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CAPITULO 1
"ERGONOMTIA

1.1 - INTRODUCCION

El sistema industrial estd sufriendo cada vez con mis
intensidad los efectos de una desafeccidén al trabajo por
parte de los trabajadores, siendc algunos de sus sintomas méas
caracteristicos el ausentismo y la proliferacidn de las
enfermedades profesionales y de los accidentes,

Una de las respuestas, orientadas a facilitar el desempeiio
laboral, haciéndolo menos incémodo, mds racional y, que por
lo tanto, trata de reducir al mdximo la posible
insatisfaccidn que a veces ocasiona, ha sido la aportada por
la Ergonomia.

El término ERGONOMIA, cubre un sector que ha sido objeto
de un extraordinario desarrollo durante los dltimos aifos,
cuyos limites no se perciben a®in claramente. Pueden
definirse como medidas ergondémicas las que van mids alld de la
simple proteccidn de la integridad flsica del trabajader, las
cuales tienen por objeto darle bienestar, instaurando
condicjones J4ptimas de trabajo utilizando lo mejor posible
sus caracterlsticas flsicas, sus capacidades fisioldgicas y
psiquicas. Por consiguiente, la Productividad no es tanto
el objetivo principal de la ERGONOMIA, sino, generalmente,
uno de sus resultados finales.

1.2 CONCEPTO

Adn cuando en un principio, se usd la palabra ERGONOMIA,
para referirse principalmente a los aspectos de Anatomia,
Fisiologia y Psicologla Experimental del hombre dentro de la
situacidn de trabajo; actualmente, se usa en el sentido de un
anAlisis global de la relacidn entre el hombre y su trabajo,
por una parte; asi mismo, con el medio en gue ase desempeiia en
su trabajo, por otra parte.

A la esfera de conocimientos de los cuales depende la
Ergonomia, se han incorporado otras ciencias ademds de las ya
mencionadas. De esta manera, la Ergonomia se ha convertido
en un enfoque multidisciplinario de los problemas del trabajo
humano.

Entre estas fuentes adicionales de conocimiento se pueden
mencionar:



-Ingenieria de Produccidn -Medicina e Higiene

Ocupacional -Psicologla Pedagégica ~Pgicologia Social
¥ de Trabajo -Biocibernética ~Ingenieria de Métodos
=-Seguridad Industrial -Ingenieria Industrial.

Por definicidn, la Ergonomia es el estudio cientifico de
las relaciones entre el ser humano y su medio ambiente de
trabajo.

El término medio ambiente, considera herramientas y
materiales, los métodos de trabajo y organizacidn del mismo,
ya sea individualmente o trabajando en equipo; todo esto,
relacionidndolo Intimamente con la naturaleza del hombre en
ail, con su habilidad, adaptabilidad, esfuerzo, conocimiento,
entrenamiento, capacidad y limitaciones a que estd sujeto.

1,3 FUNCION DE LA ERGONOMIA
La funcidn de la Ergonomia consiste en crear las
condiciones mis adecuadas para los trabejadores en lo que se
refiere a:
-iluminacién
~clima y ruido
-reducir la carga fisica de trabajo (sobre todo en
ambientes calurosos}
~mejorar la postura de trabajo y reducir el esfuerzo de
ciertos movimientos
-aliviar las funciones psicosensoriales en la lectura
de los dispositivos de seifializacidn
~facilitar la manipulacidn de palancas y mandos
de las mdquinas
-~aprovechar mejor 1los reflejos espontaneos
¥ los estereotipados
-evitar los esfuerzos de memoria innecesarios
etc.

1.4 TIPOS OPERATIVOS DE ERGONOMIA
1.4.1 La Ergonomia Conceptual o de Diseio.

Es un tipo de ergonomla muy provechoso y poco frecuente,
en la cual se toman en cuenta los factores humanos desde el
principio mismo de la planificacién tecnoldgica, al mismo
tiempo que los datos técnicos y econdmicos. La Ergonomia
de disefio se encuentra en dos campos de aplicacién:



1 'El disefio de los lugares de trabajo.
2 El disefio de los productos.

1.4.2 La Ergonomia de Productos.

Recoge los aspectos ergondmicos que hacen referencia al
comprador o uauario, y hace eco de las implicaciones sociales
que, cada vez con mAs intensidad, van unidas a la funcidn de
la Mercadotecnia.

1.4.3 La Ergonomia correctora 4 Regenerativa.

Es el tipo de Ergonomlia que mids se ha aplicado a la
fecha, la cual consiste en tomar medidas para remediar una
gituacidén ya creada; tomando como base encuestas sobre las
mdquinas existentes y los métodos y ambientes de trabaja.

Muchas medidas ergondmicas, por su naturaleza, deben
aplicarse en la concepcidn de un edificio, equipo o mdquina,
o desde el momento en que se instala el equipo, ya que las
modificaciones ulteriores suelen ser menos eficaces y mucho
mds costosas.

Sin embargo, serla errdnec pensar que la Ergonomia no es
mds que una coleccidn de medidas complejas utilizadas
dnicamente con la tecnologla mds moderna; también pueden
introducirse mejoras en las simples operaciones manualea. Un
ejemplo de esto, es la ensefianza de las técnicas cinéticas a
los trabajadores que deben manipular cargas, aunado a una
formacidn sistematica son esenciales para la prevencidn del
lumbago y de las lesiones de la columna lumbar, gque figuran
entre las causas mAs frecuentes de ausentismo, sobre todo
entre leos trabajadores de cierta edad,

1.5 SURGIMIENTO DE LA ERGONOMIA

La palabra Ergonomia proviene de dos ralces griegas:
ERGON Que significa Trabajo, y

NOMOS Que significa Leyes Naturales.

Esta disciplina surgid a raiz de una junta en el
Almirantazgo, el 12 de julio de 1949, donde formaron un grupo
interdisciplinario todos aquellos interesados en los
problemas laborales humanos. Poco después, en otra reunidn
celebrada el 16 de febrero de 1950, se adoptd el término
Ergonomia acufiado por el Britdnico K.F. Murrell, y se origind



la nueva disciplina.

Aungue el origen de la Ergonom!a puede establecerse con
precisidn, el perlodo de gestacidn fué largo; se podria decir
que el interés inicial en la relacién existente entre el
hombre y su vinculo con el ambiente laboral habla comenzado
cerca del perlodc de la Primera Guerra Mundial.

Con el estallido de la Segunda Guerra Mundial, el Area
militar se desarrolld muy rdpidamente, el equipo militar s=se
hacla mAs complejo y el ritmo de operacidn mds alto; por
tanto fué primordial conocer mds acerca del desempefioc humano
en sus capacidades y limitaciones, Se diseifiaron extensos
programas de investigacidn y como una reaccidn al deseo de
conjuntar este conocimiento fue gque el Almirantazgo hiciera
una reunidn y finalmente surgiera la nueva disciplina de la
Ergonomia.

1.6 EL SISTEMA HOMBRE~MAQUINA

La originalidad de la Ergonomia busca maximizar la
seguridad, la eficiencia y la comodidad mediante el
acoplamiento de las exigencias de la "mdquina" del operario
(e cualquier otro componente de su lugar de trabajo) a sus
capacidades, Se establecerd una relacidn entre ambos, de tal
manera que la midquina dard informacidn al hombre por medio de
su aparato sensorial, el cual puede responder de alguna
manera, mediante sus diversos contreoles; por ejemplo,
conducir un automdvil.

La informacidn pasa de la mdquina al hombre y otra vez
de éste a la mdquina, en un circuito cerrado de informacidn-

control; ver la figura.

Amronts
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Figura 1 Circuite "hombre-miyuina”, La miguina muestra una informacisn at .
ogxraris humano que acciona sus comtroles pirs afectar 2 la miquing. El amblents
Ppucde interlerir cot fa eficacia de cite circuito,

La tarea del Ergdnomo es preservar y ampliar la
operacidn de circuitos de esta naturaleza; por ejemplo, la
velocidad de transmisidn de informacidn puede incrementarse



(por el limpiador de parabrises o por un sistema mids
comprensible de sefiales sobre la carretera) o la operacidn de
un control puede ser mids eficaz (tal vez con otro tipo de
volante o si me alterna la posicién de los controles o sus
dimensiones).

Por lo general, el disefiador cuando toma en cuenta el
“factor humano”, se basa en el sentido comén sin buscar la
misma precisidn que aplica a los materiales, procesos de
fabricacidn, costos y estética; en pocas ocasiones se le da a
1o humano la importancia que merece a pesar de que la mayoria
de los productos estdn dirigidos al hombre o tienen relacidén
directa con él. Realmente se puede tomar cada articulo
disefnado como parte de un sistema Hombre-MAquina.

El objetivo por el cual cualguier sistema hombre-miquina
en disefiado podrd ser logrado solamente si todos sus
componentes estdn relacionados unoc del otro y tienen una
interaccidn apropiada al propdésito comdén. Asi mdquinas
disefiadas sin tomar en cuenta las capacidades filsicas y
mentales de quienes las usardn, controlardn y les darén
mantenimiento, dificilmente estardn bien disefiadas.

Desde el punto de vista de la Ergonomla, la combinacidn
de diferentes y dnicos circuitos hombre-mdquina, en un
sistema de trabajo, crea problemas. Dos circuitos pueden
funcionar de manera eficaz cuandc se consideran por separado,
pero cuando se combinan en un sistema simple, pueden llegar a
funcionar de manera antagénica, debido a interacciones
inesperadas; por tal razdn, la Ergonomia moderna ha puesto
énfasis en investigar al hombre y a su ambiente dentro del
sistema, en vez de examinar como detalles mindsculos a los
componentes gque constituyen cualquier circuito de un hombre y
su midquina.

1.7 ANTROPOMETRIA

La antropometria y los campos de la biomecdnica afines a
ella, tratan de medir las caracteristicas fisicas y las
funciones del cuerpo, incluidas las dimensiones lineales,
peso, voldmen, tipos de movimiento, etc.

En términos generales, las mediciones de las dimensiones
del cuerpo son de dos clases: dimensiones estructurales y
dimensiones funcionales.

1.7.1 Dimensiones estructurales del cuerpo



Las dimensiones estructurales del cuerpo se toman con
los cuerpos de los sujetos en posiciones fijas (estdticas)
estandarizadas. Hay muchas caracterlsticas diferentes del
cuerpo que se pueden medir. Pueden tener una aplicacidn
especifica, como para disefiar auriculares, gafas, etc. Sin
embargo, las mediciones de ciertas caracteristicas del cuerpo
tienen probablemente una utilidad bastante general.

1.7.1 Dimensiones funcionales del cuerpo

Las dimensiones funcionales del cuerpo, se toman a
pertir de las posiciones del cuerpo resultantes del
movimiento. Aunque las dimensiones estructurales del cuerpo
resultan dtiles para determinadas finalidades de disefio, las
dimensiones funcionales son mucho mds dtiles para la mayoria
de los problemas del diseiio. En la mayor parte de las
circunstancias de la vida, las personas estAn "funcionando".

El postulado central sobre el uso de las dimensiones
funcionales se relaciona con el hecho de que, al realizar
funciones fisicas, los miembros del cuerpo de un individuo no
operan independientemente, 8ino mAs bien concertados. Por
ejemplo, el limite prActico del alcance del brazo no es la
mera consecuencia del alcance del brazo, pues también resulta
afectado, en parte, por el movimiento del hombro, la rotacidn
parcial del tronco, la posible curvatura de la espalda y la
funcidn que deberia llevar a cabo la mano.

Los datos antropométricos pueden tener un amplio
espectro de aplicaciones en cuanto al disefio de implementos
figicos y ayudas. Sin embargo, por lo que respectsa al empleo
de tales datos, el diseiador deberd seleccionar los datos
procedentes de 1las muestras de personas que sean
relativamente parecidas a aquellas gque, en la realidad,
empleardn las ayudas en cuestién.

En cuanto a la aplicacién de datos antropométricos,
existen ciertos principios que pueden ser relevantes y cada
uno resulta apropiadoa determinados tipos de problemas de
disefo.

1.7.2 Disefio para individuos extremos

Por lo que respecta al disefio de ciertos aspectos de
ayudas flsicas, existe un factor limitante que apoya la idea
de que un disefio se acomode, especificamente, a individuos
que estén a uno u otro extremo de alguna caracteristica
antropométrica, en la suposicidn de que tal disefio también
puede acomodarse, virtualmente, a toda la poblacidn. A la
hora de calcular los mdximos y los minimos, es frecuente la
préctica de utilizar los valores de los porcentajes de 95 y
5, puesto que una acomodacion del 100% podria incurrir en
costos extras en porporcidn a los beneficios adicionales que



se obtendrian. Sin embarge hay circunstancias en las que
cabe realizar diseflos que se acomoden a todo el mundo sin
gastos apreciables.

1.7.3 Disefio para promedios adaptables

Determinadas caracteristicas de implementos o ayudas
deberlian ser preferentemente adaptables, a fin de que
pudieran acomodarse a las perscnas de diversos tamafios. Los
ajustes adelante-atrds de los asientos de un automdvil y los
ajustes verticales de las sillas de la mecanbégrafas son
ejemplos al respecto.

1.7.4 Disefio para la media

En los dominios de la antropometria hay muy pocas
personas, 8i es que las hay, & las que realmente podriamos
calificar como "medios", medios en todos y cada uno de sus
agpectos. Puesto que el concepto de hombre nedio es algo
parecido a un mito, hay algo de razdén en la porposicidn
general de que los implementos flsicos no deben ser disefiados
para este individuo mitico. Sin embargo, aqui defendemos el
empleo de los valores "medios" para disefilar ciertos tipos de
implementos o de ayudas, sobre todo aquellos en los que, por
razones obvias, no resulta apropiado disefiar fijdndose en los
valores extremos (mdximo o minimo) o bien no es factible
prepararlos para unos promedios adaptables.

Por ejemplo, las dimensiones de puertas, escotillas o
pasillos pueden ser determinadas de manera que se acomoden a
log individuos anchos y altos (es decir, el porcentaje de 95)
ya que también se acomodardn a los individuos de menor
tamafio. Si la distancia entre los instrumentos de control y
el operador es adecuada para los individuos con un brazo de
alcance funcional corto, seguro que personas con brazos mds
largos, pueden alcanzar los controles; o los asientos de los
automdviles que se adaptan tanto & los altos como a losg
bajos, son adecuados; pero en el caso, por ejemplo, de 1la
mdquina registradora de un supermercado, quizad lo mls
adecuado serd disefiarla y construirla para una cajera media,
ya que serd menos incdmoda ¥ causaria menos inconvenientes y
dificultades gque la que se hubiera disefiado pensando en
dimensiones médximas o minimas.

