las necesidades para

el cumplimiento de sus funciones actuales o futuro.

“‘Normalmente, la satisfaccion expresada por los participantes inmediatamente después
del curso, con la evaluacién de reaccion, resulta insuficiente y surge la necesidad de
realizar una evaluacion posterior en el lugar de trabajo para verificar los resultados de la
capacitacion. Dicha necesidad se completa con la evaluacion del aprendizaje y
transferencia. Por ultimo se debe realizar la evaluacién de resultados, para demostrar a

nivel organizacional dicho impacto." (Pain, 1992)
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MARCO METODOLOGICO Y ANALISIS DE LOS DATOS

Abordando el enfoque de intervencidn-accion, se logro realizar la recoleccién de los datos
empiricos, que guiado por el marco tedrico conceptual, colabor6 para tener una

perspectiva amplia de la problemética actual de la empresa.

En cuanto al proceso del mismo se llevaron a cabo distintas reuniones con directivos y
empleados de la organizacion, para de esa forma lograr identificar el problema y asi poder

formular posibles hipotesis para mejorar la capacitacion en la organizacion.

Para reforzar la recoleccién de informacién y elaborar un diagndstico preciso se
consideraron complementar el mismo con observaciones de los procesos de trabajo,

dialogos y encuestas a los trabajadores.

Asi mismo se ejecutaron métodos de recoleccién de datos cuantitativos que permitio
medir las variables y realizar andlisis estadistico o conjeturas, y datos cualitativos que
permiti6 analizar e interpretar estos datos para comprender en profundidad el

problema y a su vez tener una amplia visién enriquecedora.

Después de recolectados los datos se procedio al andlisis y organizacion de los mismos
para poder pronosticar la situacion, para lograr identificar las areas de intervencion y las
actividades que serian necesarias llevar a cabo para alcanzar el cambio. De este modo se
compartird la propuesta con los directivos de la organizacién para que analizaran si es
factible la implementacién del mismo, delimitando criterios de evaluacion que permitan

verificar el logro de los objetivos planteados.

a) Recopilacion de datos cualitativos

Entrevistas
En cuanto a la elaboracién del pre-diagnéstico, se utilizdé una entrevista semi-estructurada

(ver_anexo VIII), de indole cualitativa que se aplicé personalmente a dos de los duefios,

uno que es el gerente general y el otro que se encarga de la gestion de Recursos
Humanos. Luego en la etapa de diagndstico, se realizaron entrevistas a otros miembros

de la organizacién, con preguntas libres que referenciaron el estado actual de la
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capacitacion en la empresa y sobre el conocimiento de la mision y vision de la

organizacién, para tener una vision amplia de la realidad organizacional.

Observaciones

Fueron ejecutadas las observaciones (ver anexo X) en lo que se actué como observador

participante, para obtener en profundidad las principales impresiones, estando alerta a los
detalles, hechos e interacciones en los diferentes lugares observados.

Con el fin de tener una dimension mas amplia en relacion al ambito fisico, se pudieron
obtener fotos de los distintos puestos de trabajos, para tener una percepcion genérica
sobre como se desenvuelven los empleados en el mismo.

En cuanto al ambiente social y humano, se observaron las formas de disposicién de
grupos para la realizacion de las tareas, se logro visualizar las funciones que cumplian
cada empleado dentro del proceso, su grado de participacion, la relacién con los demas,
las intervenciones de los jefes y las actitudes individuales y las reacciones ante la

observacion realizada.

b) Recopilacién de datos cuantitativos

Encuestas

Los datos fueron obtenidos por medio de un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas
a una muestra representativa 0 una poblacion estadistica en estudio. Facilitaron una
aplicacion masiva y una profundizacién en los aspectos subjetivos, cumpliendo un papel
de nexo entre los objetivos de la intervencién y la realidad de la poblacion observada.

Se empled una encuesta (ver anexo V) de tipo descriptiva y auto administrada, en forma

individual, para medir las percepciones de los integrantes de la organizacion sobre
diferentes dimensiones de analisis que permitieran evaluar las actividades de capacitacion
existente. El cuestionario se modificO para ser aplicado a los empleados, los jefes y
gerentes, buscando concordancia entre las preguntas para profundizar en forma integral

sobre la capacitacidon existente y tener asi una vision concreta.
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c) Interpretacion de los datos

Para conocer el estado actual de capacitacion interna en CANTERAS SAN NICOLAS
S.R.L, se comenz6 con la recoleccion de datos empiricos, procurando realizar una
medicion integrada que considerara la gestion de la capacitacion existente, de los
soportes utilizados y de los actores involucrados, definiendo las necesidades detectadas
en el diagnostico: gestion de la capacitacion y el desarrollo de las competencias, la
estructura organizacional y como se realiza la comunicacion y planificacion

estratégica, estos relacionados con las siguientes funciones de la capacitacion interna:

La capacitacion de trituradoras a cono y detectores de temperatura: La primera es el
eje principal en el que se hizo hincapié para proponer el pan de capacitacion, ya que es el
principal problema que se encontr6 al momento de la intervencion y es uno de los
problemas que no permiten llegar a la productividad que la empresa pretende. Y el
segundo como complemento de la primera, ya que el mismo es necesario y muy

importante para el buen funcionamiento de la misma.

La revision de la cultura organizacional: Se hizo una breve mencién sobre los aspectos
gue abarcan la cultura del sector involucrado, para asi poder identificar las funciones y
responsabilidades de cada integrante del sector y asi poder ejecutar las tareas de
capacitacion necesarias para necesidad.

La comunicacion y la planificacion estratégica: Relacionado esto con la forma de
comunicar el plan de capacitacion a todo el personal y como se llevara a cabo el mismo.
Esto también abarca la forma, el tiempo, el lugar y los recursos que seran utilizados para
el plan de capacitacién, como asi también la planificacion estratégica del mismo para
poder llevarlo a cabo y que su sostenimiento en el tiempo sea factible con sus respectivos
controles y auditorias necesarias.

Se definid un cuestionario de capacitacion que sirvid de guia en la intervencion para
conocer como veian la capacitacion los empleados dentro de la empresa de acuerdo a las
recibidas en la actualidad, cuales creian que deberian ser brindadas segun sus
expectativas y si las mismas eran relevantes para el area de trabajo a la cual pertenecian,

dando origen a la siguiente matriz:
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Cuestionario de capacitacion

El presente cuestionario fue realizado con la finalidad de realizar el trabajo final de grado
de la Licenciatura en Recursos Humanos del Instifuto Universitario aerondutico. Por lo
tanto, su administracion es CONFIDENCIAL Y ANONIMA y |a informacion relevada sera
procesada y ufilizada solo con fines educativos. Rogamos a usted responda de forma

sincera.

1) Como caracteriza la capacitacion recibida hasta la actualidad?

Adecuada Excesiva Escasa

Sin relacion con lafuncion que desempeiia

2) ; Con relacion a cualestemas cree usted que necesita ser capacitado?

Referidos a temas especificos para el mejor desempeio en su puesto

Técnicas para mejorar la atencion al cliente

Para lograr un frabajo en equipo coordinado

Para mejorar |a comunicacion intema

3) ; La empresa imparte cursos de capacitacion relevante e importante en las distintas dreas
de frabajo?

S No
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Andlisis de los datos de capacitacion

13%

Caracteristicas de la capacitacion recibida

m Adecuada

mExcesiva

= Escasa

B Sin relacion con la funcién que
desempefia

La capacitacion a la que acceden los trabajadores es considerada por mas de la mitad de

los trabajadores como escasa y sin relacion con la funcion que desempefian, en tanto no

es asi para el resto de los trabajadores que afirman que es adecuada, confirmandose lo

dicho por su Gerente General en la entrevista que la capacitacion a la que acceden los

empleados es aquella que ofrecen las distintas instituciones, ya sean publicas o privadas.

Se capacita sobre todo a los profesionales y a aquellos que por la tecnologia de las

maquinarias deben hacerlo.

4%

Temas en los que se deberia capacitar

B Referido a temas especificos
para el mejor desempefio en su
puesto

B Técnicas para mejorar la
atencion al cliente interno

© Para lograr un trabajo en equipo
coordinado

B Para mejorar la comunicacion
interna

B Otras
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Como se puede deducir la mayoria de los empleados considera que necesita capacitarse
en temas especificos para el mejor desempefio en sus puestos, mientras que otra parte
importante de ellos dice necesitar capacitarse para lograr un trabajo en equipo
coordinado, encontrandose en proporciones menores la de mejorar la comunicacion
interna y la atencion del cliente interno, lo que demuestra que la empresa no piensa en la

formacion de los empleados de acuerdo a sus necesidades de capacitacion.

La empresa imparte capacitaciones

18%

ENo
EmSi

82%

Gran mayoria de los empleados manifiesta que la empresa no imparte capacitacion,
reflejando asi que la capacitacion es escasa, que no alcanza a todos los trabajadores,
sino que acceden Unicamente los empleados con cargos jerarquicos y que no se piensa

en la formacién en términos de producto a los que tienen una necesidad.

Andlisis DAFO

Si bien esta matriz no es de uso propiamente dicho como metodologia de investigacion,
con el empleo de la misma se logré sintetizar y ordenar la informacién recolectada, en
funcién de las limitaciones y potencialidades que se percibieron en CANTERAS SAN
NICOLAS S.RL., que fueron relevadas con los distintos instrumentos utilizados como las
entrevistas, observaciones y encuestas. Se incluyeron los aspectos que influyen y reflejan
una determinada realidad organizacional que condicionan la gestion de la capacitacion

interna y aquellos factores que podrian afectar la sustentabilidad de la organizacién, para
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estar en condiciones de proponer un plan de capacitacién estratégico, aprovechando las

oportunidades detectadas y afrontando

las amenazas externas,

conscientes de las debilidades y fortalezas detectadas.

FACTORES DE RIESGO

FACTORES DE EXITO

FACTORES INTERNOS

DEBILIDADES

Escasa comunicacion de la
mision, vision y objetivos a los
colaboradores.

No esté definido quien gestiona
la capacitacion interna.
Inexistencia de un Plan de
capacitacion Interna.
Necesidad de formacion en
habilidades técnicas.

Sin socializacion al ingreso ni
manual del Empleado.
Reuniones ocasionales con
todo el personal.

Falta definicion y comunicacion
del alcance de las funciones.
Poco reconocimiento al
esfuerzo individual.

Bajo nivel de adhesion de los
colaboradores por
incertidumbre.

Necesidad de construir
confianza

La responsabilidad se deposita
en la gerencia y los mandos
medios. Sentido pasivo de los
empleados.

FORTALEZAS

+ Conciencia del problema en la
gestion de la capacitacion interna.

+ Involucramiento de la direccién en
el proceso de mejora continua.

+ Proyecto de cooperacién con otras
empresas.

+ QOrganizacién pequefia, con grupos
reducidos de trabajo, lo que brinda
mas posibilidades de éxito en un
futuro plan de capacitacion.

+ Voluntad de la direccién para
implementar un Plan de
capacitacion Interna.

+ Recursos tecnolégicos, fisicos y
financieros que posibilitan
implementar un Plan de
capacitacion Interno.

+ Dinamismo y juventud en la
mayoria del personal.

+ Variedad de conocimientos y
experiencias.

+ Mandos medios dispuestos al
cambio.

+ Buena predisposicion para
construir un mejor clima de
trabajo.

+ Se comunican las necesidades
personales.
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FACTORES DE RIESGO FACTORES DE EXITO

AMENAZAS OPORTUNIDADES

+ Ingreso de nuevos competidores |4 Comunicar la estrategia, vision,

locales, que podria condicionar
el sostenimiento de la actividad.
Recesion economica del pais y
pérdida de mercados intra e
interprovinciales.

Dificultades y demoras en
adquisiciones de nuevos
equipamientos y de repuestos
importados, que obstaculizan el

mision y valores a los empleados
y a la comunidad local.
Posibilidad de fortalecer los
medios que facilitan la
capacitacion interna y fomentan el
desarrollo.

Apoyo de los gobiernos e
instituciones municipales,
provinciales y nacionales.

funcionamiento de la
maquinaria, lo que podria
acarrear suspensiones del
personal por falta de
funcionamiento del equipamiento
existente, los proyectos de
expansion y la sustentabilidad
de la empresa.

FACTORES EXTERNOS

Ademés de los problemas y ajustes internos -de la organizacion- que pueden
presentarse en el desarrollo del plan de operacion de una organizacion, también existen
factores inesperados, tales como los cambios politicos o los problemas de inflacion, que
afectan los resultados de un programa. Por ello, es aconsejable evaluar todo el proceso
de la operacion anual de la organizacidbn y actualizar su concepto reconsiderando

estrategias, objetivos especificos y planes financieros.
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PLAN DE INTERVENCION
1. Informe de necesidades relevadas

En esta etapa se relevan las necesidades de capacitacion y se identifican las

discrepancias entre lo que es y lo que deberia de ser.

Informe de necesidades de capacitacion | Fecha: 01/04/2015

Area solicitante: Externa

Responsables: El instructor del “Taller DT”, representante de direccion.

Diagnéstico de la | Es de vital importancia la aplicacion de capacitacién y formacion
situacion técnica para los integrantes del é&rea de produccion de la
organizacion. La ejecucion de esta capacitacion permitira obtener un
incremento de produccién, ya que no se desperdiciara tiempo en

problemas vy fallas técnicas, mejorando los estandares de

produccion pretendidos por la direccion.

