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INTRODUCCION

Cuandoc comenzé la Psicologia como especialidad con
investigaci4n en el campo laboral, su desarrollo habia tenido
dificultades y modificaciones, las cuales trajeron como
consecuencia su formacién disciplinaria. Su evolucidédn no ha
sido sencilla, se han requerido muchos afRos para que ésta
surgiera y para que el psicélogo se lograra incertar en las
organizaciones enfrentandose con oposiciones en tanto que ha
pretendido aplicar los conocimientos del comportamiento

humanc al ambiente de trabajo.

Dichos conocimientos han contribuido en gran medida a
mejorar el funcionamiento de las organizaciones industriales,
dadeo que el problema mas imporante que plantean 1los
psicélogos son  sus preocupaciones acerca de cdémo se  puede
tener personal productivo y motivado en una empresa, cémo se
puede obtener trabajo con calidad y reducir considerablemente
problemas de rotacién de personal, deficiencias de
capacitacién, sueldos y salarios, relaciones laborales entre

otras.



Lo anterior bastarda para sefalar en queée medida son
numerosas y diversas las actividades y funciones de 1la
Psicologia Organizacional. Sus fronteras con las Leyes y la
Administracién se encuentran intimamente 1igadas y las

coincidencias o similitudes entre las tres son maltiples.

Esto es simplemente una pequefa parte de la labor del
psicélogo en 1la industria, y en este trabajo podremos
observar cémo este profesionista sustenta y Jjustifica su
practica profesional, aplicando técnicas desarrolladas por

esta disciplina que se conoce como Psicologia Organizacional.

Sin embargo, los psicélogos organizacionales insisten en
los beneficios que se obtienen para los trabajadores y para
la empresa con la administracién de personal, se han dado la
tarea de trabajar interdiscipl inariamente con ingenieros
industriales, administradores, abogados, etc. con el fin de
proporcionar datos sabre las caracteristicas fundamentales
del trabajador y darle asi un empleo que potenciard sus

habil idades para el trabajo (Martinez, 198B).



Se puede observar que el trabajo de la Psicologia en el
Area laboral tiene infinidad de aplicaciones ya sea motivando
a la gente, haciendola mas productiva, etc, las cuales no
restan importancia una a la otra, en conjunto son problemas a
los que los psicélogos se enfrentan diaramiente localizdndose

en la administracidén de personal.

En las organizaciones industriales se ha creado el Area
de recursos humanos, como respuesta a los problemas del
personal, este punto es al que se enfoca este trabajo,
enfatizando la tarea de mantener un equilibrioc entre 1la
empresa y el personal, siendo el beneficio tanto para los

trabajadores como para la empresa.

El interés por realizar este trabajo didé pauta a
recopilar datos referentes al desarrollo que ha tenido 1la
psicologia en las organizaciones industriales. Esto se
describe a través del capitulo numerc unc, inicialmente se
hace referencia a los momentos histéricos mas importantes
para la formacién de organizaciones de tipoc industrial; asi
como también las actividades del psicélogo en el drea de
recursos humanos reunidas y desarrolladas en un departamento

dentro de una organizacidén.



En el segundo capitulo se reportan las actividades que
se llevaron a cabo para la realizaciédn de este trabajo. En
primera instancia se presentan las caracteristicas de la
empresa, para tener una idea general de las actividades que

realiza ésta en la cual se llevd a cabo este trabajo.

En el tercer capitulo se describen los resultados tanto
cualitativos como cuantitativos del procesc de intervencidén
en los rubros de situacidén de la empresa, reclutamiento vy

seleccidn, capacitacidén y cumplimiento de objetivos.

El cuarto vy dltime capitulc se refiere a las
conclusiones sobre el casc ENFIV y las funciones primordiales

del departamento de recursos humanos.

FPodemos decir gque los psicélogos, tenemos el compromiso
prafesional con la sociedad gue labora en el area industrial,
de crear e implementar condiciones necesarias para optimizar

el trabajo y sus relaciones.



En base a 1o anterior, 1la finalidad del presente
trabajo es describir las funciones del psicélogo en el area

de recursos humanos dentro de una organizacién industrial.



Capitulo |




CAPITULD 1. ANTECEDEDENTES DEL. FPSICOLOGO EN LAS

ORGANIZACIONES INDUSTRIALES.

1.1 EL DESARROLLO DE LAS ORGANIZACIONES INDUSTRIALES.

Desde la aparicién del hombre en la tierra, éste se ha
distinguido por crear medios e instrumentos de supervivencia
para satisfacer sus necesidades basicas, ya sean
herramientas, armas, vivienda, ropa y lenguaje. Para esto el
hombre cred wuna actividad llamada trabajo, la cuwal Craig
(1974) define como la fuerza fisica e intelectual del hombre
para satisfacer sus necesidades basicas a través de bienes y

servicios.

Desde los inicios de la actividad del hombre, éste fue
descubriendc fendmenos que conjuntamente con la bilsqueda de
satisfactores le permitié acumul ar experiencias Yy
conocimientas origindndose entaonces el trabajo en equipo con
otros  hombres, considerandose éste como las primeras
manifestaciones de organizacidén. Esto trajo consigo una
actividad administrativa, 1la cual es tan antigua como el
hombre mismo, ya que posiblemente la caza colectiva fue una
de las primeras actividades administrativas que 1llevé al
hombre a organizarse en qrupos que sumaran esfuerzos

individuales y gue actuaran coordinadamente para tener éxito.



Sills (1977) expresa que los estudios empirvicos revelan que
entre las sociedades humanas mas simples y primitivas donde
la supervivencia fisica era el mayor problema, los diferentes
sistemas sociales fueron respuestas directas a la
especializacidn de determinados medios y técnicas

particul ares.

Con el tiempo dichas sociedades fueron evolucionando, y
en la edad media surgen agrupaciones de hombres de una misma
profesidn, oficio o especialidad denominadas corporaciones,
gremios o guildas, las cuales buscaban a través de su unidén
la defensa de intereses comunes, adoptando a un miembro como

patrono de la agrupacién.

De este modo las nuevas ideas de 1la época trascendieron
al campo econémico, y debido al auge y gran desarrollo de la
industria, provocados por los inventos de las maquina de
vabor. lanzadera, telares, etc. se dio origen a la Revolucidén

Industrial (Rios, 1986).



La Revolucidén Industrial se inicié4 a mediados del siglo
XIX, pretendia mejorar e incrementar la produccidn con la
ayuda de mdquinas y herramientas novedosas para la 8poca,
disminuyendo el esfuerzo de los individuos. Nacen en esta
época los métodos de comprobacién cientifica, acelerando el
avance en todas las Areas de las ciencias, trayendo como
consecuencia la aparicidén de una nueva forma de explotacidén
de medios naturales. Y a medida que se incorporaron los
avances tecnoldgicos se desarrollaron formas de conducta
especializada, alterandose asi el significado del medio
ambiente, de cultura y del proceso de adaptacidén, surgiendo
ideas de consumo de bienes y servicios, por lo cual 1la

produccién se convierte en masiva. Surgen entonces las

primeras industrias C(Arias, 1986).

Para Glaser (1976) y Dunnette & Kircher (198&), estas
industrias son el conjunto de organizaciones dedicadas &
crear bienes y servicios; instituciones tales como agencias
de gobierno, hospitales, clinicas, etcétera y su objetivo
principal es conseguir que el trabajo se realice

satisfactor iamente.
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Una de las caracteristicas de la industria segin Redil
(1979), es que las industrias tienen en comin un numero de
hombres gue se reunen en una unidad social establecida con el
propésito de alcanzar metas en comin. Las metas por
alcanzarse, los reglamentos y la estructura de éstas no han
surgido espontaneamente en el curso de la interaccidn social,
sino que han sido disefados concientemente v con anticipacidn

para proveer y guiar las interacciones y actividades.

Para Keith (1981), las organizaciones industriales son
sistemas sociales. Si se desea trabajar en ellas o
dirigirlas, es necesario comprender su funcionamiento. Las
organizaciones combinan c¢iencia y personas, tecnologia vy

recursos humanos.

La tecnologia es demasiado problematica cuando la
tratamos por separado, pero en el momento de agregarle
personas se obtiene un sistema social mucho mas complejo, no
obstante la sociedad debe entender a las organizaciones y

utilizarlas de la mejor manera posible.
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Es importante destacar que la 1industria segin Howell -

(1979), ha sido objeto de interés para los autores durante
los dltimos 100 afRos; y sefala que no hay dos organizaciones
exactamente iguales, difieren en tamanfo, en articulos que
producen, en la tecnoclogia que emplean y los supuestos
sociales, psicoldégicos y administrativos en los que estan
basados. Estos permiten lograr los propdsitos de crecimiento
para cada industria, uno de ellos es producir eficazmente
articulos o servicios; pero la necesidad de una produccidn
eficiente es wuna circunstancia obligada dentro de la cual
deben funcionar la mayor parte de las organizaciones de

trabajo.

Para tal fin 1los miembros de las organizaciones deben
ejecutar diferentes funciones, ya que si todos ellos hicieran
la misma actividad, el trabajo de las organizaciones nunca se
lograria. La especializacién es una de las claves de la
eficiencia productiva en 1las organizaciones industriales

modernas.
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No debemos olvidar que los elementos claves en todas las
organizaciones son: A) Las personas, B) La estructura, C) La
tecnologia y D) El  ambiente exterior en el que funciona.
Cuando las personas se reunen en organizaciones para alcanzar
un objetivo, necesitan algun tipo de estructura. lLas personas
utilizan también la tecnologia para realizar el trabajo que
se proponen de un modo gque exige una interaccidén con los
demds, estructuras y tecnoclogia; ademids estos elementos
tienen influencia del medio ambiente exterior y a su vez

influyen en él.

Asi las personas constituyen el sistema social interno
de la organizacién industrial, que esta compuesto por
individuos y grupos tanto grandes como pequefos. Tales grupos
son dindmicos par lo tanto se constituyen, evolucionan y se
dispersan, representando el elemento fundamental de las
organizaciones (Tannenbaum, 1966). De esta manera, al ser el
elemento mas importante, constituye posiblemente el desafio
mayor de toda organizacidén el entenderlos y tratar con ellos
en forma tal que logren con efectividad 1los objetivos

establecidos. (Williams % Calas, 1984).
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Por tanto se requiere de una disciplina adecuada Qque de
respuesta a la problematica que se presenta en la interaccién
de los individuos en su medio laboral; tal disciplina es la
Psicologia, la cual estudia y analiza el comportamiento del

individuo en relacién con su medioc ambiente.
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1.2 DESARROLLO DE LA PSICOLOGIA EN LAS ORGANIZACIONES

INDUSTRIALES.

La Psicologia ha sido siempre una disciplina
controvertida, dado que su objeto de estudio es el
comportamiento humano, el cual ha sido la principal discusién
entre los hombres de ciencia debido a su complejidad. De esta
manera la Psicologia extiende wuna gama de ramificaciones en
cuanto a sus areas de investigacidn y aplicacidn, siendo el

hombre el personaje principal en todas ellas.

En el presente trabajo nos enfocaremos a 1la Psicologia
en el area laboral, partiendo desde su evolucién hasta su

situacidén actual.

La Psicologia en las organizaciones tuve sus  inicios
aproximadamente en la época de FPlatén con su escrito "La
Repdblica"” en el cual manifestaba la necesidad de seleccionar
personal haciendo referencia a los problemas
organizacionales. En la Espafa del siglo XVI Juan Huerta se
enfocd en asuntos relacionados a 1a actividad ocupacional
permitiendo de esta maner a contruir instrumentos

rudimentarios para intentar seleccionar al personal.
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En el lapso que media entre finales del siglo XVIII vy
del XIX la sociedad inglesa, la mas avanzada en ese momento
en el proceso de la industrializacién plantea claramente la
influencia de las relaciones interpersonales en la

productividad (Peniche, 1589).

Por su parte Chruden & Sherman (1971) comentan que los
primeros desarrcllos que se relacionan directamente con 1la
administracidn de personal se presentaron durante el periodo

de la edad media, surgiendo las relaciones con el personal.

El crecimiento de pueblos vy ciudades proveia una nueva
demanda para productos y servicios; asi la evolucidén de 1la
administracién de personal s2 convirtié en un campo
profesional vy fue ayudada por las aportaciones de
conocimientos de la psicologia a medida que se desarrollaba

como campo de estudic en el area industrial.

Es importante mencionar que la primera etapa en la que
se ubica la psicologia en las industrias, es en los primerocs

afios del siglo XX. Y en el periodo de la postguerra se
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observa un desarrollo mayor de la disciplina; momento en el
cual la industria requirid ayuda para consolidar la solucidn
a muchos problemas que afectaban su produccién. Se reconocid
que la falta de habilidades para la supervisién y manejo de
trabajadores era una de las limitantes mas importantes, razén
por la cual se desarrolld la idea de utilizar gente al maximo

(Ramirez, 1984).

Una fecha importante sobre el desarrcllo de la
Psicologia en las organizaciones es la del 20 de diciembre de
1901, en que el profesor Walter Dill Scott, de la universidad
de Northwestern dio una conferencia, en la cual remarcaba el
importante papel de la psicologia en el campo industrial. A
partir de ese momento comenzd a escribir una sarie de
articulos sobre el tema convirtiéndose en el primer psicélogo

industrial de E.U.A. (Smith % Wakeley 19B82).

Para Sieguel (1972) vy Hernandez (1983)», otra fecha
importante que 1le asignan a la psicologia industrial como
especializacién, es la de 1913, cuando se publicéd "Psicologia

y Eficiencia Industrial"” de Hugo Mistenberg, en donde la
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eficiencia implicaba conceptos de rendimiento y productividad
como una funcidén de la contribucidén vy esfuerzo. Este libro
llamé la atencidn sobre las posibles contribuciones gue podia
prestar la Psicologia a la Administracién basicamente en las
areas de seleccidn, capacitacidn y motivacidén de los

empl eados.

Es importante seralar gque muchos psicélogos siguieron a
Mistenberg e hicieron contribuciones 1mportantes, COmo
J.McKenn Catell pionero famoso por sus actividades en
desarrollo de pruebas y sus esfuerzos por establecer 1la
Psychological Corporation en el aro de 1921. Un contemporanec
de éstos Walter Van Dike Binhgham gané prestigic como autor
de libros sobre la manera de entrevistar y hacer pruebas de

aptitudes.

La Psicelogia dentro de 1la industria también fue
fomentada por el reconocimiento que recibid en relacidén con
las pruebas alfa y beta del ejército desarolladas durante la
primera guerra mundial. Estas pruebas cuyos objetivos eran

examinar a los solicitantes a puestos militares, fueron las
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primeras en ser utilizadas como medio de seleccidn y es agui

en donde 1los psicélogos participaron activamente en los
esfuerzos bélicos, administrando pruebas ceclectivas para
reclutas del ejército ayudando a realizar procedimientos para
la seleccidén de oficiales. Durante este periodo surgieron las
pruebas de campo, las pruebas profesionales, las escalas de
calificacién y el inventario de personalidad (Blum & Naylor,

19813,

Postericrmente, el enfoque wvarié y 21 +término de
psicologia industrial se referia mas al estado de +trabajo vy
en especial a la medicién del mismo, pero en las empresas
comenzd a tomarse en consideracidén la eficiencia del empleado
para elevar la produccién, con lo gque se contemplaba al ser
humano como una maquina destinada a produciry; sin embargo se
observaban algunos grados de deficiencia en la situacidén

industrial (Howell, 1979).

A este respecto Taylor 1llegd a 1la conclusién de que
estas deficiencias representaban pérdidas, por 1o que era

necesarioc implantar tres principios bdsicos (Howell, 1979):
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A) Seleccicnar los mejores hombres para el trabajo

B) Impartir capacitacién a los trabajadores en los métodos de
produccidn.

C) Conceder incentivos en forma de salarios mas altos para

los mejores trabajadores.

Estos cambios iban encaminados a mejorar €l trabajo en la
industria y al crecer éstas dio como resultade el retornc a
la concepcidn hombre-maquina. Esto motivd a los estudiosos a
realizar investigaciones concernientes al desarrocllo de 1la
industria. Asi surgieron diversas escuelas, entre las mas

conocidas se encuentran:

A) La Escuela de administracién cientifica
B) La Escuela de relaciones humanas

C) La Escuela de sistemas

Everett % Roger (198B0) plantean que aunque cada una de
estas escuelas tuvo su época, ninguna se ha desvanecido o ha

sido reemplazada, en la actualidad se encuentran elementos



que cada una aportd a lo que hoy se conoce como Fsicologia de
las Organizaciones Industriales. Esta nueva perspectiva abrid
un nuevo campo de la Psicologia a la cual se le denomind

Psicologia de la Organizacidn.

Cabe sefdalar que, el términa industrial se comenzéd a
utilizar cuando la Psicologia se incertd por primera vez en
las organizaciones industriales, ya que las funciones de
reclutamiento, seleccidén y capacitacidén de personal se
realizaban de manera individual, especializéndose cada vez
més de acuerdo a los requerimientos de 1la épeoca, con el
tiempo el término industrial fue sustituido por el término
Organizacional dado gque las funciones anteriores son tomadas

como un proceso continuo.

Frimeramente la Psicologia Industrial es segin Darley
(1969), la que se ocupa principalmente de aspectas como
pruebas psicoldégicas, de desarrollo, de liderazgo y

evaluacidén del desemperc del personal.
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Su finalidad primordial es tratar de predecir la
conducta del individuo en la empresa, de tal manera que logre
su completa integracidén en el medio de trabajo (Barrieguete,

1985 Cit. en Nash, 1988 ).

Por su parte 1la Psicologia Organizacional se preocupa
por los aspectos sociales y psicolégicos que se presentan en
las situaciones de trabajo (Everett & Roger, op. cit.). GSe
interesa por el comportamientco de las personas que componen
una organizacidén, y algunas de sus técnicas son los talleres
de sensibilizacidén, los procesos de consultoria, las
encuestas y la retroalimentacién, asi como también los grupos

de encuentro.

En resumen, la Psicologia Industrial es la aplicacidn o
la extensidn de los principios psicolégicos a los problemas
relativos a los seres humanos que operan en una empresa; y la
psicologia organizacional trata entre otras cosas de adaptar
e integrar mejor a la persona dentro de la organizacidén y a
la inversa, una de sus maximas contribuciocnes ha sido sefalar
la complejidad de necesidades emocionales gque debe satisfacer

una persona.
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1.3 INCIDENCIA DEL PSICOLOGO EN LAS ORGANIZACIONES

INDUSTRIALES

En este punto se describen las funciones mas importantes
que ha venido desemperando el psicélego en las organizaciones
ya que sus actividades contribuyen en gran medida al

desarrollo de una empresa.

El psicélogo se preccupa por analizar los problemas que
surgen entre las personas dentro de una organizacidén y de
ésta con la sociedad (Schein, 1982), como argumenta Keith
(1981) no existen férmulas simples y practicas para trabajar
con las personas, ni existe una solucidédn ideal para los

problemas de las organizaciones.

Asi mismo, todo lo que se puede hacer es incrementar la
infaormacidn y habil idades existentes para elevar el nivel de
calidad de las relaciones humanas en el trabajo. McGregor
(1974) considera que la vida es, desde el angulc de 1la
Psicologia wun afadn continuo por satisfacer 1las propias

necesidades personales.



Como se puede observar, el factor humano dentro de una
organizacidén es de suma 1mportancia para el desarrollo de
ésta, Marvin (1986) afirma que la industria es un lugar para
estudiar la conducta humana, sencillamente porque ésta tiene
ahi gran relacidn con el bienestar de nuestra sociedad
actual. Un psicélogo que se ocupa de la conducta
arganizacional estd muy interesada en crear circunstancias

4ptimas para la utilizacidén de los recursos humanos.

Siegel (1972) menciona que por vregla general los
problemas especificos a los que los psicélogos se ven
llamados a resolver en las organizaciones abarcan una gran

extensidén y estos son:

A) Seleccidn, reclutamiento y entrevista a empleados
B) Eficiencia del trabajador

€Y Motivacidn para el trabajador

Para llevarlo a cabo, el psicélogo considera
simultAneamente varios predictores potenciales (resultados de
pruebas,datos de antecedentes, etc) como medio para mejorar

la calidad de los empleados contratados.
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También toma en cuenta wvarias medidas de c<criterioc como
son cantidad de produccidn, calificacidén asignada paor el
supervisor, antigiedad en el empleo, etc. para tener
indicadores del éxitc vy rendimiento en el trabajo. Su
objetivo es tratar de predecir comportamientos en funcidén de
diversos indicadores, lo cual implica un procesa gQue se

conoce como prediccidn maltiple (Vidales, 1979).

La psicologia con todos sus elementos se ha insertado en

las Areas de:

h} Reclutamiento de personal.

El reclutamiento incluye buscar y atraer a un grupo de
personas, entre las cuales se pueden seleccionar candatas
i1idéneos para los puestos vacantes. El grado de esfuerzo de
reclutamiento requerido se determina segun el plan gque se

tiene para el personal.