A continuacidn se presentan algunos ejemplos de
dimensiones antropométricas;
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1.8 ANALISIS DE ESTACIONES DE TRABAJO

El campo de aplicacidn ergondmica, o de factores
humanos, debe ser para el mejoramiento de sistemas en
eficiencia y salud para el individuo. Los objetives de la
prActica de la ergonomia son, por esta razdn, la eficiencia y
la seguridad de las relaciones hombre-midquina y hombre-medio
ambiente, Jjunto con el bienestar y satisfaccidn de las
ocupaciones humanas. Estos son ademds los objetivos
Primarjios de ingenieros, disefiadores y otros, donde
ergondmicamente se denotard una real contribucidén a la
produccién,

1.8.1 Acceso a los problemas ergondmicos.

El objetive general a cumplir, es un producto bien
integrado de las relaciones del hombre y la madquina, asi como
del hombre y del medio ambiente; el camino o acceso a los
problemas ergondmicos tiene definidas tres asecciones, algunas
o todas son herramientas segun el tipo de complejidad de las
tareas, mAdquinas o sistemas considerados:

a) Andlisis del Sistema

El primer proceso es definir los objetivos de los
sistemas y las funciones necesarias para lograr estos
objetivos. Primero se examina y decide cudles son las
funciones del sistema que seran asignadasa elementos humanos
¥ culAles a elementos de la maquina.

b) AnAlisis de estaciones de trabajo

Por cada mAquina o por cada parte de un sistema, cuando
es empleado un elemento humano, la interaccidn entre el
hombre y el equipo debe ser optimizada. Esto es, la funcién
de la Ergonomia en este nivel hombre-mdquina, es examinar las
tareas y la operacidn secuencial gque el hombre realiza y
después el trabajo externo a é1, asl lo que viene a



considerarse es su interaccidn primero con la mdquina,
posteriormente con el espacio que rodea al trabajo inmediato
a él y finalmente con el mediocambiente en general con el
cual, é1 y la médquina estdn en el trabajo.

¢) Evaluacién

Si se rediseiia una situacidn actual de trabajo, ¥
especialmente 8i se estd implicado en el disefic de un nuevo y
completo sistema de mAquinas, el disefio final propuesto vy
convenido serla evaluado por modelos y pruebas de validez de
decisidn sobre aspectos de factores humanos .

Entendiendo por sistema a un conjunto de elementos
interactuantes, s8i los tres procesos son seguidos
aproximadamente en el disefo y desarrolleo de la etapa, éstos
ayudardn a impedir la tendencia a disefiar por partes, lo cual
es la causa mds comdn de imperfecciones; como ¥a se habla
comentado en el incisc 1.6 del presente capitulo.

1.8.2 Andlisis de estaciones de trabajo

El andlisis de la estacidn de trabajo se extiende hacia
afuera en crecimientos de sectores, desde el hombre, a la
mAquina, espacio de trabajo y medio ambiente, pero siempre
con el hombre en el centro como un marco de referencia. De
este modo, el andlisis refleja la situacidn como la del! mismo
hombre {(operador, supervisor, el de mantenimiento,
controlador o cualquier otro) que de hecho comprende y
experimenta.

A -~ Hombre

B = MAquina

C - Espacio de Trabajo @B CiD

D - Medio Ambiente

5i los aspectos ergondmicos son tratados

satisfactoriamente, entonces el acceso a la reorientacidn del
hombre como centro, debe ser llevado a cabo en perlodos
apropiados en los procesos de disefio. Esto es esencial no
solo para el andlisis de las fracciones ergondmicas, sino
también especialmente para asegurar un equilibrado punto de
vista cuando resolvemos el compromiso de las decisiones
necesarias para concordar a la Ergonomia, Ingenierla, Costos
y todos los otros aspectos.

El andlisis procede de una serie de preguntas y
definiciones ejecutadas, usualmente es lo primero para una
serie de notas o un reporte escrito para conocer el estado
real y clarificar una situacidn. Esto establece las bases



para la préxima etapa, lo cual puede ser una ‘serie de
recomendaciones, algunas ideas de disefio, proposiciones, o un
diseifio completo para la evaluacidn inicial. La secuencia de
andlisis es dada a continuacidn:

1.8.3 Plan General de AnAlisis de las Estaciones de Trabajo

1.8,3,1 Hombre

-Consideracidn de: sexo fisico educacidn
edad inteligencia motivacién
medidas experiencia

~Definicidn de modelos operacionales. Por ejemplo:

investigacidn instruccidn
localizacidn toma de decisiones

-Consideracidn de habilidades y limitaciones del
operador humano en todos los aspectos.

1.8.3.2 Interaccidn hombre-mAquina.
~Influencia sobre el operador ¥ sus decisiones, de:

Cardtulas -Senaibilidad de entrada al operador
Controles -Sensibilidad de salida del operador
Distribucidn del Tablero -Compatibilidad entre

cardtulas y controles

Basado en estudios de informacidn humana, decisidn-
accidn, de modelos y de humanos, equipo y trabajos en serie.

1.8,3.3 Interaccidn Hombre-Espacio de Trabajo
Influencia sobre la posicidn del operador, postura y
extensidn de:
~medidas de la mAquina, sillas, escritorios, etec -
~mAquinas adyacentes, estructuras y materiales, etc,

1.8.3.4 Interaccidén Hombre-Medio Ambiente
Influencia sobre conducta y cumplimiento de aspectos:

Fisicos: Luz, color, ruido, calor, ventilacidn,
gravedad, movimientos, electromagnetismo
y radiacidn nuclear, etc.

Quimicos: Gas o liguidos, composicidn, presidn

Bioldgicos: Microbios, insectos, animales, etc.

Psicoldgicos: Trabajo colectivo, estructura de mando,
remuneracidn y bienestar, condiciones de

cambio, incomodidad o riesgo, aspectos
soclo-psicoldgicos de la fAbrica como



‘cercania, ciudad, tipo de industria,
etc.

R Se deben considerar las condiciones no estdndar, tales
como ‘errores, circunstancias excepcionales o factores
similares no’ incluidos en el andlisis previo de operacidn
normal, o sea, consgideracién de problemas peculiares.

1.8.4 Conclusiones sobre el Andlisis de Estaciones de
Trabajo,

a) Este acceso provee de un problema con cierta
orientacidn mas que una estructura de disciplica orientada.
Por ejempla, los problemas de interaccidn hombre y espacio de
trabajo, rara vez son sdélo anatdmicos y para todos los otros
problemas de Areas, las ciencias baAsicas de la Ergonomia son
obviamente relevantes en grados variables.

b) Si el acceso se sigue con cuidado, asegura la reunidn
de todos los datos concernientes a la situacidn del problema.
Esto diaminuye mucho el riesgo de tener soluciones
inadecuadas originadas por hacer juicios sobre las
apariencias y no sobre las causas reales del problema.

¢) La relacidn hombre-mdquina se estudia como una serie
de acciones e interacciones, o sea que son por sl mismas
dindmicas: se debe ver mAs que como un disefic mondtono y
estdtico, como una visualizacidn dindmica, gracias a las
bases provistas por este métode y su secuencia de andlisis
operacional.

1.9 EL ESTUDIO DEL TRABAJO

Se entiende por Estudio del Trabajo, genéricamente,
ciertas técnicas, y en particular, el estudio de métodos y la
medicidn del trabajo que se utilizan para examinar el trabajo
humano en todos sus contextos y que llevan sistemdticamente a
investigar todos los factores que influyen en la eficiencia y
economia de la situacidn estudiada, con el fin de efectua
mejoras.

BAsicamente los objetivos del estudio del trabajo son:
determinar el método con el que un individueo realiza una
tarea, ¥y determinar cuanto tiempo le llevard hacerla.

El estudio del trabajo se emplea, por tanteo,
especialmente en funcidn de la productividad, puesto que
sirve para obtener una mayor a partir de una cantidad de
recursos dada, sin invertir mds capital, salvo quizd un monto
muy limitado.

El estudioc del trabajo consta de dos técnicas que se
complementan; el Estudio de Métodos y la Medicidn del

Trabajo.



1.9.1 E1 Estudio de Métodos

El estudio de métodos es el registro y exdmen critico
sistemdtico de los modos existentes y proyectados para llevar
a cabo un trabajo, como medio de idear y aplicar métodos mas
sencillos y eficaces para reducir los costes.

Los fines del estudio de métodos son:
~Mejorar los procesos y procedimientos.
~Mejorar la disposicidn de la fdbrica, taller y lugar
de trabajo, asi como los modelos de mAquinas e
intalaciones.
~Economizar el esfuerzo humano y reducir la fatiga
innecesaria.
-Mejorar la utilizacién de materiales, mAquinas y mano
de obra.
-Crear mejores condiciones de trabajo.

En general el estudic de métodos es la técnica principal
para reducir la cantidad de trabajo, principalmente al
eliminar movimientos innecesarios del material o de los
operarios y sustituir métodos malos por buenos.

Existen varias técnicas apropiadas para el estudio de
métodos que nos sirven para resolver problemas de todas las
categorlas, desde la disposicidn general de la fdbrica hasta
los mencores movimientos del operario en trabajos repetitivos.
En todos los casos, el procedimiento es fundamentalmente el
mismo y debe seguirse meticulosamente.

1.9.2 La Medicidn del Trabajo

La medicidn del trabajo es la aplicaciédn de técnicas
para determinar el tiempo que invierte un trabajador
calificado en llevar & cabo une tarea determinada,
efectudndola segdn una norma de ejecucién preestablecida,

1.9.2.1 Usos de la Medicidn del Trabajo

En general, la medicidn del trabajo sirve para
investigar, reducir, y finalmente eliminar el tiempo
improductivo mediante la fijacidn de tiempos estAndar de
ejecucidn del trabajo; es decir, eliminar el tiempo durante
el cual no se ejecuta trabajo eficaz, por gualquier causa que
sea.

Revelar la existencia y las causas del tiempo
improductivo es importante, pero quizd sea menos, a la larga,
que fijar tiempos estdndar acertados, puesto que éstos se
mantendrdn mientras continde el trabajo a que se refieren y
deberin hacer notar todo tiempo improductive o trabajo
adicional que aparezca después de fijadas tales pautas.



El Tiempo Estdndar o tiempo patrdn, es el tiempo
promedio necesario para realizar un ciclo de trabajo que
necesita un operario medio, preparado y entrenado para
efectuar el métode de una operacidn sistematizada a velocidad
normalizada; considerando concesiones por necesidades
personales, cansancio y medio ambiente de trabajo.

Se define comoc operario medio, en una clase de trabajo,
a aquel que posee la inteligencia y las facultades fisicas
necesarias y la formacidn y experiencia suficientes para
ejecutarlo de acuerdoc a las normas de calidad aceptables y
cuys habilidad y rendimiento son el promedio dentro del
grupo.

En el proceso de fijacidn de las normas quizd sea
necesario emplear la medicidn del trabajo para:

-Comparar la eficacia de varios métodos, en igualdad de
condiciones, el mejor método serd el que lleve menor tiempo.

~Repartir el trabajo dentro de los equipos, con ayuda de
diagramas de actividades miltiples, para que en lo posible,
se le asigne a cada cuasl una tarea que lleve el mismo tiempo.

-Determinar mediante diagramas de actividades mdltiples,
operario y midquina, el ndmero de mAquinas que puede atender
un operario.

Una vez fijados, los tiempos estdndar pueden ser
utilizados para:

-Obtener informacidn en qué basar el programa de
produccidn.

-Saber el equipo y la mano de obra que se necesitaradn
para cumplir el plan de trabajo y aprovechar la capacidad de
produccidn.

~-Obtener informacidn en qué basar presupuestos de
ofertas, precios de venta y tiempos de entrega.

-Fijar normas sobre uso de la maquinaria y desempeiio de
la mano de obra que puedan ser utilizadas con cualquiera de
los fines que anteceden y como base de sistemas de incentivo.

-Obtener informacidn que permita controlar los costeos de
mano de obra y mantener costos regulares.

Se ve pues, que la medicidén del trabajo proporciona la
informacidn bdsica necesaria para llegar a organizar y
controlar las actividades de la empresa en que interviene el
factor tiempo.

Las principales técnicas que se emplean en la medicidn
del trabajo son las siguientes:

~Estudio de Tiempos.
-Muestreo de actividades, conversidn y muestreo de
actividades valoradas.



~Sintesis de los datos tipo.

~Sistemas de tiempos predeterminados de los movimientos.
-Evaluacidn.

~Evaluacidn analitica. -

-Evaluacidn comparativa.

Actualmente para hacer la medicidn del trabajo, 1la
mayoria de las industrias utilizan la técnica del Estudio de
Tiempos o la técnica de los Sistemas de Tiempos
Predeterminados de los movimientos.




2.0 CONSIDERACION DE FACTORES HUMANOS

El hombre guele ser el elemento mads importante en
un sistema de produccidn. Ejerce una importante influencia en
un ambiente de trabajo sobre la productividad del sistema y,
a su vez, es afectado por dicho sistema, asl por factores
tales como temperatura, ruido, iluminacidn y calor.

Comeo parte de un sistema HOMBRE-MAQUINA, afecta

al sistema y es afectado por é1l. Finalmente, el hombre esta
sujeto a lesiones, por lo qQue las consideraciones de
seguridad resultan importantes en el diserio de puestos. En su
mayor parte, el andlisis de la cperacidn, el estudio de
movimientos y el estudio de micromovimientos se han limitado
al mejoramiento de la estacidén de trabajo. Los objetivos
principales de estas técnicas son:

1. Optimizacién del trabajo fisico.

2. Minimizacidn del tiempo requerido para ejecutar las
tareas o labores.

3. Maximizacidn del bienestar del trabajador desde el
punto de vista retribucidn, la seguridad en el
trabajo, la salud y la comodidad.

4. Maximizacidn de las utilidades de la empresa.

Las mejoras en la estaciédn de trabajo, que utilizan
estas técnicas antes mencionadas, estan basadas
principalmente en:

A) Las leyes del movimiento de la mecanica (leyes de
Newton).

B) La biomecdnica del cuerpe humane y las limitaciones
flsico-bioldgicas de los trabajadores.

C) Metodologlas de optimacidn.

Una sdlida comprensidn de los factores humanos
fundamentales y un planteamiento ergondémice del mejoramiento
del trabajo ayuda a planear mAs cabalmente. Las Areas de
estudio que se relacionan con tal enfoque comprenden el
ambiente fisico de la estacién de trabajo, y los factores
fisioldgicos y psicolégicos relacionados con el operario y
la fuerza de trabajo

Antes de la implantacidn de un nuevo método o
mejorade es el resultado del andlisis de las operaciones, es
necesario la comprensidn de principios bAsicos que estan
relacionados con una amplia gama de la ingenierla de
métodos. El propdsito es examinar estos factores humanos en
términos de conceptos generales.



2.1 TEMPERATURA O CONDICIONES TERMICAS

El elemento humano en un sistema de produccidn estad
mucho mds restringido que muchas méquinas en términos de las
temperaturas a las cuales pueden trabajar con efectividad.
Los empleados que ejecutan trabajos flsicos que requieren el
gasto de una gran cantidad de energla, tienden a ser menos
productivos cuando la temperatura aumenta a mads de 80 F(26.7
C), = temperaturas por arriba de les 90 F (32.2 C), los
empleados que hacen trabajos flsicos tienden a experimentar
aumento de fatiga ¥ son mas lentos, los empleados dedicados a
trabajos mentales tienden a cometer mds errores en sSu
trabajo.

El ser humano es capaz de funcionar dentro de un
intervalo de condiciones térmicas, su comportamiento se
modificard notablemente s8i queda sometido a temperaturas que
varian respecto a las consideradas "normales"” ., En un
ambiente de trabajo se debe estar conciente de que:

1. La temperatura ambiente es la temperatura
experimentada realmente por una persona en un
ambiente dado. Esta temperatura es el resultado del
intercambio de calor por conduccidn térmica a través
de pisos o herramientas calientes o frlos;
intercambio por radiacidn en muros, pisos y plafones,
y radiacién solar que se transmita o refleje hacia el
ocupante de un recinto a través de Areas
transparentes en el ambiente de trabajo.