Objetivo final: Transversal: porque los beneficios de la aplicacién de esta capacitacién se
veran reflejados en el area completa de produccién aumentando la cantidad de produccién y

por lo tanto aumentando la competitividad de la empresa.

Cantidad de personas involucradas: 11 Cantidad de puestos involucrados: 3

Justificacion de la | Se considera que la capacitacion es la mejor opcion a aplicar para la
capacitacion como | resolucion de esta problematica de CANTERAS SAN NICOLAS
la mejor opcioén: S.R.L, ya que es el Unico modo de que los miembros del area de
produccion obtengan las herramientas tedricas y practicas para

desenvolverse con efectividad en las tareas diarias de su puesto.

Evaluaciones a realizar para verificar el logro del objetivo final: se realizaran
evaluaciones en el transcurso y en la finalizacién del curso, evaluando conocimientos

tedricos y practicos. El elemento evaluativo sera disefiado para cada tematica.

Denominacion tentativa del evento: “Taller de Formacion para el Desarrollo Técnico”

Eje tematico: Manejo de trituradoras a cono y Manejo de detectores de temperaturas.

Epocaideal de desarrollo: De Abril de 2016 hasta Mayo de 2016.

Calificacidn: Alto impacto

Firma Receptor Firma Emisor
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2. Propuesta de mejoramiento o cambio

El objetivo del trabajo realizado en la empresa CANTERAS SAN NICOLAS S.R.L., fue
conocer coOmo interactian y desarrollan sus tareas los empleados del area de produccion,
para identificar falencias y asi proponer acciones de mejora en su gestion, que favorezcan
la coordinacion de actividades, promoviendo el desarrollo personal de los colaboradores y
mejorar la productividad de la empresa.

La estrategia de capacitacion que se propone engloba tareas que requieren de un trabajo
coordinado de directivos, jefes, supervisores y operarios, con el fin de lograr los objetivos
propuestos. Para su elaboracion es necesario que se supere la actual concepcion y que
se integre a una estrategia de capacitacion para mejorar las competencias, que atienda a

las necesidades individuales del trabajador y a los intereses colectivos de la empresa.

Al corroborar los insuficientes conocimientos de los trabajadores para manejar las
maquinas existentes en el sector de produccion, es necesario que el plan de capacitacion
gue se implemente sea a partir de estas necesidades de los involucrados teniendo en

cuenta las prioridades de desarrollo de la empresa.

Este plan de accidén incorporard mejoras que le permitiran a la empresa realizar un
seguimiento ordenado para asegurar la eficacia y eficiencia, garantizando de este modo el
logro de los objetivos propuestos y consecuentemente lograr la mejora de la calidad en un

sentido amplio.

El desafio del plan es retar a los participantes a ser protagonistas del cambio, influir para
que cuestionen sus rutinas y capacitaciones recibidas y comiencen a pensar qué
organizacion quieren construir, qué capacidades técnicas desean compartir, cual es la
realidad que estaban creando con sus interacciones, puesto que la capacitacién en
la organizacién facilitan la realizacion de sus tareas o las impide, entreteje actividades y
formas de trabajo que facilitan el desarrollo organizacional y personal de quienes la

conforman y todos, de una manera u otra, participan en su construccion.

Para estructurar el plan se ejecutaran las siguientes acciones:
» Establecimiento de actividades necesarias y su factible secuencia para ejecutar las

acciones planteadas.
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» Delimitaciébn en forma concreta de quienes seran los encargados de la puesta en
marcha y de la realizacion de las tareas a desarrollar.
» Determinacion de recursos humanos y elementos necesarios para efectuar las tareas.

» Descripcion de forma explicita los indicadores necesarios para el seguimiento del plan.

Para concluir es necesario realizar el seguimiento y valoracion del plan de capacitacion y
para esto es de suma importancia determinar al responsable de su seguimiento, control y
evaluacion, ya que el control de las actividades de mejora y el cumplimiento de las labores
a ejecutar son aspectos importantes a tener en cuenta y se deben cumplir de forma

ordenada.

Los progresos y logros en la realizacion de cada tarea, deberdn ser revisados
periodicamente y expresados en un informe de gestion para lograr el seguimiento del
mismo y la mejora continua, ya que en los grupos de mejora continua las personas
capacitadas aportan mejores ideas.

La capacitacion, lleva a que la gente se comprometa mas y aprenda a trabajar mejor,
ademas potencia la automatizacién de los empleados y los prepara para asumir tareas

poli funcionales, acorde con las nuevas demandas de la empresa.

3. Plan de capacitacién

Con la ayuda de los instrumentos utilizados y en base a la demanda de la empresa, se
logré identificar las necesidades de capacitacion de la misma, logrando el disefio de un

plan de capacitacion que a continuacion se detalla.

El programa de Capacitacion propuesto se llama “Taller de Formacion para el
Desarrollo Técnico” (Anexo ). El mismo ha sido disefiado para atender la necesidad de
capacitacién del sector y constituye un instrumento que determina las prioridades de
formacion del equipo de trabajo del sector produccion en el uso de las trituradoras a
cono, como asi también en forma complementaria de los detectores de temperaturas, que
son eslabones fundamentales para que se cumplan los actividades diarias de produccion,

mejorar la productividad y contribuir a la mejora continua.
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a) Alcance

El Plan de Capacitacion “Taller DT” incluye al jefe de planta, supervisores y operarios

gue conforman el grupo de trabajo del sector produccion.

b) Objetivos

Objetivo General del Plan de Capacitacion

e Entrenar al personal del sector en el manejo eficiente de las trituradoras a cono y
detectores de temperatura, de forma tal de reducir la brecha que existe entre un
principiante y un especialista y asi incrementar los estandares de produccion en un 20%.
Objetivos Especificos del Plan de Capacitacion

e Promover y desarrollar aprendizajes significativos desde un enfoque participativo y
critico sobre la teméatica planteada.

¢ Realizar acciones de capacitacion y formacion continua que alcancen amplia cobertura
y contemplen a la diversidad de las tareas y funciones del sector.

e Brindar el material y las herramientas necesarias para lograr el éxito del programa y
gue cumpla con la capacidad de transferencia de conocimientos.

e Desarrollar un sistema de evaluacién integral de la formacién y capacitacion de los

empleados basada en la aplicabilidad de los aprendizajes obtenidos.
c) Plazo de aplicacion

Es necesario implementar esta propuesta en el corto plazo, ya que se encontré que esta
es una de las problematicas que genera mayor impacto en la organizacion, debido a que
los métodos de trabajo que se emplean en la actualidad generan pérdidas en la
organizaciéon causada fundamentalmente en atrasos en la produccién y pérdida de
productividad. Ademas la calidad de los procesos en la empresa se estd viendo
seriamente afectada, lo que causa como consecuencia una pérdida de rendimiento de los
colaboradores del sector y una disminuciéon en la competitividad de CANTERAS SAN
NICOLAS en el mercado.

Por los motivos explicados anteriormente, la implementacion del plan esta programada
para los meses de abril y mayo proximo a que se incorpore el personal de vacaciones,
siendo el mismo con un plazo de duracion de dos meses, para asi lograr reducir las

falencias y de esta manera obtener un proceso exitoso en el menor tiempo posible.
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d) Responsables

e Los principales responsables de la aplicacion de esta propuesta seran en primera
instancia la gerencia de la empresa, ya que sera su decision ponerla en préctica.

e Elinstructor del “Taller DT” sera responsable de la organizacion de ésta formacion en
lo que respecta a: pedido de autorizacion de la gerencia, seleccion de un referente
técnico del sector, armado de horarios de la capacitacion, envio de participaciones a los
empleados y evaluacion de la utilidad de la capacitacion una vez finalizada.

e El instructor del “Taller DT”: sera el encargado de brindar los conocimientos
necesarios a los asistentes a dicha capacitacion.

e) Tiempo

El tiempo que demandara la ejecucion de esta propuesta serd de dos meses y se
distribuira en dos modulos. Se planteard la realizacion de dos reuniones semanales con
un tiempo estimado de dos horas por reunion durante ocho semanas, con una duraciéon
total aproximada de 32 horas. Esta formacién serd dictada dentro del horario laboral
intermedio de las 12 y las 16 horas para contar con la presencia de los dos grupos de

colaboradores y hacer accesible la capacitacion a los participantes.

f) Recursos a utilizar

Los recursos que se utilizaran seran:

e Material bibliografico que sera proporcionado por el capacitador.
¢ Insumos (lapiceras, anotadores y fibrones)

e Sal6n de capacitaciéon

e Energia

e Capacitador

g) Poblacién destinataria
Los destinatarios de esta capacitacion seran ocho operarios, dos supervisores y el jefe de

planta del area de produccion.

h) Lugar
El espacio fisico donde se desarrollara la formacion sera la sala de capacitacion de
CANTERAS SAN NICOLAS S.R.L. y area de produccién. La empresa cuenta con el

espacio fisico necesario para que se pueda dictar esta formacion.
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i) Acciones a desarrollar

» Reuniodn con los representantes de direccidon y presentaciéon del programa de
capacitacion.

En esta etapa se realizara una reunién con el representante de direccion con el fin de
presentar la propuesta de capacitacion a realizar, los beneficios que obtendra la empresa

implementando esta formacion y ademas se le entregara la solicitud de capacitacion.

» Metodologias a utilizar en el curso
Tacticas de aprendizaje: auto test grupal, encadenados, productos relacionados y

multiple choice. (Anexo II; Anexo IlI; Anexo IX; Anexo V; Anexo VI; Anexo VII)

Demostraciones: exposicion de las tematicas y la demostracién de las utilidades de la
mismas por medio de manuales de lectura en formato PPT.
Lecciones: temas desarrollados durante la formacion.

Actividades y juegos: se utilizara conjuntamente con las demostraciones, con el fin de

llevar a cabo una puesta en comun y llegar a conclusiones que sean de utilidad para los

participantes.

» Disefio de invitacion a la formacion para el personal.

En esta etapa se procedera a disefiar la invitacién a la capacitacion para los integrantes,
de esta manera quedaran formalmente invitados a la formacién que la empresa les
brindard para que puedan contar con las herramientas necesarias para mejorar su
desemperio.

La persona encargada de entregarles la invitacion sera el representante de RRHH.

e e _ N e a2 _ & _ 2 = e B BN - W SN, S

ILos directivos de CANTERAS SAN NICOLAS S R.L. lo
invitan a participar de la capacitacion denominada “Taller
de formacion para €l Desarrollo Técnico” gue le brindara
las herramientas mnecesarias para un mecejor desempeno
laboral ¥y un Mmecjoramiento continuo.

T o esperamos.

» Cronograma del programa de capacitacion
En este paso explicaremos el proceso que se efectuara para llevar a cabo la

capacitacion. La misma contara con los siguientes pasos:
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% Bienvenida y presentacion del formador: En el comienzo de la capacitacion los
integrantes seran recibidos por el instructor del “Taller DT” y el representante de direccion
como parte que conforma la empresa. El directivo presentara al instructor, los
supervisores y el jefe de planta. Ademas se explicara a los integrantes los motivos y el
fundamento de brindarles esta capacitacion, con el objetivo de visualizar en conjunto la

necesidad a cubrir.

s Explicaciéon de las pautas de trabajo: El formador detallara los métodos que se
utilizaran para la organizacion del dictado de la formacion. Como por ejemplo participar
cuando se lo solicite, llegar a horario para el comienzo de la formacion, si se desea
intervenir realizarlo con respeto hacia el compafero y preguntar al formador ante
cualquier duda. Ademas se presentaran los objetivos de la capacitacion que son:

e Entrenar al personal del sector produccion en el manejo eficiente de las trituradoras a
cono y detectores de temperatura.

e Aumentar la productividad de CANTERAS SAN NICOLAS SRL, mediante el desarrollo

de habilidades técnicas de los operarios en su puesto de trabajo.

s Entrega de los materiales: El instructor hara entrega a los asistentes a la
capacitacion el material al cual deberan recurrir a lo largo del entrenamiento y para la

evaluacion final.

% Desarrollo de los moédulos: Se explican los contenidos en forma detallada de cada
modulo -tanto para el modulo de trituradoras a cono como para el médulo de detector de
temperatura- con ejemplos, para poder llevar a la practica situaciones diarias. Ademas

se explicara la division de los temas para cada una de las clases.

El temario que se fijo para el dictado del “Taller DT” fue:

e Presentacion del “Taller de formacion para el Desarrollo Técnico”: temas del
taller, objetivo, requisitos de participacion, responsabilidades, material didactico y
actividades. (Anexo 1)

e Macro: cronograma de actividades, tematica, tiempo y recursos.

¢ Dinamicas: auto test grupal, encadenados, multiple choice, productos relacionados.

e Manuales de lectura: objetivos, principios de funcionamiento, usos y aplicaciones,

caracteristicas, mantenimiento, etc.
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j) Evaluacion del plan de capacitacion

Como fase final es necesario realizar la evaluacion del plan y para ello fue necesaria la
confeccion de la planilla de control de asistencia.

Para medir los resultados de la capacitacion en base a la asistencia de los destinatarios

se realizo una planilla para evaluar el porcentaje de asistencia de los cursos.

PLANN LA DF ASISTENCIA A CAPACITACION

MMombre del cursolf

Temsa

Horarno de inicio

Fecha Lugar Horaro de finalizacion
= Unid. de MNagacia Saciw L aja NOETUDNS W ADSII Firma
1

2

3

4

3

-]

7

&

a

10

11

12

13

14

15

15

Instructor Porcentaje de asistencia
Fesumen vy
Zondusiones

[A completar porel

instructhory

Firmnia v aclaracion del Instrucior
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e Herramienta de evaluacién del proceso.