El reclutamiento se debe ocupar de 1la bisqueda vy
atraccidn sélo de candidatos iddéneocs para el puesto, no
importa si el puesto por cubrir ya ha existido o es de nueva
creacidén, sus requisitos se deben definir con la mayor

precisidén posible para gue el reclutamiento sea eficaz.

En los métodos tradicionales de reclutamiento, se han
hecho intentos por ‘"vender" la organizacidn vy el puesto al
candidata, haciende que ambos tengan buen aspecto. No
obstante, las investigaciones recientes sugieren gue el
reclutamiento puede ser mas eficaz si se dice al solicitante
1o que sera en realidad su vida en ese puesto. Los beneficios
de este enfoque son que los candidatos crean esperanzas mas
exactas de 1o que sera el puesto y, si los contratan tenderan
a estar mas satisfechos, contribuyendo a un porcentaje menor

de rotacién (Byars, 1983).

\ B) Seleccién de personal.

La seleccidn de personal es una de las Areas
tradicionales de la psicologia, que aumenta en importancia a
medida que 1la tecnologia moderna avanza en cuanto ala
complejidad de las puestos de trabajo a todos los niveles de

la organizacién industrial.



El psicédlogo identifica estos problemas y reconoce que
las empresas emplean cada vez con mas difusidén las teécnicas
psicoldégicas en sus predicciones. También el psicélogo
reconoce jue las obligaciones que tiene para con la sociedad

son bienestar para las personas implicadas en su actuacidn.

Debe destacarse que la seleccién de personal con
procedimientos y resultados aceptables inician en el siglo XX
y su desarrollo tiene 1lugar dentro de los dominios de la
Fsicologia. Fuede decirse entonces que el propésito
primordial de la selecciédn es escoger entre los candidatos a
las personas con mayores posiblidades de éxito en el puesta

(Guilmer, 1976).

;dﬁ Capacitacién.

I La capacitacién consiste en wuna actividad planeada vy
basada en necesidades reales de una empresa y orientada hacia
un cambic en los conocimientos, habilidades y actitudes del

col aborador .
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La funcidén primordial de 1la capacitacién, es  qgue
colabora aportando a la empresa personal debidamente
adiestrado, capacitado y desarrollado para que desempefe bien
sus funciones acordes a las necesiades reales de la empresa.
Por tanto 1la capacitacidén es la funcidn educativa en una
empresa por la cual se satisfacen necesidades presentes y se

preveen las futuras (Siliceon, 1982)
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1.4 IMPORTANCIA DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN UNA

EMPRESA PERUERA DEL SECTOR PRIVADO.

Las funciones que desempena el psicélogo en las
organizaciones, han ido evolucionando significativamente, vy
se han hecho cada vez mas complelas a medida que transcurre
el tiempo, esto es debido a que el mundo cambia
constantemente: los sistemas econdmicos, politicos y sociales
se transforman con la exigencia de nuevas necesidades. Por lo
tanta, empresas pequerfas y poco competitivas tienden a

desaparecer rapidamente.

Zariga (1991), comenta que en México se estd asimilando
esta situacidén al grado de que el gobierno estd promaoviendo
de diversas formas la necesidad de un cambio masivo de
actitudes que fomenten la participacién social a todos laos

niveles para la productividad del pais.

La crisis social, econémica y cultural ademas de la
tecnolégica ha demostrado que un estado mds grande, no
necesar iamente es un estado mds capaz. La realidad es que en

México este antecedente ha marcado el principio de la
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vinculacién gobierno—-industria, en la que se muestra que
estan en Juego no sdélo la supervivencia de las empresas, sino
la viabilidad del pais como un todo. Uno de 1los principales
problemas que originan la desaparicidén de las empresas es la
mala productividad que en la mayoria de los cascos se le
atribuye al personal. Se han hecho muchas sugerencias para
mejorar la productividad y las compafias pueden encontrar en
la Psicologia Organizacional una ayuda para mejorar eésta,
el aboranda programas especiales para cada una de ellas, ya
que no existe un programa dniceo dado que no hay una comparia
igual a otra (Nash, 1988). Estas se pueden diferenciar en

cuanto a su capital y su tamafo.

A este respecto Langarica (1985) indica que existen dos
caracteristicas de empresas capitalistas: 1la privada y 1la

publica.

a) Privada.

# Tiene libertad de accién del empresarioc en los métodos

productivos.
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* Los bienes y servicios que produce estan destinados a un
mercado, la reaccidén del cual es un elemento arriesgado de la

gestidn de la empresa.

# Las relaciones de la empresa con las demds se rigen en

cierta forma debido a la competencia entre ellas.

b) Pablica.

¥ Ha surgido como el instrumento de poder pablico para
regular la marcha de las empresas privadas, lo que ha creado
frente a éstas un sector pidblico en que el Estado en diversos

grados, actua como empresario.

Ahora bien en cuanto al tamafo de la empresa puede ser:

a) Grande.
Es la que tiene mads de 1000 trabajadores y en ella se
dificulta la organizacidn y comunicacidn verbal

principalmente de persona a persona.
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b} Mediana.

Esta cuenta con una cantidad aproximada de 100 a 6&00
trabajadores, y presenta casi las mismas caracateristicas que
la grande, sdélo que por ser mas pequesa en cuestidén de

trabajadores hay mejor comunicacidén y organizacidn.

<) Pequena.

Es aquella que tiene alrededor de 10 a 80 trabajadores
aproximadamente; a este tipoc de empresas se les denomina
también como empresas "Familiares” porque el patrén o el
Jefe conoce per fectamente a todos sus trabajadores, hay buena
comunicacidén y organizacidén, se pueden realizar entrevistas

personales, quejas, etc.

FPor su parte para determinar el tamafoc de las empresas,
Reyes (19882 plantea que debe atenderse no sd4lo al namerc de
trabajadores, sinc al ndmero de niveles Jerarquicos vy

conplejidad del trabajo.

Asi, una organizacidén pequefa puede necesitar dnicamente

de un responsable y un auxiliar (secretaria) con un local
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que tenga un privado y una sala de recepcidn. Una
arganizacidén mediana debe comprender por 1o mencs de un gefe,
y tres auxiliares con diferente especialidad: Un encargado
de relaciones laborales, unc de seguridad e higiene Yy uno de
seleccidn y capacitacién, ademas del apoyo secretarial. Su
4&rea de trabajo es mas amplia y contempla mas despachos y una
sala de exdmenes y primeros auxilios. FPor Gditimo una
arganizacién mds compleja requiere desde una direccidn o
gerencia, Jefes de nivel medio auxiliares especialistas y una

mayor distribucidén del area de trabajo.

Es importante sefalar que las empresas pequefas se
enfrentan cotidianamente a problemas mas complejos con el
recursoc humano al igual que en una empresa grande sea del
sector pdablica o privado, ya gue como mencicona Villegas
(1991), el desarrollo de las organizaciones va de la manc con

el desarrollo a nivel individual de su personal.

El recurso humano es el que va a wutilizar los demds
recursos de la organizacién, materiales, tecnologia etc.,

para que ésta cumpla con su cometido. El desarrollo



individual se vera reflejado como una actitud hacia el
trabajo vy hacia 1la organizacidn, vy por consiguiente en un

clima laboral adecuado.

Para lograr esto, es necesario una buena administracidn
de los recursos humanos de una empresa, la cual es concebida
como aquella en la que los recursos humanos y su  éptima,
Justa, eficaz e integral administracidén representan una tarea

importante dentro de una organizacidn moderna.

La administracién de recursos humanos comprende un
proceso que se inicia con el reclutamiento y seleccidn, vy
termina con una adecuada y dindmica planeacién de vida del
personal. Administrar los recursos humanos significa contar
con el personal adecuado en namerc, perfil, preparacién vy
actitudes que vayan de acuerdo con los objetivos y cultura de

la organizacidn.

La administracidén de recursos humanos para ser eficaz
debe tomar en cuenta no sélo aspectos técnicos y formales de
la administracidén de personal, sino responder oportuna vy
prudentemente a los requerimientos psicoldégicos que dan las
bases de un trabajo que ademas de productivo sea creador vy

significativo (Siliceo, 1982).
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Galicia (1988) especifica gue a principios de este siglo
las funcicnes de administracidén de recursocs humanos se
reducian a contratar, despedir Y tomar tiempo;
desarrollandolas directamente 1los Jjefes de linea. Con el
tiempo dichas funciones aumentaron al llevarse registros vy
elaborarse néminas, fue entonces cuando se pensd en un

elemento que se dedicara exclusivamente a esta tarea.

Para Pérez (1978) y Heredia (1986), la administracidén de
recursos humanos forma parte de la actividad administrativa
general. Esta tiene como objetivo el optimizar el
aprovechamiente de 1los recursos humancs dentrco de ls=
limitaciones y posibilidades que ofrezcan disponibilidad vy

utilizacién de recur sos materiales, financieros Yy

tecnolédgicos.

Es fundamental tener empleados que realicen
adecuadamente su trabajo, vy para esto se requieren

procedimientos de reclutamiento, seleccidén, contratacién,



capacitacidén y motivacién que proporcionen elementos idéneos,
asi como buenos programas de adiestramiento. 5in  embargo, la
moderna administracién de recursos humanos necesita que el
empleado quiera cumplir su tarea con la mayor eficiencia vy

coordinacidén con los demas.

En conclusién, para alcanzar los objetivos sedfalados,
la administracidén de recursos humanos debe contar con
personal en condiciones dptimas de actitud y aptitud,
ubicarlo, retribuirlo, motivarlo, guiarlo y mantenerlo en una
postura positiva para que a través de su trabajo se realice

en todos los érdenes de su desarrollo.

"Es importante mencionar que el rapido desarrollo de las
organizaciones mexicanas, les ha hecho percatarse de que su
- estructura no correspondia a sus necesidades, por lo cual se
requirid crear nuevos departamentos que atendieran funciones
especializadas, asignando un experto al frente de ellas”
(Villegas, 1991, pp 14). Uno de estos departamentos es el de

recursos humanos.
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Al respecto Reyes (1981) (op. cit) considera gue este
departamentc debe estar colacada  en el primer nivel
Jjerdrquico del organigrama o estructura de la organizacién,
dependienda directamente de la gerencia, direccidn e
presidencia general de 1la empresa por tres razones

fundamentales:

a) Su funcidén es bdsica y de gran 1importancia para la

organizacidén, pues dirige su recursoc principal: el hombre.

b)Y Requiere para el cumplimiento de sus labores de respeto,

confianza e imagen.

c) Porque requigre intervenir y tomar decisiones en cualguier
area sin que esta se considere intromisién indebida,
indeseable o abusiva; pero si necesaria y conveniente para la

organizacidn.



36

Dentro de este panorama, el trabajo esta basado en el
interés por destacar la importancia del psicélogo en las
empresas pequesas como administrador de recursos humanos,
amplianda mads el campo de trabajo del profesionista  al
insertarse no séloc en las grandes empresas, sinc también en
las pequenas, dado que su formacidn le permite trabajar con
los individuos contribuyendo a 1la organizacidén a su mejor

aprovechamiento.



| Capitulo 2
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CAPITULD 2. REPORTE DEL CASO " ENFIV " S5.A. DE C.V.

2.1 PRESENTACION DEL CASO

La realizacidén del presente trabajo se llevd a cabeo en
el municipic de Tlalnepantla por ser una zona industrial

importante cercana a la Universidad.

La empresa con la que se contactdéd es ESPECIALISTAS
NACIONALES EN FIBRA DE VIDRIO, S.A de C.V. (ENFIV), v se
encuentra ubicada en la «<olonia la Loma sobre la avenida

Gustavo Baz en el numeroc 262.

Esta empresa se dedica principalmente a elaborar piezas
de fibra de wvidrio y se clasifica por sus caracteristicas

como pequera empresa del sector privado.

El propésito de este reporte coincididé con 1la necesidad
de la empresa de crear el departamento de recursos humanos,
el cual pretendidé dar una respuesta a la problematica que
presentaba desde su inicio como era rotacidén de personal,

ausentismo, baja produccién, puntualidad entre otras.
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2.2 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA.

U.N.A M. BAMPUS
EVACALA

Especialistas Nacionales en Fibra de Vidrio S.A de
C.V. se fundé en 1982. Es una empresa que se dedica a 1la
elaboracién de piezas de fibra de vidrio, la cual cuenta con

las siguientes instalaciones:

#* Oficinas IZT

* Area de produccién
# Bodega
* Vestidores

* Baros

Asi mismo cuenta con maquinaria especifica para 1la

realizacién de su trabajo:

* Taladros
#* Compresoras
* Soldadoras

* Prensa hidrdaulica



También se

cuenta con las siguientes herramientas:

40

Caladoras Martillos
Routher Desarmadores
Brochas Rodillos
Calentadores Ventiladores
Llaves espafolas * Dados
Tornillos de mesa # Clavos
Lijadoras * Pulidoras

Asi mismo los materiales para trabajar son:

Tela de fibra de vidrio
Catalizadores y resinas
Gel—Coat

Aceleradores

Pinturas

Pegamentos

Pelicula separadora

Ceras



También ENFIV

de las 8:30 a.m. a

antiguedad laboral:

- Apolinar Diego R

= Martin Gutierrez

— Juan Alberto Castillo
— German Cayetano

-~ Roberto Morales

- Alejandro Arredondo

- Mario Hernandez

41

cuenta con siete trabajadores que laboran

las 18:00 p.m. con la siguiente

Enerc 1988
Junio 1989
Octubre 1930
Noviembre 1990
Julio 1991
Febrero 1992

Febrero 1992



Falta pagina
N°_ 72
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2.3 DIAGNOSTICO GLOBLAL.

El diagnédstico global sobre las condiciones en que se
encontraba la empresa, se realizé en marzo de 1991, empleando
instrumentos como cuestionarios y observaciones directas, los
cuales se describiran con detalle en el punto de

intervencidén.

SITUACION DE LA EMPRESA.

Los puestos que laboraban en la empresa son los siguientes:

— Director general — Picador de fibra de vidrio
- Gerente de ventas - Pintor
— Gerente de produccidn - Ayudante general.

- Gerente administrativo

- Gerente de aseguramiento de calidad
- Jefe de sistemas

— Auxiliar administrativo

— Secretaria general

- Compras

— Supervisor de produccién
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A continuacidén se describen los o¢objetivos y funciones

planteados en un principic para el departamento.

DEPARTAMENTO DE RECURSDS HUMANOS.
OBJETIVO GENERAL: Crear el departamento
asegurando de proveer el personal capacitado,

desarrolle en los puestos asignados.

OBJETIVOS PARTICULARES:

#*# Proveer de 1los recursos humanos necesar ios

para cubrir las espectativas de crecimiento.

* Capacitar al personal existente conforme a

para ENFIV,

y que éste se

y suficientes

los objetivos y

necesidades tanto de la empresa como del personal.

* Apoyar los programas de desarrollo y cambic

organizacional.

ACTIVIDADES GENERICAS

A) Reclutamiento y seleccidén de personal.

en la cultura

Buscar y atraer a un grupo de personas, entre las cuales

se puedan seleccionar candidatos idéneos para los puestos

vacantes.
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El propésito de la seleccidén es escoger entre los
candidatos a las personas con mayores posibilidades de éxito

en el puesto.

B) Descripcién de puestos.
Explicar detallada y precisamente las actividades del
puesto, se desea tener un cuadro dindmico y realista de 1lo

que el puesto implica.

C) Capacitacién.

Una wvez que la empresa ha adquirido sus recursos
humanos, la capacitacién desarrollard 1la informacién vy
habilidades de las personas. El objetivo de esta funcién es
mejorar el rendimiento presente y futuro del area de recursos

humanos de la empresa.

D) Compensacidén a empleados.

Consiste en reconocer los 1logros y méritos de 1los

empleados, darles recompensas intrinsecas y extrinsecas. Las
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primeras son las que siente la persona en su ser y suelen
derivarse de su participacién en el trabajo, por ejemplo la
satisfaccién con el puesto y la sensacién de logros. Las
extrinsecas son mas tangibles e incluyen sueldos, beneficios,

promociones etc.

E) Asesoramiento a empleados.

Esta 4&rea de 1la administracién de personal, abarca
actividades cotidianas del personal de 1la empresa. El
departamento de personal debe auxiliar al gerente de 1linea
para entender a 1los empleados y comunicarse con ellos,
también debe participar con ayuda a los que tienen problemas

personales o relacionados con el puesto.

ACCIONES REALIZADAS.

El departamento de recursos humanos 1llevd a cabo un
sondeo, tanto con los trabajadores como con la gerencia para
determinar e identificar 1las caracteristicas y funciones en
general de la empresa, por medio de entrevistas y
observaciones con el fin de detectar las necesidades vy

espectativas tanto de los trabajadores como de la direccién.



47

Con la informacién vrecabada, se elabordé un diagnéstico
sobre la situacién de la empresa en abril de 1991. Este
diagnéstico sirvidé como base para que el departamento
desarrollara sus actividades en forma éptima para el logro de

sus objetivo de manera satisfactoria y en su totalidad.

UBICACION EN EL ORGANIGRAMA.

El departamento de recursos humanos comenzdé a funcionar
como staff de asesoria. BSe planeaba integrarlo en el
organigrama como una gerencia al mismo nivel de las demas
(gerencia de wventas, gerencia de produccién, gerencia de
aseguramiento de calidad y gerencia administrativa). De esta
manera el organigrama que ENFIV tenia en abril de 1991 se

presenta a continuacidén.
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PUESTOS.

A continuacidn se presentan los siguientes titulares con

sus respectivos puestos de esta empresa:

— Adan Diaz de Ledn Flores Director General
Gerente de Ventas
Gerente de Produccién

Gerente administrativo

- Gustavo Lépez Guerra Gerente de aseguramiento
de calidad

Jefe de sistemas
— Margarita Diaz de Leén Flores Auxiliar administrativo
Secretaria general

Compras

- Apolinar Diego Rogue Supervisor de produccidén

Picador de fibra de vidrio

Martin Gutiérrez Garcia Picador de fibra de vidrio



— Juan Alberto Castillo Martinez

— German Cayetano Zacarias

— Fernando de la Luz
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Ayudante general

Pintor

Ayudante general

REPORTE DE ENTREVISTAS Y OBSERVACIONES.

En base al sondeoc realizado,
los elementos gque laboraban

dos o mids puestos.

A traves de las entrevistas,

administrative vy operativo no

objetivos y metas de la empresaj;

del personal tenia espectativas

empresa o en su defecto

permitieran el logro de

econdmicos.

en la empresa,

buscar

sus objetivos tanto

se encontrd que cada uno de

tenian asignados

fue notorioc que el personal

conocia claramente los

por otro lado, la mayoria

de crecer Jjunto con la

nuevos empleocs que les

personales como
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Se encontré también que 1a gran mayoria del personal
operativo expresaba la insatisfaccién en su trabajo debido a
las sustancias y materiales con que trabajan, argumentando

que les afectaba fisioldégicamente.

Del mismo modo el personal consideraba que las
actividades recreativas 1les permitirian tener una mejor
relacién interpersonal obrero—patronal. Ahora bien en cuanto
a los horarios reportaron que tanto la hora de entrada como
de salida si les era adecuada con respecto al tiempo de
traslado de su casa al trabajo, en lo referente 21 horario de
comida mencionaron la conveniencia de ampliarleo de 30 a 60

minutos ya que no era suficiente.

En cuanto a las observaciones se encontré gque en el area
de produccién, no existian las condiciones é6ptimas para
trabajar debido a gque 1la temperatura asciende y disminuye
considerablmente por las caracteristicas de 1la construccidén,
asi mismo existia material sobre el piso que obstaculizaba la

circulacién del personal y el espacioc fisico para desempefar
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su trabajo; de la misma manera la combinacidén de los
solventes y sustancias llegaba a producir malestar general
como dolor de cabeza, mareos, irritacién de los ojos, por

mencionar algunas.

En cuanto al uniforme de trabaJjo, se pudo notar que éste
no era el adecuadoc ya que no les protegia complemtamente de

la fibra de vidrio, ocasionandoles irritaciones en la piel.

PLANTES A CORTO PLAZO.

El departamento en esos momentos propuso realizar 1la
descripcidén de puestos tanto de los ya existentes como los de
nueva creacién, para determinar si era necesario el
reclutamiento y seleccién de nuevo personal. Asi mismo
diseRaria programas de capacitacién requeridos en base a la

deteccidén de necesidades.

PROPUESTAS DE CAPACITACION.

Los programas de capacitacién propuestos en un principio
en la comparia fueron:
* El trabajo con calidad

# Seguridad e higiene
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# Programa de induccién para nuevo personal
* Programa de difusidn de politicas y filosofia de la empresa

* Liderazgo

SUGERENCIAS.

En base al sondeo realizado inicialmente, surgieron las

siguientes propuestas:

- Rue todo el personal identificara las funcicnes
especificass de su puesto, para un desempefio mas eficiente y

evitar que se traslapen los puestos existentes.

= Difundir las politicas y filoscofia de la empresa para

cubrir de la mejor manera los objetivos planteados por ésta.