2. La temperatura efectiva es un Iindice determinado
experimentalmente, que incluye la temperatura, el
movimiento del aire y la humedad. El intervalo normal
es deade 65 F (18.3 C) hasta 73 F (22.8 C), con una
humedad relativa de 20 a 60X como se muestra en la
figura 2.a.

3. La temperatura operativa es la temperatura del cuerpo
de un trabajador. Se determina por los efectos
acumulativos de todas las fuentes y receptores de
calor., Para que un individuo mantenga una temperatura
aceptable en la piel de aproximadamente 90 F (32 C),
es necesaria una eliminacidn de calor congruente con
las necesidades de temperatura operativa. Esto se
puede expresar por:

E=M+R+C
donde:

pérdida de calor por evaporacidn

ganancia de calor por metabolismo

intercambio de calor por radiacién

intercambio de calor por conveccidn

QmEm




FIGURA 2.a

Esta figura nos representa las combinaciones de
temperaturas de bulbo seco y humedo, la 2zona sombreada nos
dice que es la mds confortable para 1la mayorla de 1los
individuos que hacen trabajos sedentarios o ligeros.
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Si el ambiente es del tipo de calor seco, donde la
fuente principal de calor es radiadora, entonces el problema
ea de ganancia de calor, y se resuelve reduciendo la carga
térmica. Si el ambiente es calor hémedo, el problema depende
de la pérdida de calor, ¥y la mejor solucidn es por
ventilacidn del aire ambiente.

Para estimar el tiempo que una persona puede estar
expuesta a un ambiente de calor, es necesario medir la carga
de calor. Las mediciones se pueden realizar sobre el ambiente
¥ la persona y se utilizan una o mi&s de tres
caracteristicas,que son ritmo cardiaco, consumo de oxigeno y

temperatura del cuerpo.

La temperatura del cuerpec, que en condiciones
normales es de aproximadamente 98.6 F (37 C), no debe
permitirse que se eleve a 100.4 F (38 C), ya que trabajador
gufrirla un colapso fisico. Por tal motivo las variables que
afecten al ambiente y que interesa medir son la llamada
temperatura del bulbo seco, la humedad, la velocidad del aire
y la radiacién térmica.

Las temperaturas de bulbo seco generalmente se
miden con un termdmetro ordinario. El instrumento
comunmente utilizado para determinar la humedad del aire es
el psicrémetro de honda o de cadena. Un termometro de esfera
{o globo)} se emplea para medir la temperatura media de
radiacidn y se cdlcula mediante la siguiente ecuacidn.

TMR = tg + cv(tg ~ ta)

donde:
TMR = temperatura media de radiacidn (F)
c = coeficiente de conveccidn = 0.17, para una
esfera de 6 plg
v = velocidad del aire en la inmediacidn de la
esfera (pie/min)
tg temperatura de la esfera (F)

ta = temperatura del aire ambiente (F)

Un periodo de unos 15 a 25 min se necesita para que el aire
en el interior de la esfera alcance el equilibrio.

Otro indice eg la temperatura efectiva . Dicha
temperatura se puede estimar mediante un monograma
desarrcllade originalmente por un grupo de investigadores de
la American Society of Heating,Refrigerating and
Airconditioning Engineers Airconditions (ASHRAE) que se
muestra en la figura 2b.



2.1.1 EFECTOS DE UNA BAJA TEMPERATURA

Existen relativamente pocas posibilidades en las
actividades industriales y comerciales de que el personal
laborante trabaje expuesto en ambientes frios durante
periodos prolongados. Las ocupaciones principales a tal
exposicidn en invierno, son como el ramoc de la construccidn o
en servicios de policla, o bien, en instalaciones
frigorificas y bodegas refrigeradas, como las gue usan carnes
y otros alimentos. Para que un operario conserve el
equilibrio térmico en condiciones de temperatura baja, debe
haber una relacidén estrecha entre la actividad fisica del
operario y el aislamiento térmice del cuerpo, proporcionado
por la indumentaria de proteccidn. La figura 2b ilustra la
relacidn. En ella una unidad CLO representa el aislamiento
necesaric para mantener <¢dmoda & una persona sentada en un
ambiente donde la humedad relativa es 50%, la velocidad del
aire de 6 m/min (20 pie/min) y la temperatura ambiental 70 F
t21 C}.

Figura 2.b
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2.2 EL RUIDO

El ruido puede definirse cemo un sonido no deseado
y puede crear problemas humancs en las operaciones de
produccidén. Se han hecho muchos estudios gue revelan los
efectos generales del ruido sobre el desempeno de los
trabajadores y la pérdida de la audicidn.

El ruido, como forma de sonido, es el resultado de
variaciones en la presién del aire. Se ha encontrado que los
enpleados tienen una notable habilidad para adaptarse a los
ambientes ruidosos, dentro de ciertos limites razonables, sin
embargo resulta molesto y al final, fisicamente dolaoroso.
Si los trabajadores estdn sujetos a ambientes muy ruidosos
durante largos periodos, puede ocurrir la pérdida de la
audicidn.

Para determinar culdles son los niveles de ruido gque
son lesivos, se hace necesario una medida estaAndar. Esta
medida se conoce comoe el decibel que es la medida de la
intensidad del sonido, es una relacidn logarltmica
correspondiente al umbral de audibilidad de una persona joven
y se expresa por medio de la msiguiente expresion:

Lp = 10 log(Prms/Precf)**2dB
donde:
Prms = valor medio cuadrdtico de la presidn del sonido
en mierobars (o dinas/cm2)
Pref = presidn del sonide correspondiente al umbral de
audibilidad de una persona Jjoven a 1000 Hz
(0.0002 microbars)

Para simplificarse el trabajo se ha disefiado una
escala de decibels que nos muestra la exposicidn al ruido
diario.

Exposiciones permisibles al ruide

Duracién por dia Nivel de sonido
{horas) (dB)

8 P I P 90

6 feeans 92

4 ceeran 95

3 veesey 97

2 ‘e 100

1 . 102

0.5 . 106

0.25 cevues 115




Cuando los niveles de ruido llegan aproximadamente
a 100 dB, se pueden desarrollar pérdidas auditivas si el
trabajador estd sujeto al ambiente ruidoso. Para reducir
estas pérdidas, muchas compafilas exigen que sus trabajadores
tusen tapones en los oldos o cubiertas auditivas actsticas.

2.3 YLUMINACION

Para que un empleado funcione con efectividad en su
trabajo debe contar una cantidad de iluminacidn adecuada para
ejecutar su tarea, ya sesa industrial, de oficina, de
negocios, de servicios o profesional. Los criterios
principales aplicables al ambiente visual scon la cantidad de
luz o iluminacidén, el contraste entre los alrededores
inmediatos y la tarea especifica a ejecutar, y la existencia
o ausencia de deslumbramiento.

La facultad de ver es proporcional al logaritmo de
la iluminacidn, de manera que se llega pronto a un punto en
el que a incrementos grandes de iluminacidn corresponden
aumentos muy pequefios en la eficiencia de un trabajador.
se observéd que la relacidn entre la agudeza visual y el
logaritmo de la luminosidad o luminancia empezaba a apartarse
de la linealidad aproximadamente a los 10 pie- 1amberts como
se muestra en la figura 2c.

Figura 2.c
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Nota: La unidad bdsica de luminancia o brillo es el lambert,
que se define en una superficie difusa que emite un lémen por
centimetro cuadrado (1lm/cm2).



La cantidad de luz que se necesita para realizar un
trabajo =satiefactoriamente es afectada por varios factores
independientes. Entre ellos sobresalen:

1. E1 contraste entre el el abjeto visto y 1la
circundancia inmediata. Los colores tienen también
una influencia significativa sobre el contraste.

. La reflexidad de las circundancias o alrededores.

. Las dimensiones flsicas del objeto que se ve.

. La distancia de visidan.

. El tiempo permitido para ver.

Es evidente gue el analista de métodos tendrd
cierto control sobre todos estos factores, de modo que la
pleza a trabajar se exponga dimensiomalmente en su posicidn
mds ventajosa desde el punto de vista de la percepcidn visual
del operario.

La luminancia de un objeto depende de la cantidad
de luz incidente que refleja. La reflexividad es el
porcentaje de la luz o flujo luminoso incidente que es
reflejado por una superficie, La relacidn entre reflexividad,
luminancia e iluminacidn es como sigue:

R = (B/E) X 100

donde:
R = reflexivilidad (%)
B = luminancia {(cantidad de luz reflejada por el
objeto en ldmenes por centimetro cuadrado)
E = iluminancia o iluminacidn (cantidad de luz

incidente sobre el objetoc en ldmenes por
centimetro cuadrado}

La siguiente tabla nos muestra tanto el color de
les paredes como el porcentaje de reflexividad.

COLOR O PORCENTAJE DE

ACABADO LUZ REFLEJADA
Blanco cetrtrrer e 85
Crema Ciresrasses s 75
Gris caro .. vesvaa . 75
Amarillc claro . .o . 75
Verde claro .... .. . 65
Azul claro c.... .. . 56
Amarillo medio . .o . 65
Gris medio ..... ‘e . 55
Verde medio .... .. . 52
Azul medio ..... ‘e . 35
ROJO OBCUro .iciassse . 13
Café OSCUro «vcoevven . 10




2.3.1 NIVELES DE ILUMINACION

A continuacidn aparece una lista de niveles de
iluminacidn recomendados para diversos interiores y tareas,
publicada en el informe # 29 de la "International Commission
on Ilumination" (Comisidn Internacional de Iluminacidn).

Al especificar ¢l nivel de iluminacidn de determinada
Area para cierta tarea se deben considerar otros aspectos
ademAs del econdmico, entre ellos:

1. Una iluminacidn adecuada es muy importante parsa
lograr un ambiente confortable que haga del trabajo
una actividad agradable, lo que lleva a una mejor
calidad y una productividad alta.

2. En el hogar, una iluminacidn adecuada aumenta la
comodidad y ayuda a mantener un ambiente acogedor.

NIVEL DE ILUMINACION
TALLERES DE MONTAJE {LUXES)

¥ Trabajos pesados: ensamble

de maquinaria pesada. I I 300
* Trabajos semipesados: en-

samble de motores y carro-

cerlas. T I IPINPN 500
* Trabajos finos: ensamble -

de maquinaria electrénica

y de oficinas. TR 750
* Trabajos muy precisos: en~
samble de instrumentos. creesesees 1500
OFICINAS

* Oficinas normales y salas

de proceso de datos. eVl 500
* Oficinas grales, exten—--~

sas. IREEEEE 760
* Salas de conferencias. crreas 500

PLANTAS DE PROCESO
* Z2Zonas grales. interior de

la planta. . . 300
* Procesos automatizados. . . 150
* Manufacturas farmaceuticas ., . 500
* Inspeccidn. cereanteas 750
* Zonas de control y labo-

ratorios. R EREEE 500



Después de determinar los requerimientos de
iluminacidn ¥y brillo para el Area de estudio, se
seleccionard las fuentes apropiadas de luz artificial. Dos
parametros importantes en relacidn con la jluminacidn
artificial son eficiencia (en ldYmenes por watt) y el
rendimiento de color. La eficiencia es el valor particular
pues se relaciona con el costo. El rendimiento de color se
relacicna con los colores percibidos de un objeto observado,
Be igumlan a los colares del mismo objeto cuando se ilumina
con fuentes de luz estAndares.

La siguiente tabla nos muestra las fuentes de luz
artificial, la eficiencia y el rendimiento de coler que es
una medida en comparacidn con su color bajo la luz natural y
bajo fuentes de luz artificial.

EFICIENCIA RENDIMIENTO
TIPO {ln/W) DE COLOR
Incandescente 17-23 Bueno
Fluorescente 50-80 De aceptable a bueno
De mercurio 50-55 De muy deficiente a
aceptable

De haluro metdlico 80-90 De aceptable a regular
De sodio de alta -

pregidén 85-125 Aceptable

De sodioc de baja -
presidn 100-180 Deficiente




3.0 ANALISIS Y VALORACION DR PUESTOS Y CARGOS

3.1 ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS Y CARGOS

El anAlisis de puestos ¥y cargos en el centro de
trabajo ¥y la correspondiente evaluacidn, estdn estrechamente
relacionados con la implantacidén de un método propuesto. Cada
vez que se cambia un método debe alterarse la descripcidn del
cargo,con el fin de poner de manifiesto las condiciones,
deberes y responsabilidades del método mejorado. Al
introducir un método es importante hacer el andlisis de los
puestos, a fin de que se pueda asignar un operario calificado
al centro de trabajo y considerar una tasa base adecuada de
remuneracidn.

El costo de fAbrica de un producto incluye los
costos de mano de obra directa y material directo y las
gastos de fdbrica. Estos dltimos consisten en las partidas de
costo de alumbrado y calefaccidn, renta de local, suministros
para los servicios ¥y supervisidn en fadbrica. Un examen
minucioso de las partidas de los gastos generales demostrarid
que todos estos costos estdn integrados al menos por dos
componentes: costo de material y costo de mano de obra. Asi,
en efecto, el costo en fdbrica se compone sdélo de los de mano
de obra y de material.

El costo de material de cualquier producto se
determina fdcilmente. En todo caso se evdlua multiplicando el
costo por unidad por el ndmeroc de unidades de que se trate.

El otro componente del costo en fadbrica es el costo
de mano de obra,directa o indirecta. En la mayor parte de los
drticulos el costo de la mano de obra representa la porcidn
mayor del costo total.

Una técnica, para determinar, con equidad el valor
relativo de las diferentes asignaciones de trabajo en una
empresa, La base de la evaluacion de cargos y puestas es el
andlisis de los mismos, el cual consiste en hacer una
cuidadosa evaluacudn de cada actividad y registrar luego los
detalles del trabajo u operacidn para que pueda ser evaluado
con Jjusticia por un andlista competente.



Debe entenderse claramente que antes de realizar la
descripcién de un puesto, deben estudiarse cuidadosamente
todos los aspectos para asegurar que se apliquen los mejores
métodos, y que el operario esté perfectamente adiestrado en
los metodos prescritos.

Las diversas responsabilidades y auteorizaciones
inherentes a un puesto o cargo, y las consecuencias que
regultan de las decisiones impropias, son conceptos que deben
ser incluidos en un andlisis de cargos o puestos. Asi mismo
el andlisis debe proporcionar informacidn relativa en
mAquinas y herramientas a emplear en relacidn con la
actividad. Es necesario describir también las condiciones
fisicas y sociales referentes a un puesto.

3.2 EVALUACION DE PUESTOS O CARGOS

La finalidad primordial de todo plan de evaluacidn de
puestos es determinar la compensacidn mads justa por el
trabajo efectuado en cada puesto. Otras ventajas de un plan
de evaluacidn bien elaborado conprende los siguientes
factores:

1. Proporcionar argumentos que permitan explicar a los
empleados por qué un cargo estd mejor o peor remunerado que
otro.

. 2. Dar una explicacidn a los empleados a quienes se
modifica su tasa de remuneracidn debido a un cambio de
método.