Para medir los resultados de la capacitaciéon y conocer las opiniones de los destinatarios
se confecciono una encuesta al finalizar la formacion con el objetivo de evaluar las
apreciaciones de los contenidos y la funcionalidad de la formacion para futuras

capacitaciones.

== CANTERAS SAN NICOLAS

ENCUESTA DE EVALUACION DEL PROCESO DE CAPACITACION

Puesto:
Antigoedad:
Edad:

El siguiente cuestionano tiene como finalidad evsluarsu apreciscion sobre la capacitacion recibida.
Los datos que proporcione seran confidenciales.

Senale la opcion conunacruz, tachando la opoion comects deacuerdo a su apreciacon

1- Conocimiento delos obj. dela Capacitacion 4- Dwracion de la capacitacion
Trnulo O excesivo
Trinsuficiente O acaptable

T aceptable O uy bueno

O uy bueno O excelante

O excelenta Orinsuficiente

2- Curnplimienio de sus expectativas H- Espacio fisico
O nulo O comodo
Orinsuficiente O incomodo

T aceptable O pequeno

O ruy bueno T grande

O excelente

3- Aplicabilidad de comenidos
Trnulo

Orinsuficiente

T aceptable

O uy bueno

O excelenta

Gracias porsu colaboracion.

G- Horano asignado
O adecusado
O inadecuado

T- Materslutilizado
O insuficiente

T acaptable

O ruy bueno

O excalente
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e Herramienta de evaluacion del formador.

La presente es una encuesta dirigida al instructor con el fin de evaluar el desempefio del

mismo y asi tenerlo en cuenta para futuras capacitaciones.

CANTERAS SAN MNMICTOLAS

ENCUESTA DE RESULTADOS DE CAPACITACION

La siguiente encuesta esta destinada s evaluarlos resultadosde la capacitacion v el formador

encargado de la misma.

Su respuesta sernvira pars &l mejoramiento de las actividades de capacitacion.

Senale la opcion gue crea correcta

1- Dwominio de los contenidos 4- Aclaracion de dudas
Tinsuficiente O nulo
T aceptable T insuficiente
O muy bueno T aceptable
O excelante O muy bueno
O excelante
2- Exposicion decontenidos
T insuficiente b- Organizacion decontenidos
O aceptable O malo
O ruy bueno O regular
O excalante O'bueno
O muy bueno
3- Lenguaje aplicedo O excelente
Crmalo
T regular 8- Puntuslidad
O bueno Crmslo
O muy bueno O regular
D excalants O bueno

O ruy bueno
O excelente

Gracias porsu colsboracion.

“El valor de la capacitacién como herramienta para la implementacion de un SGC”
Norberto Sebastian, Heredia Barrale

71




NSTITUTO
NIVERSITARIO Facultad de Ciencias de la Administracion
ERONAUTICO Licenciatura en Recursos Humanos

e Herramienta de evaluacion de transferencia al puesto de trabajo.

La clave y el objetivo fundamental de la capacitacion es la transferencia de lo aprendido
al puesto de trabajo, es decir lograr la aplicacion del aprendizaje efectuado al momento
en el que el empleado debe aplicar lo aprendido en el puesto de trabajo.

Para combatir las problematicas que surgen a causa del olvido, falta de retencion de lo
aprendido o pérdida de aptitudes, se va a incluir en el programa de formacion una
evaluacion posterior a la finalizacion del mismo, a realizarse tres meses después de
finalizada la capacitacién. Se consideré que este tiempo es apropiado, ya que durante
estos tres meses los empleados entrenados tendran suficiente tiempo para llevar a la
practica los contenidos ensefiados en la capacitacion. El cuestionario sera llevado a cabo
por el instructor, y una vez obtenidos los resultados se fijara una cita con el representante
de direccion de la empresa para evaluar los resultados y realizar las acciones que sean

necesarias.

ENCUESTA DE TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTOS AL PUESTO DE TRABAJO

Ls siguiente encuesta tiene por fin evalusrcus!es su spreciscion sobre Ia utiidad y efectiva puests
en practica de los conocimientos vistos en ia capacitacion sobre seleccion de personal.

Marque la puntuscidon que crea cormrecta. Considerando:

1) nunca
2)casinunca
3) s veces

4) casisempre
5)sempre

1-Ls formacion recibida es Util para mi puestode trabsjo

1 2|3 |4 |5

2-Pude utilizar jos contenidos de la formacionen mi puesio efectvaments

1 2|3 |14 |5

3-Considero que la formacion recibida ha contribuido & mejorar mi desempeno profesionslen ia
empress.

4-Noto cambios positivos en el proceso de selecoondesde que recibi la capacitacion.

1 2|13 |4|S5

Agradecemos su colaboracion.
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EVALUACION DE LOS RESULTADOS

La evaluacion de los resultados del plan estara a cargo del instructor de la capacitacion y
le permitirdn al mismo realizar el seguimiento del funcionamiento del mismo y corroborar

si se han obtenido los resultados deseados.

Los instrumentos a utilizar seran los mencionados en el apartado de evaluacion del plan

de capacitacion y los mismos son:

¢ Planilla de control de asistencia a capacitacion
e Encuesta de evaluacién del proceso de capacitacion
e Encuesta de evaluacion del formador

e Encuesta de evaluacién de transferencia de conocimientos al puesto de trabajo

Como instrumento adicional y con el fin de analizar estadisticamente cémo va
evolucionando la gestion del plan y si el mismo produce mejoras en los estandares de
produccion, es necesario avanzar un poco mas en al andlisis y utilizar indicadores para
medir el mismo.

Entre los cuales se destacan los siguientes:

lindicadores de medicion del resultado del programa en la produccién

Eficacia del sistema productivo: Permite obtener la eficacia del proceso en cuanto a lo
programado y a lo que realmente se produce. Ej.:

Eficacia: Produccién Real x 100= 2 ton. X100 = 66,67%
Meta Programada 3 ton.

La productividad va en relacién a los estandares de produccion. Si se mejoran estos
estandares, entonces hay un ahorro de recursos que se reflejan en el aumento de la
utilidad.

Ejemplo de medicion de productividad laboral:

Productividad Laboral: Toneladas Producidas x 100
Horas/Hombre Empleadas

“El valor de la capacitaciéon como herramienta para la implementacion de un SGC”
Norberto Sebastian, Heredia Barrale
73



NSTITUTO
NIVERSITARIO Facultad de Ciencias de la Administracién
ERONAUTICO Licenciatura en Recursos Humanos

Realizacién de auditorias periddicas

Las auditorias que se recomiendan realizar se pondran en practica cada 6 meses y seran
dirigidas a todo el personal del sector produccion que participo del proceso de
capacitacion. Estas auditorias tendran por finalidad verificar si efectivamente la
capacitacion aplicada ha logrado los resultados esperados en los empleados. Se
establecera una modalidad en base a las encuestas de evaluacion del proceso de
capacitacion, de los resultados de capacitacion y a la de transferencias de conocimiento al
puesto de trabajo, con preguntas abiertas y cerradas relativas a los temas abordados en
las actividades del “Taller de Formacion para el Desarrollo Técnico”, como asi
también evaluaciones practicas que se ejecutaran en sector de produccion.

Las valoraciones seran realizadas en forma individual para cada empleado, siendo
elegidos al azar al momento de la realizacion de las evaluaciones. Los resultados seran
calificados con una escala de valoracion porcentual, en donde 10% serd la menor
calificacion y 100% la mas alta. Una vez obtenidos los porcentajes se calculara un
promedio general. Considerando que si dicho promedio se encuentra establecido en la
escala del 80 al 100%, se estimara que los empleados han logrado asimilar lo aprendido;
si el resultado varia entre 50 a 70%, debera ser necesario reforzar algunos aspectos del
entrenamiento; pero si dicho resultado obtenido es menor al 50%, se determina que sera

apropiado volver a capacitar.
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CONCLUSIONES

En base al andlisis del trabajo realizado se considera que la capacitacion en una empresa y
en la vida debe entenderse como la oportunidad que existe para aumentar la idoneidad y
competitividad de una persona o empresa.

El abordaje del tema tratado en la intervencion realizada en la empresa Canteras San
Nicolas S.R.L., permiti6 en un sentido amplio entender el valor y la importancia de tener
empleados entrenados con conocimientos éptimos para lograr afrontar las tareas diarias.
Como resultado de las visitas realizadas a la empresa en calidad de estudiante, se pudo
compartir momentos y experiencias enriquecedoras con los integrantes de la misma, que
permitié tener una mirada amplia de como interactian los mismos y como se desenvuelven
en sus actividades diarias.

La experiencia fue muy importante porque se logré utilizar los conocimientos adquiridos a lo
largo de la carrera para elaborar un andlisis situacional y lograr una propuesta de mejora.

Es elemental que se organice e implemente el plan de capacitacion propuesto para
determinar las necesidades reales de capacitacion y que no se desperdicien recursos que no
son relevantes para las metas de dicho plan.

Debe entenderse que por si solo un plan de capacitacion no garantiza el éxito de una
empresa ni empleados comprometidos con ella, sino que forma parte de una serie de
actividades que las organizaciones deben realizar para mantener la competitividad. Por tal
motivo es de suma importancia que un programa de capacitacion estructurado no sea solo
de manera inicial si no que mantenga un seguimiento constante en los empleados.

Los resultados de la implementacion del plan de capacitacion no seran inmediatos. Es un
trabajo colectivo, un proceso de aprendizaje organizacional y como tal, tendra marchas y
contramarchas, se aprendera en el camino a respetar las opiniones de los otros, a buscar la
actividad apropiada para cada circunstancia, a recomenzar cuando sea necesario. Lo
importante sera no dejarse abatir por los inconvenientes y tener constancia para mantenerlo,
evaluarlo y renovarlo, fomentando la participacion de todos los integrantes de la
organizacion, debiendo ser esto un objetivo comun de toda la organizacion para llegar a los
estandares de produccion deseados y a los objetivos organizacionales de la empresa en

todo su conjunto.
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ANEXOS
ANEXO |
PRESENTACION DEL PROGRAMA

I == =T CANTERAS SAMNM MICOLAS

Taller de formacion para el Desarrollo Técnico

Capacitacion y cultura organizacional
Recursos Humanos
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o PRRAEL e

o Sl
e ",

Taller

=
DT

indice

Programa Taller de Formacion para el Desarrollo Técnico

Temas del Taller DT

= Responsabilidades para el Cumplimiento

Material didactico
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Taller

Objetivo

*Capacitar a los empleados del sector produccion, en nuevas tecnologias y maquinaria existentes en el sector, cubriendo la
brecha de formacion existente entre la Induccion y un Especialista.

+*Continuar desarrollando a los supervisores Internos, con especial énfasis en la Transmision del Programa a los
colaboradores para fomentar su desarrollo personal.

= Contribuir a la mejora en el Clima laboral del sector y de los estandares de produccion, siendo esta capacitacion también
una respuesta a las necesidades de formacion planteadas por los mismos trabajadores en pos de la mejora continua.

Capacitacion técnica que se dicta en el la sala de capacitacion de la empresa. Sobre nuevas tecnologias y
maquinaria para profesionalizar el sector productivo, mejorando la calidad y la productividad.

Los instructores formados como Especialistas y/o referentes técnicos de la tematica planteada.

TrElro=s El dia y horario sera determinado por la empresa. COmo minimo se dictaran dos capacitaciones mensuales
dictan? y la duracion debe ser entre 60 y 120 minutos..

éQuiénes Todos aquellos colaboradores del sector que se inscriban en RRHH vy los que el supervisor crea necesario.

deben (sugerimos participar en un minimo de dos capacitaciones anuales por colaborador).
participar?

La implementacion del modelo se desarrollara el primer semestre de 2016 para el sector correspondiente en la
modalidad sala de capacitacidon y visita a sector produccion.

" CANTERAS SAM NICOLAS
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PARAEL g
g,

%
%

Taller

éCudles son los temas de las Capacitaciones del Taller DT?

Estan divididos en dos categorias:

) Trituradoras a cono
) Principios de funcionamiento, objetivos de la trituradora, uso y mantenimiento de la misma y la importancia que
esta maquina tiene para el proceso productivo.

1 Detectores de temperatura.
) Principios de funcionamiento, uso y estandares de medicidn y distintas aplicaciones de uso.
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M PARA B
o

Taller

7R
DT

Requisitos para participar:

* Haberse formado como Especialista en la tematica planteada y acreditar los conocimientos necesarios para llevar
adelante la instruccion.

e Actitud de servicio y proactividad.
* Habilidades comunicacionales y vocacién para transmitir conocimiento a sus pares.

* Evaluacion de desempeio (su evaluacion debera estar dentro o sobre lo esperado por la compania y cumplir con
los estandares requeridos para dicha instruccioén.

* Como excepcion, podran participar también los Referente técnico de la empresa que hasta el momento no hayan participado del programa
de Especialista, por ser profesional del sector. Cumpliendo en este caso con todos los demas requisitos.