— Modificar el aspecto fisico de la oficina para un mejor

funcionamiento, asi como para una mejor presentacidn.
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— Emplear equipoc que mejore el ambiente climatico laboral
como ventiladores, extractores, mayor espacio, calefactores,

etc.

-~ Emplear equipo de seguridad personal comoc mascarillas,

guantes, baberos, lentes, etc.

15 de mayo de 1991

ELABORO DEPTO. DE RECURSOS HUMANOS
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2.4 INTERVENCION.

Para dar inicio a la intervencién del departamento de
recursos humancs en esta empresa, primeramente se llevé a
cabo una Junta de presentacién a la cual asistieron: el
director general, el gerente de sistemas, las secretaria
general, y los cinco trabajadores existentes en ese momento.
En esta Jjunta el equipo de psicologia dio a conocer su
objetivo general, el cual era crear el departamento de

recursos humanos como respuesta a las demandas de la empresa.

Asi mismo, sSe expusc el plan de trabajo de dicho

departamento con los objetivos siguientes:

#* Proveer el personal idéneoc para cubrir las vacantes
solicitadas y capacitarlo para que desempefara exitosamente

el puesto.

# Apoyar los programas de desarrollo y cambio en 1la cultura

de la organizacién.

Al término de la presentacidén de los objetivos, se pidié

a los asistentes que comentaran cada uno las expectativas que
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tenian sobre la apertura del nuevo departamento, 1las cuales
al resumirse expresaban su interés vy colaboracidén hacia el

cambio.

La direccién general expresé su total y completo apoyo
para el nuevo departamento, ubicandose en el organigrama y
en una de las oficinas de la empresa para iniciar su labor,

la cual comenzdé con la evaluacidén diagnédstica.

Toda esta informacidn se obtuvo a través de los

siguientes métodos:

# Cuestiocnarios.

El procedimiento para la aplicacién de cuestionarios fue
el siguiente: como primer paso se elabord el instrumento
apropiado a las caracteristicas de la empresa, éste constaba
de 33 preguntas abiertas con 1la finalidad de obtener
informacidén maAs amplia y detallada. El1 cuestionario se
dividié en tres areas diferentes. La primera se referia a las
expectativas del trabajador dentro y fuera de la empresa, la
segunda hacia referencia a aspectos en base a su puesto y la
satisfaccién de desemperarlo. Finalmente la tercera drea se

enfocaba a recabar informacién con respecto a los programas
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de capacitacidén a 1l1os que habian asistido y a los gque les

gustaria asistir (ver anexo # 1)

La aplicacidén de dichos cuestionarios se realizé
individualmente a cada trabajador, disponiendo de 320 minutos
para contestar. Esta actividad se cubrié durante tres dias en
el horario de trabajo y se aplicé a las siete personas que

conformaban la empresa.

* Registros anecdéticos.

Para complementar la informacidén de los cuestionarios,
se llevaron a cabo registros anecdéticos, los cuales
consistieron en realizar observaciones y anotar las
actividades de todos los puestos durante diferentes pericdos
de tiempo (de B:00 am a 14:00 pm y de 15:00 pm a 18:00 pm) y
en diferentes ocasiones con el fin de tener mayor
confiabilidad en los datos de los cuestionarios. Tales
per iodos duraban de 20 a 30 minutos cada uno aproximadamente,

durante S dias habiles.

I.- DESCRIPCION DE PUESTOS.

Para cubrir este punto, se elaboré un instrumento de

evaluacién que proporcionara una informacidén especifica vy
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detallada sobre los puestos que estaban funcionande, tal
cuestionario constaba de 21 preguntas abiertas, el cual se
aplicéd a todos y cada uno de los trabajadores y empleados de
la compafia, pero en este caso se les pidiéd que 1lo
contestaran y 1o entregaran al dia siguiente utilizando
dnicamente un dia para obtener la informacién; esto fue
debido a que la informacién solicitada era muy precisa y se
demorarian al contestar, interfieriendo eésto en sus

actividades laborales (ver anexo # 2).

Como siguiente paso se procedid a codificar la
informacién de los cuestionarios a un formato disefado por el
departamentoc para detallar las caracteristicas de los
puestos, en el cual se anotaban las actividades especificas,
asi como también su titular, objetivos, manejo de equipo, y

otras mas (ver anexo # 3).

II.- RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

El departamento tuvo 1la necesidad de crear un sistema

formal de reclutamiento y seleccidn de personal tomando los

siguientes aspectos:

a) Captacién.
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En lo referente a captacidn, no existia un procedimiento
adecuado para atraer candidatos idéneocs que cubrieran las
vacantes. Por tanto se disefd un letreroc con las siguientes

caracteristicas.

En un pliego de papel "estireno" (semejante al
plastico), de 1.00 x 1.50 cms, pegado a una base de madera
con las mismas medidas, al cual se le colocd una asa en la
parte superior para que éste pudiera ser colgado en el frente
de 1la compania. Dicho letrero contenia la siguiente

informacidén:

" ENFIV solicita ayudantes generales
Requisitos:

* De 18 a 25 anos

* Sexo masculino

# Minimo secundaria

# Experiencia no necesaria

Pase ud. informes de lunes a viernes de 10:00 am a 12:00 pm"

Este procedimiento dnicamente se utilizé para ayudantes

generales y picadores en fibra de vidrio.

En lo que respecta a empleados comoc ingenieros, el

procedimiento fue distinto. En este caso se elaboraron
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letreros similares al anterior, modificando escolaridad vy
experiencia, asi como puesto scolicitado, los cuales se
colocaron en las bolsas de trabajo de diferentes institutos y

universidades.

b) Reclutamiento y seleccidn.

Como primer paso se revisd la solcitud de emplec con la
que reclutaban personal anteriormente en la empresa,
observandose serias deficiencias en lo que respecta a datos
importantes de 1las personas para desempefnar los puestos

vacantes con éxito.

Asi pues, se procedidé a elaborar un nuevo formato de

solicitud el cual contemplaba: datos generales,
documentacidén, datos complementarios, datos familiares,
soc ioeconémicos, escolaridad, conocimiento de idiomas,

empleos anteriores, informacién general y clinica, asi como

referencias (ver anexo # 4).

Cabe sefalar que durante un mes se recluté al personal
con la solicitud de empleo anterior, vy durante el mes

siguiente se recluté al personal con la solicitud de empleo
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elaborada por el departamento, observandose una gran
diferencia en lo que respecta al conocimiento detallado del

candidato.

A continuacién se sometia al aspirante a una entrevista
en la cual se alcaraban las dudas que se tenian sobre 1la
solicitud de emplec que habia contestado (ver anexo # 5), asi
mismo se le hacian preguntas sobre sus trabajos anteriores;
también se le explicaba al candidato las condiciones de la
empresa comoc el horario de trabajo, salalrio, prestaciones,
entre otras. Este procedimiento fue el mismo para obreros y

empleados.

En cuanto a la seleccién de 1los candidatos el

procedimiento fue el siguiente:

Para los candidatos a picadores de fibra de vidrio y
ayudantes generales, se disefd una prueba técnica en forma de
cuestionario (ver anexo # 6) la cual contenia 11 preguntas
abiertas concernientes al concepto, sustancias, herramientas
y procedimientos para trabajar con 1la fibra de vidrio, el
cual se aplicaba directamente al candidato sin darle un

tiempo determinado. Dicha evaluacién se aplicaba a las
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personas que tanto en la solicitud como en la entrevista
manifestaban tener experiencia en el trabajo con la fibra de

vidrio.

Por otro lado, si durante la entrevista, solicitud vy
evaluacién se determinaba que era el candidato idéneo, se
enviaba a cubrir el puesto correspondiente para evaluar su
desempefo durante wuna semana bajo la supervisién de una
persona asignada para el caso en particular. Asi mismo se
disefié una evaluacién técnica en la cual el supervisor
anotaba las observaciones sobre el desempenc del candidato a

prueba (ver anexc # 7).

Ahora bien el procedimiento que se utilizdé para la

seleccidén de ingenieros fue el siguiente:

Como primer paso, se le pedia al aspirante que llenara
la solicitud de empleo, posteriormente se le entrevistaba
para profundizar mds en los aspectos de trabajos anteriores,
referencias y dudas sobre 1la informacién de su solicitud.
Aqui mismo se le explicaban también, las condiciones sobre
las cuales se regia la empresa. En segundo lugar, se sometia

al aspirante a una evaluacidn psicométrica para establecer un



63

perfil de su personalidad, dicha evaluacién fue el test "de
colores de Lusher", el cual consistia en ordenar una serie de
tarjetas de colores segun el gusto o preferencia del
evaluado. Tales tarjetas al reverso contgenian un nuamero el
cual era anotado en un papel por el evaluador. Una vez
anotados los numeros se agrupaban por parejas, después éstas
se localizaban en las hojas de resultados de la prueba, donde
se observaban los rasgos de personalidad del candidato, con
el fin de determinar su sociabilidad, asi <omo el acatar

drdenes entre otras cosas.

II1I.— Actualizacidén administrativa.

Coma siguiente tarea, el departamento realizé la
actualizacién administrativa de ENFIV, la cual comprendidé los

siguientes aspectos:

* Elaboracién de credenciales

#* Entrega de equipo de trabajo

* Renovacidén y elaboracién de contratos individuales de
trabajo

# Actualizacién del reglamento interior de trabajo.

* Elaboracién de credenciales.
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Fara llevarlo a cabo , inicialmente se les pidié a todos

las trabajadores dos fotografias tamaro infantil. Una de

ellas se anexaba a su expediente y la otra en la credencial

que se les entregaria.

Dicha credencial, se elabord en una tarjeta de 2 x S

cms. y contenia ademas de la foto, la siguiente informacidén:

Parte frontal:

- Direccidn, teléfonos y emblema de la comparia

- Nombre y puesto del acreditado

— Fotografia reciente

Parte posterior:

— Direccidén del acreditado

I

Registro federal de contribuyentes
— Registro del seguro social

- Vigencia

— Firma del director general

— Firma del interesado

Esta credencial se elaboré con

otorgarles a los empleados una forma de

la finalidad de

identificacidn para

cualquier tramite o fin gue fuera necesario.
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Cabe sefalar, que esta idea surgidé en base a que los
trabajadores no contaban c¢on ningun tipo de identificacién

que los respaldara como trabajadores de ENFIV.

# Entrega de equipo de trabajo.

Una de las principales necesidades que los trabajadores
demandaban y que fué manifestada en la evaluacién
diagndstica, fuéd 1la implementacidén de un equipo nuevo de

trabajo.

Dicho equipo se conformé de dos juegos de pants grises y
un par de botas industriales con casquillo para cada uno de
los trabajadores. En el momento en que éstos vrecibieron tal
paquete, cada uno firmé de recibido en una 1lista autorizada
por el director general y del departamento de recursos

humanos (ver anexo # 8).

# Renovacidén y elaboracién de contratos.

En este puntoc se revisé todos y cada uno de los

expedientes de los trabajadores con el fin de verificar si

los documentos se encontraban en orden y actualizados.
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El primer documento a revisidén fue el contrato
individual de trabajo, ®1 cual no se encontraba actualizado
para los trabajadores gue ya laboraban ahi, y por otro lado
se realizaron contratos para los empleados de recien ingreso,
con el propésito de tener sus documentos en regla para
cualquier revisién, aclaracidn, incentivos, ascensos ¥

salarios.

# Actualizacidén del reglamento interior de trabajo.

En lo referente a esto, se revisé minucicsamente el
reglamento vigente hasta esos momentos, identificandc
deficiencias concernientes a normas que regian el orden y el

buen funcionamiento de la organizacién.

Por tanto se considerd conveniente incluir aspectos

cComo:

- Requisitos para el ingreso de personal.

— Horas de entrada y salida.

— Suspensién del contrato individual de trabajo
- Atencidén médica.

— Salarios.

— Seguridad e higiene.

= Obligaciones de los trabajadores.
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Tal reglamento se elabord en tamafo carta para revisidén
y autorizacidén del director general. Dichao reglamento
constaba de 39 articulos con normas basadas en la ley federal

del trabajo (ver anexoc # 9).

Posteriormente se convocd a una junta para dar a conocer
y revisar el reglamento al nivel operative, con el fin de

llegar a un acuerdo sobre los puntos gue contemplaba éste.

Como siguiente paso se elabord el reglamento interior en
pequefios manuales que les fueran de facil manejo a los
trabajadores. Tales reglamentos fueron elaborados con una
portada de color azul y con el emblema de la organizacién.

Estos median 22 x 14.5 cms.

Este reglamentoc se actualizé con el objetive primordial
de reducir los problemas de disciplina dentro de 1la

organizacién.

IV.— Control y registro de la produccién.
Los aspectos que conforman este apartado son los

siguientes:

— Implementacién de registros de produccién

— Implementacién de registros de puntualidad
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_ Establecimiento de buzén de quejas
- Implementacién de registros de almacen
— Implementacidén de formatos para el registro de horas extras

- Implementacidén de registros de seguridad e higiene

A) Puntualidad.

Inicialmente, se considerd importante registrar las
horas de entrada y salida de los trabajadores para tener un
control sobre las horas laboradas, asi comc los tiempos
extras autorizados, con el fin de que se les pagaran y de
otorgar incentivos al trabajador que obtuviera el primer
lugar de puntualidad. También con esto se eliminarian horas "
muertas " en los pagos semanales. Como horas muertas nos
referimos al tiempo que tardaban los trabajadores en bafarse,

vestirse, recoger sSus Cosas, etc. tiempo que ellos

consideraban como extra.

El procedimiento para registrar las horas consistia en
que los trabajadores anctaban la hora en gue llegaban a ENFIV
en un horario gue se encontraba pegado frente a las oficinas.
Este horaric media 94 x 69 cms, elaborado en papel bond
blanco, en éste se encontraban escritos los nombres de los
trabajadores, asi coma también los dias de la semana

iniciando el viernes y terminando el jueves, <con el fin de
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obtener el promedio de horas trabajadas para que al término
de la semana (viernes) fueran pagadas y observar asi el resto

de la semana.

Este mismo registro se realizé en hojas tamafo carta
(ver anexo # 10) para facilitar el manejo al director

general y asi pudiera autorizar horas extras.

B) Produccidén.

Para obtener un control sobre 1la produccidén, fue
necesarioc realizar dos formatos en donde se registraba la

productividad diaria ( ver anexc # 11).

En el primer formato se encontraba la clave de los
empleados, la clave de operacién a realizar, las horas
utilizadas para realizacidén de determinadas piezas, y el
nameroc de piezas realizadas, asi como las observaciones sobre
las dificultades en su desempefo diario. Dicho registro lo
llevaba a cabo cada uno de 1los trabajadores, anotando
diariamente en la 1linea perteneciente a su clave, todo 1lo

referente al trabajo que habia desempefado.
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Por su parte el segundo formato (ver anexo # 12) era
exclusivamente para ser llenado diariamente por el supervisor
de produccidn, el cual contenia los siguientes aspectos:
especificaciones sobre el material, calidad del trabajo y
desempeno del personal, calificdndose como excelente, regular

y malo. Tales formatos se colocaban en el area de produccidn.

Los objetivos de estos registros eran:

a) Identificar las causas gue ocasionaban el retraso en el
trabajo.

b) Identificar queé herramientas y materiales hacian falta
para elaborar un trabajo.

c) Identificar a los trabajadores que desempernaban meJjor su
trabajo haciendose acreedores a incentivos como despensas o

gratificaciones en efectivo.

c) Buzdén de gquejas.

Un aspecto importante que contribuyé a controlar las

sugerencias e inquietudes de 1los trabaJjadores, fue el

establecimiento del buzén de quejas.

Para llevar a cabo ésto, se elabord un buzén de cartén

con una ranura en la parte superior de éste, asi mismo se
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elaboraron hojas de requisicidén las cuales tenian que ser
lienadas con 1la peticién del trabajador, siendo optative
anoctar su nombre. El departamento revisaba diariamente el
buzén para recoger la informacién escrita y asi atender las

peticiones de acuerdo a su prioridad (ver anexo # 13).

d) Funcionamiento del almacen

Con el ocbjetoc de mantener en orden el almacen y evitar
la perdida de herramientas y materiales, se disefd un formato
para el control del mismo; el cual contenia los nombres
respectivos de cada wuno de los trabajadores, asi como los
dias de la semana durante los cuales se les entregaba 1la
herramienta, también se anotaba un dia extra, ya sea un
sabado, domingo o festivo. Asi mismo se ponia la firma de la
persona que recibia 21 material y herramienta autorizada por
el jefe del almacen,las horas en que se entregaba vy

regresaba el material (ver anexo # 14).

e) Formato para horas extras.

Para optimizar el control y pago de horas extras

autorizadas, se disefd un procedimiento formal el cual

consistia en llenar un formato. Este contenia nombre del
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trabajador, tiempo de horas extras, fecha, firma de
autorizacién y descripcidén del trabajo realizado en ese

tiempo (ver anexo # 15).

f) Registros de seguridad e higiene

Con lo gque respecta a 1la seguridad e higiene en la
empresa, fue necesaric realizar un registro semanal que
permitiera a los trabajadores registrar las condiciones de
limpieza de la zona donde laboraban cada uno de ellos. Cada
semana se asignaba a un trabajador como responsable de dicho

registro indicando con  una X " cualguiera de los cuatro

rubros que se manejaban en el registro:

- L (limpio)
- S (sucio)
- 0 (ordenado)

— D (desordenado)

Del mismo modo, se extendio este registro a otras zonas
tales como: Almacen, Vestidores y Bafos, utilizandose los
mismos rubros para la evaluacidén de la limpieza. (ver anexo #

16) .
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V .— CAPACITACION.

Segun las necesidaes de la empresa, se impartieron dos

cursos de capacitacién.

El primero se llamo "Induccién al trabajo con calidad”,
y su objetivo general fue que el trabajador identificara
elementos tecnicos, de satisfaccidén y seguiridad personal
para coptimizar su trabajo diario. Este cursoc fue impartido

exclusivamente al personal obrerc ( ver anexo # 17).

El segundo curso tuvo como nombre “YLideres en el
mercado", cuyo objetivo general fue que los participantes
identificaran el concepto de liderazgo y sus implicacicones en
el mercado industrial. En este caso tal cursoc se impartio
tanto a nivel obrero como al nivel directivo (ver anexo #

18).



| Capitulo 3 |
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CARPITULO 3. RESULTADOS

3.1 SITUACION ACTUAL DE LA EMFRESA

A raiz de la creacidn del departamentc de recursos
humanos en ENFIV, S.A de C.V. su situacién actualmente es la

siguiente:

Primeramente uno de los objetivos que se plantearon al
ingresar a la organizacién fue dar formalidad en cuanto a

procedimientos para el manejo de recursos humanos.

ENFIV cuenta con una estructura organizacional mas
completa y con mejor distribucién, vya que ahora se tienen
puestos bien delimitados con funciones especificas en cuanto

a descripcidén de puestos se refiere.

Estos puestos se encuentran ubicados en el nuevo
organigrama elaborado por el departamento, el cual se

presenta a continuacién.
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A) RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

En lo que respecta al reclutamiento, se observé que a
traveés del nuevo método implementado se atrajo a 30
candidatos en el pericdo que comprende desde el mes de mayo
de 1931 a febrero de 1992 y de éstos dnicamente se
contrataron cinco, es importante sefalar que el método se

utilizé cuando la direccidén solicitaba nuevo personal.

Un aspecto importante dentro de este rubro es que una
vez formalizado el sistema de vreclutamiento y seleccién de
personal vy de puntual idad y produccidn trajo COmo

consecuencia un menor indice de rotacién y ausentismo.

Cabe sefalar que no se pudo marcar una diferencia entre
el manejo de contratacién de personal que se utilizaba antes
de implementar el nuevc método y éste, dado gue al no existir

una formalidad no se tenian datos precisos.
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Cada una de las actividades gue se realizaron en ENFIV
estuvieron en funcién de las necesidades de la empresa,
cubriendo el propésito de mejorar la calidad en el desarrollc
de las actividades del personal; por tantc cuenta con un
diseno de instrumentos para recabar informacién tales como
cuestionarios para detectar necesidades de reclutamiento,

capacitacidén y descripciones de puestos.

Asi mismo tiene modificaciones en cuantoc a descripciones
de puestos existentes y de nueva creacidén, en el reglamentc
interior de trabajo y en las solicitudes de empleo; también
se elaboraron formatos de puntualidad, registros de
produccién, contrel del almacén, buzén de guejas y entrevista
de seleccidén. De la misma manera se cubrieron necesidades en
cuanto a personal, contando asi la empresa con uniformes,

credenciales y contratos vigentes.
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B) CAFPACITACION.

En cuantc a los resultados obtenidos en los dos cursos

de capacitacién se encontré lo siguiente:

" INDUCCION AL TRABAJO CON CALIDAD

Estos resultados estan en base a una pre y post
evaluacién aplicada a los trabajadores. Para calificar dichos
cuestionarios se basé en la informacidén contenida en 1los
manuales que se les entragaron a los participantes durante el
curso, comparandose las respuestas de los cuestionarios con

los procedimientos del manual antes y despues del curso.