3. Proporcionar un base para la asignacidn personal con
facultades o habilidades especificas para ciertos puestos.

4. Ayudar en la determinacidn del criterio para un
puesto cuando se trate emplear personal nuevo o de hacer
promociones.

5. Proporcionar ayuda en el entrenamiente de personal
para supervisidn.

6. Aportar una base para determinar ddnde existen
oportunidades para mejoramiento de métodos.

En la actualidad suelen aplicarse cuatro métodos
principales de la evaluacidn de puestos gque son: el método de
clasificacidn, el sistema de puntos, el método de comparacidn
de factores y el procedimiento de Jjerarquizacidn o fijacién
de rangos o categorias.



El procedimiento de clasificacidén, llamado algunas
veces plan de descripcidn de grados, consiste en una serie de
definiciones establecidas para diferenciar puestos segdn
grupos de galarios., Una vez definides los niveles de grado,
se estudia cada puesto y se asigna el nivel apropiado tomando
en consideracidn la complejidad de deberes b’
responsabilidades.

Al aplicar este método de evaluacidn de puestes hay
que tener en cuenta lo siguiente:

1. Preparar una escala descriptiva de grados para cada
tipo de puesto, por ejemplo: operaciones con mdquina,
operaciones manualesa, trabajos especializados e inspeccidn.

2, Formular las descripeiones para cada grupo en cada
una de las escalas, utilizando factores como:

a. Tipo de trabajoc y de complejidad de los deberes.

b. Educacidn necesaria para desempefiar el puesto.

c., Experiencia necesaria para ejecutar el trabajo.

d. Regponsabilidades.

e. Esfuerzo requerido.

3. Elaborar descripciones del trabajo para cada
puesto. Clasificar cada cargo o puesto colocande en una
categoria especifica su descripcidn de grados apropiada.

El sistema de puntos es considerado generalmente el
procedimiento mids exacto para la evaluacién de ocupaciones.
En este método, todas las atribuciones de un puesto o trabajo
se comparan directamente con los atributos de otros.

Cuando hay que implantar un sistema de puntes debe
de distinguirse el procedimiento gue sigue:

1 Establecer y definir los factores bAsicos comunes a
la mayor parte de los puestos, ¥ que indican los elementos de
valor en todos.

2. Definir especificamente los grados de cada factor.



3. establecer los puntos que haya que acreditar a cada
grado de cada factor.

4. Pormular una descripcidn del trabajo en cada puesto.

5. Hacer la evaluacidn de cada puesto determinando el
grado de cada factor contenido en é1.

6. Sumar los puntos por cada factor para obtener el
total de puntos para el trabajo.

7. convertir los puntos del trabajo en una tasa de
salario.

El método de comparacidn de factores para la
evaluacidn de puestos comprende generalmente lo siguiente:

1. Se determinan los factores que establecerdn el valor
relativo de todos los trabajos.

2., Se establece una escala de evaluacidn que suele ser
semejante a la escala de puntos, con la diferencia de que
las unidades se dan en funcidén de dinero.

3. Se formulan las descripciones del puesto.

4. Los puestos claves se evaldan, factor por factor,
Jerarquizando cada trabajo, desde el mds bajo hasta el mds
alto, para cada factor.

5. Los salarios correspondientes a cada puesto clave se
asignan a los diversos factores. La asignacion moneteria fija
automdticamente las relaciones entre trabajos para cada
factor, y establece asl los rangos de los puestos para cada
uno.

6. Los puestos se evaldan factor por factor con base en
los valores monetarios asignados a los diatintos factores en
los puestos clave.

7. Un tipo de salario se determina sumande el valor
monetario de los factores.

El método de jerarquizacidn.distribuye los puestos
por orden de importancia o segdn Bu valor relativo. En
general este método es menos objetivo que las otras
téenicas, por consiguiente, se neceaita un conhocimiento maAs
profundo de todos los trabajos. Por esta razdn no se ha
extendido su uso en los dltimos afos, sino que ha sido
reemplazado por los otros métodos. En toda implatacidn -del
método de jerarquizacidn hay que seguir los pasos siguientes:



1. Formular la descripcidn de los puestos o trabajos.

2. Jeraquizar los mismos (comenzando generalmente por
departamentos) segdn el oxrden de importancia relativa.

3. Determinar la clase o el grado correspondiente a
grupos de trabajos empleando un poceso de categorizacidn.

4. Establecer el salario o escala de salarios para cada
clase de grado.

3.3 SELECCION DE FACTORES

En general EBe considera preferible emplear un
ndmeroc pequeilo de Pactores. En algunos programas de puntoa se
pueden utilizar 10 o mds factores. El objetivo es emplear
solamente los factores necesarios para establecer una
diferencia clara entre los puestos o cargos en una compaiiia
particular. los elementos de uno de ellos pueden clasificarse
segldn:

1. Lo que exija de cada trabajador en forma de factores
fisicos y mentales.

2. Lo que demande cada trabajador en forma de f4dtiga
fisica y mental.

3. Las resaponsabilidades inherentes.
4. Las condiciones en las que se realiza el trabajo.

Por lo general, cuando se inicia una evaluacidn de
puestos la primera tarea bAsica gque debe llevarse a cabo es
la seleccién de factores como:

1. Instruccidén o educacién.

2, Experiencia.

3. Iniciativa e ingenio.

4. Eafuérzo fisico.

5. Esfuerzo visual y/o mental.

6. Responsabilidad en cuanto a eguipo y proceso.



7. Responsabilidad por material o producto.
8. Responsabilidad respecto a la seguridad industrial.

9. Regponsabilidad respecto a otros.

10. Condiciones de trabajo.

11. Peligros o riesgos.

Estos factores se presentan en grado variable en
los diversos puestos, y todo cargo gque se estudie quedarid en
uno de los cargos de cada factor. Cada factor tiene distinta
importancia. A fin de poner en claro estas diferencias de
importancia, se asigna un peso o puntuacidén a cada grade de
factor, cada grado de factor se define cuidadosamente hasta
que es evidente qué grado caractériza la situacidn de trabajo

en estudio.

3.4 REALIZACION DE LA EVALUACION

Es evidente que 8e necesita un criterio
considerable para evaluar cada puesto con respecto al grado
requerido de cada factor utilizado en el plan. En
consecuencia,suele ser conveniente hacer gque un comité
realice la evaluacidn. Debe asignarse un comité especial para
cada departamento de la empresa u organizacidn. Un comité
tipico estaria constituido por un presidente
permanente {generalmente funcionario de relaciones
industriales o de ingenieria industrial}), umn representante
sindical, el capataz del departamento, ©¢ sus subalternos, y
un representante de la gerencia (generalmente de relaciones

industriales).

Cuando se celebre la reunidn el comité debe evaluar
todos los trabajos considerando el migmo factor antes de
pasar al siguiente. Por ejemplo todos los trabajos en el
departamento en estudio se deben evaluar segdn el grado de
habilidad antes de considerar otros factores, come esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabajo. Utilizando este
esquema, el comité evaluard el puesto o cargo en vez del
individuo que lo ocuparia.

Los miembros del comité deben asignar sus
evaluaciocnes de grado independientemente de los demds, Luego
todos los miembros deben discutir cualesguiera diferencias
que puedan existir, hasta que haya un acuerdo acerca del
nivel del factor.



3.5 CLASIFICACION DE LOS PUESTOS

. Despues de que todos los cargos hayan sido
evaluados, deben tabularse los puntos asignados a cada uno.
El ntimero de grados en la mano de obra de la empresa se deben
decidir ahora. Tal ndmero es funcidn de la variedad de
puestos dentro de la empresa.

3.6 IMPLANTACION DEL PROGRAMA DE EVALUACION DE PUESTOS.

Despues de graficar las tasas salariales de zona en
funcidén de las puntuaciones de los diversos puestos, se
obtiene una linea de tendencia de los valores de salarios en
funcidn de los valores de puntuacion. Esta linea de tendencia
puede ser una recta o no. Los métodos de regresidn ayudan en
la obtencién de la linea de tendencia.Una vez trazada ésta,
se observard que varios puntos habrdn quedado por encima de
la linea de tendencia reprentan trabajadores cuya tasa
salarial actual es mds alta que la establecida por el plan de
evaluyacidn de puestos, Y los puntos situados
significativamente por debajo de dicha linea representan
trabajadores cuya tasa salarial actual es menor que la
pregcrita por el plan.

Los trabajadores cuyos salarios sean menores que
los estipulados en el plan deben recibir un aumento inmediato
en la nueva tasa. A los empleados cuyas tasas salariales sean
superiores a las estipuladas en el plan (que suelen
denominarse "rojas" o de "circulo rojo”) no se les rebaja.
Sin embargo, tales empleados no recibiran aumento de salario
en la siguiente revisidén de contrato, a menos gue el ajuste
dé por resultado salarios mayores que los establecidos por el
plan de evaluacidn de puestos. Desde luego, a todo trabajador
de nuevo ingreso se le pagard segdn la neva tasa de salarios
mds baja.

Es importante gque los trabajadores comprendan la
equidad del plan de evaluacidn de puestos., También es
importante que se realice la vigilancia o supervisidn regular
del plan, de manera que continde llevdndose a cabo
adecuadamente.Todo puesto o cargo sufre cambios, de manera
que es necesario revisar periddicamete todos los puestos y
hacer los ajustes necesarios.



El andlisis y la evaluacidn de puestos sgon pascs
importantes a efectuar después de la implantacidn del método
mads adecuado. Su objetive principal es determinar el valor
relativo de los cargos de la empresa.

La evaluacion de puestos proporcionara los
medios para retribuir a todos los trabajadores o
empleados de una organizaciédn, en proporcidn a sus
responaabilidades y al grado de dificultad del trabajo.



4.0 SEGURIDAD INDUSTRIAL

4.1 Inspeccidn de la fabrica.

Los accidentes no ocurren asi come asl son causados
por circunstancias o prdcticas inseguras, combinadas o
individuales. Resulta pues, obvio que si queremos evitarlos
(¥ los dafos humanos gque producen), e8 menester descubrir
cudles son los factores que los causan y aplicar nedidas
correctivas adecuadas, antes de que aquellos ocurran. Una
inspeccidn bien planeada y sistemAticamente realizada
constituye un medio eficaz para detectar circunstancias que
entrafien peligro.

Todos sabemos la cantidad de tiempo gque es preciso
emplear despues de cads acclidente para que las coses vuelvan
a su cauce normal. En cambic, en el proceso de inspeccidn es
poco el tiempo que se gasta; pero de todos modos, cualquiera
que sea su costo en tiewmpo o dineroc, sera mucho menor
{apenas una pequefiisima fraccidn, en realidad) que lo que
cuesta el descubrir una circunstancia o condicidn de trabajo
riesgosa hace que se produce un accidente.

Una planeacidn, instruccidn, adiestramiento y
supervisidn adecuadas, evitan peligros; mnas cabe decir que
aun cuando todos estos factores se realizan de la mejor
manera, se verian notablemente mejorados si hubiera un eficaz
servicio de inspeccion de seguridad. Una inspeccidn bien
planesda y sistemdtica, llevada a cabo por personal
competente puede descubrir en breve tiempo casi todo tipo de
situacidnes peligrosas al suscitarse &stam y amenudo hasta se
anticipard a ellas. Esta inspeccidn también tendrd dtilidad
en lo tocante a descubrir prdcticas y procedimientos
inseguros, éstas sean descubiertas y detectadas sobre todo
através de la supervisidén y adiestramiento, andlisis de la
tarea y los esfuerzos y sugestiones cooperativos de los
trabajadores en comun,

Por lo regular se suelen ftilizar dos clases de
inpeccién de seguridad:

1. La inspeccidn de "una sola visita" para evaluar las
condicidnes y desempefic en materia de seguridad que tienen
lugar en la faAbrica. Por lo comdn, esta inspeccidn
corresponde a un ingeniero de seguros, a algdn funcinario de
seguridad del gobierno, o a un cansejero cuya asesoria ha
sido solicitada, o por lo menos autorizada, por la

administracidn.



2. Una actividad constante establecida y sBostenida por
la administracidn para descubrir situacidnes ¥y, hasta donde
sea posible, procedimientos y prActicas que si se dejan sin
modificar, pueden causar o causaran accidentes.

4.2 La inspeccidn llamada de una visita

La administracién debe tener un hondo espiritu de
seguridad, comprender y aplicar los principios de la
prevencidn de accidentes e insistir en que dichos principios
se observen por todos en el seno de la negociacién.,

Siempre que sea préctico, el inspector evaluador
debe, como lo haria un vendedor obtener tanta informacidn
previa como convenga para el feliz exito de su misidn.
Aspectos tales como el tipo de industria, las dimensidnes de
la empresa, la iportancia y categoria de 1la misma, su
posicidn dentro de la comunidad, su estructura organizativa,
su exito en el sentido de la seguridad, y la personalidad de
su principal ejecutivo operativo, son todos de importancia,
aunque algunas porcidnes de dicha informacidn previa tengan
que ser examinadas a la luz de los hallazgos que se
realicenen el curso de la visita. Como suele suceder que el
tiempo disponible para la evaluacidn es limitada teodo
instante tiene que ser aprovechado a fonde. E!l inspector debe
planear su trabajo con toda la anticipacidn necesaria;, pero
habrd de dejar hasta el dltimo la fijacidn, en forma
ordenada, de las situacidnes, factores y aspectos gque deben
Ser investigados.

A continuacidn damos una lista que podrla servir de
base:

1. Aseo, orden y distribucidn de la fabrica.
2. Métodos de manejo de materiales.

3. Adecuado espacio de trabajo ¥ en los pasillos.

4. Proteccidn de los mecanismos de transmisidn.

6. Proteccidn en el campo de operacidn.

6. Mantenimiento.

7. Herramientas manuales,.

8. Escaleras, escalones portatiles, caballos, etcétera.
9. Carros de mano, carros automiticos, carretillas, etc.
10. Pisos, plataformas, escaleras, pasamancs.
11. Grdas, izadoras, cabrias, trenes interiores.



12. Alumbrado.

13. Equipo eléctrica.

14. Ascensores,

15. Proteccidn de los ojos.

16. Otro equipo protector de cardcter personal.

17. Polvos, emanaciones, gases, vapores.

18. Receptaculos a presidn. :

19, Riesgos de explosidn representados por sustancias:
voldtiles, gases sustancias quimicas. .

20. Otras sustancias peligrosas.

21, Métodos que se siguen para aceitar.

22. Inspeccidn de cadenas, cables, cordajes, y aparejos
para elevar. .

23. Acceso a equipo elevado.

24, Salidas.

25. Patios, techos y caminos. X

26. Cualesquiera otros aspectos sugeridos por los
informes sobre accidentes.

4.3 La entrevista inicial.

Una valoracidn inteligente, en la que lo encontrado
se presenta en forma conveniente, a menudo estimulard el
interés de la direccidn lo bastante para hacer que ésta
emprenda una accidn consecutiva, energica. Por lo tanto, la
primera perscona que hay que entrevistar es al ejecutivo
principal. Y seria mejor visitarlo en compafiia del director
de seguridad o cualquier otra persona a quien corresponda la
responsabilidad principal en la prevencidn de accidentes
dentro de la empresa.