Responsabilidades:

Instructor Especialista o Referente Técnico

* Prepara y dicta la charla correspondiente, segun tema designado asegurandose que los colaboradores puedan evacuar
todas las dudas sobre le tema y reciban (impreso) el material didactico correspondiente.

e Se asegura de hacer firmar el listado de asistencia y que todos los colaboradores realicen la encuesta de satisfaccion
correspondiente. Y las entrega en RRHH.

e Participa de las reuniones mensualmente que organizara el gerente con el especialista del sector correspondiente, para
coordinar dictado, ver avances y sugerencias sobre el programa.
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Gerente General:

* Fomenta y supervisa el dictado de la capacitaciéon

Gerente de RRHH:

* Responsable de la ejecucion del programa y de cumplir con el objetivo fijado.
* Releva temas que cree necesario desarrollary lo eleva en encuesta anual de necesidades de capacitacion.

Gerente de operaciones:

e Organizay supervisa el dictado de esta capacitacion.
* Se reune mensualmente con el/los especialista/s en el tema, para coordinar dictado.
s |dentifica la mejor forma de implementar en el sector los horarios de dictado y realiza seguimiento.

Jefe de planta:

+* Responsable de asegurar la participacidon de los colaboradores de su equipo.

Recomendaciones generales (sugeridas por el equipo de capacitacion operacional):

Recomendamos que se establezcan dias y horarios fijos (mediante un calendario en cartelera, Ej: Dias martes 2 y 3 semana) en
los cuales todo el sector conozca que se estan realizando capacitaciones.

Se sugiere realizarlas en horarios intermedios (14 hs.) segun la estructura con la que se cuenta, para que todo colaborador tenga
la posibilidad de participar de este tipo de Capacitaciones (sin descuidar su tarea cotidian).
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Taller

Responsable/Asistente de RRHH :

e Brinda soporte a su gerente controlando que las Capacitaciones de Taller DT, se dicten.

¢ Envia a Capacitacidon bimestralmente la “Planilla de Consolidado de Horas Taller DT” ( asistencia y encuesta de satisfaccion
de cada charla).

e Publica en cartelera el Calendario sugerido desde Capacitacion.

e Asegura que quienes dicten las capacitaciones, tengan todos los recursos necesarios (sala, PC, proyector, sillas, mesa,
elementos para exhibicion) para el desarrollo de las mismas, se completen las encuestas de satisfaccion y la asistencia.

Gerente de Operaciones y Gerente de RRHH

* Incluyen en sus visitas por los sectores la revisidon del cumplimiento de estas capacitaciones mediante auditorias de
control.

Capacitacion y Cultura Organizacional:

* Desarrolla material didactico y trabaja conjuntamente con el o los especialistas del tema para desarrollar nuevo
material ( de temas aun no abordados).

¢ Cuelga en la Intranet el calendario sugerido, una semana antes de cada semestre.

e Recibe la “Planilla de Consolidado de Horas Tula DT” de todos los sectores, llevando un control de cumplimiento
acorde a lo solicitado.
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Material didactico

Presentacion Tema

DORA A CONO

Objetivos
1) Principios de funcionamiento

X

new
0
0
1]
0
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Material didactico

Cronograma

" CANTERAS SAN NIGOLAS

TRITURADORA A CONO

m

TRITURADORA A CONO

@
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Actividades y Material de Lectura

oW PARA £L o

TRITURADORA A CONO

Auto test
grupal:
Cuanto se

Preparacidn
de! jueac

Desarrciic

" CANTERAS SAN NICOLAS

TRITURADORA A CONOV
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TRITURADORA A CONO

—Q
=

Presentacion, expectativas y objetivos

Actividad: Auto test grupal: Cuanto se...

Exposicion oral del instructor

Exposicion oral del instructor

Exposicion oral del instructor

Actividad: Productos relacionados

vy — W -y

Exposicion oral del instructor

Dindmica: encadenados

o

Introduccion a la temdtica Trituradoras Hoja de tareas

Introduccion a la tematica: qué PowerPoint

son

Objetivos y principio de funcionamiento

Recomendaciones practicas para su uso PowerPoint

Productos relacionados Hoja y biromes

Aspe

Recursos/Materiales

ntacion del programa | PowerPoint

as trituradoras a cono

Iy
w &J w N

=Y
—
4

e

CtOS a tener en cuenta por operarios PowerPoint

»ptos trabajados PowerPoint

i
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TRITURADORA A CONO

Recursos/Materiales

Productos asociados ¥ : " abla : El producto directo de la

s llevarian
0% en

SEeCtor.

Evaluacidmn

“El valor de la capacitacion como herramienta para la implementacion de un SGC”
Norberto Sebastian, Heredia Barrale
89



NSTITUTO
NIVERSITARIO Facultad de Ciencias de la Administracion
ERONAUTICO Licenciatura en Recursos Humanos

ANEXO I
DINAMICAS TRITURADORA

B PARA ED Il:l'!:j_

q‘-tt"li‘

Taller

2o
D
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TRITURADORA ACONO

."I:".UI.'..'-} E:E St F'& .'l'.|'|:'l:|; NG, Inbreducic & ko participantes &n bema

rFnper &l FilElo
grupal:
Cudnto se.

SNCPHS:
ik g BRSNS rchaEE Grils 1 g pebghind B B
PSITH I REOES s 3 CWHOLNT &30 QILEeDs O ) [T ST S
En eguissd deberkn fedpdrsler B pregon bt el Besl i
.I oonirastar g respeaesbas on o de s squipens

Esta acthvidad le permitied o Inshradior v gué corscl-

mientos Eenen los partidpantes sobre las
trituradoras a cond. Segun esio, poded regular el nhvel de
profundidad que le dars al curio.

Jojedives: introducir a la temitica Elemertcs: Hoja de Epercicion auto teit grupal y
trituradiora a cona. R

pocc: Un min smplia Toenasc: 10 minutos entre acthidad, consigna ¥

Cantidad de participanies: De 5 a 10 person FERCATE,

Preparacicn
del jueac:

DE'E-I:III' "“-I‘- Lol endregard 5808 grups & suto tedd. ] facilitsdor entregal lamibién a cadl
s LS gELnp 3 tarpetas und oo la betra A oiro oon e ketra By ofro oon la beira C. El puego
dg |-|:| -ﬂq_‘l‘i‘lpl'id-ﬂd: Coumikenry Credo #l insbnacion bee enovor aia b primeea pregunda, el grups tiens
30 seguingod para St v lerariar la tarketa oom kb opchon de i respuesta [ A b
o o, & inadrucior dard by respaoesEs correcfa. e repiie el milsmsn: pece edemidend o
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sabee la trituradora y s uso?
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TRITURADORA ACONO

1. La alimentacion que requiere {a trituradora

para su funcionamiento debe ser:
a) 360 volts
b)480 volts
¢} 1200 volts

2. ;Como se llama la parte superior
del eje principal?

a) Buje arana

b) Manto

<) Bastidor

3. . Que funcién cumple el Hidroset?
a) - Regula la descarga
b) - Regula la medida del material
¢} - Regula El desgaste del manto

4, Solo pueden trabajar en la maquina
las personas que cumplan:

a) Norma 150 9001

b) Norma IRAM 3800

¢) Norma Europea EN 50110

S. Para arrancar la trituradora a
baja temperatura se debe:

a) Esperar que se callente
b) Esperar la senal de arranque
¢) Encenderia y apagaria

Resultades:

De 7 2 11 puntos: ol equipo deberd incorporar mas conocimaento sobee la tematicas
De 11 a 16 puntos: buen nivel de conocimiento sobre la temdtica
De 16 a 21 puntos: of conocimiento del equipo es admirable /.

AUTO TEST GRUPAI

Cudnto sa.

6. El mantenimiento mensual de
realizarse cada:

3) 120 horas

b) 160 horas

c) 180 horas

7.Cualquier trituradora a cono
necesita energia...

a) eMctrica

b) mecénica

<) Ambas

xene,
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PRODUCTOS
RELACIONADOS

) ]
&3 1aeaql Pcro- « Conocimiento detl clemento

INCP SIS

gl instructor propondra a los participantes gue

e mencione 3 elementos relacionados a la
trituradora a cono que deberiamos recordar
al momento de su uso

JLetive s HMacer que los participanies se famdlaricen con 108 asociados o ta temdtica planteada
spocc salén amplio en Instalaciones de la empresa
Contidod ge particponies De 5a personasi

Tlempe: 10 minutos entre actividad, consigna y rescate

Preparacién
del jvego:

Desarrclic Los participantes deberdn pensar 3 elementos relacionados
de ‘O OdNide: con la trituradora a Cono Yy Que $0Nn NeCesarios para su uso

Crerre: Se realiza puesta en coman,

Heicole. Lograr que los participantes puedan reconocer 1os elementos que componen
La trituradora a Cono para su correcto wuso,
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Es ldco" POra... Evaluar 103 conocimientas asquindos en
ia jornada

INCPSs:

los participantes y de a uno a la vez una frase
relacionada a trituradoras a cono.

“ El instructor propondra construir entre todos

Obgetives Quie los participantes puedan poner en palabras 1o aprendido en & jornada.
L0008 Un saldn amptio
Camtdod de participantes De Sa 10 personas

Tienwo: 10 minutos entre actividad y consigna.

L0 partcipanies Geberdn ponerse en wrmeircusd. Uno de oiios (Tambesn pucde
COMENZAr o 13CRL000) Gird urd Dalabed (refaCionadia 0 10 tematica raaiada ) o
Desarrolle i
PRArUCIDAn e QU SIgUE 3 W Gerecha Geberd Aedin s palabva de U Companero y
de ’O OC'!VIdOd; Fgregar Gna mat de modo G ir formando una frase, asl sucesivamente hatta Que

HOUnN DR TIODAME M eQUIVOGUE O NO 2 e OCLETs COMD Continuar In esle G0 s
comerzard nuevaments olgiendo otra palabra, B juego findizard cumndo ol
Menos todod 1od participantes poedan aportar una palabira a la frane

Crerre.  Blinstnctoe dars por finalizada la actividad cuando 1odos hayan participado de 1
fraze con algura patabra.

Rescole:  Lesfue sencilio continuar b frase? [Pudieron recordar L tematica trabajada?
£l faciinacor poded evaluae ol nivel de conocimeino sobee la tematica Iuego de haberia
trabajaco durante b JOmada. También podrd ver Que aspectos fueron mads aceptacos
[serdn 105 Que I mayoria recuerden y puedan continuar con i frase) y cudles no
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ANEXO IV
MANUAL DE LECTURA TRITURADORA

Bisnvenidos

-

En el mTanscurso d 3 podremos rezponder lag
preguntas frecusntes qu 1 suceder an npnuegtro dia a

dia de trabajo
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1) Principios de funcionamiento

Proposito

11 peoginno J0 oo ouipo Sandvik o sar ks tnturadors Jde un stoma o
MOl wiun N REVIrIRC SO Y Crvbusdo, @ Un g oueso O PeOsacC i e sdos o
wapotacron muncra. 1 oguepo redun e o tmmatso de fas rovas, manorales v
otron madersales simidareos. La rvucadora ha sado desefada oxnclusy amcme

Propdsito do oste manual de instruccionoes
La Nealdad del mamsal de instracciones ¢ ofrecer informacson al operano
Je la madguena solwe Como manosa v wiloar oste oquupo Sandvik,

En una v adors Je cono of material Je provesamaonto se Urilurs entre Gos
superficses righdes. Fl1 movimsento de ks super ficse mdw il e indopendsonte de
ks Garga Je¢ la trmwadors. La accedn 3o trturacian s obtione & traves J¢ un
IOV SISO RIrator o excentnioo del g prmcipad (63 Lon agmonton
divisdualos Jel matonal e prOCEsMmanSO ([ Por @Remplo, TOCE O mena ) o
BPWLA, S OO 3 S0 TDura enare of manto (4) vy @ anillo comcava ()

1La calsdad v la cantadad del materal Se proceso poosdus sdo deponden & La
nserimcy o onvire La traumadona v o maaenaal Jo prosesa. La geomets e Je la
Chmara Je e ron, ba dandenecs de la inituradocs ¥ o matenal de proceso
SO lom Taciores s s Pt avies.

1] motonr Je s sonam et o G L tritsradora moeve o congunto O ks
ENCONI e B s velog sdad CormTante P edeo e W BEanaan aseon Je
engranages. Lo totacsion deld conpunto de 1o evoontnwca hace gue ore <l
extremo inlerie del ope pancipal. En La parte sapeonor 3ol ope prmcipal se
encuenirg of Bupe B¢ arafa (1) Que actim Como pumio de pivote de evile
MoV smiento gratorso. Bl manto esth (ado en ol e poscpal vy ol concavo
oMt montado on ka parte suporior del bastidor (2) 11 geo Jdel ape prncipal
hace gue la dutanca ontre ol manto y ol Concavo vacks comstantcomente.
Cumando ewta Jduancia Juamanay a, «f mater el e procesd Que ontnge sork
SOMNOTRED A U CATUNEAO G CONMPECSION 3 sora Ssurado. Cuando of manco s
abepe el comanvo, ol material de proveso podos Dasar pow La Chenara

11 marao y ol comuavo Sebemn ser sustdunios penodioaments Sebedo a gue
sUTren un Jesgasie continuo, Cunve velousdad Jepende Je L Car s toristins s
Sl masersal qu s et prosesando. [n be sevorden 7.0 Twapaeds v e b
Cohmmaarsr e Brotsronc ide er Ot ark touy Oon i Formac s Al FespPecho.

