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“"La historia

TNT

b UECION

.nos enseﬁa”ng'el hombre ha formado grupos para

“sU ~hédid ambiente, ya que de manera

individual era diF{:ii~gn5Fevivir.

1a a:guélidad, aunque ya no se tiene el entorno que

imperaba . en -épocas remotas, s{ hay que enfrentar cambios
" :ohstantes ..en. los negocios, en .la economia, en la
.comunicactidn, asi como transformaciones tecnolégicas,

'socialesy en fin, en todos los campos que se pueden imaginar.

,Pdr tanto, el individuo tiene que integrarse a trabajar en un

departémentu o drea de la empresa y constituir con  otros

hombres un equipo de trabajo, patra planear, arganizar 'y

controlar actividades, resolver dificultades y hacer frente a

retos que las llevardn a lograr objetivos comunes.

Todos 1los dias leemos, escuchamos y caomentamos sobre la
entrada a Méxicao de toda clase de articulos e insumos de
diversas partes del mundo y acerca del! Tratado de Libre
Comercio con Estados Unidos y Canad4. Por ello, se ha

pensado cémo se puede enfrentar a la competencia mundial.

Par lo anterior, cabe preguntarse: &En qué beneficia a las
empresas de la industria quimica el trabajo en equipo? Es
evidente que 1los beneficios se reflejen en condiciones de
trabajo de armonia y cooperacién, entre las personas que

integran las compafi{as.



De aqui la propuesta de una guia para .la- integracidn de
equipos de trabajo en las empresas de la industria quimica,

con el propdsito de mejarar su productividad.

Entendiendo comno productividad, 1la obtencidn de mayores vy

mejores resultados, con base en los recursos disponibles. -



.1 GENERALIDADES.

En  la aétdalidad, ‘las EmprESéS‘d ndustria quimiéé se

“gpfrentaﬁila diferentes- retaos, pueden

seitar los siguientes:

X La-mayor competitividad requériﬁa bor—la cambiante ecngnﬁ{a,

y'ahcra par la inminente f&rmaliié:iﬁ d

=:Libre’ Comercio (TLC).

*

como ecoldgicas.

*

El dindmico cambio tecnoldgico que héée;absuletas,
menos, menos eficaces la maquinaria’y la'técﬁdldg a usadas

actualmente.

Pero e! comtin denominador en todos los retos presentes vy
futuros de la empiesa, es el recurso humano. Este no es

posible reemplazarlo ni con la mds avanzada tecnologia.

- El1 hombre es complejo €n su comportamiento, por tanto, es
dificil para las instituciones hacer que se integre para el
logro de metas comunes (1). Entonces surge la pregunta:z
LCémo  hacer al personal mas productivo, menos conflictivo,
mds participativo y mejor orientado a los objietivos de 1la

empresa®?

Plantearse esa pregunta na@ es nuevos las ciencias del

comportamiento humano han buscado respuestas y han estudiado,



desde hace varias décadas, :qué Hacer paré motivar a la gente
a‘:ambiak su compnréamientn a actitudkha:ié lo aue la empresa
ﬁecesiéa; sus propuestas han reciﬁido muchos nombres: clima
organizacional, desarrollo nrgahi;a;ional,, busqueda de 1la

ékielen:ia, proceso de calidad: total, etc.

VDouglas McGregor, entre otrﬁs,v'ded{cﬁjéran parte . de su vida
al . estudio de cémo hacervpara7queﬁié ggnte cambie,  escribid
la teoria x y la teoria -y. ~'Tepfi';:qué Aanalizan cdémo se ve
el -lider a si mismo, cudl Eé:suiﬁeFEébcidn del mundo y su
filosofia acerca de 1la naturaleia‘de las personas en el
ambito del trabajo.

Es tal la importancia del hombre en las organizaciones gque ha
provocado cambios, tanto en lo politico como en lo laboral,
revelando que cada persona tiene capacidad y disposicion para
determinar el camino de su autorrealizacidn en el ambiente de
trabajo.