La entrevista inicial debe cubrir por lo menos los
siguientes puntos:

1. Exponer el propdsito de la visita.

2. Enterarse de cudl es el porcentaje de accidentes que
experimenta la empresa,

Establecer un plan definido de inspeccidn, que
abarque lo siguiente:

a. Quién acompafia al inspector.

b. Personal con quién se hard contacto.

c. Ruta a seguir.

d. Tipo, de inspeccidn, sea general o detallada, o la
inspeccidn de tipo especifico, procesos,funcidnes, o
combinacidnes de dichos factores.

Tiempo probable requerido (u otorgado).

Concertar una conferencia para discutir los hallazgos.

[ 2]
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4.4 La gira de inspeccién.

En resumen, la dira de inspeccidn exitosa presupone
que:

1. -El 'inspector ha causado una impresidn satisfactoria

. en el Animo del ejecutivo encargado.

2. E1 proposito de la inspeccidn ha sido comprendido con
claridad tanto por el ejecutivo coma por el inspector
del mismo.

3. El ejecutivo se muestra partidario de la inspeccidn.

4. El inspector es lo bastante competente para cubrir el
campo en cuestidn.

5. Conoce, por lo menos en un gradoe apreciable, datos
esenciales, particularmente el tipo de fabricaciédn o
naturaleza de la funcién industrial de que se trate, la
politica que sigue la compafiia con respecto a seguridad, la
actitud del funcionario principal, el récord de accidentes,
la naturaleza de los riesgos involucrados y el alcance del
programa de seguridad.

6. Existe un plan claro, definido, de inspecciédn dentro

de lo que permitan las circunstancias.

4.5 La inspeccidn como una actividad continua

Una forma tipica de informar el resultade de una
inspeccidn de una visita o una reinspeccidn, por parte del
ingeniero de peguridad de la fabrica, es la siguiente.

INSPECCION; Efectuada por John Jonesen compafiia de Henry
Smith, el 15 de enerc de 1963,

PROPOSITO; Observacidn general.

INFORME TRANSMITIDO; a John White, gerente, ¥ Henry
Brown, ingeniero de seguridad.

CONDICIONES GENERALES;

Aseo, limpieza y orden: Algunas seccidnes necesitan
atencidn. -
Disponibilidad de la fabrica: Satisfactoria.

Equipo: Por lo general en buenas condicidnes.



Herramientas manuales: Buenas. Necesitan de una revisidn
periddica algunas necesitan ser reemplazadas.

Alumbrade: Bueno, salvo en los aspectos anotados abajo.

Ventilacidn: Buena, salvo en la zona dedicada a la
pintura a base de aire comprimido, edificio 1, cuartoc piso.

Pigos: En buen estado.

Equipo eléctrico: Se recomienda una atencidn especial a
los motores de la seccidn de maquinas laminadoras. Por lo
demds, se puede decir que estd bien.

Proteccidn en las maquinas: Su disefio es satisfactorio,
Recomiéndase agregar algunos protectores.

Actitud de los trabajadores hacia la seguridad:
Magniflica hasta donde puede deducirse en una visita dnica
como es la efectuada.

las bases necesarias para efectuar un servicio de
inspeccidn adecuado, pueden ser las siguientes:

1. Seguir un itinerario definido en cuanto a qué
inspeccidnar y con que frecuencia.

2. Contar con un personal de inspeccidn competente.

3. Procedimiento sistematico adecuado,

4, supervisidn eficaz.

4.6 Equipo del inspector.

La forma en que el ispector debe vegtir y el equipo
que necesita, dependen de la clase de inspeccidn a realizar y
de las circunstancias que lo redeen. Necesita estar equipado
en la forma adecuada y debe tener presente que al hacerlo estd
fijando una norma que los demas seguirdn. Dicho equipo puede
incluir lo siguient:

1. Vestimenta segura, a8 la medida (evitar mangas
holgadas, corbatas al aire y anillos en los dedos}).

2, Zapatos de seguridad.

3. Gafas adecuadas.

4. Sombrero duro.

5. Equipo protector de las vlas respiratoreias
(dependerd de la naturaleza de la labor y de los riesgos
que presente).

6. LAmpara manual eléctrica. .

7. Marbetes que seiialen peligro, para ser colocados a
las mAguinas o equipo que no debe ser fAtilizado.

8. Candados para clausurar interruptores eléctricos
cuando se estén sometiendo a inspeccidn determinadas
maquinas o gruas.




9. Cinta de medir.

10. Medidor de revolucidnes para comprobar velocidades de
ruedas de esmeril, poleas, flechas, volantes y sierras.

11, Crondgrafo. -

12, CAmara fotografica,

13. Cuaderno de notas.

14. Instrumentos portdtiles para hacer pruebas
atmosfericas en busca de sustancias toxicas,inflamables
o explosivas.

15. Fotdmetro. .

16. Veldmetro para comprobar el movimiento del aire.

17. Mandmetros de presidn.



§.0 LA MOTIVACION

. Podemos definir a la MOTIVACION como el estado de
estimulacidn interna que resulta de una necesidad y, por 1lo
comin, activa conductas encaminadas a la satisfaccidn de esa
necesidad.

Siempre gue los mecanismos automdticos del
organismo no pueden conservar su estado de equilibrio
(HOMEOSTASIS), se puede desencaminar una necesidad activa una
MOTIVACION, la que & su vez incita a la persona a cbrar de
tal forma que se restablezca el equilibrio, o sea digsparandeo
una conducta que se oriente a satisfacer la necesidad. Si la
conducta logra satisfacer la necesidad, vuelve el estado de
equilibrio.

5.1 MOTIVACIONES Y TEMORES

Recordandce nuevamente el modelo bdsico de
MOTIVACION aparece un nuevo integrante, el temor; que es una
emocidn gque se caracteriza por sentimientos subjetivos,
desagradables de peligro eminente, tension e inquietud.

El temor determina en gran medida la forma en que
satisfacemos nuestras necesidades, asl como si logramos o no
alcanzar las metas que nos propusimos, ya que es una de las
principales barreras hacia el logro de nuestros satisfactores.

Existen caminos que nos permiten desprendernos de
nuestros temores, a continuacidn mencionaremos algunos de
ellos:

~Primeramente descubrir cudles son.
~Identificar cémo se aprendié.
« =Generar estrategias concretas para resolver ese temor.

Por ejemplo

Para algunas personas es dificil expresar sus ideas
en piblico quizd por miedo al ridiculo o a la critica
probablemente debido a la burla que algunos compafieros de la
escuela hicieron cuando expresc algdn tema en el colegio.

Al darse cuenta del temor, puede decidir hablar en
phblico quizd al principio algunas ideas preparadas con
anticipacidn as! evitando el equivocarse y poco a Ppoco
superar el miedo a expresar ideas.



El logro de nuestros satisfactores o metas
dependerd en gran parte de la identificacidn de nuestros
temores y comportamientos, asi como de su eliminacién
consciente.

5.2 JERARQUIA DE NECESIDADES

En la parte inferior de la jerarquia de Maslow se
encuentran las necesidades fisioldgicas (comida, agua, calor,
sexo, etc.) seguidas por el préximo nivel de necesidades de
seguridad {que incluyen seguridad literalmente fisica y el
sentimiento de encontrarse protegido en el futuro contra
dafivs personales y dificultades econdmicas). Cuando estas
necesidades se encuentran satisfechas sdlo entonces los
efectos motivacionales de las necesidades de orden superior
empiezan a entrar en Juego.Los expertos en el Area de la
conducta han reconocido que el énfasis en incentivos
econdnicos y de seguridad solamente producen ganancias
limitadas en la productividad de los trabajadores. El gerente
que busca motivar a los empleados dAndoles simplemente méds
beneficios flsicos y econdmicos, estd siguiendo un método que
hace mucho rebasd el punto de rentabilidad decreciente.

La Jjerarquia de estas necesidades no sigue
necegsariamente el modelo descrito por Maslow. Su intencidn no
fué decir que estd jerarquia se aplica universalmente.

Maslow crela que éste era un modelo tipico que
funcionaba la mayor parte del tiempo. Sin embargo, no
ignoraba que hay numerosas excepciones a esta tendencia
general.

5.3 FRUSTRACIONES.

Como ya hemos visto, es caracteristico del ser
humano encauzar su comportamiento hacia el logro de las metas
que han de satisfacer sus nececidades. Sin embargo, en
ocasiones, y por diversas causas, no se pueden satisfacer, lo
cual ocasiocna que la persona experimente un degsajuste que
puede manifestar a través de una FRUSTRACION.

La frustracidn es un estado emocional que se
* produce cuando un obstiAculo impide la satisfaccién de un
deseo, una necesidad, una meta, una expectativa o una accién.



. La frustracidn varla de persona 'a persona:
determinado conjunto de circunstancias puede ser una
frustracidn para una persona y no serlo para otra, por que
difieren los deseos, necesidades, impulsos, metas,
expectativas y las acciones de un individuo.

Los obstaculos gue frustran a las personas pueden
ser fisicos, personales o sociales.

La frustracidn suscita angustia, ira y otros
estades emocionales desagradables. Las personas varian mucho

el grado de sus reacciones emocionales; algunas apenas
se perturban ante determinadas situaciones o amenazas;
en cambio otras, pueden ser presa del pdnico ante las

mismas situaciones.

Las personas aprenden a presentar muchas respuestas
para evitar o reducir sus tensicnes y para controlar el
factor ocasionante de tensidn., Estas respuestas se llaman
CONDUCTAS DE MANEJO DE LA SITUACION y formah un aspecto mnuy
importante en la adaptacidn de la empresa.

Estas acciones emprendidas para enfrentarse a las
amenazas se presentan en una gama que va desde la conducta
ordenada que se planed con cuidado para resolver
constructivamente un problemsa, hasta la conducta
desorganizada, que tiene ante todo a la autoprotecciédn.

Las personas utilizan muchas estrategias para
enfrentarse a frustraciones y otras realidades desagradables.
Dichas estrategies suelen llamarse MECANISMOS DE DEFENSA.
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ACTITUDES DISIPLINARIAS

Puede darse cuando envidiamos
el ascenso que le dieron a otro

compafiero y decimos que no nos
interesa.

S
Si el sarcasmo y la actitud
burlona de un Jjefe son muy
frecuentes para un empleado este
puede huir abandonando el
trabajo

!

!
Las respuestas de hulda son

reacciones muy comunes.

3 ,klbn mencionnremos algunos de los
mecanismos de' defensaimas empleados.

Es cuando las personas se

“ocultan a s8i mismas ‘una

emocidn real y expresan las
motivaciones o emociones

opuestas, mediante ciertas

actitudes olconductas.

'
Este mecanismo es utilizado
probablemente para evitar
la angustia relacionada
con la motivacidn o
emocidn real.

Consiste en expresar poses o
ademanes desagradables que
la persona adopta para
cubrir sus limitaciones o
carencias.

ASION
'

'
Cuando la persona se siente
abrumada por la frustracidn
a veces intenta huir de la
sitiacidn.

[}

‘
Cuando es
completa,
presentar
huida.

imposible la huilda
las personas pueden
caracteristicas de



5.4 RESUMEN DE LA TEORIA MOTIVACIONAL

5.5 REJILLA DE ESTILOS GERENCIALES

Un gerente exitoso es el que sabe integrar las
necesidades de los empleados con las necesidades de la
produccién y capitalizar las dos. La rejilla de estilos
gerencilas pretende aclara la vaguedad de esa técnica con una
ilustracidn grafica y paradigma de los estilos gerenciales,
basandose en dos variables: el interés por los seres humanos
y el interés por la produccidn. En un extremo eatd el gerente
que no muestra interés ni en la gente ni en la produccidn; en
el otro, esta el gerente totalmente comprometido con los daos
aspectos,

5.6 TEORIA X Y TEORIA Y

La teria X es la persepcidn convencional de los
humanos comprometidos en una situacidn laboral. Segdn esta
opinidn, la persona normal tiene una averasién intrinsica al
trabajo, y lo evitard si le es posible. Por tanto, el gerente
debe ejercer la coercidn, el control ¥y la amaneza de castigo
para obligar a los empleados a hacer un esfuerzo, aungue éste
sea mediocre. Es mds, la persona normal prefiere ser
controlada y mandada; el indibiduo que trabaja tiene
relativamente poca ambicidn y decea tener seguridad mds que
cualquier otra cosa. Por tanto, la teoria X sostiene que la
gente es floja, estdpida, rebelde y codiciosa. El estilo
gerencial que se origina con base en estas suposicidnes
incluye controles rigidos, el uso del castigo para motivar y
una dependencia exclusiva de los premios econdmicos. Dado que
la gente se apega normalmente a las expectativas que de ella
se tienen, tratar a los empleados como si fueran descuidados,
incompetentes y desdefiados, los llevara probablemente a
actuar asi.

Radicalmente opuesta a esta filosoflia
administrativa tradicidnal, la teoria Y es una idea formulada
por McGregor que se basa en la ciencia de la conducta. La
teoria Y es el reverso de la teoria X; =i los empleados son
flojos y negligentes, no es por que sean asi por naturaleza,
sino por que la administraciédn crea su aburrimiento mediante
el control excesive. Segun la teorias Y, el esfuerzo mental y
fisico que se hace en el trabajo es tan natural como el
esfuerzo que se hace al jugar o descansar.



La persona normal tiene necesidad innata de motivarse ¥y
* controlarse por si misma, y el gerente sagaz sabe reconocer y
aprovachar esa necesidad para que el empleado aprenda a
aceptar y buscar la responsabilidad. En el ambiente orientado
hacia el crecimiento personal y organizacional, ambiente gque
reconoce la imaginacidén del ser humanc y su capacidad para
resolver problemas, las necesidades individuales estAn
acordes con las metas de la empresa. McGregor acentud el
hecho de que los estiles gerenciles contrastantes gque se
estdn implicitos en las yeorias X y Y no representan
diferencias de grado, sino que son diferentes formas de ver
la wvida. Indico también que un ambiente verdaderamente
participativo basado en la teoria Y no es manipulador; la
manipulacidén es la atmdésfera que proporciona la ilusién de
participar, y no la 8seleccidn o influencia reales. MaGregor
prefiere la coercidn honesta a la manipulacidn. E1 gerente
que manipula no es solamente gquien muestra falta de
integridad, sino quien tiene muy poco sentido comiin: una vez
que los empleados se den cuenta de que se les estd
manipulando, inventaran formas ingeniosas para desquitarse ¥y
echar por tierra los propdsitos administrativos.

JERARQUIA DE NECESIDADES

Basada en el hecho de gque la motivacidn se origina
internamente y no se puede imponer, la jerarquia de
necesidades postula tres propuestas basicas:

1. Puesto gue los seres humanos son animales deseosos,
se determina la conducta humana por las necesidades
no satisfechas; una necesidad satiafecha ya no
motiva el comportamiento.