Caprete Se 12108 IRBakey
Fatn gmiuis Sed Daattor

DDA -

Moritage S 1 & schnodca
(o prvgal
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Regulacion de L abentva

Debndor 8 ha noooasdad de commpeman of Sosgavie v & o sooesadad de produc e
diferemies Lamalion de partacoudas, ba 1 s adoe s Sepuew OS¢ un srslemms Je
vontred Sl reglage . 11 munino eh foomalo Dosicamonts pos wn pobunto gaso
hadv diaco, demomemado wustoma 1 Goset, Gue sostune ol ag¢ pwins gl y
apnta s possciim. Al s y bagar ¢l gpe pomcipal, La regulac e de doscgs
Pt Combasse y o Tamato Do particulas el st & peosiesar e puede
i liomr oo comnsuern aa B o ke sevv e T0 Aol nden de Ba ol tamw panked
TRy o8 WS e W M e

SATeson del apaNr = producto A o BUrTETaD Gt MR ® penaNO M s

2) Informacion sobre situaciones de peligro
Senales de peligro

B, L L

Tonsion poligross
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Signos obligatorios

A

Deaconecte ia Loa ol imanual
€ Orvievie

Personal

Loow trabepon quwe roguuons of oguapo Jubem ser ronlaradon ssammpee o
Pornorsal aator sl cont L GO8 MV MO S W Al s
A L L e N e e e e
e Ll e e el e S e e e e L L L L
dulren tvalisarse Las Jivedsas Lo
— A LT megen D apome L provsarins Taa sigeed aador Laas o s
L & B e LT --mm e w-* SR>
AL, Fow tanmion, s COormadora e 1 o ©
B L o L el e B L B w Al dvalbuten
e wuw resgeenia

Protecclon porsonal

R I L e L e e | S L e e A bl et
Prow smarnal Cusarndor s raluape oo Las pors st s el engian s

Ny e S BUEY A rew Ot i e seninr aieh e riin o0 st i bt ©osaaradon s W alnage
B e e I e

L oas rivomnenndon somies e Sarslvak SEET AL o b Gaw s reTiere wl wupanper JSe
e e I e e

@ LS L=

Frroions « b3 muslitive Cane o e seoger wiad PP roted « b o sibae

D O @

L= o <t Dotes de seguridad

Acceso ala maquina

I-w.n-m'wﬂ-l- ol scoeso del porsonsal gue roalisa e

»y ol . v DAoben mowmtarse platalormes de smocowes
h-mm Asumuisneo, Jetwn e pasarlas, encaloras Tipas
» encnleran e e s b s rmativ e apdac alsle CF stom Comm g ndes res s
el em en Las espreceTicm sowmes Basscos e La trdfur smbora. Par e obterses
WO I ROTIBO, PROMMANE T CONMMERCTO com Sandvak ST AL

1 oan 2w @ lan g se e tevms auveser s el an en los plancs o
sotadac oo, youm of mnammaed e tmanalocsder de e riturador s

Seguridad eléctrica

Bobo prsode roalicar (rabiajos elbcincons eon ol ogquipo ol pornonasl gue
Ccumpia la norma curopes EN 50110 o egquivalente

Los opwerarios deoben commiderar gue todos los sguipos elbctricon
SALAN ENOIgITAAOR, NAaRla QUEe NO COMPY USEON GUe PO Mo eatan,
mediante loa procedmientos de comprobacion apropladon.

'T")

| Q
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Limpie siempre las manchas de aceite para que nadie resbale.

Alimentacion y atascos

Cuando a camars de trituracion esth vacis. No INtrodurce rocss
redondans solan.

NO afiments nunca la trituradors con matersial Inflamabile.

NO utifice NuUNca cufas N otros obhjotoa similaron para eliminar atascos
e b enlrade G0 aBmeriacion deo ke Iituradors Las plodras y swus

Tr g lon snden Sor Doy ed lados Nedle arriDa. o alte velod ldad,
deade la cAmars de trituracion.
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Ruido

La trituracion y of procesamiento del material generaran rnikdo gue
Ppuede sor perjudicial para los oldos. Utilice una protecclon para los
oldoe adocuada.

Para obtgoncr muds informas son sobey los mivelos Je nesdo medido v Las
Condsrones de meadcain, conmulie of muomsaad e sl s Clone s

Lok sopoctos de compeenion de poma ¥y la envapmadacon de polvo reducon
o mivedes Je musdo.

Radioactividad

El radon o8 un GaAS radioactive 0o ONgen NAtural QUe 56 eNcuenirs on

los lechos de roca y pusde provocar cAncer de pulmon. El tipo de
mineral, la ventilacion y ol agua son fTactores gque iInfluyen on of
COMenido de gas radon

Sandvik SR A rechass tode respoesabalidad por Jos polegros para ta salad
pProvocadon poe Las emisones Je naddn o ofras suslancias por yudicaalos
Geriv adas Sl provesam wnto S omunerales u otron mates iabes.

Comprobacion del ajuste con plomo

E1 CSS (apsae de la sbemura) puade compeobarse con facilidad usando un
oo de plomo atado a un calle de acero y hajandolo kentamense a ka 2ona de
doscarga Je la camara de rituracion. l rozo de plomo se aplastara y o
grosor resultante corrcspondara al ajuste, Ascgurese de que ¢l rozo o o
suficientemente grande Como para modir ¢ espesor correctamente.

Por este motivo, ¢f CSS &ebe comprobanse ocationalmentc por Custso pustos
Con ura separaceon waforme a lo Lego de la clenara de tnturacsdn. Vea

kx seccidem 10 Medbicsdn de ke abernrs.

El gjuste no dobe sor tan poqueto COMO para que la potencia de tiro de
ia trituradora © la presion del Hydroset supere los imites de
Kt seccsdm 424 Carga medxim.

Arranque de la bomba de aceite principal

Antes de arrancas La bomba de aceite principal, comprucbe ¢l mvel & acoue,
Cuando amangue la bomba, ¢l depdimito de aceste debe estar lleno de acede
para gue la bomba no funcione sin carga. St desca mayor formacson al
respecto, consulte ol Mamual de instrucciones y manterimiento de la undad

el depamato,

Purga de aire del sistema Hydroset

La boguilla de madicsdn de purga de ame (1) estd montada en la garganta del
acamulador.

El sornudlo de purga d¢ asre (1) esth montado on ¢l blogue de conexaon & [
brda de montape de 1a parte mfonior del bastidos,
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L e )

o Uaimpen ol enivvrms Libwe e ba sanngomnn S puegen de mew oo
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) Fovonpw s o 1 Pngenila e meede sown L e valvula o
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. wpow b - -

) Canmnde la comtindad & sve o ol sxwiw dowmnryn, bov swiis ol wge
Posrcaped wsmom el bemoteuss § e ) COUDNTLOL 157 ) s,

1 Rapan ostin opwrmc st aste v salpn sew son baaeb e A S
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PRI e aum‘-“a— l‘vM&

m-—&“hw& Mo ot

Carga maxima

1 Commumao de conrmontie Se ba triuradors v La presedn deb Hiy de ot Jur sy of
Flars s nartiornior oS Lo triturmden a Sopwrsden e La Camare O D ituees s, e
excentrscudad, la conliguraceon S la trturadora 3 ba trturabadsdad dol
material & procvsar, ol et e particsdas, vl commeneio e Pl vt

- Lo potencsn smedan monin s ohe B trainst ot s el saageerir bom 132 AW,
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Arranque de una trituradora a temperaturas muy
bajas

A tomporaturas muny bagas, of acedte lubvcante puode SOMaEmarne Por Cnc s
el Clindr o B Jeslaranmiento Lo s arrancs La bomba Jde Bl e o

P el (anses Jo alianvar La tomnpor st i S Tung sonaen sonto o emnad ).

2)  Arramgee vy pace ks bomba Je acenie Yanas yeoes, on st vabos Jde
10 sepundon, hasta gue reciba la sefad S "L eto pars arranca™. A
Contmascion, arangoe ka trituradorna vy dope que Funceone on vacko.
Comprunbe gaw @ caudal Qo acene wa ¢! normal,

Primer uso de la Trituradora a cono

3) Utilizacion de la trituradora a cono

Para arrancar la trituradora

5 dvsea obsenmer imformacidn sobewe ka preeasta en foms somamvienmio de ka
watnadora o g raneas exwemoadiamerte Bapan, comsalse

b swccidom 4.2 3 Arvvwnguw de svis triivrssdovi @ tosgroranwras mowy Nopas v el
murvensd e amatalosdm de ko svidad del depriravo

) Arvansgos L Bombe Se aociie e Tubh oo s pe s sl
Sa dosea s i Formad som, consulie of I e dmsdrvaccromes ¥

. ot Juw la St el Bepomaton
By Cuando se enceenda Lo b indiosdora e "L asto para smrana e ™, arrasspase
ol motor Je acy sonaamn o Se La trtur adora,
) Compeube v aguste la confligurassonm, Voa
L vecovdm £ 0 1 Comperodacviden el awade < om i,
d)  Arrmmngue s tnturadors y alimentola por OBSENacC RN SN SCER s Kon,
El ajuste no dobe sor tan poqueno Como pars gue la potencia de tiro de

18 It adone O la Dresion det My droset supere Los Bmites de
A secimio 4.2 4 Curgpr wodinim,

Para detener la trituradora

a) Dwteogs o alimentador poro dape La srituradons on mancha hasta que no
haya matensal S Procosamaonto «n La Chmara G T soen,

b)) Pae ol motor e accoionamsento de ks trturadons,

<) Dxtenga la bomba Jde aceie de lubicacson poncipal, Sa Sosea mds

e For s s, < dve <l ! dhe amadrn « vome s v muomtemimeienio Je la
uredad el Sepomnto.
Lo calefoccsdn de avese debw exvar om marclua 24 hovon ol M. Los
wlomremtors ¢l fom e s s & . (AT s ea v de ok B0 v d 8 b ] Te e micis Bt
de lo calafisccrdn de acene,

No armangque la trituradora sl so ha parado porgue hay material que no
S0 puede triturar (metal, madera, etc. ). Vack la trituradora manualmente
© desatornilie la parte superior del bastidor de forma que todo el

material pueda salir de la camara de triturackon. Consulte el manual de

marrtenimiento de a trituradora,

NO armanque nunca la trituradora con ka seccion superior del bastidor
foja

T Y]
5.‘?\';-‘ —

. o :V-
AN = s
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Algunos

Periodico
Tondaas Las Tootaw oo v Commms Belie i sowinactes se @ combioles sl matnom Jae
(uu-.pw-mluo. D este mndes s roduc s o musners 5 le coverpndonn o bas

wh ol o S praraliras won y e rebagaran bos costes
m«-&.bnpk“m

Lloin v viwrindowsy muwrva kelbw rwevisarse oo Nestavte fires wen bo diwramte «f
g damibar bvovs sord b froros wetn I ho et preriondo. s smiwrvsplon Je
PV AR prani e 4¥ et oo vaves vissondr Maa st allive Lo e weves i i anbes ok

B lesw wn rog e paosr e dvior que ene fun o bas commd sorses e Tami sovuminsc i
¥ las cargas S L trueadora, bos datos snpostantes ¥ los detallos O o
Apunien v Ot e s Pealosadon T o la Carpaeta eon onts ar s wen epemngdo Je leaa
O e
Dado uee Lan tritusadoras funcionem on condeciones mary Jifecendes, os
rocomendar un programs Se resisaim y martend muenbo aplscalde o
Lo trvium adoram. Sam CrmbDarg, sscmgn e wof S oo b roalirar

ey e ol v pendadscn e saguseniie tabda ofrece wn eponnplao
Diario
) opmdims e wm ol resgurrenalide Jde sl orias walas wenyg -~ S -

ups de

4) Revision y mantenimiento Mantenimiento

et Cowdrmta
[ L= o a——
[V e g L v e —
e reacrn 0 o0 o4 ¥ Gum "0 o 8 sbertas O
v € mnn
e e s Y - L . O - .
Cormenumtes 18 Correets ol fecics o SCCINMTEEo © of Cone | Crrarde 1 bBracan
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[ Comprmto Gue ion Permos 1o 2 fuen SRIec0. Cor arte s U 2o

mu--m-:\;--'n—-m-u Caor s W hur mior s eterein
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b sod s

Comgrunte of rivel de acele S0 ks carcans del o0 motris. Con ta Shuradors deteniia
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Mensual

g wpocciones deben realaarse cada mes o cada 160 hovras de
L CONSNUMCHTO OOt L8 Il adors Setensda.

M sia FLo RO o tro
mumi-c._m«umu*m 55-‘01
Comarucbae 3t ol andlo guardapolve osld fasgastedo. Cparasor

[ Cormer ote of el ranp D0 gFn moben of clincrs | Cperator
de Ceslicamearto.

Cmu&cdnoth.d.!odmmm Opwraion
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e e st R e

Cinavups Lansbann ob Fri vl hor ppr i oovs ol sdeprvete e badasin vl aben . | ot mbaw
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Caprees ¥ - slvn . el LAt
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[Compruste, con ura QUigs 08 SEPERCres, Gl JUEP0 Srere of Tarsceal o6 meraco
COoNo y of Meanio, v «ing la secclde suparios del tassidor v al
Ao cOncava.

Comprueste of dosgeste Ol ratdn de ol cofinete de Porscnad de servicio
Droces recholes.