Algunas empresas han adoptado la administracién por calidad
(APC} o calidad total, como una filosafia de trabajo; esto
implica 1la determinacién permanente de las personas que
integran la organizacidén para satisfacer las ne:esiﬁades des
los clientes, producir bienes y prestar servicios con calidad
a un precio justo y en el tiempo requerido (2)

Industrias Cydsa Bayer, S5.A. de C.V. implanta el AFC a fines
de 1983, con base en esta experiencia se concluye que el

trabajo en equipo permite al personal setr mds productivo.



de,lé industria quimica, que . enfrentan

4 dfa"maynf, ‘competencia con’ mds recursaos

e:uhﬁmﬁ;qé; el trabajo en equipo les ofrece un

. dgtar mayor  productividad y, por tanto,

Promociones Industriales Banamex (3) realizado en 1992, esta
integrada por mas de 400 compafias que operan aproximadamente

700 plantas y dan emplec a cerca de 90 mil personas.

Entre las compafiias de mayor tamafo y lideres en la
praduccidn de quimicos destacans Pemex con ventas superiores
a los 18 mil 900 millones de délares; Celanese Mexicana con
ventas en fibras poliéester de 975 millones de délares; Cydsa
con B08 millanes de ddlares en resinas de PVC, TDI, fihras
acrilicas y raydn; del Grupo Alfa tenemos a Petrocel y Fibras
Quimicas con ventas de 222 y 191 millones de dflares,
respectivamente, del Grupo Desc Novum con 587 wmillones de
délares e Industrias Resistol con ventas de 460 millones de

délares.

De 1la capacidad instalada que tiene 1la industria, 35.3

millones de toneladas métricas, se utiliza alrededor del BB8A4.



El sector petrnquimic§ tiené‘iargiggienge‘d;strihqgi§h:-

Productos peﬁroqﬁ;mit

o0 Bdsicas

Quimiqés ino

Feriilizaﬁées
Intermedios

Especialidades::

Resinas sintétiéas

Fibras sintéticas’y
artificiales ' :

Caucho sintetico y B

negro de humo 1.0
ta  nuevas instalaciones petroquimicas del pais estan
concentradas en las costas del Golfo de Méuico, dentro de los
estados de Veracru:z y Tamaulipas, asi como en el Pacifico en
el estado de Michoacan. Algunas de las plantas que han
entrado en operacidn en los Gltimos afos estdn consideradas
Entv'erlas mds complejas y competitivas a nivel mundial.
Algunas de las plantas tienen menos tiempo de instalacién que
otras en Estados Unidos y Eurapa.
En 1991, este sector euportd alrededor de (.4 mil millones de
délares, que representan mis del 7.5% del total de las ventas
del pais. A nivel mundial, existe una sobrecapacidad de

produccidn. 1o que ha provocado una baja de precios.
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. Las importaciones presentan un incrementoidurante las dltimos

cinco afos, debido a la incapacidad dg}Pgmgx bqra:satisfa:gr

la demanda.

En 1971 las importaciones de la’indusffiaﬁ&u{mf;éffueran"qe,

i.8 mil millones de délares, . 10 que: da Eaﬁn “resultado: un

saldo negativo de 400 millunesjde:ddléréé;:

7 Mds de “-las dos terceras p#ﬁtééQEEj}és 1mpor€aéiones de:
prbductos 'quimicus provieneﬁ de:. Eéfadbéy'ﬁnidus; vAlemania,’
‘Paises. Bajos y Japdn. Ty :i : L
Eon‘respecta al tratado trilageral de libre comercio (México,
Estados Unidos y Canadd), el ejeéutiva meﬁicann tiene interas

en- su-. firma, por considerar que @s un medio adecuado para
'Favurecer el crecimiento de la industria nacional a traves de
un sector exportador sdlido y competitivo; se ve como un paso
tendiente a. promover las exportaciones mexicanas al eliminar
medidas discriminatorias tanto Arancelarias como no
arancelarias y a favorecer la entrada de capital extranjero
al pais.