2. Las necesidades humanas se agrupan segin una
Jerarquia de importancia,

3. Las necesidades superiores difieren de las
inferiores en que nunca se satisfacen
completamente.

En la figura se presenta grdficamente la jerarqula de
necesidades de Maslow.



femmmin - -

Necesidades de
autorrealizacidn

Necesidades de
SRR autoestima

Necesidades sociales
Necesidades de
seguridad

En la grdfica , las necesidades humanas se colocan
en una lista que empieza con las mds primitivas y termina con
las mAs utdpicas. El nivel flsico incluye la necesidad de las
cosas primordiales, tales como la comida, agua, albergue y
sexo. Si estas necesidades no se satisfacen, ninguna otra
necesidad superior podrd actuar como motivacidn. Por otro
lado, una vez satisfechas las primeras necesidades, se
activan las de seguridad. Estas incluyen la proteccidn contra
dafios fisicos, enfermedades y desastres econdmicos, y las
necesidades futuristas ya que representan el deseo de
asegurar la capacidad de satisfacer las necesidades flsicas.
El siguiente nivel es el social, la necesidad de pertenencia
y de amor. Estas necesidades se ponen en juego solamente
después de asegurar, de manera razonable, las necesidades
flsicas y de seguridad. En un nivel mds alto, se ehcuentra la
autoestima, el respeto por sl mismo, el sentimiento de que se
es competente, y la necesidad de reconocimiento y admiracidn
por parte de otros. Es mias dificil definir el nivel mids alto,
la autorrealizacidn, el proceso de hacer real la percepcidn
que la persona tiene de s1 misma. El estado de 1la
autorrealizacidn se alcanza rara vez (ni siquiera se busaca
muche). Es el impulso por ser 1o que uno es capaz de llegar
aser, de lograr el potencial completo, en la forma mas
creaiva y automotivada,



5.7 DISONANCIA COGNOSCITIVA

Sencillamente esta teorla, que al principio parece
no tener nada gue ver con los asuntos empresariales, propone
que el conflicto ocurre cuando las creencias o suposicidnes
se contradicen a causa de informacidén nueva. Este conflicte
produce sentimientos de incorformidad que el individuo quizas
trate de apaciguar conciliando las diferencias,
convenciéndose de gque no existen o generando varios
mecanismos de defensa, por ejemplo si el estilo
administrativo de un supervisor no motiva realmente a los
empleados, el gerente puede tomar la desicidn de adoptar un
eatilo diferente, o en vez de ello puede ignorar las
evidencias o exigir mds pruebas. En otrasgs palabras, la
disonancia cognoscitiva explica la tendencia que los seres
humanos tienen en comdn de ocultar los datos desagradables.
Parece que hay un deceo de tener consistencia, en el
comportamiento humano y una necesidad de hacer que las
experiencias inconsistentes o disonantes, se vuelvan
consonantes.

5.8 CONVERSION DE LA TEORIA EN CONDUCTA

Si resumimos los puntos qQue hemos estado estudiando
en términos del estilo personal de la supervisidn, surge una
lista de conductas esenciales que incluye:

1. En general, un estilo de interaccidn con 1los
empleados que mantenga e incremente su autoestima.

2., El arte de escuchar activamente que muestre
comprensidn y respeto por los sentimientos e ideas
de los empleados y las comprometa en el procesc de
esclarecer sus8 problemas en el trabajo y de
considerar las tActicas que se pueden utilizar para
manejarlos.

3. El establecimiento de metas que constituyen un reto
para los empleados y les proporciona pasos claros y
alcanzables para mejorar su desempeiio en el trabajo.

4, Una forma de abordar los problemas actuales y los
objetivos futuros que se centre en la conducta, no en
la persona, incrementando asl las propiedades de que
el supervisor y el empleado acaben atacando el
problema y uno al otro,.



5.

Informacion sobre el uso de las técnicas de refuerzo:
a) Para definir las clagses de conducta que hardn gue
el empleadc tenga éxito en la organizacidn; b) para
motivar la continuacidn de tal comportamiento hasta
que se wvuelva habita, ¢) para conservar el flujo de
la comunicacién entre los empleados y supervisor.



6.0 DESARROLLO DE LA CAPACITACION

Durante los afios 50 y 60 nacid un nuevo tipo de
capacitacidn conocido como desarrollo organizacional
(DO),consiste en una estrategia de intervencién que utiliza
el procesc de grupo para modificar la cultura de 1la
organizacidn, con el objeto de hacer que ocurra el cambio
pPlaneado. Se propone cambiar creencias, aptitudes, valores
etc., para que la organizacidn pueda adaptarse mejor a su
tecnologia y al rdpido ritmo del cambio.

Dos causas principales hicieron necesario el DO,una
de ellas fué que las estructuras de compensacién de trabajo
ne reforzaban adecuadamente la capacitaciédn convencional el
ambiente laboral ofrecia un ambiente inadecuado.

La segunda causa fué el ritmo tan rdpido del cambio
vya requiere que las organizaciones sean extremadamente
flexibles para sobrevivir y prosperar. Su objetivo general es
carbiar todas las partes de la organizacidn para hacerla méds
humana, mds eficaz y mAs capaz de renovarse a sl misma.

Orientacidn sintematica. Es un programa extenso
que se interesa en las interelaciones de las diferentes
partes de la organizacidén en tanto se afectan entre si. Se
subraya el interes en como se interelacionan las partes no en
estas por sl mismas.

Método de solucidn de problemas. Capacita a los
participantes para que se identifiquen y solucionen
problemas en lugar de que solo los analicen tedricamente.
Esta técnica permite desarrollar habilidades de solucidn
mediante la discusidn de los problemas basados en la
informacidn (investigacidn por acciédn).

Formacidn de equipos. Normalmente el desarrollo
de la organizacidn esta basado en formar mejores equipos de
trabajo en toda la organizacidn se promueve el trabajo en
equipo en los grupos pequeifios y grandes., Trata de integrar en
una scola unidad eficiente los cuatro elementos:
personas, estructuras, tecnologia y ambiente. El resultado
debe ser un mejor desempefio de la organizacidn.

Métodos de capacitacidn utilizados.La direccidn
técnica, las conferencias y los debates,filmes y estudios de
casos, son herramientas apropiadas para la mejor comprensiédn
del comportamiento y para el desarrollo de habilidades
analliticas. Muchos empleados necesitan de este tipo de
capacitacidn.



6.1 CAPACITACION DE LABORATORIO

Se basa en el aprendizaje experimental y el
acercamiento que se utiliza en el adiestramiento de
laboratorio,este propicia una situacidn en gque los
participantes experimenten a través de sus propias
interacciones algunas situaciones de las que ellos mismos
hablan, la experiencia es mds directa. Existen muchos Mé&todos
de capacitacidn de laboratorio, como son Jjuego de papeles,
modelo de conducta, Juegos vivenciales y grupos de encuentro.

Jucge de . Se trata de la actuacién es-
pontanea de una situacién real de dos o mds personas en
condiciones controladas, este método se considera una
experiencia aunque en cierto sentido se considera mas gque una
de esta porque permite también utilizar técnicas de
observacidn, discusidn y concientizacidn que habitualmente no
forman parte de una experiencia.
de +El método se utiliza por
ejemplo, para demostrar a alguien que no se desempeiia bien,
como tratar a un empleado que llega tarde continuamente o
cdmo dar reconocimiento a alguien que se desempeiia
extraordinariamente.
de . Incluyen interacciones no
estructuradas de pequefios grupos en situaciones de estrés
que requieren que lgs personas se hagan receptivas a los
sentimientos de los demds, con el fin de desarrollar una
actitud de grupo aceptable,

Beneficios b4 limitaciones del sistema
organizacional en la capaclitacidn del personal.

BENEFICl10S

* Cambios en toda la organizacién
* Mayor motivacidn

* Mayor productividad

* Mayor calidad de vida del trabajo

* Mayor satisfacidn en el empleo



* mejor trabajo en equipo

* Mejor resolucidn de conflictos
* Compromiso con los objetivos

* Incremento del deseo de cambio
* reduccidén del ausentismo

. * Menor rotacidn

LIMITACIONES

* Consume mucho tiempo

*

Costoso

* Demora en la recuperacidén de la inversidn

*

Posibilidad de fracasoc

*

Posibilidad de la invacién de la privacidad
* Posibilidad de dafios psicoldgices
* Conformismo potencial

* Enfasis en el proceso grupal mAs que en el
desempeiio

* Dificil de evaluar

El desarrollo organizacional es una estrategia de
intervencidn que utiliza el trabajo de grupo para estudiar
toda 1a cultura de una empresa, con el fin de gue emerja el
cambio planeado. Se ocupa de la organizacidn c¢omo sistema en
funcionamiento. El proceso cubre pasos tales como
diagndstico, recoleccidn de informacidn, retroalimentacidn,
confrontacidén, planeacidn de la accidn, desarrollo de
equipos, desarrollo intergrupal y seguimiento, Recurre a
técnicas de capacitacién de laboratorio, tales como cambio de
papeles, modelaje de conducta, Jjuegos vivenciales y grupos de
encuentro.



Aunque el desarrcllo organizacional tiene
limitaciones, es una prdctica excelente para introducir 1la
inovacién y el cambio. Difiere de la capacitacidn tradicional
que se aplica a todo sistema, utiliza un agente de cambio
come auxiliar en la investigacidn de la accidn y de la
retoalimentacidn, apoya los valores humanos y emplea técnicas
de experiencia directa dentro de un marco de contingencia,
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1 INTRODUCCION

El presente, .es un estudioc de Implementacidén Ergondmica ¥y
evaluacidn de proyecto de una procesadora y comercializadora de
carne condimentada y congelada para hamburguesas, basado en una
estrategia de comercializacidn por entrega a domicilio:
inicialmente doméstico y posteriormente al mayoreo, soportado por
una infraestructura de servicio eficiente y proporcionando
calidad y sabor casero.

Paralelamente Be tendrA la distribucidn de verduras

congeladas y cortes finos de carne.



2 ASPECTOS TECNICOS DE LA PRODUCCION

2.1 MATERTAS PRIMAS

2.2 EQUIPO REQUERIDO

2.3 MANO DE OBRA

2.4 PROCESO DE PRODUCCION
2.5 CAPACIDAD DE PLANTA

2.1 MATERIAS PRIMAS

Se llevaron a cabo varias pruebas para encontrar las
porciones adecuadas para elaborar un producto de calidad y un
sabor agradable sin descuidar el aspecto econdmico.

Se determinaron 6 variantes de hamburguesa de acuerdo al
tipo de condimento. A continuacidn se detallan las materias
primas y sus cantidades:

(nota: las cantidades son para paquetes con 6 hamburguesas)

a) SENCILLA

carne molida 480 gr
soya texturizada 125 gr
cebolla 50 gr
perejil 20 gr
ajo 1 gr
huevo 13 gr
consomé de pollo 24 gr

Las variantes que se muestran a continuacién, llevan los mismos

ingredientes de la Sencilla ademds del que las caracteriza.



b) ARGENTINA
orégano - . 5 gyr
c) ARABE
canela en polvo
d) AMERICANA
queso ‘amarillo
e) ITALIANA e :
salsa de jitomate i C .80, 8L
f) INGLESA
tocino 100 ' gr

Las materias primas mencionadas tienen disponibilidad
constante a lo largo del afioc y Sus brecios varlan Jjunte con la
variacidn de oferta-demanda y demds disposiciones econdmicas del

gobierno federal, segdn informacidn recopilada en la central de

abasto del Distrito Federal.




2.2 EQUIPO REQUERIDO

-Congelador 56 ft3
-Bidscula electrdnica 0-15 kg
-Molino 1 hp
-Mesas de Trabajo (segdn lay out)
-Racks de almacenamiento {segdn lay out)
-Picadora tipo doméstico
~Refrigerador 15 f£t3
-Dispositivoe para empaque (segin diagrama}
-Carro con anaqueles y rodajas (segdn diagrama)
-Utensilios de cocina:
ollas moldes
recipientes cuchilleria
tablas de madera
-"Diablito"
-Camioneta de reparto chagis Nigsan con caja aigslante de
aluminioc con recubrimiento de Poliuretanoc espriado de 3" de

espegor equipada con unidad de congelamiento "Carrier”

2.3 MANO DE OBRA

El personal que se requiere es el siguiente:
2 operadoras
1 mozo

1 chofer



2.3.1 Descripcidn de Puestos

Operadoras: sexo: femenino
edad: 18 - 30 afies
escolaridad: secundaria

experiencia: nociones bdsicas de cocina

Mozo: sexo: masculino
edad: 18 - 22 ailos

escolaridad: primaria

Chofer: sexo: masculino
edad: 25 - 3§ afios
egcolaridad: preparatoria
edo. civil: casado

experiencia: 1 afio con licencia de chofer

2.4 PROCESO DE PRODUCCION

El proceso para la elaboracidén de nuestro preducto es en
realidad bastante sencillo que por lo mismo no requiere grandes
inversiones en equipo sofisticado; se describe a continuacién:

A la carne previamente molida, se le incorporan los
diferentes condimentos y se mezclan en forma manual hasta obtener
una masa uniforme; esta masa se extiende y se corta para formar
las porciones de hamburguesa, luego se empaca y se congela.

En el inciso 4.0 se detallan los diagramas de proceso.



2.5 ' CAPACIDAD DE PLANTA

.Capacidad Aprovechada: X 3 :
Considerando el equipo mencionado; Han'o de Obra,de 2

qperavrios .¥ un_ turno de 8 horas, que es :lo que “se ;tiiiééié en

_lés 2 primeras etapas, se obtiene lo siguienté: T

Capacidad por: ) no. de pdquét.es:

pia ‘300
Semana 1500
Mes 6000

Capacidad Instalada:

Queda determinada por la capacidad de almacenamiento del
congelador, la cual es de 56 pies cdbicos, suficiente para 900
paguetes de hamburguesas. En cuanto a la mano de cbra, esta
produccidn se logra utilizando 3 operarios en 2 turnos, o bien, 6
operarios en un turno, siendo ambas opciones aplicables de
acuerdo al A4rea de trabajo proyectada. En base a las

consideraciones anteriores, la Capacidad Instalada queda asl:

Capacidad por: no. de paquetes
Dia 900
Semana 4500

Mes 18000



LAY-OUT Y ACONDICIONAMIENTO DEL LOCAL
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3.1 CALCUL® DE ILUMINACION ~

REFLACTANCIA " DIMENSTONES . CUARTO

TECHO ) 80x ' LARGO 8 MTS.

PARED 50% _ANCHO - 5 MTs.

PISO 40% - ALTURA 2.4 MTS.
AREA 40 M2

Ht = ALTURA DE LA CAVIDAD DEL TECHO
Hl = ALTURA DE LA CAVIDAD DEL LUGAR
Hp = ALTURA DE LA CAVIDAD DEL PI1SO
Ht = 0.06 MTS.
Hl = 1.44 MTS.
Hp = 0.90 MTS.

RELACION DE CAVIDAD DEL LUGAR

RCL = §H*(LARGO + ANCHO) (5)(1.44}%(8 +5)

= R e P S I T
LARGO * ANCHO (8}(5)

ALTURA DE LA CAVIDAD DEL TECHO

ACT = 1,44/0,06 = 24 VECES MAS PEQUENA, QUE LA DEL LOCAL POR LO QUE LA RELACION
DE CAVIDAD DEL TECHO (RCT) ES 2.34/24 = 0.0975

ALTURA DE LA CAVIDAD DEL PISOQ

ACP = 1.14/0.9 = 1.6 VECES MAS PEQUESA QUE LA DEL LOCAL, POR LO QUQ LA RELACION
DE CAVIDAD DEL PISO (RCP) ES 2.34/1.6 = 1.4625

REFLACTANCIA TECHO

SE CONSIDERA LA MISMA AL 80X DEBIDO A QUE LA LUMINARIA SE ENCUENTRA EMPOTRADA AL
TECHO Y EL VALOR DE RCT SE CONSIDERA DESPRECIABLE.