Anual

F Stas mnstrac CAomes Seben seguirse uea ver al aivo o cada T 000 howas e
funciosmenscealo Con 1o raturadora detersacka,

Moo e Nosp

Cmdmﬁhm-‘ PR ) P M e xendcio
Dot

Cornprucie doeagosie de Ao jurle O peshin, Fersanal der sorvicio

Compruche s e o o Ae 10 oD Supes | Feraanal de servie
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1. FUNCIOMNAMENTC: ; Coma 52 [hana ] mecamisma qoe ke dala medidaal
praducts terminada?

a Cojinsts

b. Manta

c. Hydroset

2 SITUACIONESDE PELIGRO: ;Cnal es 1a potencia media maxima que no debe superarla
tritaradora 2 cona’

ali2Ew

b 178 Ew

c. 240 Ew

3. UTILIZACION DE LA TRITURADORA: ;Que pasos s deben cumplir para detenerla
trituradora 51 complicacionss?

a Qus= no haya material en ]a camara de tritofacion

b. Detener la bomba de acsite

C. Ambas

4 MANTENIMIENTO: ;Cada cnantas horas 52 debe realizas o] mantenimisnto semanal’
a4l

b. 460

c. B0

5 LUBRICACTOMN: ;Cada cnantas hofas s& dabe cambiar ] acadte del &je motriz?

a 1004

b. 2000

<. 4004

i ACUMULATOR: ; Qne 52 debe comtrolas pariodicaments qoe no este desmastadn?

a Camisz

b. Cona

c. Bastidor
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DETECTOR DE TEMPERATURA

Actividad

*ntacion, expectativas y objetivos

Actividad: Auto test grupal: Cuanto se...

Exposicion oral del instructor

Exposicién oral del instructor

Exposicion oral del instructor

Actividad: Productos relacionados

Exposicion oral del instructor

Dinamica: encadenados

(=]

— w —— -

Eje tematico

ntacion del programa y objetivos

Introduccion a la tematica del Bearing Tester

Introduccion a la tematica: qué son los
Detectores de Temperatura

Objetivos y principio de funcionamiento

Recomendaciones practicas para su uso

Productos relacionados

Aspectos a tener en cuenta por operarios

Recordar conceptos trabajados PowerPoint

Recursos/Materiales

PowerPoint

Hoja de tareas3

II

PowerPoint

PowerPoint

9a1l2

Hoja y biromes

PowerPoint

-
o

(-
Y -
' w
i
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Activided Recursos/Materiales

Productos asociados Conozca de que estamos hablando: ucto directo de la
Presentacion de los productos relacionados [ tematica abordad, los
elementos, los productos

s productos se llevarian
elementos en

AMO, asegurando
O SE ALTEREN, y

Qo se dey ENEL
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ANEXO VI
DINAMICAS DETECTOR DE TEMPERATURA
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Es ldccl PGra... Introducir a los participantes en tema
AUtO teSt romper ¢l hielo
grupOL Sinopsis:

A MOodo de aCtividad INntroductona se les pedird a los
participantes que se dividan en grupos de 2 Personas

En equipos, deberan responder s preguntas del test y
CONTrastar s respucstlas Con 10s demds eqQuipos

Esta actividad le permitira al Instructor ver que conocl-

mientos tienen los participantes sobre detectores de
temperatura e impulsos de choque. Segun esto, podra
regular el nivel de profundidad que le dara al curso.

de temperatura. biromes
S3POCC: Un s3i0n amplio. Tlcn.pc 10 minutos entre actividad, consigna y
Contidad de porticipontes: De 5 a 10 personas. rescate.

PreporOCiC‘n Sedivwd | Qrupo er uipos d nNas de acuerdoalacanmtidad d
del juego: s :

ymoden en eQuipos de traba

DOSOffC"C Se le entregard a caga grupo ¢ auto test. Bl facilitador entregard también a cada
Qrupo 3 tarjetas una con 1a letra A otro con 1a letra B y otro con la letra C. El jJuego
de la actividad: comienza cuando ef Instructor lee en voz alta la primera pregunta, el grupo tiene
30 segundos para discutir y levantar 1a tarjeta con la op<ion de su respuesta(a b
O €), ¢ Instructor dard 13 respuesta correcta. Se repite ¢l mismo procedimiento
con las 7 preguntas.
Finalizada esta etapa cada grupo hara la autoevaluacion y podra determi-
nar el nivel de conocimiento sobre la temitica a trabajar.
Se leerdn 103 resultados obtenidos por cada grupo.
El test consta de 7 preguntas sencillas

C erre. Cada equipo leerd el resultado correspondiente de acuerdo a 1 puntuacion obtenida.

Hescale: Como resultoel trabajo? jtenian conocimiento previo sobre el tema? ;Qué conocen
sobre el elemento de medicion y su uso?
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AUTO TEST GRUPAL
Cudnto se.

1. El Bearing Tester se utiliza

para medir:
a) Impulsos de choque y temperatura
b)Temperatura
¢) Impulsos de choque

2. .En que valores se mide el 6. El tiempo necesario que para medir
valor de un rodamiento? el estado de un rodamiento es:

a) dBl, dBc, dBm, dBn, dBsy a)l

b) dBc, dBm, dBn b) 2

c) dBm, dén, dBsy )4
3. El menor valor dBi aceptado es: 7.Cuslquier generador eléctrico

a)- 7d8 necesita energia...

b)- 9d8 a) eléctrica

c)-12 d8 b) mecénica

c) Ambas

4. Para realizar mediciones en
lugares complicados se usa:

a) Transductor instalado
b) Adaptador
¢) Transductor TR4 + Adaptador

5. El detecto infrarrojo se
encuentra:

&) En la parte inferior del aparato
b) En la parte superior del aparato
¢) En la parte lateral del aparato

Resultadoes:

De 7 a 11 puntos: el equipo deberd incorporar mas conocimiento sobre la tematicas
De 11 a 16 puntos: buen nivel de conocimiento sobre Ly temética

De 16 a 21 puntos: el conocimiento del equipo es admirable ' olc twore, '
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ES !dCO! POra... Evaluar los conocimientos adquiridos en
la jornada

Sinopsis:

los participantes y de a uno a la vez una frase
relacionada a detectores de temperatura.

e El instructor propondra construir entre todos

Obelives: Que los participantes puedan poner en palabras 1o aprendido en la jornada.
CIpocic’ Un salon ampilio.
Conlidod de porticipantes: De 5a 10 personas.

Tiempe: 10 minutos entre actividad y consigna.

LOs partipantes deberan ponerse on semicrcuio. Uno de clios (tambien pucde
DOSOFFC"C comenzar ¢f facilitadaor) dird una patabwa (refacionada & 1a tematics trabajada) «f
participante Que sSigue & U derecha debera decir L palabra de s companero y
de lG OCﬁVidOd: agregar una mas de modo de ir formando una frase, asl sucesivamente hasta Gue

algun participante ¢ qUNOQUE O NO ¢ e Ocurra COmo continuar, En este caso &
comenzard nuevamente eligiendo otra palabra, El juego finalizard cuando al
Menos 1005 1o participantes puedan APOTar una palabes a la frase

Cierre: El instructor dard por finalizada la actividad cuando todos hayan participado de la
frase con alguna palabra.

Rescate: lesfue sencillo continuar L frase? Pudieron recordar 1a tematica trabajada?
El faciitador podra evaluar el nivel de conocimeinto sobre 1a temdtica luego de haberla
trabajado durante L jornada, También podrd ver que aspectos fueron mas aceptados
(seran los que la mayoria recuerden y puedan continuar con la frase) y cudles no.
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PRODUCTOS
RELACIONADOS

]
t 5 ’uco} !)Cf Q... Conocimiento del elemento
Sincpsis
El Instructor propondrd 2 l0s participantes gque
mencione 3 elementos relacsonados s detectores

de temperatura que deberiamos recordar en el
momento de su uso

LObetives Hacer que los participantes se famillaricen con los asociados a la temdtica planteada
Cspocic: Satén amplio en instalaciones de la empresa
Cantidod de parhcpantes: DeSa personas. 10

Tiempe: 10 minutos entre actividad, consigna y rescate.

Preparacién
del juego:

Desarrcllc Los participantes deberan pensar 3 elementos relacionados con €
de la actividad: detector de temperatura y que son nNecesarnos para su uso

Cierre: Se realiza puesta en comun,

Rescate: Lograr que los participantes puedan reconocer los elementos que componen
¢l detector de temperatura para su correcto uso,
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ANEXO Vi
MANUAL DETECTOR DE TEMPERATURA

Bienverndos al curso de Detectores de temperstura
TIMKEN de muestro programa Taller DT

En el tranccurso del mismo podremos responder las
preguntas frecuentes que suelen suceder en muestro

dis s dia de trabgjo
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DETECTOR DE TEMPERATURA

Perspectiva del mstrumento

Fartes del astrumento

Socds de medcds
Sezsor 2 de temperatura
kdcadores de s condodn

D

4. Puztala pifica

S Jechas de mavepoon

6 s de medodn vy emcnddo
T Sabda para surculares

$ Esowads wansducter

9. LED medciés

0. Compartimiento batera
L Etgquets zmero de sere

1
.
1
.

" _ﬂ
Descripcién general

E learng Jester o3 un meddor de mpuisos de chogque basado en o smplamente prodede Metodo Tmken
pars uns Jdentifcacén rapuda y fact e o1 falos en 03 rodamentos. ¥ matrumesto Sene un mocoprocesador
stepede propumade paras analzar 03 petrones de =pulies de chogue de todos o3 pos de rodamentos de
bolas vy de toddos, ymuestra s mformacédn evaluada en & condodn de fuscosamento 44 rodamento

E fearng checker 1t almaentado por batera y daedade pars 1u uio eo ambectes =dustrales. Lapantals
gifica @) mos muesyrs a3 lecturas de s condoda y o3 mdcedores LED(]) nos dan una mmedats condoda
evaluada 44 rodamente e veedeamarilo c0 0

E wansductor de zmpsulios de chogue de 1o soads ath =tegrado. Se puede uwititzar %0dos los tpos de
transductores de mmpulios de chogue Tmken pars adaptadorss ¢ matalacdn penmanects, cooectados s la
sctrada de wamsductor (J) B valor dB estd propramade en « mstrumento ¥ medodn 30 moa con 8 tecs
&) Se muestra 8 lecturs de i condodn real en s pantals grafica @) come um valor de carpeta “dBc” yun
valor maxme “dBm” Loy mdcedores 4o & condodn (J) ndcan i condodn evaluada dé rodamecte e
Verdo-amarillo-rojo Lot sunculares para sacockar o patrén de los mpulios de chogue 10 pusden comectar a la
ecyada

E Jeoarng Jester tambea 3¢ puede stilzar pars meds & tempersturs de s uperice por e semsor 2 0 ¥
pars detectar sregulandades ez o 3ondo do b miQuing via o3 surculares utiizands i funodn esteescope
Se pueden wtizar 1ondsy miwrmas ¥ extecnas

Ty
FeEma <
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Faniallas & icomos

Folemder whin  adel  woovall @i o sawtan
'l

Fumicwtm
T T o o7 e

hRisdicwrn de
s B e T

ApsErEs Eemnerales

Enl"l'l.'l"llgi

A mriey e

|
Femsba TLT llllh-ll--J- LIS Knamsbar Tl s

Arrangue
Paliasds & tecla de sedaon [§] 34 dresca & Sdtrameaby
Lo afartel v led =odol da Dedast s §4 JaleccTan con lad
Eeckas [}

Lameddn ¢ Dol sbEdHcumeste EDRIe que &
onds miema ke prevene. Cosnde se vhizsn sondas exber
nad, W mededbe 34 mod =annalwente poliande @ teca de
medodn (6 meewes s s2 mades Redamants

B LED asul di medsos [J] pida de pispadiar coisds e ki

fosgieeds uo otls de meloon Tmben

Les LED verds, mmarfo v oo #) ol bde ds s pactala
ndocan la tendodn de redumente depuds de la medoon
Trnkes

5 mo e ubizs & msumenis e [l 5= W T g R R
didpud de ] S=mubdd, Posds apagiris E=sbes, puliands
imulassaments Wi tecaa O Sechais D) wDCH

Cesnds se voeve o encesder & Dumesls coohnls &8 54

ultima pasials

“El valor de la capacitacién como herramienta para la implementacion de un SGC”

Norberto Sebastian, Heredia Barrale
121



NSTITUTO

NIVERSITARIO Facultad de Ciencias de la Administracion
ERONAUTICO Licenciatura en Recursos Humanos

DETECTOR DE TEMPERATURA

Baterias

F ostrumesto se sdmenta con dos bataras tipe AIN 1300 LRS Se puede

uttizar baterus alcalzas o recargables. Tengs e cusnts gue a3 bateriss
recargablas s DeGes QU QUM de BaNNIente antes de s recmge E
compartinuento de a: bateras sta e B parte tasms. Puliar ydeaicar =

tapa pars abow & CoOmpanin. s nve

Lo prusha de a Datera o0 & menu de auste 5o muesus o voltge de »
batwra. 0 xone de smitado de a batera nos musitra cuando s baterss
AN Badas ¥ hay Ques MANTUEAS & FeCarparas

Laveds de @ batera depende del vro de mavumente. La potenca 1ol

Cuando 0o vaya s ubiam & SAWUIan e POC Ul Wpd Bampo, studscders de

Qquttsr as Dateras

Comprobacion de la bateria

Pars vor o votaje sxncto, ¢ sl menu de ajuits de » baters

Detde & mens prnopal pulier @ Oecha ABAJO pacs sntrar an Austes
Generales. Uiamr s fechay 297 DCH pas reaaltr o wone de s Datena,
moge pulsar a fecha AZIINA para satrar en o aluite de tpe de batern E