Nota: En las figuras de este apartado a cada participante se
le asigné una clave, la cual estd en funcién al orden en gue

aparecen registrados en la némina de la empresa.
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U.N.A& 5, BAMPUS
EvACALA

Particularmente en este cursc se encontrd que ninguno

de los trabajadores conocia la formal idad de las
procedimientos a seguir para la fabricacidn de moldes en
fibra de vidrio, desconociendo el concepto de calidad y las

implicaciones que éste tiene con respecto a su trabajo y a su

IZT.

Por otro lado se encontréd un desconocimiento total sobre

vida.

los articulos de la ley federal del trabajo que se referian
al tema de seguridad e higiene, éste se noté en las

respuestas que dieron los trabajadores en los cuestionarios.

Cabe seralar que el curso cubrié los objetivos
planteados en un principio ya que se observé un incremento
después de 1la intervencidén, tales aseveraciones se ven
respaldadas por. los resultados antes menc ionados y
especificamente en la figura 1, la cual muestra el porcentaje
de respuestas correctas de cada trabajador en ambas
evaluaciones. Estas se referian a la informacidén que tenian
los participantes sobre el trabajo con calidad. Ahi se
observa que existe un incremento en la segunda evaluacidn de

un 19%.
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" LIDERES EN EL MERCADO ".

En cuants a este cursc se pudo v15u$1izar que las
participantes en general ternian una i1dea clara aungque no
precisa, de lo que representaba el concepto de liderazgo en
el area industrial; y mucho menos enfocandoloe a su actividad

laboral.

Con lo que respecta al tema de comunicacidn, se encontrd
gque no conocian los elementos e implicacicones de 1la
comunicacidn dentro de su trabajo en base a las actividades

que cada uno desempera.

A lo largo de este curso se pudo observar que existian
problemas graves de comunicacidén entre el nivel operativo y
el gerencial, dado que en las dinamicas que se realizaron, se
reflejaba claramente la diferencia de lenguaje entre ambos,
siendo ésta la principal causa de deficiencias en cuanto al

desempefo de su trabajo.
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El curso cubr:d los objetivos planteados en un principio,
esto se ve reflejads en las diferencias significativas entre
la pre y post evaluacién, Estos resultados se encuentran
conternidos en la figura I; ésta muestra el porcentaje de
respuestas correctas de cada trabajador con respectc a la
informacién sobre Liderazgeo, observédndose que existid un
incremento, dado que en la primera evaluacidén se obtuvo un
porcentaje general del 13% mientras que en la segunda

evaluacién el porcentaje fué del 18%.



TOTAL RESPUESTAS CORRECTAS
26

PARTICIPANTES

B Pro-ovaluacion Post-evaluacidn

FIQURA @8 Comparacisn del nimero de resnuestas cerrnckas e iin misma narkici

pante en ambas evaluaciones.

£8



84

En general, en cuanta al rubro de capacitacién vy
consider ands los dos cursos impartidos, se puede plantear que
cada unc de ellos fue marco para que surgieran diferentes
compor tamientos en la poblacidéng en el primer curso ésta
desconocia completamente lo gue era un curso de capacitacidén
en esta empresa y <como consecuencia mostraban pasividad e
incluso insegur idad al intercambiar ideas, ya que
inicialmente se les explicaron los objetivos del curso y sin
embargo, no habia asimilacidn de 1o dicho y  por tantoc no
existia un compromisc por parte de ellos; entabldndose una
comunicacién wunidireccional durante las dos primeras

sesiones.

Las coordinadoras al encontrarse en esta situacién
obligaba a los participantes a que dieran su punto de vista
con respecto al tema que se estaba tratando, explicandolo

ante los demas participantes y en voz alta.
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De esta manera fueron adguiriendo seguridad y confianza
para participar valuntariamente, asi las demas sesi1anes
fueron mas amenas y agiles. De esta manera estuvieron mas

receptivos incluso extrapalaron conceptos basicos del trabajo

a su vida familiar.

Todo lo anterior origind a que el segundo curso tuviera
mayor éxita, vya que en eéste los participantes desde un
principio se mostraron participativos, cooperativos Yy
entusiastas; permitiendo que éstos aprovecharan al maximo los

aspectos que se tomaron en cuenta durante el curso.

En este curso al llegar a su parte final (4a sesidn?,
la poblacién se encantraba completamente satisfecha al grado
de solicitar que se repitieran las dindmicas de esa sesién,
ya que no deseaban gque este curso no llegard a su  fin; asi
mismo sugirieron nuevos cursos en los gue participaran tanto

el nivel operativo como el gerencial.
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3.2 OBJETIVOS.

Con 10 que respecta a este punto se puede decir que los
objetivos planteados en un inicio ¢ ver diagnéstico global de
este trabajo ) fueron cubriendose en la medida gque se avanzd

en el trabajo, dando prioridad al de necesidades inmediatas.

El primero de ellos cubierto por el departamento, fue el
de apoyar los programas de desarrollo y cambico en la cultura

organizacional, esto se realizé con las actividadaes de

axctualizacidn administrativa, como fueron uni formes,
credenciales, contratos, reglamento, por mencionar sélo
algunas.

El siguiente objetivo fue el que consistia en proveer a
la empresa del personal adecuado y suficiente para cubrir las
necesidades de ésta, realizando para tal fin, procedimientos

formales de reclutamientc y seleccién de personal.
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Finalmente, el objetivo que estaba en funcidn de la
capacitacidn y desarralo personal de trabajadores y empleados
en la organizacién. Tal objetivo pudo cubrirse mediante los

cursos que se impartieron en la compania.

En conclusid4n podemos mencionar que el departamento de
recursos humanaos alcanzd a cubrir los acbjetivos en un 80 %

dado que en cuanto a reclutamiento y seleccidn de personal y

desarrcllo organizacional, se obtuvieron resul tados
satisfactarios, sin embarge el objetiva referente a
capacitacién fue el m4s limlitado para cubrirse debido en

primer lugar a la carga de trabajo del personal de la empresa
(trabajadores y empleados) y en segundo lugar a que éste no
se encontraba completo en la empresa ya que en ocasiones sus
actividades los requerian fuera de ésta, por tanto no se

tenia una participacidén adecuada del personal.
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A2 EVALUACION DEL DEFPARTAMENTO

Fara evaluar el funcionamiento general del departamento
de recursos humanos, se dioc pasc a la elaboracidén vy
aplicacién de un instrumento el cual permitiera identificar
las opiniones y comentarios que el nivel operativo  y
gerencial tenian con respecto a tal departamento. Al resumir
todos los cuestionarios se obtuvieron los siguientes

resul tados:

* Con respecta al nivel operativo éste manifestd que se
notaron grandes cambios positivos en cuanto a orden vy
discplina, en funcidén de los diversos formatos que se
utilizaraon, los cuales contralaban de manera general

puntual idad, produccién, y seguridad e higiene.

¥ Asi misma tanto el nivel operativae como el gerencial
opinaron que los cCursos de capacitacién tuvieron
trascendencia en su trabajo e incluso los conocimientos las
extrapalaron a su vida diaria. También consideraron que estos
cursos son de gran utilidad para su desarrollo perscnal  y
laboral, destacando que no cualquier persona podia realizar

esta actividad.
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* Finalmente sugirvieron gue el departamento se quedara
permanente ya que sus beneficios contribuyeron en gran medida

al desarrcllo de la empresa.

* En cuanto &l nivel gerencial manilfestd une gran
satisfaccidn por el departamento y sus funciones dado gue se
did formalidad a la organizacidén con respecto al personal.
Asi mismo se considerd importante al departamento debido a
que realizéd funciones que antes desemperaba el nivel

gerencial.



| Capitulo 4
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CAPITULD 4. CONCLUSIONES

Por las caracteristicas del presente trabajo, las

conclusiones se presentan en tres Adreas diferentes:

A) INFORMACION TEORICA.

En base a la revisién bibliogrdafica realizada podemos
argument ar que la organizacidn en sus diferentes
posibil idades constituye un elemento importante o fundamental

para que el hombre desarrclle las habilidades potenciales que

le caracterizan al relacionarse con otras personas.

Tambieén podemos mencionar gque gracias a este desarrcllo
se modificé el concepto gque 21 hombre tenia sobre el trabajo,
es decir, se did cuenta de que no bastaba una sola persona
para realizar una actividad sino que le atraia mayores
beneficios el dividir el trabajo con otros hombres, dado que
podria realizar éste en menor tiempo y <con mayor rapidez,
reiterandc de esta manera la importancia gue tiene el trabajo

en equipo.
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Pudimos canstatar que hubo momentos histéricos claves
que permitieron que el psicélogs se insertara en las
organizaciones con un objeto de estudio de acuerdo a las
necesidades de cada época. Frimeramente el psicdlogo
industrial se interesaba por atender los aspectaos de
seleccidn, capacitacién, y reclutamients en forma indiwvidual,
y al paso del tiempo las necesidades se presentaron en forma
diferente; lo cual atrajo el interés del psicélogo abriendo
el campo de estudic y reuniendo todas sus funciones,
conviertiendose en un procesc para dar una alternativa de
solucidn viabie a 1a problemdtica de las organizaciones

industriales.

No debemos olvidar que estas problematicas no sélo se
presentan en las grandes organizaciones industriales, sinc
que también se encuentran presentes en las peguenas
industrias, por tanto no se debe restar importancia a éstas
altimas ya que los procedimientos que la Psicologia le pueda
aportar, le permitirdn su crecimiento y éstao a su vez traerd
como resultado una mejor fuente de trabajo, en consecuencia
podemos decir que es fundamental la apertura de un
departamento de recursos humanos en una empresa de esta

magnitud.
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B} EXFERIENCIA LABORAL.

Con lo que respecta a nuestro trabaje en una empresa
pequena del sector privado (ENFIV) podemos decivy que gracias
a los procedimientos aplicados a las diferentes situaciones
de esta empresa en particular, se descubrieron diversos
problemas que afectaban el funcionamiento de la organizacidn,
los cuales habian sido desapercibidos por el personal de la
misma; estos eran la falta de comunicacién, diferencia de
lenguaje, insatisfaccidn en el trabajo, e impuntualidad por

mencionar sélo algunas.

Todos estos problemas se vieron superados en gran medida
debido a las actividades y métodos que se fueron aplicando a
lo largo de nuestra estancia en ENFIV, sin embargo, no  fue
posible erradicar algunos problemas debidoc a las condiciones
de la empresa, principalmente el de rotacién de personal
obrero, ya que el sueldo que se les afrecia no era
satisfactorio para el candidato, dada qgue el trabajo a
desempenar era laborioso, pesado y hasta peligrosa parque no

se contaba con el equipo de seguridad apropiado, ademds es
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muy importante destacar que el sueldo ofrecido tanto para el
personal con y sin experiencia en trabajo en fibra de wvidric

era el mismo.

Por otra parte, como psicédlogas creemos viable
incorporar nuestra préactica profesional a industrias como
ésta, considerando que existen problemas similares a los que
se enfrentan las grandes empresas, teniendo por tanto mayor
incidencia en las microindustrias dado que es un namer o
reducidc de personal y se tiene un trato mds directo entre
los niveles Jerdrquicos que las componen, lo cual permite una
rdpida y satisfactoria solucién &2 los problemas que emergen
durante la relacién cotidiana entre 1los elementos de una
organizacidén industrial.

Consideramos en base a nuestra experiencia, que unc de
los principales objetivos del departamento de recursos
humanos en esta empresa, fue dar orden y formalidad a las
actividades de la organizacién, designandoc a cada persona
responsabil idades especificas y elaborando formatos para cada

situacién en particular.
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Otro punto importante a 1o largo de nuestra practica
fue la comprobacién de que el profesionists cor. las
her-amientas adecuadas para cubrir los  requisitos de

cualquier organizacidn ecs el psicédlogo. Tal aseveracidn se ve
confirmada dado que los problemas que hemos venido
mencionandc no fueron detectados por el personal que estaba a
cargo del recurso humanas antes de nuestra incidencia en
ENFIV, comoc era el Lic. en computacién y la secretaria
general quien cursaba la licenciatura en ingenieria
industrial, ya que ellos dnicamente se preocupaban por
contratar personal cuando se requeria, Yy observaba los
procesos de fabricacidén, mientras que el departamentc se
enfocaba tanto a lo laboral como a los problemas personales

de los trabajadores.

Un factor importante es el de brindar atencidn y apoyo
al recursc humanc en cualquier organizacién y agui en
particular, debido a que es el elemento fundamental para el
crecimiento y desarrcllo de una empresa; no es suficiente
pagar el salario arriba del minimo a 1los trabajadores, es

fundamental motivarlos, capacitarlos, y premiarlos cuando la
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ocasidn lo amerite, ya que sé4lo asi se sentirdn integrados y
como parte de la arganizacidédn, mativae por el cual  se
desempefardn con mayor entusiasmoe en sus labores y el

beneficic serd para la wrgarizacidn. Todo esto estd en base a

que actualmente la s:tuacidn econdmica en que vivimos
regquiere no tan sdélo de un emplec donde se otorgue un
desarrollo econdmico, sino que brinde al empleado las

oportunidad de cubrir sus necesidades y escencialmente la

posibilidad de un desarrollo integral.

Con esto queremos enfatizar que el compromiso del
directivo debe ser tan grande como el compromiso de los
trabajadores hacia la empresa, no basta con mostrar gran
disposicién para realizar una serie de cambios a favor de la
organizacidn, sino que es precisc actuar con hechos sirviendo

como ejemplo y motivador de su personal.

Finalmente, queremos argumentar que la dificil tarea de
mantener la homeostdsis entre el compromiso de ambas partes,
es funcién primordial del departamento de recursos humanos,

ya que esta 4rea ubica a las personas apropiadas en los
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lugares adecuaccs y en los momentos oportunos, ASi COme
también procura mantenar wuna buena relacién entre lacs
perscnas gue laboran en una organizacidn  industrial para

alcanzar tanto abjetiveos indtiduales como de la empresa.

C) PROPUESTAS.

En la gue a este punto se refiere, para el casc en
particular de ENFIV, consideramocs importante que se mantenga
funcionando el departamento de recursos bBumancs con  SUS
actividades como juntas wsensuales, curscs y entrega de
incentivos, asi como también el yso de formatosa de registros
y procedimientos, lo cual did resulvwados satisfactorios para

la organizacidén en general.

Asi mismo se propone que se de la misma importancia al
departamento de recursos humanos gque a los demds, ya gue

ahora se encuentra establecido en el organigrama como tal.
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Finalmente, queremos resaltar la conveniencia que tiene el
planear las actividades de la empresa por escrito, para que
cada uno de laos elementos esté enterado de las actividades
que se llevardan a cabo y cudles de ellas les corresponden,
esto le permitira s la empresa tener un mayor orden  y
sistematizacid4n en 1o que se refiere a sus procedimientos,
con la finalidad de gque tenga un desarrcllo y crecimiento mas

acelerado y satisfactorio.

A continuacidn se presentan propuestas para la formacidn
de los estudiantes en el Area de Fsicologia de las

organizaciones industriales.

Primeramente, sugerimos gque en el plan de estudics de la
carrera de Psicologia en la ENEF Iztacala se establezcan
practicas de servicio social en organizaciones industriales
al igual que se hace en psicologia social durante los altimos
semestres de la carrera, con la finalidad de tener una mejor
preparacidén y adquirir experiencia para dar respuesta a los
conflictos que se presentan en el area laboral, ya que cuanda
el psicéloge se inserta en ésta desconoce muchos de los

problemas graves que ahi se presentan.
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Lo antericr se plantea debido a que las organiracicones
industriales si son campo de trabajo para el psicdédlogs dado
que su objeto de estudis es el comportamiento humanc, y por
tantc se interesa mas por dar respuesta a los problemas del
personal, los cuales se encuentran intimamente ligados a los
problemas como baja produccidén, mala calidad en el desempedc

de su trabajo, entre otras.

Ahora bien, en esta Adrea se ve llamado en occasicones a
resolver prcoblemas de tipo legal y administrativos, sin
embargo carece de conocimientos amplios con vespecto al tema
y como consecuencia, la organizacién se ve en la necesidad de
un asescramiento externo para cubrir estas necesidades. Esto
podria evitarse si durante =1 periodc de formacisn del
psicéloge se impartieran cursos sobre sueldos y salarics,
relaciones laborales, seguridad e higiene por mencionar las

mas comunes.

Por dltimo queremos sugerir a los estudiantes de
Psicologia préximos a egresar y que estén interesados en el

4rea laboral, que realicen estudios sobre este campo, ya que



99

existe gran diversidad de material y con esto contribuir al
crecimiento de organizaciones industriales, apoyando con ellao
la creacidn de nuevos empleos y un mejor nivel econdmico de
la poblacidn, dando como resultado un pais con ma&s y mejores

oportunidades de desarralla.
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ANEXDOS

En este apartado se encuentran los formatos, registraos,
cursos, cuestionarios, etc. que se elaboraron durante nuestra

estancia en ENFIV, S.A DE C.V.



ANEX0O No. 1

CUESTIONARIO DE DETECCION DE NECESIDADES



CUESTIONARIO DE DETECCION DE NECESIDADES
17 fonoce ud. los oboetivos de la empresat

2% Mencaong algunos fe los que wd, conore.

21 Oon cudies estd vd., de acuerdo y por que?
41 Cuales son sus aspiracicones dentrao de la empresa”™
S Cuales son suse aspiracicones fuera de la empresa”

€& _Bus espera wd. de la empresa”
7y sCuwanto tiempo tiene laborando en esta empresa”™

B Considera ud. gue su sueldo es sutficiente <on respects a
su trabajio™

F) 51 es gque ha tenido emplens anterilores, mencilione cuales.

100 Mencione el motive por el cual no siguid laborands en ese
lugar .

111 En cuants & su  trabajo, .como es gl clima en el Area
donde ud. labora.

2y sConsidera ud. gue el ambiente es polvorienta, hamedo o
maloliente™

12 . Con queé tipa de herramienta o maguinaria trabaja ud?

14t :Pué tan dificil es su trabajo™

15) Describalos brevemente.

1€) ;0ue tanta responsabilidad requiere su trabajo y por gué™

177 (Cudles son las limitaciones gue ud. «cree que tenga su
actividad laboral™

18y BDué relacidn tiene su trabajo con el de los otros™
19 :;El trabajo que ud. desempera en esta empresa le es

totalmente satisfactorioc, o gué necesitaria para gque 1o
fuera™



20y ;Chmo calificaria ud., su relacidn con la gerencia?

212 Cémo calificaria ud. s relacidn con los  demés
Z2% A parte del trabaj)o que ud. realiza, .quéd ~tra actividad
le gustaria tensr dentro de 1a micma™

23 JConsidera uwd. que la labor que desempeda le permnite

desarrallarse &1 miaxima™ i, no por gué™

243 Dentra de la empresa .existe alguna actividad recreativa

25y 51 no es aszi, . le gustaria que hubiese alguna y cudl™

26" A parte de su trabajo aqui,gsrealiza ud. alguna
actividad™

27) .Bué entiende ud. por capacitaci4n?

otra

281 iHa recibido algun cursc de este tipo en esta empresa’™

Z29) 51 es asi, Jcudles han sido™

302 ;0Qué cursos le gustaria tomar sobre capacitacidén™

Z21) (A quienes considera uwd. que deberia 1mpartirseles

programas de capacitacidn®

22y ;0ue es lao que ha ud. le agustaria mejorar dentra
empresa’

33 Qué propone ud. para lograr esto’

Elaborado por: Depto. Fecursos Humanos /LAF

de la

DIRECTOR GENERAL GER. RECUR HUM.



ANEXO No. 2

CUESTIONARIO DE DESCRIPCION DE PUESTOS



CUESTIONARIO DE DESCRIFCION DE FUESTOS

1) .Cuidl es su nombre”

2y JrCuwdl es su nivel de estudic™

23 iCual es el nombre de su puestao™

4% :Cudl es =] achyetivae de su trabaoro™

51 Bué objetivos de la empresa depbs lograr™

&) .De qué persconas depende ud. directamente™

71 _fuanta gente depende de ud. directamente™

8)  CTuenta ud. con oalgun presupuestaT

31 Describa paso a paso su trabajo.

10) Con qué materiales y herramientas trabajya ud. ™

11) . CGué habilidades se necesitan para desempenar su trabajo™
12) :BQué tipo de problemas debe resclver por ud. mismo™

12 ;Tiene ud. autoridad para contratar o despedir persconal”™
14) Mencione los puntos claves para real.szar su trabaio.

151 ;A qgué puesto le gustaria ascender ™

1€} En cuantoc tiempo realiza su trabajo™

17y ;0ué espacic fisico emplea para realizar su trabajo™

18) sEn qué dias especialmente se carga el trabajo™

19) Que peliaros corve ud. al desempefar su trabajo™

20 sBue caracteristicas fisicas considera ud. gue son
minimamente necesarlas para desempefar su trabajo”™

213 Qué agrado de escolaridad considera necesarilc  para
desempefar su puesta™

ELABORO: DEPTD. RECURSDS WUMANDS ( LAP )  AUTORIZO:

TR, BERERAC BER, REC, HUMANOS.