COEFICIENTE DE UTILIZACION (CU):



TECHO 80x DE LA TABLA SE TOMA LOS VALORES PARA 80X TECHO
Y 50X PARED. SE HACE LA INTERPOLACION PARA OBTENER
PARED 50% EL COEFICIENTE DE UTILIZACION (CU)

RCL = 2.34 POR LO TANTO CU = 0.585

5) REFLACTANCIA PISO
RCP = 1.4625 CON ESTE VALOR NOS VAMOS A LA TABLA 3.2

TECHO 80x REF. TECHO 80%

P RELACION DE CAVIDAD
PARED 50% 4

11 1.46 ) 151X

PISO 40z

50 67| 64.5 611Y

40 64.5[ 58.1 157.5

30 62{ 57.5 54

INTERPOLANDO PABRA HALLAR LOS VALORES DESEADOS PARA 1.46 TENEMOS

Y=I-I(XZ-X1)+Y2

LOS VALORES CORRESPONDIENTES DE LA TABLA SON:
64.5, 58.06, 57.5

POR LO TANTO LA REFLACTANCIA DEL PIS0 ES = 58.06X

6) PERDIDAS
A} RENDIMIENTO REACTOR 0.95 DADO POR EL FABRICANTE
B) FACYOR POTENCIA 1 NO BAY VARIACION POR LA TENSION
C) FACTOR DE REFLACTANCIA 0.98 EXISTE UNA PERDIDA MUY PEQUERA

D) FACTOR DE LAMPARAS INUTILIZADAS NO SE CONSIDERAN LAMPABAS FUNDIDAS

E) FACTOR DE TEMPERATURA AMBIENTE NO HAY COBRECCION POR CAMBIO DE TEMP.

F) PACTOR DE INTERCAMBIO DE CALOR NO FORMA PARTE DEL SISTEMA DE VENTILACI(
@) DEGRADACION LUMINOSA 0.8 REDUCCION POR EL PASO DEL TIEMPO

H) DEGRADACION POR SUCIEDAD 0.86 LINPIEZA ANUAL CATEGORIA VI

e



FACTOR DE PERDIDAS TOTALES (FPT)
FPT = (.95)(1)}(.98)(1)(1){(1)(.8)(.86) = 0.64

7) EMISION LUMINOSA ANEXO A COCINAS (ZONA DE TRABAJO) 500 LUXES
LUMENES EMITIDOS 2650 POR LAMPARA
CATALOGG PI-240-T

ENCENDIDO RAPIDO DE 40 (W), LONGITUD 1.22 (wts] Y ANCHO DE 30 [cm]
(GABINETE)

TUBOS T-12 (38 mm DE DIAMETRO), LUZ DE DIA CON 12,000 HORAS DE VIDA

* FUENTE TOMADA DEL CATALOGO DE ILUMINACION "PROPULSORA DE ILUMINACION S.A"

8) NUMERO DE LUMINARIAS

Ne= EZX%8 = ]500%(40) = 10.1 LAMP.
1%CUSFPT*0 (2){.586)(.64)(2650)

DONDE:

No. DE LUMINARIAS O UNIDADES DE ALUMBRADO
ILUMINACION REQUERIDA

SUPERFICIE

FLUJO LUMINOSO

No. DE LAMPARAS POR LUMINARIA

~OmNZ
anunu



9) ESPACIAMIENTO
E = AREA TOTAL/No. LAMP.
E = 40 m2/10 LAMP = 4 m2/LAMP

ESPACIAMIENTO PROMEDIO

"
[
L3

E = (AREA /LUMINARIOS)1/2 = (40/10)1/2
A LO ANCHO 5/2 = 2.5 LUMIN.

A LO LARGO 8/2 = 4 LUMIN.

POR LO TANTO A LO ANCHO QUEDAN 2 LUMINARIOS Y A LO LARGO CON § LUMI.

10) TIEMPO DE CAMBIO DE TUBOS (TCT)

TCT = 0.8% HORAS DE VIDA

(Hra. DIARTAS DE ENCENDIDO)#30 DIAS
TCT = (.8)(12000)/(10)(30) = 32 MESES

CADA 2.67 AROS SE CAMBIARAN LAS LAMPARAS PARA MANTENER EL MISMO NIVEL DE ILUMINACION



11) FORMATO RESUMEN DE RESULTADOS

DIMENSICNES
LONGITUD
ANCHO

AREA

ALTURA TECHO 2.4 ats

CAYIDAD DEL
CUARTO

ALTURA
RELACION

MARCA
CATALOGO
Y TIPO

PI-240-T
40 [W]
T-12

A. DATOS DEL CUARTO

DEL CUARTO

8 ats PLAFON
5 mts MUROS
40 a2 PISO

B. DATOS DE LA CAVIDAD
CAVIDAD DEL
PLAFON

1.44 uts ALTURA 0.06 ats
2.34 RRLACION  1.44
REFLACTANCIA

EFECTIVA 80 X

C. DATOS DE LA LUMINARIA

LAMPARAS LUMENES
POR POR
UNIDAD LAMPARA
2 2650 0.585

D. NIVEL DE ILUMINACION
NIVEL REQUERIDO 500 LUXES

ALTURA DE MONTAJE

COEFICIENTE
DE

UTILIZACION
(cu)

SUPERFICIE DE REFLEXION

2.3 m

CAVIDAD DEL
PISO

ALTURA 0.90 mts

RELACION 11,4625

REPLACTANCIA
EFECTIVA

FACTOR
DB

PERDIDAS

(FPT)

0.64



E. FACTOR DE PERDIDAS TOTALES

RENDIMIENTO DEL REACTOR

FACTOR DE TENSION

FACTOR DE REFLECTANCIA

FACTOR DE LAMPARAS INUTILIZADAS
FACTOR DE TEMPERATURA AMBIENTE
FACTOR DE INTERCAMBIO DE CALOR
DEGRADACION LUMINOSA
DEGRADACION POR SUCIEDAD

FACTOR DE PERDIDAS TOTALES

F. TIEMPO DE CAMBIO

0.95
1,00
0.98
1.00
1.00
1.00
0.80
0.86

0.64

CADA 2.67 ANOS PARA MANTENER EL MISMO

NIVEL DE ILUMINACION



1

DIAGRAMAS DE PROCESOS



ALMACENAMIENTO DE MP., EN DISPOSITIVOS
DE REFRIGERACION.

INSPECCION DE CALIDAD DEL MATERIAL DE ENTRADA
TRANSPORTE A MESAS DE TRABAJO

COLOCAR EN RECIPIENTES DE 5 Kg. DE CARNE
ARADIR SOYA 1 Kg.

MEZCLAR

AGREGAR AGUA (150 ml),5 HUEVOS, 260 gr DE
CONSOME DE POLL

REMOVER A OBTENER UNA MASA HOMOGENEA

SE AGREGAN CONDIMENTOS COMUNES PARA LOS
DIFERENTES TIPOS DE HAMBURGUESAS
{CEBOLLA, AJO, PEREJIL Y SAL)

NUEVAMENTE SE VUELVEN A REMOVER
SE INSPECCIONA LA MASA ELABORADA
SE AGREGA CONSOME

SE INCORPORAN LOS DEMAS CONDIMENTOS
ESPECIFICOS PARA CADA TIPO DE HAMBURGUESA

CONDIMENTO PARA CADA TIPO:

-~ ARABE (CANELA EN POLVO)
ARGENTINA (OREGANO)
ITALIANA (PURE DE JITOMATE)
INGLESA (TOCINO)}

SENCILLA



E—E
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MOLDEO - ELABORAR PORCIONES ESPECIFICAS
MANUALMENTE CON EL PESO DETERMINADO (110 gr)
APLANADO

POSTERIORMENTE COLOCAR 6 HAMBURGESAS EN
CHAROLAS DE UNICEL FORMANDO 3 CAMAS DE 2
HAMBURGUESAS CON UNA SEPARACION DE FRIOPACK
ENTRE CAMAS

SE INSPECCIONA EL PESO DEL PRODUCTO

EMPACAR CADA EGAPACK EN DISPOSITIVO ESPECIAL Y
ETIQUETAR CADA UNO

ACOMODAR EN CHAROLAS COMO MAXIMO 2 CAMAS DE
PACK

CONGELAMIENTO, CONSIDERANDO LA CAPACIADAD DE
ESPACIO DEL CONGELADOR, OBTENIENDO COMO OPTIMO
EL ABARCAR EL 30 X DEL MISMO

TRASLADAR AL ALMACENAMIENTO DE PRODUCTO
TERMINADO

NOTA: A LA ENTRADA SE TRASLADA EN CAJAS
TERMICAS PARA EL MANEJO DEL PRODUCTO.

EN EL TRANSPORTE, SE UTILIZAN BOLSAS DE GEL
CONGELADO, QUE MANTIENE LA TEMPERATURA.



__DESCRIPCION DISTANCIA TIEMPO SIMBOL
(min) Ol=|1

ALMACEN MAT. PRIMAS

INSPECCION /

TRANSFPORTE A MESAS 7 1 /

COLOCAR EN RECIPIENTE 10 |

ARADIR SOYA 3

MEZCLAR 20

AGREGAR 3

REMOVER 20

AGREGAR CONDIMENTOS 4

REMOVER 10 "

INSPECCION \>

AGREGAR CONSOME 1 r] |

CONDIMENTOS TIPOS ) 4

MOLDEO .25

COLOCAR EN CHAROLAS 10 L |

INSPECCION \>

EMPACAR 2 1/(

ACOMODAR CHAROLAS [

CONGELAMIENTO 10 \

ALMACEN PROD. TERM. $

TOTAL 7 159




5 ANALISIS ECONOMICO-FINANCIERO

5.1 RESUMEN EJECUTIVO

§.2 EL MERCADO

5.3 ANALISIS DE COSTOS

5.4 PRESUPUESTO DE INVERSIONES
5.6 ESTADOS FINANCIEROS

5.6 CONCLUSIONES

5.1 RESUMEN EJECUTIVO

5.1.1 Fundamentacidn del Proyecto

La iniciativa de este proyecto surge a partir de que este
negocio se estuvo realizande a nivel casero con excelentes
resultados. Fué precisamente la creciente demanda del producto
lo que motivd 1la necesidad de implementarse comc negocio
establecido, con el equipo e instalaciones adecuados y con una

planeacidn suficiente para un crecimiento progresivo.

Come se verdA posteriormente, este proyecto ofrece alta

rentabilidad a partir de una inversidn relativamente baja.



5.1.2 El Mercado
Este proyecto consta de 3 etapas, los segmentos de mercado
que se atenderdn en cada una de ellas son los siguientes:
’ la. Etapa Consumo doméstico zonas Polanco, Lomas, etc.
2a, Etapa Restaurantes y comedores industriales ademis
del anterior.
3a. Etapa Supermercados, adicionalmente a las 2

anteriores.

El hecho de iniciar en las zonas de Polanco, Lomas, etc.
obedece a que loas actuales clientes residen en ellas, ademds de
ser zonas de alto poder adquisitivo y presentar las
caracteristicas de consumir los productos que ofrecemos. El
medio de comercinliznéién consistente en entrega a domicilio fué
sBeleccionado debido a que estos consumidores prefieren y
requieren este tipo de servicio por comodidad y evitar
desplazamientos ya que las zonas comerciales se encuentran lejos

de las areas residenciales.

)
5.1.3 Aspectos técnicos de la Produccidén

La caracteristica principal de nuestro producto es el sabor
casero, es por esto que las instalaciones proyectadas tienen como
fin poder producir en voldmenes mayores conservando la
caracteristica que nos define. Esto es, seguir utilizando una

preparacidn manual pero en un Area de trabajo disefiada para este



propdsito, consistente en mesas de trabadd. iﬁplqhentos de cocina,
congeladores, empague ¥y sistéma’de“ieparto para voldmen

industrial.

6.1.4 AnAlisis Financiero y Econdmico

Unidad de produccién: Paquete (con 6 hqmbursuesas)
Costo por paquete: $13,383
Precioc de venta: $17,500
Utilidad por paquete: $ 4,117

Prondstico de Venta:

Primer semestre ’ 12,200 paquetes
segundo sBemestre 42,500 "
Primer Afio -;;:;56— "
Inversidn inicial 4 85°'000 000
Tiempo de recuperacién 8 meses
Punto de Equilibrio 1094 Paquetes

Utilidad Bruta:

primer aflo $ 260'980,000
menos Inversidn Inicial -.85'000,000

$ 175'980,000



5.2 EL MERCADO

5.2.1 Deacripcidn del producto

El producto consiste en: Carne para hamburguesas,
condimentada y congelada, en presentacién de 6. hamburguesas. por

paquete ¥y en 6 estilos de preparacién, los cuales se describen a

continuacidn:
ESTILO CONDIMENTOS
1 Sencilla Perejil, cebolla y ajo
2 Argentina Sencilla + orégano
3 Arabe Sencilla + canela
4 Americana Sencilla + queso amarillo
5 Italiana Sencilla + salsa de jitomate
6 Inglesa Sencilla + tocino

Empacadas con Polypaﬁel entre cada hamburguesa, sobre una
charola de unicel, cubierto con Egapack (pvc) ¥y con una etiqueta

distintiva.

56.2.2 Sistema de comercializacién
Se tienen planeadas 3 etapas para comercializar el producto,

las cuales se describen a continuacién:



PRIMERA ETAPA

Entrega a domicilio partiendo de una cartera inicial de 80
clientes los cuales han consumido nuestro producto anteriormente,
cuando se elaboraba y distribula a nivel casero.

Esta cartera se incrementard gradualmente en base a una
campafia de promocidén telefdnica, recomendaciones y apoyada por
publicidad impresa {(volanteo, folleterla por correo, anuncios en
revistas locales, etc.).

La zona de la ciudad a atacar es la comprendida por las
siguientes colanias:

~-Polance {(en sus cuatro zonas)
-Anzures

-Irrigacidn

~Lomas de Chapultepec
-Tecamachalco

-Bosque de las Lomas

-La Herradura (la y 2a seccidn)

-Cuauhtémoc

- Se estima que la duracidén de esta Primera Etapa serd de 1 a
3 meses mismos que servirdn para corregir y adecuar todos los
detalles relacionados con la puesta en marcha y funcionamiento de

las instalaciones de produccién.



SEGUNDA ETAPA
Una vez teniendo la planta productiva LrabaJanﬁo a ritme
constante y desarrollando una capacidad de respuesta a volémenes
mayores, se dard paso a la Segunda Etapa, consistente en ampliar
el mercade a:
-Comedores industriales
-Restaurantes
-Hospitales
-Hoteles
-Venta por mayoreo a Empresas como prestacidén a sus
empleados. (Este sistema se trabajd con Banamex).
Teniendo en cuenta que este tipo de clientes manejan pedidos
mayores, 8e contempla su distribucidn a toda el &rea
metropelitana.
Incluso se podrd elaborar el producto con requerimientos
especlficos, como por ejemplo en el caso de los hospitales que lo
soliciten libre de condimentos.

Esta etapa tendrd una duracién de 6 a B meses.