Vvozale real o b Daleria 48 THUSETER AN N SAQUIRA SUPMIRT BQuierda

Para vover o puntes Geoarales pulim s teca 2Q

Unidad para medicién de temperatura

Lavemparntura 3¢ pusds morswwr s gados Calims o Fabrenhat Pan
soge » unidad de medicion, uias i Becha ABALJO en s pantale pen
cpal pars entrar en Auste: COemerales, Usicar a3 fechas 20/ DCH para
rosatsr o cooo Medodn, uepe pulisr & flecha R84 Usar na
fochas ARRIBA ABATO pars afaitar ' usded de medcdn Para salvar v
volver al meand de Junter Gesmerales pulser s flacka 2Q

Para volver o s panala poseopal, wiar las fechas ARRIBA ABAJO pars
Nt o om0 Volver Nege puliar a flecha ARRIBA

Unidad para ajustar el diametro del rodamiento
£ dimeo del rodumentc 36 poede moitrar on mss © pulgadas. Pars
dogr = undad de medcdn utiesr & fecha ABAJO en a pantals pem
opal parn sntenr e Austes Generales Uiz oy fachas 2Q DCH parn
reaallr & Kono Temperatura, uege pulsaw & flecha ATRIFA Ui
fechas ARREBi UBAJO para gfustar s unded de medadz FPara salver ¥
volver al mens de Luste: Gecerales pulisr a flacka 2Q

Para vever aa pantala pesepal, user ar fechas ARRBA ABAJO para
fesaliar o womo YoNer Wego puliar u fechs AKRIBA

26le e wiksa muentras 8 lectura eils em progreso. desde gue pulia la
1otia de madovdn harta que re muesys & valor meddo m@@

(S )

Asras vmlswn
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\CCEeS( \l'it 'S

Accesorios

EARLD  surtulares

TRAT) Tisnsductosr externo

TRATS  Tranrducror con sdaptader mapdo pars o sdapindores
CASBSY Cable medovs com LIMO-F3XC de LS m pars transductores mstalados permanentem=eate
13336 Yunda omturdn pars wansductos

15287 BSolis pasa accescros

13258 Qubumrts protedtodrs Con covTes

Medicion de la Condicion
del Rodamuento

= Vaice mcal pars ux redaento

00 § ey
‘ Valocde carpets (z=palies débdm
Vi maxmo mgulion ferte

» Undsd pats nvel de choque nermalaado

BRERP

»
» By « Usded parn anve éo choges sdaaite
w3
w 40
& §
= o -y = ap -~ OB
»} 2 d rpm
4
e (111171 11111 e
’
0 == o - é
: [ l £ alod ol 45 depende
os » . de m pm yde damenre
-9l 2 seconds e me d
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ElMétodo de impulsos de Choque

E Fearmg Jester o5tk basado em o Método de mpulbios de Chogue Las medooses con & métedo Tanken nos
da uns medodn mdrecta de & veloodad de mpecto, uns onda de comprenon mecanca us mpulio de chogue
arecs mylaztineamsents s= cada cverpes. E valse de peo de loz mpulics de chogque es determnads por
veocdad de mpacte ¥y no e sfuencads por s mass o por o formaa  de o3 coerpes colndamtes. Loy spulion
de chogue an sodementos Je Bolas o de rodfos estin causador Por 03 mpectos e s

Bitaa de rodaduza y o3 ese=amtos rodante:. Desde los puntos de ==pects o3 ==pelios de chogos vajss & Yaves
de rodamento vy de la carcmis d6 rodamente La expeosnca prusba Que hay usa reacénm smple entwe B
condosn de opwacsn o« rodamects v & valer de o3 mupulies de choque

Un wansductor detecta Jos mpulies de choque en o rodamemte Las sefiales de wamsduceer son procesadss per
® mcroprocesador ¢ detector e rodamentos ¥ o3 valores de smpulics de chogque meddos e mumiran o=
paztalls Se pueden conmectar susculares pars micuckar o paén e los mpalios de chegue. Obsmve

G4 o sstressantc 50 3 posds utilzer pars codsmmantos e frecdn

Los =upulios de chogue 102 mpulios de peendn da cocta duracdn Que 1on pgeneradss por mpacios mecdncor
Loy mupactes mecances ocueren su todos jos redamuentos por sregulardades de u superice de la rodadurs v de
o3 seamantos rodanter. La magntud <o los ampulisn de chogee depende de & velocdad de mpecto

Valor de carpeta dBe

Le rugosdad de a ruperice (peguedas mregulardades ceutardn una secommca rigeda de mmpulios de choguer
Sanored QUe x=tos conmttuyen o valor de cmipets de chogue para o rodaments La magntud Jdel valor de
carpets do chogue estd expresads por o valor de cacpets dEc ke de cupets sn dechbelon) U vdor de carpeta
eith afectado por a peicula 4o scete nwe o dementos rodantes v @ rodadurs Coande o supe sor e »
pocula 3 soemal & valor de carpeta de rodamuento o3 bajo. Una alnessdn y una mitalacén pobee commo umas
Nbocacdtn nyvelosite reducen & sipeior de s peicula de atete an 1040 o e parte  de rodamens % Exe canss
que o valor do carpens dBc e por smaoma 4o 0 nonmal

“alor maximo dBm

¥ dade de rodamamto, por semple Regulardades reativaments gandes o5 B wpeice, caviwd mpuhios de
choque sizviades cen magutudes mayores et mbervalod aleatencs B wvaler de supulions de choque mar alto en un
todamente se Jama u valor maumoe dDes Owr masmme e decdelos) B valer manme dDm se utihas pare
detecrnzar a condodn de opeacédn de rodammnto, B valer de carpets dBc ayuda a snalzar la cauia de
condesdn de opmacen reducde . mala

Creando condiciones de medicion aceoptable

Fangwne stmterendiie s M B T em . Abvs wnvwl Be rmtetendre

“El valor de la capacitacién como herramienta para la implementacion de un SGC”
Norberto Sebastian, Heredia Barrale

124




NSTITUTO
NIVERSITARIO
ERONAUTICO

Facultad de Ciencias de la Administracion
Licenciatura en Recursos Humanos

DETECTOR DE TEMPERATURA

Medicion en la zona de carga del rodamiento

Rango de mediciéon

¥ rango de medicon de Bearmg Tester s ampio ¥ cubre »
mayora de a3 spicaccnes de rodammstos, pero bay sigunocs
caros domde o montoreo de mpulios de chogue 180 3e
poeds mientar com equipo: de mortoreo en comtinue

Rodamientos de ala velockad

S DMMERE WEter ACHPTE THAS. 8 SYYYY IPER, SEmee Ge ae
1999 men yus 45 de 40. Laparte supercr de i taba
contisne wmempios de porbies combmacwnes de dametros
A e VPSS Cando wn maxano Sk ce S Llpw TLeOr S
A Iaba sempalica COMBMACHNA QUe Aan Ak = U =Atruy
EDART0 CAMULE & AN BAME 4U. DB eEDAIE0, 43 DONON ea
BUSCAC TOADUAIN SUTS & GEN MAX. L OU URA TAZOR DA Wt
" GOSNU 21 COERGO e mas POr mwmpe L= -] CoOTuPEesaTes
sngrazajes de als Yyeoocad, e

Rodamientos de bajs velocidad

E menor 2B aceptade e F 4B 5o embmgo, &3 can smpo-

shie comseguir una ectura sgunfcstive de los rodamuentos com
tanges de velocided smausmadaments bBygos. El linfte practiceo

som los rodamisntos con dBe slredeador de O dB (ver In pane
wisrior de s wbia)

Transductores de impulsos de choque

Tramsductor imtegrade

Los puntos de medadn para a sonda mtegrada deberan estar
marcados con cdandad Sempte meds en & mame pumte
AMeumas, = sonda e utiicarda en otro punto de la magquina, es
caro de que 3es necesare burcer otras fusctes de mupulicos de
chogue tales como cavaasdn de Dombair o parter suetas

Lapunts de & 1onda tens un resorte ¥ 1a musve denwro de wna
funda de poms dure. Pars mantensr & preson constante 3o0bee
sonda, prevone la punia de a tonda coutra o pusmtc de medcdn
hatta que a funda goma e1%e = conlacto con la supericie

Mantengs @ sonda fame pars svitar Que hayas fiowmosn satrs a
punts de & zonds vy supwice

Lasoeda st desctional Tene gos spuntarss desectaments al
todammento

E cantro de a pusia de la sonda debe stlar en conlatte con la
supecicie Evasr prencoar la t1onda contra cavidades yapuecos
QU sean WA pequedios qus & sends

Eje, mm pm dBi
0 19999 20
100 13 000 40
180 10 000 0
300 6000 0
300 3000 20
1000 3300 20
199¢ 2200 <0
1999 24 0
1000 3s <]
630 45 0
300 32 0
300 72 0
180 100 0
100 140 Q
30 210 0

Funda de goma ea contacto
con la superficie
Apuntar al rodamiento

Mantener constante

Evitir pequesias
cavsdades
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Immesductor de conexion rmphds
Todos los Vper de wansductorer de mpulior de chogue 1o conectan »

w saldla Ao wamaduarer 0 La opadn de 1pe de waniduorer dependes =

cemo ¢ propacnde = punte de mandoén Parn montecee satematico
de supuiror de dhogue, Tmkien rteromends o wie de adaptedares
mytalados permmacentemesnts yianaductorss de couandn rapads

dende sea posdie

Loz adaptadores 3om pacaos macaos de diwenies capgtudes ¥y tams
feos, pars una corrects Wansmusdn de m sedal Se matalan an agyerox

de montage 03cados, velanades sobes B camcasas e rodsmento

Pacs colodar o maniductes do conecdn rapda Pietane conwe =
adaptadors ¥y pre en teantide de s aguas de reol. Cee sn seutide
CeRW A Pars delasie

Lasupeice de o adaptadoces dabe sttar limps ¥y pans Utiles un

Apon pars protegw = adaptados

Comprushe gue 03 transductorss ¥y sdaptadocer mataladeos elan

meostades sguepadaments Nveor mansal de nrtslacdn de Tnkan! Yy e

condeonss No 1o puede ssperar una b

1 sedlal colocande

o wansducter de conendn rapada sobee un sdagiader sndade

Escuchar el patron de impulsos de choque Auriculares

U Sy do wapulions de choque do um rodasmants on Panow
samente o4, Annde wege, coxtioue. Te mbensdad vere wde
= Sempe, dependisnd s de as primnes teatives de o
sarnentes sodestes vy de s poasas de sndaduss - '

¥ - whiae o0 un mele de vaedow

mupulzes e chogue 1 avwccular psrmfe sscwuchar = patrén

fo mmpulias de chogue En o surcniec o ruide de sarpeie

-
- vepressniade por un oo continuo. B mvel dBc s donde -
Auste pava ol nivel

- - de amplitnd

sproaumad amente pede smp

aar » datimpuir e

un semdo
sveanmsal ¢ mpulios advdusise Lo tipoe de ma asdalss

da tos
fusites 4am un Mo Be dscminbie * Tmey Ao ssiucha unes

damentos ey wna secuesnca alsstora de mupulions

Meadiciin de rodamiento
pocos dechbesons pov dedalo del nve 4l

Un puste de supeteie dallads csvasons un feene sspulss Lo

chogue, 2o sepivar s Undaments 5 B Saae 1odants ‘»
gepen duiaste = wrervale de meadadn Especalments con

ecdad

da rotecen bages, * mavrusents pusds perder =
mpules mes Pearte, s ements poiges e sheades dussnte

* mtervale de medoon

Paurs sscochas wn pattdn de mmpulros de chogue despuss de
toamar wos wchurs Tmmken, comectar oy swrculares & e salda
Dasdes a pansalis Tvaopel pelse @ flacha MEIRA pae
Use ma fechasx 2Q° DCH pars
e o wanes Eipwihad woge pulie o Necha AR A pwe

sntiar s0 wodo Nodmmeato

sntrar an mode srouchae, donds 3¢ muswas « valor &l de
- 1 s fevhas AREEIA ABAJTO pass
o wovel de ssmpined ol que quisre stduchar, sualguier f0Na Por ampited

N iae

dobage da sste nvw s Bieads

Pais ajusts & voumen @ s surwulsres e a Secha
ARR IR Mencwn'! S wusta & voumen & mAsme e

peede dalar s adla

Para vever aa peatals Nodamense, palss w Oecha 2Q
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FHvaluacion de la Condicion del
Rodamiento

] cLacturs corrwetn” Comprobar!
Crwce dende otron Interfarencia por Pente de medadnT Maelecdn”
rodsmienton choguer mecanicon A8 correcto”
\ ’ (A¥en” Alwar, semtir, comperabar datos
Interferencia 2 wFuente de impgulsos de chogue®™ Bascar®

Fodamvento® _mtemfwencia®
Patrin de seld” Partes suetaa”

I Lmn, ‘.‘.‘ I Mesx, sscuchar Usrar of nansdectos, ‘os

LR LA T

Condiclén no buena de operaciéon 3 Fallo 4o rodamiento” Anabenr!
/ \ JdubcceactonT Jumeacon” Smatalecdn ™
Dale de todamesro” Meanlices = patwrén
Alinsacikin de  Lebricacién del Instalncién 4ol Daie del Sa mpulses de shoque CTomprobar =
Ie mesqui Lol v da i rudsmisnie tvadenca  Prusbs de ubocacén
1Obsseve!  Una scture temade som wn valer 4B meortecte nos da una svaluscdn mettrecta do ‘s condadin Jde

todanuenie! [Comprusbe smnpes que e ba anoducde o A cotredto pars & odameuto s cusetian'