ANEXO No. 3

DESCRIPCIONES DE PUESTOS



ENFIV, S.A DE C.V.
Descripcién de puestos
FUESTD; Jefatura de sistemas
TITULAR; Gustavo Lépez Guerra
NIVEL; Intermedio

UBICACION; Oficina general

DIRECCION; Via Gustavo Baz # 262, La loma Tlalnepantla, Edo.
de México.

REPORTA A; Nivel gerencial

LLE REPORTAN; Nivel aperativo

OBJETIVO GENERAL; Desarrvrcllar y mantener el sistema de
cémputo para satisfacer los diferentes departamentos de la
empresa.

OBJETIVOS PARTICULARES;

—Establecer versatilidad de administracién y produccién
—-Controlar a través del sistema todas las actividades de
produccidn.

ACTIVIDADES

= Capturar todos los reportes
— Programar nuevos sistemas

= Realizar un andlisis de las necesidades de la compafia para
adecuarlas al sistema de cémputo.

- Capturar toda la informacidén filtrando la que es de
utilidad y desechando la de menor importancia.

— Estar al dia en los sistemas de cémputo y de los programas
de aplicacién.

— Auatocapacitacién



RELACIDNES; N.vel gerencial, intermedio y operativo, clientes
¥y proveedores.

MANEJO DE EQUIPY; Computadora, fax, calculadora y teléfono.
ESCOLARIDAD; Técnico en sistemas
HABILIDADES; Relaciuvnes humanas

EXPERIENCIA; 1 afflo en un puesto similar.

ELABORADD POR: DEPTO. RECURSOS HUMANDS( LAP )
AUTORTZADO:

UTR. BENERRL, GER. DE RETHOW.



ENFIV, S.A. DE C.V

Descripcidén de puestos

PUESTO; Secretaria general

TITULAR; Margarita Diaz de Ledén Flares
NIVEL; Intermedio

UBICACION; DOficina general

DIRECCION; Via Gustavo Baz # 262, La Loma, Tlalnepantla, Edo.
de Mex.

REPORTA A; Nivel gerencial
LE REPORTAN; Nivel operativo

OBJETIVO GENERAL; Elaboracién, organizacién y archivo de
documentos y asuntos relacionados con la empresa.

OBJETIVOS PARTICULARES;
—Programar las actividades de la gerencia

ACTIVIDADES

Atencién al pablico

— Recepcién de llamadas telefédnicas

- Emisién de llamadas telefénicas

— Elaboracién de procedimientos de pago
— Pago fisico de impuestos

- Manejo de caja chica

— Elaboracién de comporbantes de gastos
— Elaboracién de requsiciones de compras

— Elaboracién de facturas



RELACIONES; Nivel gerencial, intermedio y operativo, clientes
y proveedores.

MANEJO DE EQUIPO; MAaquina de escribir, fax, computadora,
calculadora y teléfono.

ESCOLARIDAD; Preparatoria o estudios de secretaria bdasicos.

HARILIDADES; Conncimiento de archivo, relaciones pablicas,
contabilidad y mecanocgrafia.

EXPERIENCIA; 1 arc en puesto afin.

ELABORADD POR: DEPTO. RECURSOS HUMANDS ( LAP )
AUTORIZADO:

TR, GERERAC GER. REC.TFUN.



ENFIV, S.A. DE C.V.

Descripcidén de puestos

PUESTO; Picador

TITULAR; Martin Gutiérrez
NIVEL; Operativo

UBICACION; Area de produccidn

DIRECCION; Via Gustavo Baz # 262, La Loma,
de México.

REPORTA A; Supervisor

LE REPORTA; -

Tlalnepantla,

Edo.

OBJETIVO GENERAL; Auxiliar las actividades del departamento

de produccién.

ACTIVIDADES
—Picar fibra de vidrio

—Aplicar Gel-coat

-Formular las resinas poliéster mas caomunes

—Manejar instrumentos de mediciédn; bascula,

flexémetro,

—Retocar detalles de piezas nc significativos

-Rendir informes a su jefe de cuadrilla.
-Dar mantenimiento a herramientas y equipo

—Dar acabado a piezas incluyendo pintura

—Conocer correctamente los requerimientos de categorias

inferiores

RELACIONES; Nivel operativo e intermedio

etc.



MANEJO DE EQUIPO; Flexémetro, béascula, lija y resina.
ESCOLARIDAD; Minimo secundaria o conocimientos técnicos
HABILIDADES; Manuales

EXPERIENCIA; No necesaria

CLABORD: DEPTO. RECURSOS HUMANGS, / LAP

AUTORIZ0:

TR, GEWERAC, GER. REC.RUN.



ENFIV, S.A. DE CV.

Descripcidn de puestos

PUESTO; Ayudante general

TITULAR; German Calletano y Juan Alberto Castillo
NIVEL; Operativa

UBICACION; Area de produccidn

DIRECCION; Via Gustavo Baz # 262, La Loma, Tlalnepantla, Edo.
de México.

REPORTA A; Supervisor

LE REPORTA; -

OBJETIVO; Auxiliar las actividades del departamento de
produccidn.

ACTIVIDADES;

—Ayudar a picar fibra de vidrioc

—Rolar correctamente

—Retocar piezas a nivel pasta y lijado conociendo las lijas
apropiadas.

—-Aplicar pelicula desmoldante

—Manejar el esmeril

-Rendir informes a su jefe de cuadrilla

—Conocer correctamente los requerimientos de la categoria

inferior

RELACIONES; Nivel operativo e intermedio.



MANEJD DE ERUIPD; Flexémetro, bascula,

lija, martillo,
desarmador, taladro, y esmeril.

ESCOLARIDAD; Minimo secundaria o conocimientos técnicos.

HABILIDADES; Comprensidén del sistema métrico decimal,
interpretacién elemental de croquis, y comprensiédn de
insturcciones simples.

EXPERIENCIA; No necesaria

ELABORD: DEPTO, RECURSCS HUMANOS / LAP

AUTORTZ0:

GER. REC. HUM.



ENFIV,S.A. DE C.V

Descripcién de puestos

PUESTO; Supervisor de produccidén
TITULAR; Apolinar Diegn Roque
NIVEL; Operativo

UBICACION; Area de produccidén

DIRECCION; Via Gustavoe Baz, # 262, La Loma, Tlalnepantla,
Edo. de México.

REPORTA A; Nivel intermedic

LE REPORTA; Nivel operativo

OBJETIVO; Verificar el trabajo del personal operativo para
optimizar la produccién.

ACTIVIDADES;

-Registrar puntualidad de sus subordinados

-Designar el trabajo a cada uno

-Elaborar moldes

—Corregir detalles de moldes, modelos y piezas significativas
~Controlar una cuadrilla a sus ordenes

—Rendir informes a nivel intermedio sobre la produccidén y las
necesidades del material.

~Manejar instrumentos de medicién, como flexémetro,
bascula,etc.

—Manejar apropiadamente toda la herramienta y equipo de
trabajo

—Formular todos los tipos de resina poliéster



—Capacitar a obreros de categorias infericres.
RELACIONES; Nivel gerencial, intermediac y aperatiwvo.

MANEJO DE EQUIPO; Flexémetro, bdascula, transportador y
resinas.

ESCOLARIDAD; Minimo secundaria o concomientos técnicos
HABILIDADES; Liderazgo

EXPERIENCIA; 1 afo en un puesto similar

ELABORD: DEPTO. RECURSOS HUMANOS / LAP

AUTORTZ0 :

UTV. GENERAL. GER. REC. HOW



ENFIV, S.A. DE CV.

Descripcidn de puestos

PUESTO; Gerente de asequramientc de calidad
TITULAR; Gustavo Lépez Guerra

NIVEL; Gerencial

UBICACION; Oficina General

DIRECCION; Via Gustavo Baz # 262, La loma, Tlalnepantla, Edo
de Mex.

REPORTA A; Nivel Gerencial

LE REPORTAN; Nivel Intermedio

OBJETIVO GENERAL; Verificar que todos los productos y
procesos sigan los patrones establecidos por el cliente y la
empresa para obtener alta calidad y evitar el desperdicio.
OBJETIVOS PARTICULARES;

- Elevar el nivel de responsabilidad del personal

— Lograr gque los proveedores regulen sus sistemas para
obtener materia prima de primera cal idad

- Evitar al maximo el desperdiéic y reprocesamiento

ACTIVIDADES

— Verificar la produccidn del dia anterior

- Programar la produccidn del dia

— Elaborar reportes sobre la produccioén

- Revisar manual de politicas y de procedimiento

— Implantar sistemas nuevos de aseguramiento de calidad

- Revisar que los sistemas nuevos funcionen



- Keallzar compras de materla prima y herramienta

- Reportar con el nivel gerencial el procesc de produccidn

- Verificar que el proceso se lleve a cabo correctamente

= Visitas a clientes y proveedores

— Arregloc de tramites

RELACIONES; Nivel gerencial, intermedic y operativo. Clientes
y proveedores.

MANEJD DE EQUIPD; Computadora, fax, calculadora y teléfono.
ESCOLARIDAD; Ingenieria Industrial

HABILIDADES; Liderazgo y Relaciones humanas

EXPERIENCIA; 1 afo en plbesto similar.

ELABORD : DEPTO. RECURSOS HUMANC. / LaP
AUTORIZO:

[TV, GENERAL, GER. RECTTHUW.



ENFIV, S.A. DE C.V.
Descripcidn de Puestos.
PUESTOD; Mensajero

TITULAF;

NIVEL; Operativo
UBICACION; Dficina general

DIRECCION; Via Gustavo Baz # 262, La Loma, Tlalnepantla, Edo
de Méx.

REPORTA A; Secretaria general
LE REPORTAN;

OBJETIVO GENERAL; Realizar compras y entregar pedidos fuera
de la empresa.

ACTIVIDADES;

- Realizar compras de materiales necesarios, para continuar
la produccién

— Entregar mercancia diversa

- Manejar documentos

= Apoyo a otras areas

RELACIONES; Nivel intermedio, clientes y proveedores.
MANEJO DE EQUIPD; Calculadora

ESCOLARIDAD; Minimo Bachillerato

HABILIDADES; Para desplazarse por la ciudad, habilidades para
localizar personas o materiales, y resolucién de problemas.

EXPERIENCIA; No necesaria.

ELABORD: DEPTO. RECURSOS HUMANOS./ LAP  AUTORIIC

TR GENERAL. GEF, RECT RO



ANEXO No. 4

SOLICITUD DE EMPLEO
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ANEXO No. 5§

ENTREVISTA DE SELECCION



ENTREVISTA DE SELECCION

ANTECEDENTES LAEBORALES.

1" . En gque puesto tiene experiencia™

2y : Cudles fueron sus deberes y responsabilidades en  su

trabajo anterior”

31 ¢ Cudles fueron sus logros mas sobresalientes en su

trabajo?

4) ¢ Queé progreso tuvo en su anterior trabajo y qué fallas

encontrd en ud. mismo™

5) ¢ Qué era lo gue le gustaba de su anterior empleo?

6) ; Cudl fue la causa de que abandonara su antericor emplec™

7) S1 es gue no habia trabajado antes cqué lo motivéd a venir

a esta empresa?



MANEJO DE FPERSONAL

1) ; QBué clase de situaciocnes lo hacen a ud. paonerse

nerviosa™

2) ;. Cémo considera ud. s habalairdad para el manejo  de
grupos™
321 . Si ud. entrara o se i1ncorporara a nuestra organizacidn

dénde podria hacer una mejor contribuciédn®

4) . Hay algunos aspectos adicionales de sus capacidades que

no se han examinado ¥y que serian pertinentes para el puesto

que ud. esta sclicitando?

ANTECEDENTES ESCOLAFES

1) ¢ Bué éxito tuvo usted en sus estudios académicos?

2) . Cudles fueron sus mejores y peores materias™

3) ¢ En qué actividades escolares participd mds y por que?

4) ;. Cémo costed su educacidn escolar?



S5) ;. Cudl era su actitud hacia la educaci1édn cuando estudiaba™

FACTORES FERSONALES

1 ; Cémo se considera ud. mismo™

27 ¢ Cudles considera ud. que son sus  vartudes y

limitaciones?
3) o Qué espera ud. de esta empresa”

4) ¢ Cudles son sus metas y objietives a larago plazo

profesional mente”™

S) ;& Bué plantea ud. para adelantar su autodesarrollo?

Elaboré departamento de recur hum (lap)



ANEXO No. 6

EVALUACION TECNICA



E/ALUACION DE INGRESD

1.- ;0ué es la fibra ce vidrio?

=

2.~ .Cudles son las substancias necesarias para fabricar una
pieza de fibra de wvidrio™

F=

3.- Ademds de substarncias quimicas _qué Se requiere para
fabricar un molde?

F=

4.— iCuales son las herramientas de mayor usc para la
fabricacidén de piezas de fivra de vidrio?

5.- iBQue entiende por el picado de fibra de vidrin?

6.~ ;Cimo se desmolda una pieza terminada?

7.- Describa brevemente el terminado de una pieza.



B.- ;Qué tiempo se debe dejar secar una pieza”?

F=

F.— El trabajar con la fibra de vidrio le resulta:
alFacil biDificil

JPorque?

10.- ;0ué parte del procesc le gusta mas?

Rr=

11.- ;Bueé entiende usted por un trabajoc con calidad?

k=

NOMBRE

FECHA REVISO:
ELABORADO POR DEPTO. DE RECUR. HUM /LAP AUTORIZOD

DIRECTOR GENERAL GERENCIA RECUR

HUM.



ANEXO No. 7

EVALUACION DE  DESEMPENO



EVALUACION TECNICA PARA NUEVO INGRESO

NOMBRE . -
1.- DISPOSICION FPARA EL TRABAJD.
a! mucha b) suficiente c) poca d) ninguna

Z.— TIEMPO RQUE TARDA EN REALIZAR EL TRABAJO.
a) rapido b? suficiente ____ c) lent

3.—- LA CALIDAD DE SU TRABAJO ES:

o

a) excelente b} buena ¢} regular d) mala
4.— LA EXPERIENCIA QUE SE OBSERVA ES:

a) mucha b)Y poca c} nada

S5.- EL MATERIAL Y EQUIPD LD MANEJA:

al) adecuadamente bl inadecuadamente

6.— EN CUANTO AL APRENDIZAJE ES:

a) rapido b) regular c) lento

FECHA SUPERVISO

ELABORADD POR DEPTO. RECURSOS HUMANDS/LAP Autorizd

DIRECTOR GENERAL GERENCIA RECUR HUM.



ANEXO No. 8

LISTA DE ENTREGA DE EQUIPO



ESPECIALISTAS NACIOMALES EN FIBRA DE VIDRIO S.A DE C.Y.

ENTREGA DE UNIFOFMES YV CALZADD LABORALES

" RECIERI UNIFORME Y CALZADD COMPLETOS

NOMERE FECHA Y FIRMA DEL INTERESADO

CASTILLO MARTINEZ JUAN

CAYETAND ZACARIAS GERMAN

DIEGO ROQUE AFOLINAR

GARCIA MANZANO OSCAR

GUTIERREZ GARCIA MARTIN

MORPALES RODRIGUEZ ROBERTO

RODRIGUEZ MATA MARID

VALENCIA RAMOS LEONEL

FIRMA DIRECTOR GENERAL GEF. RECUR HUMANOS

ELABORD DEPTO DE RECURSOS HUMANDS / LAP



ANEXO No. 9

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO



REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO

Celebrado entre

ESPECIALISTAS NACIONALES EN FIBRA DE VIDRIO, S.A. DE C.V.

PERSONAL QUE LABORA EN LA MISMA

ENFIV, S.A. DE C.V.

1991



CAPITULD I

ARTICULO I.- Quedan sujetos al presente reglamento los
empleados de Especialistas Nacionales en Fibra de Vidrio, S.A

de C.V.

ARTICULO 2.- Tienen calidad de empleados de la compania las
personas gue tengan un contrate  individual de trabajo
debidamente autori:ade y trabajen un minimo de B8 horas

diarias durante S5 dias a la semana.

REQUISITOS PARA EL INGRESD DE PERSONAL

ARTICULD 3.- Especialistas MNacionales en Fibra de Vidric,
S.A. DE C.V. seleccionard a su personal de 1la manera

siguiente:

a) El candidato llenard una solicitud de empleo

b) Se someterd a una entrevista por parte del departamento de

Recursos humanos.



c) A las personas que manifiesten tener experiencia se les

aplicard una evaluacidn técnica por escrito.

dy El candidato serd enviado a cubrir el puestao
correspondiente para evaluar su desempefrc durante una semana,
bajo la supervisidn de una persona asignada para el caso en

particular.

e) Durante la semana de evaluacién, el supervisor repoitard

por escrito el desempefico del candidstc.

ARTICULD 4.- S1 el candidato cubre los requisitos necesarios
se le contratard y celebrard junto con 2! patrén un contrato

individual de trabajo de comin acuerdo.

ARTICULD 5.- El contrato anteriormente sefaladc serd firmado
por 28 dias o por obra terminada segun se convenga en ese

momento.



ARTICULO 6.— Como requisito se solicitarda a la persona una
constancia médica que exprese que se encuentra fisicamente

apta para el desempedc de su trabajo.

CAPITULD II

HORAS DE ENTRADA Y SALIDA

ARTICULO 7.- E1 horario laboral serd de las B8:30 am f(con
tolerancia de 10 minutos) a las 18:00 pm horas de lunes a

viernes.

ARTICULD B.- Los retardos se descontardm comoc wuna hora extra

a partir de los 10 minutos de tolerancia.

ARTICULO 9.~ Los sabados se laborard cuando 1a empresa lo
requiera comprometiéndose ésta a avisar con dos dias de

anticipacién a los trabajadores.



ARTICULO 10.- Eventualmente los dias sabados se wutilizaran
para dar mantenimiento a maquinaria e 1nstalaciones de la
propia empresa, establerc iéndose el horario para su

realizacidn.

ARTICULD 11.- Las labores de trabajo se realizaran dentro de
las instalaciones de la propia empresa, sin embargo y por
motivo de 1la propio trabaje, en ocasicnes sera necasarlo
llevar a cabo actividades fuera del centro de trabajo, este
aspecto serda debidamentse notificado con anticipacidn

determinandose los motivos y condiciones conducentes.

ARTICULD 12.- En cuanto al horario de comida éste consistira

de 30 minutos entre 14:00 y 15:00 pm horas.

ARTICULDO 13.- Se otorgaran permisos y licencias de acuerdo
con las condicicones individuales de cada caso y de acuerdo
con las circunstancias operantes de carga y/o voluamen de
trabajo existente, determinado esto por el departamento de

Recur sos Humanos.



ARTICULDO 14.- Los trabajadores tendrdan derecho a disfrutar de
vacaciones anuales de acuerdo con las disposicicones de la Ley

Federal del Trabajo en vigor.

CAFITULO III

SUSPENSION DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJOD

ARTICULDO 1S.- En casc de despide injustificado la empresa se

compromete a pagar como indemnizacidén al empleado 3 meses; y

12 dias por anco de trabajo realizado.

ARTICULO 16.- Son motivo de despido justificado sin  pago de

la indemnizacién 1indicada en el articule 15 de este

reglamento:

a) Engafc par parte del trabajador

b} Falta de honradez

c) Ingurias, violencia o malos tratos en contra del patrén,
sus familiares o del personal de la empresa, ya sea
administrativo u operativo. Salvo que medie provocacidén o que

actue en defensa propia sea fuera o dentro de la empresa.



d) Ocasionar intenciconalmente perjuicios materiales durante

el desempedc de las labares.

e) Comprometer por su imprudencia la seguridad de la empresa.

f) Cometer actos 1nmorales en el lugar de trabajo

0 Revelar los secretos de fabricacidn o dar a conocer

asuntos de caracter privado con perjuicico para la empresa.

h) Tener mds de 3 faltas de asistencia en un periocdo de 30

dias sin permiso del patrdén o sin causa justificada.

1) Negarse a adoptar las medidas preventivas para evitar

accidentes o enfermedades.

J) Presentarse a laborar en estado de embriaguez o bajo la
influencia de algun narcético o droga enervante, salvo que

sea bajo prescripcién médica.

ARTICULO 17.- Se podra suspender en sus actividades sin pago
de indemnizacidén a cualquier trabasador que infrinja este
reglamento y las demas disposiciones de 1la Ley Federal del

Trabajo en vigor.



CAPITULO IV

ATENCION MEDICA

ARTICULO 18.- Los trabajadores y empleados deberdan someterse
a un exdmen medico, por lo menas una vez al afro, el cual serd
debidamente cubierto por la empresa mediante el reembolso

correspondiente.

ARTICULD 19.— S5i un trabajador enferma durante las horas de
trabajo y que a su Juicio requiere inmediatamente atencidn
meédica, avisara a su supervisor o Jefe i1inmediato quien
autorizarad al trabajador para que se presente a los serviclios

del IMSS o si1 fuera necesario se traslade a su domicilio.