TERCERA ETAPA

Una vez lograda una infraestructura productiva eficiente,
una evolucidn y perfeccionamiento del producto y un
reconocimiento por parte del cliente, se iniciard la etapa de
apertura del canal de cohercializacién en las tiendas de

autoservicio en base a 1la siguiente estrategia:



Campafia de promeocidn en el ‘interior de los supermercados a
través de muestras gratis y ofertas introductorias apoyadas con
publicidad impresa, en zonas de nivel econdmico medio-alto de
acuerdo a la siguiente secuencia:

1- Satélite, Arboledas, Lomas Verdes y Echegaray.

2- Aguilas, San Angel, Pedregal y San Jerdnimo.

3- Del Valle, Narvarte, Nidpoles, Florida y Mixcoac.

4- Coyoacdn, Taxquefia y Coapa.

Duracidn de la Tercera Etapa: de 8 a 12 meses.

NOTA: La Capacidad Instalada contemplada en este proyecto
cubre las necesidades para la realizacidn de estas 3 primeras
etapas, cuya duracién total puede oscilar entre 15 y 24 meses.
Para los pasos subsecuentes de crecimiento serd mnecesario
considerar una ampliacién tanto de las instalacjones como de la

red de distribucidn.

5.2.3 Localigacidén de la Planta

Se ha determinado que la zona dptima para la ubicacidn de la
planta es en la colonia Reforma Social, que se encuentra
localizada entre las avenidas Puente de Tecamachalco, Fuentes y

Periférico. i

La seleccidn de esta colonia obedece a las siguientes
razones:
-Ubicacidn céntrica con respecto a las zonas que se atacarin

inicialmente.



-Cercanla de vias importantea como el Periférico, Palmpa,
Reforma, Fuentes, Mazarik, Conscripto.
-Nivel econdmico medio~bajo, para reducir costos por Renta

de Local.

5.2.4 Estudio de Penetracién

Podemos ubiecar a nuestro producto dentro de la industria
alimenticia como un producto de consumo elitista que estd lejos
de pertenecer al global de los alimentos que integran la canasta
badsica, lo cual sentard los lineamientos de su comportamiento en
un mercado restringido y con competidores nacionales y

extranjeros.

Los principales competidores son:
~Valmoburguer
-Carne Selecta Asador {Aurrerid)
-Importadas (1 marca)

-Regtaurantes que preparan sus propias hamburguesas.
Andlisis de Competitividad:

CALIDAD:

En nuestro producto se utilizardn carnes de primera, libre
de grasa con preparacidn y sabor casero, ademds de ofrecer
diferentes estilos en cuantc a condimento.

Las otras marcas no utilizan carne de primera calidad P.dr lo
que contienen exceso de grasa; su sabor y apariencia no son
agradables ¥ya que provienen de bprocesos industrializados y solo

ofrecen hamburguesas sencillas, sin condimentar.



OPORTUNIDAD:
Nosotros ofrecemos entrega & domicilio mientras que 1§

competencia sdlo se encuentra en tiendas de autoservicio.

PRECIO:
Precio Precio Peso Precio
por Contenido por por por
paquete pieza pieza gramo
~Valroburguer 18,550 6 p=z 3,001 113 g 27
~Asador 7,031 8 pz 878 68 g 13
-Importacidn 67,000 30 pz 2,233 80 g 28
-Nosotros 17,500 6 p= 2,918 110 g 26

En este pequefio andlisis se observa claramente que nuestro
producto es altamente competitivo ya gque ofrece mucho mejor
calidad y entrega a domicilic a un precio mds bajo gue los 2

principales competidores.

6§.2.5 Prondstico de Ventas

En base a 1la experiencia y a la estrategia de
comercializacién descrita anteriormente, se establecid el
prondstico siguiente para los primeros 12 meses de operaciones
que incluyen las 2 primeras etapas del proyecto ¥ el inicio de la

tercera.



MES PRONOSTICO MES PRONOSTICO

1 500 7 . 8,500
2 700 T8 . 6,500
3 1,250 ‘9 6,500
4 1,750 10 7,500
5 3,000 1. 7,500
6 5,000 12 8,000

NOTA: El propdstico se da en cantidad de paquetes de

6 hamburguesas cada uno.

5.3 ANALISIS DR OOé'l‘OS



ANALISIS DE COSTOS DE PRODUCCION

Considerando la unidad como paquete de 6 hamburguesas.

MATERIAS PRIMAS:

ARTICULO

CARNE MOLIDA
SOYA

CEBOLLA
PEREJIL

AJO

HUEVO

CONSOME POLLO
TOTAL SENCILLA

COSTO REDONDEADO

QUESO AMARILLO
TOTAL AMERICANA

SALSA JITOMATE
TOTAL ITALIANA

TROZOS TOCINO IMITAC

TOTAL INGLESA

CANTIDAD U/M

COSTQ/UM COSTO/PAQ

RESUMEN DE COSTOS:

0.480 kg 17000 8160
0.125 ke 9900 1238
0.050 kg 380 19
16
0.001 kg 5500 6
0.013 kg 2850 37
20
(SENGTLLA, ARGENTINA, ARABE) weeecm-ea-
0.12 kg 8000 . 7980
0.08 kg
0.1 kg 15000 1500
TIPO DE
HAMBURGUESA:
SENCILLA,

ARGENTINA y
ARABE, s vvv e
ITALIANA..
AMERICANA.

cerrrnee

INGLESA.vivovassonns

‘9496
5500

% 10460

9654
11000

COSTO

9500
8654
10460
11000



5.3.2 Mano de Obra
Considerando:
~Turno de 8 horas;
-2 operarijos producen 300 paquetes en 1 turno
~Syeldo mensual por operario: 750,000
sueldo por dia (considerando 21 dias/mes) 35,716
~Sueldo por dia para 2 operarios: 71,430

-dividiendo entre 300 paguetes

{Costo de Mano de Obra por pagquete)

5.3.3 Empaque

Articulo cant. costo ($)
-Charola de unicel 1 pz 60
-Polypapel 80 cm 26.5
-Egapack 25 cm 17.6
-Etiqueta 1 pz 15

Total costo de empaque por paquete: 119




5.3.4 Planta de produccién

~Renta mensual local 3'000,000
~mantenimiento 200,000
total por mes 3'200,000
dividido entre 21 dias/mes= 152,381
dividido entre 300 pags/dia= =;;;==-=

(Costo local y mmto por paquete)

5.3.5 Distribucidn

-Depreciacidn mensual camioneta

(1.6X por 30°000,000) 480,000
~Mantenimiento mensual camioneta 200,000
-Seguro 170,000
-Sueldo chofer 800,000
—Combustible mensual 250,000

total 1'900,000

dividide entre 21 dias
dividido entre 300 paga/dia

(Costo de distribucidn por paquete)



5.3.6 Resumen de costos:

1)

2)
3)
4)
5)

Concepto Costo
Materias Primas 11,000
(considerando la de mayor costo)

Mano de Obra . 238
Empaque 119
Planta 508
Distribucidn . 302

Total 12,1867

Mas otros indirectos (10%X) 13,383
szzszzzz==

Precio de Venta 17,500

Utilidad bruta por paquete 4,117

(24 x)



§.4 PRESUPUESTO DE INVERSIONES

La Inversidn Inicial queda determinada de la aiguiehte

manera:
a) Contrato de Renta
~Renta mensual $3'000,000
~Meses de anticipo: 3
~Total ( 3 x $3°000,000 ) s-;?;;f;;?
é) Acondicionamiento del local.
« Electricista y albafil $1,200,000
- Pintura y plomero $ 240,000
- Rodex $ 500,000
- Limparas $ 850,000
- Pintura $ 760,000
- Extintores (2) ¢ 500,000
- Chapas $ 500,000
- Varios $ 500,000

TOTAL $7'540,000



c) Equipo Area de produccidn

ESTA TESIS WO DESE

SALIR

s
Py

~ Qongelador

~ Bdscula

~ Molino

- Mesas de trabajo

~ Racks

- Picadura.

- Refrigerador

~ Dispomitivo de empaque . >

~ Carro mesa

" TOTAL

d) Accesorics area de produccidn

-0llas

~Moldes

‘~Recipientes
-Cuchilleria

-Tablas

L R

TOTAL

LA BIRLIOTECA

9'000,000

350,000
1°300,000
§°000,000

$

$

s

$

$ 300,000
3 200,000
¢ 1°500,000
3 500,000
$

1'500,000

$19’650,000

700,000
200,000
300,000
700,000
200,000

$ 2°100,000



e) Equipo y mobiliario de ofyicinér.

~Linea telefdnica $ 2'000,000
~Escritorio $ 800,000
-Sillas $ 400,000
~Archivero $ 1'000,000
~Mdquina de escribir '8 €00, 000
-Aparatos telefénicos (2) - $ 1'000,000
=Papeleria $ 100,000
~Imagen Corporativa  § 600,000
TOTAL ' $ 6°500,000
f) Materia Prima inicial

Costo M.P. (versidn "Inglesa”) $ 11,000

-Corto empague s 119

Total $ 11,119

Redondeado: $ 11,000

Para 500 paquetes (produccidn del ler. mes)
11,000 x 500 = ¢ 57500,000

g) Mano de Obra (ler. mes)

-Inicfialmente se contratari 1 operario

s



h) Camioneta de Reparto
-Camioneta Ichi Van mod *90
-Tenencia, derechos, verif. etc.

~Acondicionamienteo

TOTAL

RESUMEN INVERSION INICIAL:
Concepto

a) Renta local

b) Acondionamiento del local

c) Equipo Area produccidn

d) Accesorios drea produccidn

e) Equipo y mobiliario oficina

) Materia Prima inicial

g) Mano de obra inicial

h) Camioneta Reparto‘

i) Varios

TOTAL

$
$
$

$ 28°500,000
¢ 1'500,000
$  1°500,000

$ 31°500,000

Monto
9'000,000
7'540,000

19'650,000
2'100,000
6'500,000
§'500,000
1'500,000

31'500,000
1’000,000

84°290,000



en

5.5 ESTADOS FINANCIEROS
A continuacién se presentan los siguientes anAlisis: g
~Presupuesto de Salidas

-Estado Financiero Proforma -

~Punto de Equilibrio

Los cuales son resultado de toda la informacidn presentada

los capitulos anteriores.




PRESOPUESTO DB SALIDAS

paguetes de § hamburguexss
precio par pag: 115

ALINEXTOS CONGRLADOS costo XP/pag 1]
XES ] 1 1 1 { H 6 1 ) ] 10 n IH
PRONOSTICO DB VENTAS 0§00 100 1250 1750 3000 5000 500 6500 6500 7500 1500 8000
INVERSION [NICIAL §5000
¥.0. 0 1500 1500 1500 1500 1500 1500 2280 2250 a0 2250 2250 2350
NP, 0 5550 P70 IJAYS 19425 32300 S5500 1[50 YIS0 72150 83250 43250  BRS0D
¥NT0. CANIONETA 0 W0 e 350 350 M0 0 30 150 150 s 50 50
110, LOCAL 0 0 200 we 200 200 woe 200 200 200 00 200 00
2872 LOCAL 0 o00 000 3000 3000 3000 Jodo 000 3000 000 Joo0 M0 3000
CAST0S ADEVOS. VARIOX 0 2000 2000 1000 2000 000 2000 2000 2000 1000 2000 2000 w000
10TAL 25000 12600 14830 20325 26475 (0150 62550 79350 Y9N50  'IRK0 91050 9f0%0 9S00
BSTADO PIWANCIERD PROFORNA paquetes de § haabargueras
precio por pag: 11,5
ALTYENTOS CONGELADOS
(4] 0 1 H 3 + i 6 1 8 § 1 1 1
PRONOSTICO DR YEINMS o 500 100 1150 1756 3000 3000 6500 8500  §500  #S00  ?1500 2000
a) sabbo IMrcral ¢ 0050 -B420 <5470 -1320 10800 3STAD 69500 100380 13TISO 17TNE0 217540
APoRY. socIos 15000 0 0 [ 0 0 ¢ 0 [ 0 ¢ [} 0
INGR, P/ VTS, 0 8150 12250  TIATS 30625 52500 81500 {13750 113T50 113750 13120 131250 140800
b} TOTAL ENTRADAS 35000 8750 12350 21875 20525 52500 87500 113750 L1370 {13150 I313C 131250 140000
c) TOTAL DISP. {ath) 45000 8750 &400 15455 25155 51180 98330 149530 180030 217130 268430 308830 351580
4} TOTAL SALIDAS 85000 12600 18820 20925 25(15 4D)50 62550 79950 9950 9950 91050 91050 96600
) FLOJO NRTO (b-d} 0 -3850 -2570 950 4150 12150 24950 33800 33800  3JB00 40200 40200 42400
1) SALDO FINAL (e-d) 0 -3850 -6420  -5470 -1)20 10830 35730 69580 103380 137IBD 171380 217580 260880

43¢ JOT: Valores constantes s Bnero '52 34

(niles de pesos)



PUNTO DE EQUILIBRIC
ALIMENTOS CONGELADOS

VOLUMEN DE COSTOS cOsTOos COSTO INGRESO0S SALDO
PRODUCCION FIJOS VARIABLES TOTAL POR VENTA
($11,119/PAQ) ($17600/PAQ)
Y 7000 o 7000 o ~7000
500 7000 5550 12550 8750 -3800
1000 7000 11100 18100 17500 =600
1600 7000 16650 23650 26250 2600
2000 7000 22200 29200 35000 5800
2500 7000 27750 34750 43750 9000
3000 7000 33300 40300 52500 12200
COSTO FIJO

PTO. DE EQUILXBRIO =
PRECIO DE VTA - COSTO VARIABLE UNITARIO

7 000 000
PuE. = cmmmmmmcmmemee = 1094 PAQUETES

17600 -~ 11100



PUNTO DE EQUILIBRIO
ALIMENTOS CONGELADOS

60

40

30 A

20

0 MILLONES DE PESOS

P.E 1004

T T T T

T
1] 500 1000 1500 2000 2500

VOLUMEN DE PRODUGCION

3000

—— COSTOS FIJ0O8 —t— CO8TO TOTAL
—*— INGRESO P/VTA.




6.6  CONGLUSIONES

En base a los conceptos y cifras presentados en el presente
estudio, se observa que se trata de un proyecto sumamente

atractivo por las siguientes razones:

1 Inversidn Inicial Baja. Se considera que una inversiédn
*de $85°'000,000 es realmente pequefia, tanto por el entorno
econdmico que existe actualmente, como comparada con la inversidn

que se tiene que hacer para otro tipo de negocios.

2 Corto Tiempo de Recuperacidn de Inversidn. Un plazo
inferior a 8 meses se considera como bueno, en términos de

recuperar la inversidn inicial.

3 Alta Rentabilidad. La inversidn de $857000,000 produce
una Utilidad Bruta al cabo de 1 afio de $176'000,000 ; 1lo que

equivale a mas de 2 veces la Inversidn Inicial,

4 Alta Confiabilidad. El producto ofrece un 1lugar
privilegiado en el mercado por sus caracterlsticas de Calidad,
Precio y Entrega a domicilio; apoyados en la idea de que 'los
productos comestibles y perecederos son los de mayor consumo,
ademds de gue los productos congelados en general, han
incrementado su demanda debido a la utilidad prdctica que
ofrecen, es asl que podemos observar que es un producto viable y

de rdpida aceptacidn.
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