Laovalustdn sgndas que Ud vt seaguie de gue o micimasds que pasa ol pessanal da mianten i ents o

tan coccects comme sea poabls ¥ tan detaliade come rea necssm s Necuwdes nempee

Agunas mégumas pusden contemer mwchos Upos de fusmtes de mpulios de chogue adamas do los proce

dantes de los rodamentes ¥y

Pusde st e sumsis de causes parn wne mals qondodn de os rodammmto s, ddmsnres s e

producda porios daflon

Confirmacion de danos en el rodamiento

U osecha a sedial tipeca de rodamiento dafiadoe alto dBen, ampia
difersica antre d4dBm vy dBe, peos aleatonos, maxsna sefial en a
caicarn de rodamente Vd pusde confiurmar unas de as siguisntes

cavurar de a lecturn

w gopetes de partes foas contia s carcass del rodamento
excoava holpura del rodameente en combmacdn con vibracdn
particulas sn o ubrcanis

odamento datado

La stecfocomcm 3a pusde detectar uwsualimente por uns cuidadoan

mApecoian

FPrueba de lubrieacitn

P meor medico de logwr un versdicte concuyvents et = sniayo de

ubocacidén

BAREUIRES QUe A rass o = Aadete RO estan contamaados
ubocar = rodamanto ¥ repetir la medicdén. Meds mmedats
mente despusr de B ubrcacdn y otra vezs umas horas deapuss

Wll @N

Azegurarse dJde Que la grata o @ actets alcancsan « redammsnto B
camants 34 obtendran lo3: uguisntes resultados
A D avel de choque permanece constante. La sedal o producda

por mwfarenicia © provwme de oo rodamuento
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B. B swael de sapuliss de chogquis cas mmedwtasmects Jdeapass
da i ubrsasdn W parmanecss baje. Las pambcalss sxraias 5 e

redameente fusren stmmadaz por ® wbrcante nDueco

C. B swvael de loa sepulici: de chogins £as Somedm e anle
deipiaei dé A Nbrfdtedh pEfd SAFsSEE d8 BUEVe i A podis hodas
P wdameants srtd dafisde

Ajapureiée dé Sué Bl paeiailEs mealsad dal Nbdetdnte I8 Pliedan t[{l
DiNfnad &0 & SIS el BT i 1 Sleda @ fodarmeenlo OE VEE

durants lop préx=nos dar v areparer ds gque o velerss parman-
scen bajon I-

Medicion de temperatura

L medevn de tempedaturs @ pealra cop us senior de aliarioss sa
contacio (OF E pempor ekl sbosdo wn la paris rupscos del =iicmanto
caace d# & vonds de waneducter

Area de madicion

Laventana de sentor #s0f cubsema con un fre pars o isdacdn

di Sfrkrressd. 5 i veOtERE @it cobunta & Eacchads con cudlswie
afire materal, por samplo Gfua, & jAcior Do #d capas da detectar la
camtided correcnn de edscds v e mivumento Aol dars use EoTuiE
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DETECTOR DE TEMPERATURA

Atmeia v 5 st usando un wvansductor opeional peasra la maesdaoson de
unpulsos de chogue, muoda i temperaturs manusalments e mastrue

Curmrens e =l pasvale santesrior)
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wamremte cumande se realice wns medicbdn Timbheon
Fara veor a joctura de ia temperantura Jdespuds de une medicrdn Torm b wmy

utilce las fechias DCOCH TQ pars nctivar o wono Yolvesr e la pantalis
Rodamien to wego pulie a flecha ARRID A Pacrs entsas eon ian pantalis
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DETECTOR DE TEMPERATURA

1. Funcion: El Bearing Taster a5 para meadir?
a. Impulses d= chogues
b. Temperatura

c. Ambos
. Alimentacion: El Bearing Taster raguisra la alimantacion da:
a. Transformador d= 6 Volts

b. Baterias tipo MIN 1300 LES

220 Volts

[FE I ]

. Metodo de impulsos de chogue: Cuande 2l valor del DBe a5 alte 2l rodamisnto asta:
Mormal

N

. Macasita racambio

c. Pusde durar 120 hs.

4. Rango de medicion: ;Cual as 2l limite maximoe da BEPM, diamstro da aje v DEi qus
acapta un tast d= rodamisnto a alta velocidad?

a. 1777 EPM, diamestro de gje 177 7mm. ¥ un DEi da 40

b. 1888 EPM, diametro de eje 1E3EEmm. v un DEi d= 40

. 1999 EPM, diameatro da aje 1999mm. Y un DEi d= 40

i

m

. Medicion de temperatura: Para madir temperatura en un rodamisnto s2 dabe usar:

. Transductor

@

o

. Sansor infrarrojos

c. Estatoscopio

“El valor de la capacitacién como herramienta para la implementacion de un SGC”
Norberto Sebastian, Heredia Barrale
130



NSTITUTO
NIVERSITARIO Facultad de Ciencias de la Administracion
ERONAUTICO Licenciatura en Recursos Humanos

ANEXO VI

MODELO DE ENTREVISTA PRELIMINAR

Objetivo: Los datos proporcionados se utilizaran para el desarrollo del Proyecto de grado
de la licenciatura en Recursos Humanos del Instituto Universitario Aeronautico titulado:
“El valor de la capacitaciéon como herramienta para la implementaciéon de un SGC”
El uso de la informacion sera estrictamente de caracter académico y los datos personales
son confidenciales. Esta entrevista recogera informacion que sera utilizada a nivel
académico, con el fin de tomar datos de relevancia para construir una propuesta de
intervencidn/accion que favorezca una plan de capacitacion eficaz y comprometida con
los procesos de la organizacion.

Datos del entrevistado:

Fecha de la entrevista:

1. Posicion que ocupa en la organizacion:
2. Nivel de estudios:
( ) Primario () Secundario

( ) Universitario () Posgrado

w

. Antigliedad en la organizacion:
) Menos de 1 afio ( )Dela3afios ( )Masde 3afios
Area de trabajo: Dependencia directa de:
Cantidad de personal a cargo:

Relacion laboral:

) Locacion de servicios () Locacion de obra
Horas de trabajo diarias:

(
4
5
6
() Contrato tiempo indeterminado () Contrato tiempo determinado
(
7
() Menos de 4 horas ( )Entre 4y 6 horas

(

) Entre 7 y 10 horas () Més de 10 horas

Comentarios respecto al turno y las horas de trabajo:
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Preguntas:

La organizacion

¢ Conoce cual es la mision de la empresa? ¢ Podria expresarla?

¢ Conoce su vision? ¢ Cual es?

¢,Cuales son los principales objetivos estratégicos de la empresa?

¢ Tienen definidos planes a largo, mediano y corto plazo? ¢ Cuéles?
¢ Considera posible su cumplimiento? ¢Por qué?

¢, Cuales considera que son las principales barreras para alcanzarlos?

¢, Cuales considera que son las principales fortalezas de la empresa?

© N o g A~ wDdhPRE

Si tuviera que ordenarlas segun su grado de influencia en las decisiones que se

toman, ¢ Cémo las ordenaria de mayor a menor?

Capacitaciéon en la empresa

1. ¢ Qué importancia tiene para usted la capacitacién?
2. ¢ Como evalla la capacitacion existente en la organizacion?
( ) Insatisfactoria ( ) Poco satisfactoria

( ) Satisfactoria () Muy satisfactoria

3. ¢, Cuales considera que son los principales problemas de capacitacion existentes hoy en

la empresa?

4. ¢ Qué acciones considera que seria conveniente realizar? ¢Por qué? ¢Como?

5. ¢ Qué espacios, medios o0 actividades de capacitacion se utilizan en la organizacién?
( ) Instruccién directa en el puesto ( ) Panel de avisos

() Discusion en grupo ( ) Capacitaciones grupales

6. ¢ Considera que esos espacios, medios o actividades son suficientes para que
los empleados reciban la instruccién que necesitan para ejecutar su tarea? ¢, Por qué?
7. ¢ Qué impacto considera que tiene la gestion de la capacitacion en el logro de los
objetivos y metas de la organizacién?

8. Si pudiera mejorar la capacitaciébn en la organizacion, ¢qué aspectos
consideraria?

10. ¢Cuéles cree que podrian lograrse de manera mas efectiva? ¢Qué aspectos

debieran tenerse en cuenta para conseguirlo?

“El valor de la capacitacién como herramienta para la implementacion de un SGC”
Norberto Sebastian, Heredia Barrale

132



NSTITUTO
NIVERSITARIO Facultad de Ciencias de la Administracion
ERONAUTICO Licenciatura en Recursos Humanos

ANEXO IX

MODELO DE ENCUESTA

Posicién: Jefe/Supervisor/Operario
Encuesta:

1 ¢Cuales son los conocimientos* / habilidades** / competencias*** con las que cuenta
actualmente para desempefiarse en su cargo?

2 ¢Cuales considera que son los conocimientos / habilidades / competencias que
precisaria incorporar para poder desempefiarse mejor en su funcion?

3 ¢ En cudles de los siguientes aspectos inherentes a su puesto considera estar
adecuadamente capacitado? Coloque a cada respuesta una valoracion del 0 al 10.

Aspectos Operativos de Gestion

Aspectos de Seguridad

Manejo de Sistemas de Informacion

Supervision y Control del Personal a Cargo

Administraciéon de Recursos Humanos

4 ¢ Cuales considera que son los conocimientos / habilidades / competencias
fundamentales para ser considerado un jefe / supervisor / operario de alto
desempeiio?
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5 ¢Para ocupar el puesto asignado en su carrera profesional o labora diaria, deberia
recibir algun tipo de capacitacion especial?

* Conocimiento: Informacion tedrica que aporta datos sobre el porqué y para qué de
cada tarea.

** Habilidad: Destreza practica para realizar la tarea de manera de poner en acto los
conocimientos en el momento oportuno, resolviendo situaciones.

** Competencia: Caracteristica subyacente en una persona que esta causalmente
relacionada con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo. Las competencias pueden
consistir en: motivos, rasgos de caracter, actitudes, conocimientos, habilidades,
comportamientos. Ejemplos de competencias son: trabajo en equipo, liderazgo,
flexibilidad, orientacion al cliente, etc.

SITUACION ACTUAL K SITACION DESEADA

NECESTARES BE GAPAGTACION
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ANEXO X

MODELO DE GUIA DE OBSERVACION

Observador: Lugar de observacion: Observados Turno: Lapso
Proceso: ] Mandos medios [] Mafiana []6aloh
Tarde
.............................................................................................................. I:l Emp|eados I:l I:l 14a18h

Circunstancias de observacion:

1. Estado de predio de produccién de cantera (100%) Alta (50%) Media (10%) Baja 9. Adiestramiento en la tarea (100%) Alta | (50%) Media | (10%) Baja
2. Condiciones de trabajo (100%) Alta (50%) Media (10%) Baja 10. Elementos de proteccion personal (100%) Alta | (50%) Media | (10%) Baja
3. Procedimientos de trabajos normalizados (100%) Alta (50%) Media (10%) Baja 11. Entorno, orden y seguridad (100%) Alta | (50%) Media | (10%) Baja
4. Estado de equipos y herramientas (100%) Alta (50%) Media (10%) Baja 12. Comunicacion ascendente (100%) Alta (50%) Media | (10%) Baja
5. Delegacion de responsabilidades (100%) Alta (50%) Media (10%) Baja 13. Comunicacién descendente (100%) Alta (50%) Media | (10%) Baja
6. Grado de acatamiento (100%) Alta (50%) Media (10%) Baja 14. Retroalimentacion (100%) Alta | (50%) Media | (10%) Baja
7. Discusién de 6rdenes (100%) Alta (50%) Media (10%) Baja 15. Critica al trabajo realizado (100%) Alta (50%) Media | (10%) Baja
8. Trabajo en equipo (100%) Alta (50%) Media (10%) Baja 16. Propuesta de mejoras (100%) Alta (50%) Media | (10%) Baja

Conclusiones:
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FORMULARIO C

Facultad de Ciencias de la Administracién

NSTITUTO
NIVERSITARIO Departamento Desarrollo Profesional
ERONAUTICO Lugar y fecha:........ ... ... ... ... ... L,

INFORME DE ACEPTACION DEL PROYECTO DE GRADO

Titulo del Proyecto de Grado: “EL VALOR DE LA CAPACITACION COMO HERRAMIENTA

PARA LA IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE GESTION DE CALDAD”

Integrantes: Norberto Sebastian, Heredia Barrale
Carrera: Licenciatura en Recursos Humanos

Profesor Tutor del PG: Licenciada en Recursos Humanos - Laura Chiavassa

Miembros del Tribunal Evaluador: Lic. Isabel Garcia (Presidente)
Lic. Julio Verde Fassa (Vocal)

Resolucién del Tribunal

Evaluador
O El PG puede aceptarse en su forma actual sin modificaciones.
O El PG puede aceptarse pero el/los alumno/s deberia/n considerar
las
Observaciones sugeridas a continuacién.
O Rechazar debido a las Observaciones formuladas a continuacién.
Observaciones:
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