CAFITULD V

SALARIOS

ARTICULO 20.- E1 salario otorgado a los trabajadores

semanalmente estd constituideo por: dinero en efectivo,

servicio de comedor y servicic médico.



ARTICULD Z1.- Las horas extras serdan pagadas de la siguiente
manera: el salaric semanal entre 48 horas, multiplicado por 2
cada una de las horas extras laboradas. Solo se pagara el
tiemps extra que haya sido autorizada por la gerencia.
Indicada la autorizacién por tiempo en el registro de entrada

y salida.

ARTICULO 22.- Se hard una revisidn de salarico individual cada

& meses para incrementarlo segun el desemperco de la persona.

CAPITULD VI

SEGURIDAD E HIGIENE

ARTICULDO 23.- La empresa se compromete a dotar a los

trabajadores de los i1mplementos de seguridad apropiados a los

riesgos de trabajo.

ARTICULD z4.- Vigilar que los trabajadores utilicen los
implementos de proteccidén personal correctamente, durante el

desarrollo de su trabajo.



ARTICULDO 25.- Con  la finalidad de gque los trabajadores en
general y el personal de nuevo ingreso en especial reciban la
instruccidn necesaria para evitar riesgos de trabajo, Jja
empresa les proporcionara la capacitacidén sobre medidas de
csegur idad e higiene, proporcionando el material gque para ellao

s requliera.

ARTICULD 26.— La empresa instalard en su centro de trabajo
tableros de tamaro suficiente para 1la colocacién de avisos

=obre seguridad e higiene.

ARTICULO 27.- La empresa proporcionard credenciales para la

debida identificacién de los trabajadores.

ARTICULD 28.- La empresa debera instal ar extintores
apropiados a los riesgos especificos a cubrir en las
instalaciones de la empresa, siguiendo para su colocacién las

normas vigentes.



ARTICULDO 29.- La empresa deberd proveer a su centro de
trabajo un botiquin para ser manejado por el personal a fin

de prestar primeros auxilios.

CAFITULO VI

OBLIGACIONES DE LOS TRABRAJADORES

ARTICULO 30.- Deberan conocer y observar las medidas
preventivas de seguridad e higiene contenidas en los

reglamentos e instructivos respectivos.

ARTICULDO 31.- Deberan wusar para efecto de su trabajo en la
empresa, los uniformes, calzado vy equipo de seguridad,
herramientas, Gtiles y accesorios gque se les proporcione. A
los trabajadores que no utilicen la ropa de trabajo que se
les entrega para su proteccidn personal, se les orientaréd
sobre el deber que tienen de utilizarlos, segun lo establece
el reglamento general de seguridad e higiene en el trabajo,

quedando responsabilizados de su uso.



ARTICULD B2 Deber an informar a sus super 1ores
inmediatamente cualguier condici1én rpeligrosa, anormal,
defectuosa o© insalubre, asi como desper fectos en las
herramientas o dtiles de trabajo que de algun modo puedan

comprometer su seguridad o la del personal.

ARTICULO 33.- No bloguearan el acceso a los extintores vy
botiquines, ni haran uso indebido de este equipo a fin de gue
en casos de emergencia se encuentren en condiciones de
LUSdarse, informando a su Jefe inmediato de cualquier

irregular:dad que observen.

ARTICULD 34.— Les estd prohibido manejar sin precaucidn:
explosivos, gascolina, aceite, aguarras, petréleo, pintura u

otras substancias facilmente inflamables.

ARTICULD 35.- Los trabajadores no deberan hacer fuego,
producir chispas por medio de contactos o golpes con
herramientas u otros objetos cerca de los tanques, depésito

de almacenamiento de substancias inflamables.



ARTICULDO 36.- Les estd prohibido distraer innecesariamente la
atencidn de personas ocupadas en sus labores especialmente =i

éstas son peligrosas.

ARTICULD 37.- No ejecutardan actos que pongan en peligro la
segur idad propia o de los demas trabajadores o que puedan

ocasionar daros a las instalac:i:ones o eguipo.

ARTICULO 38.- Deberdédn asistir a los curscs y practicas de
simulacros de emergencias que se lleven a cabo, siendo estas

actividades dentro de las horas de trabajao.

ARTICULD 32.- Los asuntos que no estén contemplados en este
reglamento seran tratados en forma individual por el
departamento de recursocs humanos o del Jefe inmediato a

cargo.



ANEXO No. 10

REGISTRO DE PUNTUALIDAD



REGISTRO DE PUNTUALIDAD

NOMBRE

JUEUES

APOL INAR

UIERNES

MART IN

JUAN ALBERTO S N
GERMAN
MARIO

ROBERTO

OSCAR

LEONEL

e
D>

DE 19

3IBORO DEPTIC. DE RECURS0S HUMANOS/LAP

LUNES MARTES

MIERCOLES

o g ey e e et



ANEXO No. 11

REGISTRO DE PRODUCCION



ENFIV, S.A. DE C.V.

REPORTE DE PRODUCCION DIARIA.

ORDEN DE FRODUCCION: FECHA:

EMPLEADO OPERACICN HORAS PIEZAS OBSERVACIONES

CLAVE CLAVE

ADO1
MGO2
GCOo3
JCo4
MROS
RMOG
0GOo7

Lvos

SUPERVISOR: Vo.Bo.

Elabord: Depto. de Recursos Humanos/LAP Autorizd:

DIRECTOR GENERAL GERENCIA RECUR HUM.



ANEXO No. 12

REGISTRO PARA SUPERVISOR



ENFIV, 5.A. DE C.V.

OBSERVACIONES DEL SUPERVISOFR

1)EL MATERIAL FUE: ESPECIF ICACIONES.

A) suficiente by i1nsuficiente cisobrd

2)LA CALIDAD FUE:

A) adecuada b)Y deficiente

3)EL MATERIAL ESTUVOD (LLEGD):

A) A tiempo b) fuera de tiempo (retrasado)

4) EL PERSONAL ESTUVO:

A) completo b} incompleto (faltas 2

5) TRABAJODS. SE CUBRIERON LOS OBJETIVOS DEL DIA:

A) s1 b} no razdén

6) OBSERVACIONES SOBRE EL PERSONAL. EL TRABAJO FUE:
NOMBRE EXCELENTE REGULAR MALA NOTAS Y OBSERVACION

APOLINAR
MARTIN
JUAN A,
GERMAN
MARIO
ROBERTO
0SCAR
LEONEL

ELABORD DEPTO, RECURSDS HUNANDS/LAP AUTORITO:

DIRECTOR GENERAL GER. RECUR. HUM.



ANEXO No. 13

HOJA DE SUGERENCIA



HOJA DE SUGERENCIAS

NOMBRE

SUGERENCIA:

FECHA

e ema Ames  mw WEAGEMS AR SASALIAR ST AT



ANEXO No. 14

REGISTRO DEL  ALMACEN



REGISTRO FPARA EL JEFE DE ALMACEN (HERRAMIENTAS)

DIA AFDLINAR MARTIN  JUAN GERMAN ROBERTO OSCAR MARIO

E.
LUN. HF .

MAR HE.

MIER. HR.

JUEWV. HE.

VIER. HF.

EXT. HE.

RESP. Vo.Bo.
LIC. ANDRES VILLA S.

SEMANA DEL AL DE

NUM. REG.
ELABORO: DEP, RECUR. HUM. / LAP

AUTORIZO: ARR. ADAN DIAZ DE LEON FLORES



ANEXO No. 15

FORMATO DE HORAS  EXTRAS



FORMATO PARA HORAS EXTRAS AUTORIZADAS
NOMBRE . -
HORAS EXTRAS DE A
FECHA. -
AUTORIZO. -

TRABAJO REALIZADO EN TIEMPO EXTRA. -

FORMATO PARA HORAS EXTRAS AUTORIZADAS
NOMBRE . —
HORAS EXTRAS DE A
FECHA. -
AUTORIZO. -
TRABAJO REALIZADC EN TIEMPD EXTRA.-
FORMATO PARA HORAS EXTRAS AUTORIZADAS
NOMBRE. —
HORAS EXTRAS DE A
FECHA. -
AUTORIZO.-

TRABAJD REALIZADO EN TIEMPO EXTRA.-




ANEXO No. 16

REGISTRO DE SEGURIDAD E HIGIENE



REGISTRO DE SEGURIDAD E HIGIENE EN DIFERENTES ZONAS

DE TRABAJO

DIA

LUN

MAR

MIER

JUEV

VIER

AFPOL INAF

L

S

o 0O w

~

MARTIN

JUAN GERMAN ROBERTO OSCAFR MARIO



EXT L

ORDENADO DESORDENADO

ANDRES

S
0
D
ZONAS LIMPIO sucC1o
ALMACEN
VESTIDORES
BAROS
DBSERVACTIONES GENERALES. —
RESF. Vo.Bo.
LIC.
SEMANA DEL AL

VILLA SOTO.

DE

ELABORD: DEP.RECUR.HUM. /LAP.

AUTORIZADO: ARR. ADAN DIAZ DE

LEON FLORES.



ANEXO No. 17

INDUCCICN AL TRABAJO CON  CALIDAD



"INDUCCION AL TRABAJD CON CALIDAD"

OBJETIVO GENERAL.

El trabajador identificara elementos técnicos y de
satisfaccidn y sequridad personal para optimizar su  trabajo

diario.

OBJETIVOS ESFPECIFICOS:

# 1.1 El trabajador reconocerd el procedimiento formal para

la fabricacién de moldes con fibra de wvidrio.

1.1.1 El1 trabajador discriminard fisicamente los materiales
necesar ios para moldear manualmente un molde para fibra de

vidrio.

1.1.2 El trabajgador discriminard fisicamente los utensilios
indispensables para la realizacidn de moldes para fibra de

vidrio.

1.1.2 E1 trabajador identificard el procedimiento de la

operacién de picado en la fibra de vidrio.



* 5 El trabajador i1dentificarad los elementos necesar ios

para realirar su trabajs con calidad.

1.2.1 El trabajador conceptuslizard el términc " calidad”

1.2

+

El trabajador identificard las cuatro principios

absolutos de la calidad.

# 1.3 El1 trabajador reconocerd elementos 1mportantes que

determinan la seguridad e higiene industrial.

1.3.1 E1 trabajador identificarad los articulos de la Ley
Federal del Trabajo concernientes a la seguridad e higiene

industriales.

1.3:2 El trabajador diferenciard entre acto peligrosc vy

condicidn insegura con respecto a su trabajo diaric.



FROCEDIMIENTO

FRIMERA SESION
En esta primera sesién, se cubrieron los objetivos

especificos 1.1, 1.1.1 y 1.1.2.

Material: Rotafolios, manuales y ldpices.

Como primer paso se presentd formalmente tanto el cursa
como a las ponenetes, dando a conocer el objetive general vy
los objetivos especificos de cada sesidn, por medic de un
rotafolio explicative. A continuacién se dic una breve
introduccidén explicandc de forma general el contenido del
curso. Asi mismo se les hizo entrega a los participantes de
un manual como apoyo durante todo el curso  (éste se presenta

al final de este programal.

Posterior a esto se les aplicéd un cuestionaric que
consistia de 12 preguntas, de las cuales se tomarian diez
para la calificacién. FPosteriormente se llevéd a cabo una

dinamica wvivencial.



TECNICA: " LLUVIA DE IDEAS "
Objetivo. El trabajador planteard a través de una palabra sus

expectativas scobre este cursao.

Material. Fotafoclic para lluvia de ideas y plumones.

Frocedimienta.

Se pidid a cada uno de laos participantes que mencionara
una sola palabra que englobara las expectativas que tenian
con respecto al curso. Una  vezr que todos dieron su punta de
vista, éste se anotaba en el rotafolic; las ponenetes
procedieron a retomar cada uwuna de las palabras y en una

plenaria se resumieron las expectativas generales del grupo.

El paso siguiente fue una técnica de exposicién scbre
materiales y herramientas para la fabricacién de moldes en
fibra de vidrio. En este caso una de las ponentes con apoyvo

del asesor técnico, presentaron fisicamente los materiales



necesarios e 1ndispensables para moldear manualmente un
molde, asi mism> se hizo referencia & las substancias de
acuerds a sus caracteristicas particulares, Se presentaron
también los utensilios basicos para la realizacidén de dicho

trabajo.

Al términc de esto se dioc paso a wun periodo  de
aclaracidn de dudas y comentarios; con esto se dio término a

la sesidn namero uno y se les invitdéd a la segunda.

En esta sesidn se continud cubriends el objetivo 1.1 y el

objetive 1.1.2

Materiales: Rotafolio con ilustraciones y manuales

Esta sesién se llevd a cabo por medio de una técnica

expositiva en donde la ponente y el asesor técnico dieron a

conocer el procedimiento formal para el trabajo con fibra de



vidrio por medic del rotafoliol Los temas que se trataron
fueron:

* Preparacidn de un molde

# Dperacidr de picado

* Terminacidn de un mclde

Al terminar se  abraid un  espacio para dudas Y

comentarins, ademds se les invitd a la sesién siguiente.

TERCERA SEGION

En esta sesidén se cubrieron los obJgetivos 1.2 y 1.2.1,

inicialmente se llevé a cabo una dindmica vivencial.

TECNICA: " LLUVIA DE IDEAS "
Objetiva. El trabajadar expresara por medio de una palabra el

concepto que tiene sobre calidad.

Material: Rotafolic para lluvia de ideas y plumones



Frocedimientao.

Se les pidid a todos y cada wno de los particaipantes gue
mencionara con una swla palabra, qué era lo que entendian por
calidad. Una ver anotadas las palabras por la coordinadora en
el rotafolia, se retomaron todas éstas para resumir vy obtener

asi un concepto general de lo que era calidad.

Fosteriormente se llevd a cabo la técnica expositiva, en
donde la ponente explicd detalladamente el concepto de

calidad.

Y para reafirmar el concepto de calidad se abrid una
plenaria, con la finalidad de relacionar el concepta de
calidad y diferenciar entre calidad en su trabajo y en su

vida. Finalmente se les invitd a la sesiédn namerc cuatro.

CUARTA SESION

En esta sesidén se cubrieron los objetivos 1.2 y 1.2.2.
FPara dar inicic, se pidid a wno de los participantes gque
hiciera un breve recordatoric a sus companeros sobre la
sesidén anterior, con la finalidad de recordar el concepto de

calidad.



A continuacidn se llevd a cabo una técnica expositiva,
en la que se explicaron loas cuatro principlos absolutos de la
calidad que son:

* Deftinicadn
#* Sictema
# Estandar de realizacidn

# Medicidn

Material: Rotafolio con explicaciones

Fosterior a esto se realizd una dindmica vivencial.

TECNICA: " CALIDAD EN MI VIDA "
Dbietiva. El trabajador relaciaonard los cuatro principiros

basicos de la calidad con ejemplos de su vida familiar.

Material: LApiz, hojas blancas y goma
Procedimiento.

Se les pididé a cada unc de los participantes gue
anctaran un ejemplo de su vida familiar y lo identificaran
con los cuatro  principios absolutos de la calidad para
reafirmar los conocimientos que habian adquirido durante la

exposicidn.



Despu#s se les pidid gue lo expresaran todos y cada una
ante sus compareras con el obetivo de discipear dudas  con
respecto al tema. For dltimo se les 1nvitd a la guinta vy

ltima sesi1dn.

BUINTA SESION

En esta dltima sesién se cubrieron los objetivos 1.3,
1.3.1, v 1.3.2. Para comenzar esta sesidn nuevamente se

llevé a cabo la técnica de lluvia de ideas.

TECNICA: " LLUVIA DE IDEAS
Dbjyetivo. El trabajador planteard por medio de wuwna sola
palabra, el concepto que tiene sobre seguridad e higiene

industrial.

Mater ial: Rotafolio para lluvia de ideas y plumones.

Frocedimiento.

Se pididé a cada una de las personas que mencionaran con

una socla palabra, qué era lo que entendian por seguridad e



higiene industrial, entonces se anotaba en el ratafolio. A
continuacidn la ponente resumid todas las palabras expresadas
por los participantes para obtener un concepto general sobre

seguridad & higiene en las i1ndustrias.

Fosterior a esto, se llevd a cabo una técnica expositiva
en donde la ponente por medic de rotafolios presertd  los
articulos de 1la Ley Federal del Trabajo concernientes a
sequridad e higiene, asi mismo diferencié entre acto

peligroso y condicidn insegura.

Luego, se les pidid a cada uno que mencilonaran actos
peligrosos y condiciones inseguras a las que estaban
expuestos diaramiente en su trabajo. Después se abrid un
espacio para aclaracién de dudas Yy comentar ios;
posteriormente en una plenaria los participantes expresaron

cémo les habia parecido el curso y cémo 1o habian sentido.

A continuacidn se les pididé que contestaran un
cuestionario similar al de la primera sesidn. Y para
finalizar el «curso se hizo entrega de constancias de
participacién dandc con estoc por terminado formalmente el

cursc de "Induccidn al trabajo con calidad”.



EVALUACION DE INGRESO

1.- ;GQué es la fibva de vidric™

=

2.- oCuales son las substancias necesarias para fabricar una
pieza de fibra de wvidric?

R=

3.~ Ademas de substancias quimicas .Queé se reguiere para
fabricar un molde?

R=

4.—- ;Cudles son las herramientas de mayor uso para la
fabricacién de piezas de fibra de wvidriac”™

R=

5.- (BQué entiende por el picado de fibra de vidrio?

E=
6.- JCOmo se desmolda una pieza terminada™

P=

7.— Describa brevemente el terminado de una pieza.

R=



8.~ .Qué tiempn se debe dejar secar una pieza?

F=

9.- El1 trabajar con la fibra de vidrio le resulta:
arfFacil brDificil

cPorque®

10.~- ;Queé parte del procesc le gusta mas”?

R=

11.—- ;Qué entiende usted por un trabajo con calidad?
=

NOMBRE

FECHA REVISO:

ELABORADO POR DEPTO. DE RECUR. HUW /LaP AUTORIZO

DIRECTOR GENERAL GERENCIA RECUR

HUM.



ESPECIALISTAS NACIONALES EN FIBRA DE VIDRIO S.A. DE C.V.

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

CURSO DE CAPACITACION

¥x%% INDUCCION AL TRABAJO CON CALIDAD #xx

COORDIMNADORAS :

CLORIO CRUZ OLIVIA PERLA
LARIOS FRANCO LUZ MARIA
MORENC GODINEZ ALEJANDRA ISABEL



INTRODUCCION

El conocimiento de este manual te permitirs
especializarte técnicamente en el trabajo de fibra de vidraio,
teniends como consecuencia un minimo de errores en tu trabaic
diaric, asi como mayor seguridad para tu persona, el
reconocimiento de los superiores y  lo mas importante, tu
supearacidn  y satisfaccidn personal, al realizar tus

actividades diarias con calidad.

Inicialmente revisaremos de manera general, el proceso a
sequir para la fabricacidn de moldes y pilezas de fibra de
vidrio, con la finalidad de conocer los materiales vy
herramientas adecuadas para el trabajo con la misma, vya gue
de esta manera se facilita el trabajoc obteniéndose una
excelente calidad y wun indice mucho menor de riesgos  y

accidentes de trabajo.

A continuacidén se presentara la definicidn de calidad y

plantearemos cuatro principios basicas para lcgrarla,



D E B I € A T A B I A

El presente trabajo lo dedico con mucho cariffic a mi familia,
de guien siempre recibi apoyo y carifo incondicional.

"A Dios" :

Por haberme dado la vida y con ella 1la
oportunidad de conocer cosas bellas que
han enriquecido mi camino. Te doy
las gracias sefor por permitirme
cumplir mis SUBROS rodeada de mis
seres queridos.

"A mis padres" : por haber procurado estar siempre
Jjuntos, por lo que son y por lo gue me han dadoj
a wustedes entrego el fruto que con ilusidén
esperaban.

Raul Clorio:

Por la confianza, apoyo y carino. Gracias
por dejarme la mejor herencia "mi
profesién™

Gloria Cruz:

Por tu amor, esfuerzo, ayuda y dedicacién,
por ser parte importante en la historia de
mi vida, por ser una gran mujer.



considerando asi la calidad como una forma de pensar y de

VIVIY .

Finalmente concluliremos con la 1mportancia de realizar
nuestro trabajyo con calidad evitando y previniends accidentes
de trabajo e incapacidades, respetantc  las medidas de

segur idad e higiene.



fabrieacion



MATERIA PRIMA

Fesina poliéster.

Para el adecuado almacenamiento de las resinas se
proceder& de acuerdos a las caracteristicas especiales de cada

una de ellas y se harad de la manera siguiente:

1) Resinas viscosas: Estas resinas son del tipo ortoftalicas,
1softalicas, encapsuladas, epdxicas, flexibles, etc y vienen
contenidas en garrafas o tambores, las cuales se colocaran en
el Area de recpecidén de materiales y se les colocarda en el
area de recpecidén de materiales poniéndoles una tarjeta de
"detenidc" para que posteriormente las apruebe control de
calidad y las libere para su usc, quedando almacenadas en el

drea de recepcion de materiales.

2) Fesinas en polvos: Estas resinas son del tipo
bisfendlicas, eéstas tienen la caracteristica de venir
contenidas en sacos, bolsa, etc, y al ingresar & la planta se

les colocara la tarveta de ‘“detenido" para su posterior



prueba por parte de cortral de calidad, una ver autrrizads se
depositara en tambos de plastico con tapa remobible vy que a
diferencia de las resinas viscosas en lugar de quedarse en el
area de recepci1d4n de materiales se colocaran dentro del

almacén general en ] Area de cargas a granel.

3} PResinas an  escamas: Estas resinan son  del tipo
autoextinguibles y al igual que las resinas en polwvs vienen
contenidas en sacos, bolsas, etc, por 1o cual se regquiere el
mismo procedimiento de las resinas en polvo,

NOTA: Todas las resinas se anotaran en las tarjetas de

almacén para llevar registrada su existencia.

MONDMEROS.

Los mondédmeros en cualquiera de sus presentaciones son
liquidos por 1o tanto wvienen contenidos en tambores o
garrafas, las cuales se almacenardn en el drea de recepcidn
de materiales y se les colocard una tarjeta de detenidoc para
que posteriormente los revise control de calidad y los libere
para su usc. Al igual gque las resinas se anctardn en las

tar jetas de almacén para llevar registrado su existencia.



FIBERA DE VIDFIO.

La fibra de wvidria de wusa comin en la empresa son:
colchoneta, petatille y velo, todos ellos generalmente vienen
contenidos en bolsas o rollas 1os cuales serdn almacenados en
el area de almacenamiento para evitar que la fibra de vidrio
se humedezca o Sse moje con cualguier liquido. La fibra de
vidrio no se podra wtilizar hasta que el departamentc de
control de calidad la etiguete como aprobada. Se debe anctar
en las tarjetas de almaceén para llevar su registra de

existencia y salida.

ACELERADDRES.

Los aceleradores mas comunes son 21 octoato y naftenato
de cobalto, los cuales vienen en presentaciones liquidas vy
por lo tanto son  contenidos en garrafas las cuales se
calotardn en el almacén general en un lugar fresco alejado
del catalizador minimoe a un metro vy lateralmente. EIl

acelerador no podra ser usado sin tener etiquetas de aprobado



por el departamento de control de calidad. Se deberd llevar
su registro en las tarjetas de alnacén para controlar salidas

y entradas.

Importante: No permita que SE mezclen directamente

aceleradores y catalicadores.

CATALIZADORES.

El catalizador de uso mas frecuente en la empresa es el
conocido como perdxido de metil eti1l cetona el cual wviene en
presentaciones liquidas lo que quiere decir que viene
contenido en garrafas. Este producto es al que se le debe
tener mas cuidado con lo que respecta al almacenaje y los

cuidados que se le debe tomar son los sigulentes:

- Evite colocarlo en lugares altos que ocasionen caidas

- Coléquelo en lugares frescos, es decir que no estén en

contacto con el sol ni fuentes de calor.



- Repdrteloc si ha excedido su  fecha de caducidad la cual

viene inscrita en 1 envase.

- Fepdrtelo si1 el envase presenta cristalizacidén o burbujias.
Los reportes se hardn directamente al departaments de contraol

de calidad.

= No regrese catalizador al enwvase que haya sobrado en

produccidén, pues puede estar contaminado.

= No almacene en recipientes de metal. No permita que se
mezcle directamente con el acelerador ni  acetona, manténgalo

elevado minimo un metro y medio.

- Se debe llevar su registro y anotar entradas vy salidas por

tarjetas de almacen.

CARGAS A GRANEL

Las cargas mas comunes son el carbonato de calcio,

caolines, talco, asbesto, mica, arena silica, hidratoc de



aluminio y macroesfera de vidrio, Estas en su mayoria vienen
contenidas en sacos o bolsas & las cuales se les colocara
etiguetas de detenido para aque posteriormente las apruebe
control de calidad y  las puedan colocar en los tambos de
plastico con tapa remaobible gque estan colocados dentro  del

almacén general er el area de cargas a granel.

Se debe tener cuidado de etiguetar a cada tambo con el
nombre de la carga correspondiente. Se llevara su registro de

entrada y salida en las tarjetas del almacen.

GEL COAT.

El gel coat viene en presentacidén viscosa y en cubetas
de 20 kg, o en tambores el cual al ingresar a la planta se le
pondrd tar jeta de detenido para gue posteriormente 1o libere
para su uso control de calidad. Después que haya sido

aceptado por control de calidad se debera almacenar en el



almacén general, llevandn su registro de entrada y salida en
las taruetas de almacén. También se debe tomar en cuenta gue
el gel coat viene en tambores para colocarlo en el Aarea de

recepcidn de materiales.

MATEFIALES DIVERSDS.

Existe una cantidad infinita de materias primas Qque se
ocupan en los distintos procesos de produccidn pero que son
usados con menos frecuencia gque los antericorees descritos,
perc aun asi requieren de un 4ptimoc almacenamiento  ya que es
imposible ennumerarlos todos, se tendra que proceder a
almacenarlos segin sus caracteristicas similares a los
anteriores. En caso de cualquier duda verificar su manejo y

almacenamiento con el gerente de produccidn.



Para febricar un molde con Fibra de
Vidrio en forme menual se requiere
de un modalo o pieza original.

El molde es lo cavidod en donde se
oplica o Fibra de Vidrio y lo resina
parc oblener la pieza.

Les mciericles necesarios para
moldeor monuelmente el molde y la
pieza son:

Plastiezr-a'te

o Gel-coat

— Plastes—siie ¢ g=l coal
— Fesirz poliester
— Acalpradp-* :
- Corat.zos0r"*
— Colchz-e1o de f.ora ae vidrio
— Szivene dhines ozetcnc, elc ) ‘ ?
— Cero
— Peliculz sepasazoro

Acelerador Catalicagor

{Naftenato de Cobalto) (Perdxido de Met:' Lt Cetona

Separadora)

STNENTE

COLCHONETA DE
FIBRA DE VIDRIO

Al aho! de Polivirilo (Pelicula
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\ FitRA DE ViDRIO

PREPARACION DEL IAODELO

Procure que su models tenga los esguinas redondeasdos y que
seo ligeramente conico paro que el molde aue sea fobricodo en
bese a éste, tenga ssalidos y se eviten los scondadoss o sean
las curveturas inve-sas gue impiden gue el molde sso'gas del
meodelo.

SJRLRFILIE F).'J‘.‘&&'\

=

MIL.CE DE PILIESTER/

wlBS LISAL

oFE

Molde con salide, Molde sin salida

Foro empezar, cubra las grietos y porosidades de lo superficie
cdel mozelo, con sellodor; despues lije y pula estos reparocicnes
hosta cejor 12do lo superficie terso.

Encere el modelo
con un trapo y

sscuele brillo

Encere &l modele con olgin tipo de cero poro pisos simple. Hoga
esta oplicacién de la cero con uno estopa o trope. Despues frotelo
pora sacarle brillo.

Péngole de 4 o 6 capas mos de cero y saguele brilio #n cada vez.
Quitese lo cera de las manos con thinner.

Con una esponjo oplique el clcohol de pelivinilo (pelicula
seporodore que se suministro en forma liauida!, sobre lo Gltimo
copo de cerc. Este aleohol, cuando seco, dejo une pelicule
porecido ol celofan, que permite reporar —en este caso— el
molde del modeic.

Apliczndo lz pelicu'a sezaradora

Un ver oue lo prirero ccpo de c'eshal de polivinilo he secodo,
opligue oirc RUEVE CSPE Y BLZETE O CuE seque.

El medels esté6 e-ora '':1'e paro szcor de chi el melde.
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Dispere de 152 22
miaules para
aplicar el p'astiesrisite,
ya preperado con
el catalizocor

Aptieandn el plasticsmalts o Gel coat

Ahcrsgisnons da 15 minstss gora oplicsr ¢! plostis
una broeto limp'a.

Sckre le primere mora do plastiesmelle, dé etra mene de! mis~o
P B

pera si lo printera mana ye se ho guests gelotingsa, esrese o gu

endurezcs un peeo y lues:

e

oplinve lo segunca mona. Limpie de
r2 gee no e ezhe o perder,

porque se ince=dian: primery agresue uno y despues el otro
moviendo ig resina pesfectamente bien, en cada ver

Nunca merc'e al mismo tiempo el caiaazzoor y el acelerzdor

Dejc gue ¢! plostiesma’te eseques o endurezco antes de proceder F:-"‘S'.ES-";‘LT.:.
a! siguiente pass. Si este endurecide es demesieda lents, subo fGE;.-CC-:'T}
«poreios y ligeromente los contidades de ccelerader y cctalizador,

Far ejersp'o 1 parte de ocelercdor y 1Y2 de cotelizedor,
respectivon.ente. En cass contrario, —un endurecido répido—

disminuya el oceleradar y catclizador en lo misma propercién \ )
k,___ / (') de porte ¥y V4 parte),
[=




LA OPERACION DE «PICADO»

Ahora vomos @ cplicar iz resino v lo fibra de vidrio para darle
el «grueso» o espesor ol melde.  Encérese los mones poro evitar
que se le pegue lo resino y la libra.

la resing, al igua! que e! piostiesmolie necesite ser activodo con
acelerador (14 e 1 perte por cade 100 portes cde resing y
catalizador (1 @ 2 par‘es por cada 100 portes de resino).

Ura vez gue se le oplica el cotalizader o lo resing, d'sponemos
de 15 o 20 minutos pore eplicarle schre la fibra. Urando lo
brocha spintamoss un poto de resing sobre el plostiesmolie.

1 kg 0= resma
2 10 ars

o

S

En seguwido, ponga pesozos de colchoneo, aue en este c2sz se fyan
ol moide por o resina gque orabomas de aplicar cvivanse que no
scbresalgo mas de 2.5 cm ael moioe

% Ahore, con un movimiente de «picodos mas bien gque de I

=pintados, soturames con lo resino o lo colchoneto de fibra de
vidrio. Repiliendo esta operacién ol ogregor mas copos de
tolehonete, hosto logror el espesor deseodo

Mo deje burbujos de oire otrapodas, las cuales se notan al NO
presentarse 1onos b]cnquﬂiinul- En este cosp, procure socorlas

hocie los erillos de lo colchoneto. No deje 1ompoco fibro seca,
es decir, sin impregnar bien con la resina, d

Empolme los orillos de los tolchonetas hasto 3 ems. y procure
que estos troslopes no coincidon uno sobre otro, en copos

suzesivos, sinc gue deben de hocerse coincidir en uno zona
diferente, en cado vez

...
E.3
iy
iz ]
2
.
m
i

- e . e ——

-—_—_—-—//t Los trac'zpes pueden ser hasta de
3 ems. sin gue coincidan en capas

N sucesivas.
e

Fuede oplicar hasto 3 ccpos en formo sucesive, de ocuerdo al
esoesor que se necesile Motara gue ol empezor el celodo de o
resing se comienzo o coientor eésta. For ello, si oplicaramos mas
de tres copos sucesivas, este calentomiznte podria resultar
excesivo y peliproso. Espere ¢ que s+ enfrie poro oplicar mas
t2pas o pare desmcldor.
Lo resino se puede seguir eplicando o lo fibro hosto cue gele,
o sea, mieniras 1odavic escurra de lo broche como un liquido.

% Suscenda lo operocicn de pitodo ton pronto coma la resino gele
y lirpie o brocha inmedictamente ton thinner.

)



Terminando el nialde

De prefercacio, onles de desmsidar deje ¢l molde en el modelo
durante scrics horos, © tada la noche, pora gue cure y eleonce
dar, euiiiicie de cunas do medero o

mayor durera Parc desm

-

.MODEI_O\_ -

2 2ire, 8QUa y CuRas para sepirar
nolde ds! mecelo.

sl Lije #1 berde del melde pore eliminer les schronles gue se guitaron
con el corte himedo
Llévese con cguo e! melde paro elimincr la pelicvlo sesgradare
teleaka!l de polivinilo] listal
1}

1Yo tiene Ud e! molde pora fabricor
sus piezos de fibra de vidrig)

FABRICACION DE PIEZAS

MQOLDE REFITA AHCHA TQOO EL PRCCEDIMIENTO QUE SE EXFUSO AQUI
UTILIZANCO LA CAVIDAD INTERIOR DEL MACLDE QUE HA FASRICADO
PARA FRCODUCIR AHORA LAS PIEZAS

EMPIECE ENCERANCO DICHA CAVYIDAD, APLIQUE ALCOHOL DE
POLIVINILO Y PLASTIESMALTE Y FINALMENTE LA FIBRA CON
RESINA

HAGA LOS MISMOS RECORTES ¥ DESMOLDE COMO YA SE EXPLICO
PANDA FARIICAR MIUCHAS PIFZAS A PARTIR DE SU MOLDE




ealidad
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+Todo ll’dbdjO €S un preceso.

s Huy cuatro Principios
Absolutes de la Calidad
que guiin nuestros
esluerzos pari operar,
administrar y mejorar los
provesos de trabijo.

con ccpw-sbdi‘b;d. fu cal.-.sd- ‘

‘Propésitol

Entander los conceplos qus guian
nuectrca esfuerzos por mejorsr la
calicded

Tono Trango ex un Proceso

Todo trabijo que hiacemos es un
proceso, es decir, una serie de iecionos
que producen un resultado. Estos
resultados son los productos o servicios
que satistaeen fas necesidades y Tos
deseos de los clientes. Pava cumplir
con las expectativis de los clientes,

l
n,.u.-atu.ﬁm-."i:fun:z?o ;_ff.nlﬁwt.“
requisitas. e

Estos r.,qumto.\ describen 1™ % 5%
producto o servicio. Por ejemplo, si el -
cliente quiere un auto “rojo”, una Cita
a las *9:20 a.m.” o una bolsu de ““dos
kilos"” de uzicar, entonces, “rojo”,
»9:30" y "dos kilos™ son requisitos. Son
las expectativas del clizate pura ¢l
producio o servicio. A menudo, lus
expectativas de los chientes se expresian
en erminos de conveniencia,
comodidad, fucilidad de uso o estética.
Por cjemplo, un cliente pucde auerer
un cquipo que sea Ulo mads avanzado’

o informacién que esté “uctualizaca™.
Cuundo esiv sucede, nosoLros, como
provecdores de 2stos clienies, debemos
utilizar nuestro conociniiento de los
procesos ulilizados a fin de traducis
esas necesidades o descos en requisitos
especificos.

Fintender los requisitos de nuestio
trabijo nos ayudit o cumplir con Jux
necesidades de los clientes y o prevenir
problemas. st es L base del
mejoramiento de la cahidad.

| Todo Trabajo es un Proceso

Una soris de acclones qua producen
unresuhado

ITransaccic’m en e! Traba,‘ol

Proves

dores Cientan
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1os Cuatro Princirvios
ALSOLUTOS DE LA CALIBADR

Los cuatro Principios Absolutos de
la Calidgad son los principios gue
utilizamos pura operar, sdminisitec y
mejerir 1os procesos de tishaio.
Proporcionan Lis respucstas o cualro
precuntas vitabes accrea de b calidad:

Los Cuairo Pijncipias |
Absoiules de la Calidac
b Golte VAN SRR (D et Vg S

+ Cetinicion

« Slgtome

« Eetindar de Reslizacién
o Medizién

« Como definimos la cahidad?!
< Chdmo podemos logran Lo cairdad?
+ «Qug estandar utilizamos pura
nuestro deseinpeno?
< «Como podemas medir
calidad?

Dermvicion

«Qué es la calidad? Tedos tenemos
una opinidn. Todos hemos (enido
problemin con ki calidad: un apuraio

Sisi1 an o Epueacan iy Cannan

aue no sirve al guerer ponerlo u
funcionur i casy; una comida
"inacepiablie” en o restaurante;
errores en uaa cuenta telefonics o un
empleuado descortés. En el trabajo,
muy a4 menudo pensumos cue li forma
en que se hacen lus cosas no es lu
adecuada.

Con buse en estas experiencias, cada
uno de nosotros ha cdoptado su propii
delinicion de calidad. Algunos dicen
gue calidad signilica "eacelencia™,
micntius otios proponen “aigo bueno™
o "algo hermose™.

No obstante, pava mejorar Li calidad
de nuestro trabajo, debemoes definirla
de manera 1al que signifique io mismo
pura LOGos.

[La Definicién de C:—:jida;d! I

Aigo bucno [_ ?

Cumplir con los
regulsitos

Calidud se define como cumplr o
lus requisiios. Cualquier producto,
SCMVICIo O proceso gue cumple con sus
requisitus ¢~ un producto, servicio o
proceso de cahidad.

$ Por favoer contesie la Fregunia # 1.

Pregunta #1:

“ealidad™:

Anote otros sentidos o interpretaciones que se han dado a la palabra




i i T a o o i
Simon |

La cieﬁnicidn, “cmplir con los
requisitos” es el de comprender para
tedaos. Un producto, servicio o proceso
¢ 'r..'m o cumple © no camyle con sus
My B0 LS cuzsiiin de oniaibn,
¢ -.i: con ol requisites puede
O TVars? Y mediiage con (hctlidad. Si
Dy aeguinitos no se aleanzan, cacmaos
g in Eu;‘u.".tp‘.i'riml"}

o b Gosion 2 antenderemos a
i

Frequinitos especilicos para
asi poder comprender por completo
HLENOS procesas de ahajo,

hia

Ao pedemaos camplir con los
reguasitos y hacer de fa calidad una
pavie intezrad de nwestro trubajo?

Unu forma de aseguranse de Lo
cairdad es i trands de laevaluacion o
cion, Como resultado de T
wan, tomamaos una decision: ¢l
trabujo cumple o no cumple. Pero
inspeccionar s6lo para separi o
bueno de lo malo, no nos ayuda a
mejorir,

Para micjorar by calidad, necesitiamos
pelitican y sistenas basados en ¢l
principio de prevencion,

La preveacion implica coaiunicar,

HMIsBeCy
i

& planificar, probar y trabwgar deial

-

mancera gue se climiinen las
oporiwnidades de incunnpliniciio,
Lo nuestra vida personal, con

Avnmstiacios piea G ADAD ke g

frccuencia viilizunes p:av«.nc:u.;.
Elevamos nuestros aulomaoviies ¢
mantenimiento periddico parya
prevenir reparacionss costosas y pita
martener sus me s1es fupcionzndo
bien. Visitamos a los midicos y
deatistus con regularidad pari preveniy
enfermedades y asi mantener bucna
sulud.

[Ei Sistema para Mejorar
la Calidad

m&zmmm-ui

-
-

Ewpiooin Prevanciin

|
|
|
|

Sin embargo, a menudo no
utilizamos la prevencion en nuestio
trabijo. Trabijumos pensundo poco en
COMO nuestras ucciones afectardn a los
otros en La organizacion. St algo no
sale bien, damos poi supuesto que ha
Dircccion espera encontrar ¢l
problemu posteriormente ¢a ¢l
proceso, por medio ¢e la inspeccion.
No entendemos por compieto fo que
requicren los clivntes o suponcmon
que no les importari si no se cumpicn
todos los requisitos.

® Por fuvor conteste la Pregunta # 2.

Pregunta #2:

Ia prevencion:

Anote algunos aspectos de sus procesos de trabajo que se benefliciarian con
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Sin embarge, podemos aprender a
evitar problemas pira cumplir con los
requisifos sicmpre y si buscamos
constantemente maneras de mejorir.

EL Estanvar e Rearizacion

El tercer Principio Absolute habla
de ki necesidad de un esuindar contra
¢l cual se pucda comparar nuestro
desemnpedo. Tenemos estindares de
realizacion pare Ly calidad, los costos v
kit programuacidn. Lo wdeal serin gue
todo auestro trabajo cumphera con los
requisitos i ticmpo y dentro deld
Presupucsto.

Sin embargo, ¢n L vida real no
siempre es éste el cuso. [n ocasiones
nos vemos torzados o tomuar decisiones
que nos hueen sacrificar la calidad de
nuestro trabajo por cumplic con una
meta de costo o de programacion. Sin
un compromiso totitl con fa calidud, e
dificil cumplir con todos 10s requinitos,
incluyendo los de costos y
programucion.

Para iacer esic compromise,
necesiamos (.n estandar de realizacion
Que todos entiendan. Isre estandar ¢
Cero Dclectos.

{E! Estandar de Rea!izaciénl
@ Cero Dslectos

Asl asta
bastanta bien

St w1 Enucacion ix Catsnan

Los estdndares de realizacion
convencionales para la calidad se

pueden resumir en la frase “asi esid

bustante bien”. En otras palabras,
todos los requisitos deben cumplirse
aloynag veces, o bizn, la myyoriy de los
requisitos deben cumplirse siempre.

El problemi con estos estandares de
realizacion es ue son confusos y
{runsmiten un mensaje cquivocado
«Son aceptables algunos _
incumplimientos? ¢Se espera algan
crror? GRecibira ¢l chente alganos
nroductos o servicios delectuosos?

L respucsti a estas pregunias oy
obvii: si uereimos que nuestro trihijo
sca de calidad, no se aceplard ningdn
incunmiplimicnto, se evitardn los errores
y los clientes no recibirin productos o
servicios con desviaciones. Este e ¢l
estindar de realizacién de Ceiu
Defectos.

Cero Defectos es el compromiso
parit cumplir con todos los requisitos
de nuastro trabajo desde L primera ves
y sicmpre. Nuestro estindar es que ¢l
incumplimiento no es aceplable.

Cuundo la Direccidon comunicu
esta expectativa, todes ¢n lu
organizacidn tienen un estindar de
realizacion comprensible.

Si el trabajo no cumple con los
requisitos, eso es un incumplimiento.
Debemos, entonces, eliminarlo
investigando la causa y tomando acciéon
para evitar que vuelva a suceder. Esto
nos asegura que los clientes no
recibirdn productos o servicios con
incumplimientos.



Simion | Ansminsiracon i ta Catinan

Cero Defectos es tumbién una

actitud, el compremiso personal de
caca uno de nosotros para comprender

los requisitos de nuestros trabajos y
hacer lo que sca necesario para
curaplir con ellos.

Cuando s¢ hace este compromiso en
todos los niveles de L organizacion,
podemos comuenzar i trabugar juntos
para camphie con los requisitos. Ha
Dircecion comunica ¢l estindian v
participa por complcto
proporcionando los recursos
necesarios v nosotros hacemaos un
compromiso personal para cumpiir,

Esto es Cero Defectos: un esuindar
claro de realizacion que todos pueden
cntender; un compromiso peisonal
para cumplir con los requisitos sicmpre
y L disposicion que se da como
consccuencia de este entendimiento
mutuo, de trabijar juntos cin todos los
niveles de fo organizacion, a fin de
entregar productos y servicios
conliables u nuestros chientes.

¥ Por Juvor conteste la Preguita #.3.

Mepicion

En ocasiones decimos que
"pagamos mas por lu culidad”; "que lu
calidad es mejor o peor™; "alta o bajua";
"buenz 0 mala”, "que esta de acuerdo
con los indices o los estdndares de la
industria”. [stos criterios no indican st
la calidad esti mejorando o no.

Necesitamos una forma de medinr L
calidad que sea comprensible a rodas
luces y que pucdi ayudarnes a dirigir
nuestros esfucrzos pura mejorar.
Quuremos poner atencian en las dreas
que necesitan mejoras y decidin qué
Aspectos requicren utencion inmediati.

[Medicic’m de la Caiidadl
Precio del

Pregunta #3:

realizacién no han sido claros:

Anote algunas dreas en sus procesos de trabajo donde los estandares de
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Una vez que hayamos comenzado,
£CeSItAMOS VEr CUAnRio estumos
mejarando.

La mejor manera de ined:- la calidad es
calcular lo cue cuesia hacer las cosas
mal. Esia medicién se tiama el Precio del
Inzumplirniento (PD1).

Las actividudas del PDIincluyen:

« Reprocesumicato

o cxpeditacion

¢ Servicio no piunificado

o Repeticiones d¢ la computadora
» [uceso de inventurio

o Administrucion de quejas

» Tiempo improductive

¢ Retrubujos

o Devoluciones

El PDI es ci precio dei desperdicio:
tiempo, esfuzrzo v material
desperdiciados. Es un precio que no es
NECESUrio Pugir.

Cuundo calculumos el PDI
descubrimos culinto nos cussta no
cumplir con los requisitos desde la
primera vez y siempre. Esto nos ayudu
a dirigir nuestros esfuerzos para
meioryr y medir cudnto hemos
mcjorado.

Sivitma ot Enve 00w ts Ca:

% Por favor corteste la Pregunta #4.
RESUMEN

Esti sesion present6 los cexcepio
basicos de lu culidad.

Todo irabajo es un preceso. Nuesti
procesos de trubujo generun produc
y servicios de acuerdo a las
necesidades v los deseos ae ios
ciientes. Estas expectativas son los
requisitos.

Los reguisitas son fa buase de Jos ¢
Principios Absolittoy de la Ceilicliel:

Cefinicion = Cumplr con 10g Reguisic
Sistema = Prevencion
| Estanaar de Realizacan = Cerc Dele:

|
|
; Maoicion = PreCio el Incumphmiznts

Estos son los principios bisicos ¢
etilizamos par: op2rar, administry
Mejordr NUEsITOS Procesos.

Cuundo und orgas.zucion huce «
compromuso de meierar lu calidad
LCireccidn sz compromeie o crei |
politicas y 1os siste:nus necesanios |
cumplir con los requisitos y mzjor
procescs.

Pregunta #4:

trabajo:

Anote algunas actividades que generan Precio del Incumplimiento en su




Ston 1 Abpsing RAGION Dt a Calinan

Cuundo nosoiros, como individuos,
hacemos ¢ misao compromiso, nos
comprometemaos i hueer todo lo que
esté a nuestro alcince por cumplir con
les requisitos y por buscar
coniinuamenic maneras de mejorar,

!C:‘:mpr: miso cel lndiviouoi
A TP S s e L I

s Recpenda sl compromiss d2 W organizacidn
» Parilclpa en la sducaciin an calidad

# Sscompromets £Cn LN Proceso continuo

e

-

Fas siguicnies nueve sesiones
ahorduin con muis profundidad esios
CONCEPLOs v preacntarin Lis
herriimientas y téenicas que podemos
utibizar para administrar v mejor
UCesiro II';lh.‘ljn cuzndo caomencemon ¢l
proceso continuo hacia ¢l
mejoraniento de ki calidiid.



DATE TIEMPO

Date tiempo para trabajar, es el precio del éxito.
Date tiempo para pensar, es la fuente del poder.

Date tiempo para jugar, es el secreto de la juventud,
Date tiemno para leer, e5 la base del conocimienio.

Date tiempo para disfrutar a tus seres queridos,
es la fuente de lu felicidad.

Date tiempo para emar. es el sacrameniode la vida.

Date tiempo para scriar, por eilo el alma estd cerca
de ias estrelias.

Date tiempo para reir, asi las cargas son nwids
ligeras.

Date tiempo para orar y encontrards la paz de tu
alma.

Date tiempo parc planear, porgue planecr cs el
Secreto para iener tiempo de tode lo anierior.

en S hsecoirn, S8



ANEXO No. 18

LIDERES EN EL MERCADO



LIDERES EN EL MEFCADD

OBJETIVO GENEFAL.

Los participantes adentificaran el liderazgo vy e

implicaciones en el area industrial.

ORJETIVOS ESPECIFICOS.

1.1 Los participantes enmarcaran 1a s1tuacidén actual gel

mundo 8N guUe vivimos.

1.2 Los participanies conceptualizararn el términoe liderazgo.

1.3 Los participantes reconoceran las carecteristicas

personales de un lider.

1.4 Los participantes reconocerdn la mportancia de 1la

comunicacidén en un empresa.



PROCEDIMIENTO

En esta sesién se cubrid el objetivo especifico 1.1 Y

como primera instancia se presentd el curso asi como a
coordinadoras. Ademas se realizd la presentacién de

objetivos, tanto del general como de los especificos.

Al teérmino de esto se ieg pidid a los participantes
contestaran un cuestionaric el cual se les explicéd gque no
para evaluarles. 4 continuacidén se procedid a realizar
dinamica vivencial para entrar al tema directamente, vya
todos los participantes se conocian entre si y no

necesar ia una técnica para integrar al grupo.

TECNICA "LA VIDA ACTUAL™

Dbjetivo. Los participantes representaran a través

las

los

que

era

una

gue

fue

de

ilustraciones su opinidn sobre la situacidn actual del mundo

en que vivimos.



Material. Ilustraciones (recortes de revistas! y «cinta

o

adhesiva.

Procedimiento.

Inicialmente se colacaron diversos recortes sobre la
mesa de trabago. Entonces e les pidid a cada uwuno de 1los
participantes que de acuerdo a su punto de vista en relacidn
a la situaci1én social actual en nuestro pais, eligieran una
ilustracidn y la colocaran en el pizarrdn. Posteriormente las
coordinadoras preguntaron a cada uno de los integrantes la

razén por la cual eligieron esae ilustracidn.

al términe las coordinadoras trataron el tema de
situacidn actual en nuestro pais a traveés de una técnica
expositiva. Finalmente se abrad un espacio para dudas vy

comentarios.

-

En esta sesién se cubrid el aobjetive especifice 1.Z. Y
para dar inicio a ésta se llevd a cabo una dinamica

vivencial.



TECNICA: "JUEGDO DE TARJETAS®
Objetivo: Los participantes expresaran el concepto gue tienen

de liderazgo por mecio de tarietas.

Material. Tarjetas blancas de 12 =« 8 cm, plumones y canta

adhesiva.

Procedimiento.

Come primer puntc se les pidid a les participantes que
en la tarjeta anotaran con un maxime de 3 palabras, 1o gue
allos entendian por el término de liderazgo vy se les pidid
que las colocaran pegadas en el pizarvén. Luege las
coordinadoras pidieron gue leyeran y explicaran las palabras

que habian escrito.

A continuacidén se retomdéd cada una de las palabras
pegadas con la finalidad de que las coovdinadoras vy el grupo
conceptual izaran el término liderazgo, despues se expuso la

definicidén de dicha palabra.



Finalmente se abrid un espacio para dudas y comentarios,

y se les invitd & la sesi1é4n siguiente.

TERCERA SESION

En esta sesidn se rcubrid el objetivo especifico 1.3.
Inicialmente las coordinadoras pidieron a cada uno de  los
participantes gque hicieran un peguedc resumen de la sesidén
anterior. A continuacidn se llevd a3 cabo una exposicidén sobre
las caracteristicas de un lider. Al finalizar se realizd una

dinamica vivencial para reafirmar lo expuestao.

TECNICA: "MAS BIEN S0Y..."

Objetivo: Los participantes identificardan las caracteristicas

de lider gque tienen sus companeros.

Material: Hojas blancas y lapices

Procedimiento.

En esta dindmica se dividid al grupo en parejas y se les
pidid que cada unco de los integrantes de éstas anctara las
caracteristicas de lider que &1 consideraba que tenia su

compaferc de equlpo y viceversa.



Después se les pidid gue las mencionaran y explicaran el
por qué consideraban esc. Finalmente se abrid un espacio para
dudas y comentarios, luegs para dar por terminada  la sesidn

de ese dia se les invitéd a la cuarta y dltima sesidén.

En l1la sesidén cuarta, se abordd el oboetivo 1.4, Para dar
inicio a ésta, se realizd una dindmica vivencial sobre la

comunicacidn.

TECMICA "COMUNICACION EN UNO Y DOBLE SENTIDO"
Objetivor: Los participantes identificaréan la importancia  de
la comunicacidn para desempefar su trabajo

satisfactoriamente.

Material: Hojas blancas y plumones

Procedimiento.
Primera etapa.- Se le dié una hoja con un dibujo "A" a un
voluntario, el <cual tenia que describirle al grupc. Debia

hacerlo con toda exactitud, medidas, colocacidn, puntos, etc.



salamente el voluntario podia hablar en voz alta vy clara. Se
calocd de espaldas a los participantes cu:danda de que no le
vieran el dibujo. MNingun participante podia hablar,

preguntar, hacer ruldo o cualgquier tipo de expresiones.

Segunda etapa.— Se le entregd la hoja <on el dibujo "B" al
voluntaric, el cual valvid a narrarlo al grupo con  toda
exactitud. Se colocd de frente al grupo en este caso; dos
participantes podian hacer toda clase de preguntas gue

consideraban necesarias para reproducirla.

Tercera ertapa.— Se compararan los dibujos del grups con los
originales para mostrar los aciertos entre el primer sistema
de comunicacién y el segundo. Se compard la vivencia del
grupo en el primero, se hizo una reflexion sobre las ventajas

y desventajas de cada sistema.

Al término de la dinamica, de manera expositiva se dio
al grupo el tema de comunicacidn. Después se abrid un espacio

para dudas y comentarios por parte del grupo.



Despuds de esto se les pidid  que contestaran  un
cuestionaric similar al de la primera sesidn. Finalmente se
les entregd a los participantes las constancias de

participacidn y se clausurd oficiralmente el curso.



** LIDERES EN EL MERCADD ##

1Y Qué entiende ud. por liderazgo”™

2y:Cudles cree ud. que deben ser las caracteristicas de un

lider?

3):Cudl es la aimportancia del  liderazgo en un ambiente

laboral®

4)Mencione cudales s0n los objetivos de un lider.

S5)i;For qué es importante la comunicacién en wun  ambiente

laboral?




EYMencione cudles son los factores principales que desmotivan

al personal en una organizacidn.

71:Cudles son las caracteristicas de ura persona desmotivada™

NOMERE

FECHA

ELABORD DEP. RECUR HUM. /LAP

AUTORITD:

DIR. GEMERAL. GER. REC. HUM.
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INTRODRUEE I BN

El obyetivao del presente cursc s que los participantes
identificardn el liderazgo y sus implicaciones en el Ar ea

industrial.

Este manual se presenta como guia de apoyo para tener un
conocimiento basico sobre el lidera:zgo, sus implicaciones e

importancia en wuna arganizacidn.

Inicialmente se contextualizard la situacidnm actual en
la que vivimos con el objeto de visualizar el futuro en las
organizaciones en las cuales laboramos, y asi mismo reconocer
la importancia de ser lideres en el mercado para poder seguir
sabreviviendo en un mundo  tan competitive. Finalmente se
establecerd la necesidad de emplear una adecuada comunicacidn

para un mejor desarrollo organizacional.



"LIDERES EN EL MERCADO™

MANUAL

Vivimos en un mundo en cambio acelerado en donde los
sistemas econdmicas estan cambiando, los sistemas sociales y
paliticos estan cambiando, la tecnologia avanza dia con dia,
el mundo se vuelve cada dia mas pequeno, los sistemas
edurativos cambian, las empresas crecen a velocidades nunca
vistas, los negocios evolucionan constantemente, empresas
pequenas y poco competitivas desaparecen rapidamente y nuevos

problemas nacionales emergen.

Vivimos en un mundo nuevo, con retos, con necesidad de
soluciones creativas, con urgencia de gente que sepa

adaptarse y dar nuevas soluciones a los problemas de hoy.

Es 1mportante encontrar guias y lideres que sepan
conducir a las nuevas generaciones hacia los destinos

prometedores del siglo XXI.

Las épocas de crisis siempre han generado personas
capaces de seralar nuevos rvumbos y que cristalicen los

valores y las formas de la nueva sociedad en gestacién.



Los lideres encuentran la oportunidad de sefalar nuevos
rumbos, <Crear nuevas promesas de reto, convertir los

prablemas en oportunidades, crear nuevos pactoas de energia vy

esperanza, afianza valores ¥ metas, ofrece nuevas
alternativas de desarrallae material, espiritual, politico vy
social.

Todos estos cambios exigen de las organizaciones de hoy
esos lideres; directivos, gerentes, Jefes y supervisores gue
tomen la vocacién de quiar, conducir y educar a su gente con
una nueva mentalidad y compromiso para afrontar el presente y

2]l futuro que esta agui.

La historia nos ofrece ejemplos extracrdinarios de
lideres gue supilieron responder a las necesidades de su época
y proponer grandes retos que hicieron trascendente la misidn
de sus paises o de sus generaciones. En loas grandes momentos
de crisis, es cuando surgen estos hombres gque aceptan la
vocac14n de quias y maestros; héroces, visionarios. Pero quiza
nunca como en este momento histérico se han necesitado
persanas capaces de proponer una estrategia total e

integradora de liderazgo.



Para Bennis (1981), el liderazgo es basicamente una
forma oe arte; es el arte de contratar a las personas
adecuadas y luego dejarles libre el camino para que actien a
voluntad., Bennis (op ci1tl, opina que el liderazgo es saber

hacer lo correcto en el momento oportunc.

Ahora bien las caracteristicas personales son la base de
todo lider, estan distribuidas en la sociedad mucho mas de lo

gue i1maginamos.

Estas caracteristicas personales se refieren a las
cual idades de imagen, creatividad, sensibilidad para captar
las necesidades de su grupo, sequr idad personal, fé en su

destino, capacidad de comprometerse y entregarse a un 1deal.

Es interesante el reporte de wuwna 1nvestigacidn con
respecto a lideres socbresalientes del cual se encontro que
los lideres podrian ser personas muy 1nteligentes y no tan
intel igentes, obesos, delgados, bajos y altos; wvestidos para
triunfar v no vestidos para triunfar, con facilidad de

palabra y timidos, con dificultad para articular un didlogo.



En nuestra historia Benito Juarez & Lazaro CdArdenas no
tenian una gran facilidad de palabre, ni1  eran personas
altamente atractivas, pero las caracteristicas personales <3
estan altamente relacionadas con la congruencia personal, la
fe en los 1deales v la entrega a la vocacidn con una buena y

extracrdinarila dosis de perseverancia.

Dichas caracteristicas son:

* Ser capaz de sefalar un objetivo coman

* Senalar el camino por el cual se logrard el objetivo

* Tener conocimientos necesaricos y estar al dia en su
especial idad

* Ser un agente de cambio

# Despertar atencidn, interés y deseo de estudio

# Lograr la plena inveolucracidédn del grupo en los aobjetivos

# Crear un ambiente para la automotivacidn del grupo

* Propiciar un ambiente de formalidad y aofrecer apoya ¥
amistad.

*  Actuar movidos por un propdsita

# No pierden el tiempo



#* Tienen su mente puesta en los resultados y su actividad es
coherente dirigida e intensa

#*  No abandonan su caminc adn cuando no tengan apoyo

* Tienen visidn vy son fieles a sus suefos

* No sienten el fracaso como  algo personal, sSino como

opor tunidad para aprender

Una de las praincipales funciones de un lider es motivar

a la gente que tiene a su cargo, y se motiva cuando:

* Se le responsabiliza

# Se le confia y se le escucha

# Se trabaja en eguipo

* Se resuelven los problemas en equipo

# Be le reconocen sus ideas

# Se le hace sentir i1mportante para la organizacidén
# Se le da direccidn y se le capacita

# Se le apoya y le dan los medios disponibles

Esto hace sentir a la gente:
#* Que es su trabajo

*+ Que es responsable



¥ Que sirve para algo
# (ue puede decir algo sobre lo gue se debe hacer
# [Que su trabajo es parte de si mismo

# [Bue es un adulto

Por otra parte lo que desmotiva y hace pasiva a la gente es:

# La falta de informacidén

#* Falta de confianza

# No ser escuchada

# Falta de tiempo para solucionar los problemas
* No saber si se va en la direccidén correcta

# Solucionarles los problemas

* Hacerlos sentir uno mas

# Fuestos empobrecidos

# Un trato homogénes para todos



Esto hace sentir a la gentes:

Que

Bue

Bue

Bue

Bue

Que

Aue

el trabajoc o el puesto es de la compafiia
s6lo debo hacer lo que se me pide

una No es importante

uno no sabe‘donde estd parado

hay que callarse la boca

el trabajo es ajenc a lo gque uno es

unc nao tiene el control sabre el trabajo



COMUNICACION

En la actual idad se piensa gque €l lenguaje no es séla un
medio de comunicacidn, es decir un  intercambio de sefales
basadas en un cadigos sino que es, ademds, una manera de
pensar, de estructurar un contenido. Estas dos funciones:
el aboracidn Y transmisidn de un mensa.je son las
manifestaciones de la capacidad que tiene el hombre de

transmitir al extericor sus proplas vivencias.

De forma general la comunicacidén @s un pProceso por
virtud del cual nuestras conocimentas tendencias ¥
sentimientos son conocidos y aceptados por otros. Cabe
sefalar que el proceso de comunicacidén es algo muy rico, es
el intercambio de ideas, sentimientos y experiencias que han
1do moldeando las actitudes, ;onocimientos, sentimientos vy
conductas ante la vida. Este fendmeno de comunicacidn es una
proyeccidén de cada uno, entiéndase bien que nos referimos a
la comunicacidén tanto en sus formas verbales y emocionales
como son los gestos, el tono de wvoz, la mirada, 1la pastura
corporal, la expresidén del rasfro gue se va formando a traves

del tiempo, el silencic significativo.



A través de la comunicacidn hemos recibido nuestra
herencia cultural; los wvalores en que hacemos énfasis, los
prejuicios y fantasmas que nos acompafan a cumplic con loe
roles saciales, la manera en que nuestra sociedad espera que
nos comportemos, etc. A través de la comunicacidn hemos

aprendido a concebirnos, tratarnos y valorarnos a nosotros

mismos.

Las formas de intercambioc con las personas del sexo
opuesto y sus posibilidades de creatividad y desarrollo, las
actitudes y expectativas hacia el trabajo y la funcién que
éste desempefia en el contexto organizacional y social, son
otros aspectos fundamentales del fendmenc de comunicacidén

humana.

En el trabajo la comunicacidn también constituye el
proceso mas importante, la relacidn de trabajoc en la dltima
instancia es una relacidn de comunicacidn, intercambio vy
comunidén con personas y ¢osas.

Los tipos de comunicacidn son:

A) Directa
B) Indirecta

C) Egocéntrica
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