El gobierno ha reiterado siempre que el tratado se
establecerd con estricto apego a 1o establecido por 1la
Constitucién de los Estados Unidos Mexicanos.

Se dice que la firma del TLC favorecerd inmediatamente a
ciertos sectores productivos; sin embarga, distintas sectores
de la sociedad mexicana han expresado sus temares respecto al

impacta que tendra sobre la pequefia y mediana industria,

11



“hasicos’y sobre’el mbdélb'

de crecimiento . queise esta

de obra barata, "

Los objetivos di

Establécimi

controversiaside:mane

La negociﬁcidn

entrard en vigor e:1993¢ El- proceso de'desgrava:ian

sera a 16-afo

E1l. mecanismo:arancelar e,baéara‘gn tres diferentes tasas

aqvalnrem pa? ducto, dependiendo de su origen:

* Tratado de-Lib Estados Unidos y Canadd.

% Acuerdos bilat ‘lt;laterales: ALADI, G~F, =tc,

X General:‘FestD e los:paises (4).
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desarrollo.de ésta»Fildéd#ié empresat

var. oéi»eétudiosos de la calidad;f,'
estadunidenses Edwards Deming, Joseph Juran Y‘Ph

asi como el japoneés Kaorou Ishikawa. * ’ 

" Como. su nombre lo indica, calidad total.es  uné' apii:a&iﬁn
préctica y accesible a todas las personas. que constituyen la
quanizacidn del proceso administrative (prevér, planear,
integrar, arganizar, dirigir y controlar}), a la que se agrega
la busqueda prioritaria de calidad, entendiendo a esta
ultima, como la satisfaccidn de necesidades, expresadas an el
cumplimiento de requisitos prestablecidos.

Con base en que parte de la utilidad de 1la calidad total
radica en que proporciona una metodologia practica
(desarrollada con éxito por ITT y Toyota en el extranjero,
Grupo Cydsa vy Celanese en Mexico) para comprometer a los
empleados en el logro de los objetivos empresariales, se

revisa a continuacidn el concepto de calidad total.



1.

P

"énFasié en. la prevencidn de defectos.

&a.

7.

8.

9.

10.

Crear:constanc

“filosofia ‘de mejora:

Eliminﬁr la - inspeccidn  masiva (deteccidn),

No - seleccionar proveedares sdélo por su precio -bajo;

seleccionados a partir del concepto de:

Costo Total = Precio del insumo + Costo de uso
Mejorar constantemente cada actividad de 1la . compafia,
haciendo las cosas con calidad, 1o cual reducird costos y
logrard la productividad.

Instituir métodos modernos de entrenamiento en 21 trabajo.
Instituir métodos modernos de supervisidén (liderazgo).
Desterrar el temor en las relaciones de trabajo.

Derribar las barreras que haya entre los departamentos de
la empresa.

Eliminar los "slogans", las exhortaciones y las metas para
la fuerza laboral, sin darle a ésta herramientas para

mejorar el trabajo.

14



11. Elxmxnar las :untas numérx:as (destajn).
12.~Derribar ala barreras que impiden el: sentimiento. 'de

Drgullo que produ:e un trabajo bxen hecha.

vxgurnsn prngrama de. - edu:aciﬁnE ¥

“reentrenam ent cuntrnl estsd{stxcn de procesns).

147 Bue 14~ alta ™ direccxdn tome medidas para Iogra

,tréns?ormaéian 5.

VLa metodologia que Joseph Juran propnne1péré

proceso. de blusqueda. de calidad, es la siguieﬁte

1. Dempstrar que se necesita mejorar la, calidad:

dﬁsminuir -

los costos.

2, Identificar los proyectos de mejora .en ilus cuales es

posible disminuwir los costas.

3. Organizarse para llevar a cabo laos proyectos. .7

4. Diagnosticar causas de los problemas.

diagndéstico: estsdistica.

S. Eliminar causas de los problemas y establecer :oﬁtrqles
para asegurar lo gansdo. a
6. Administrar la resistencia al cambio.
7. Motivar para lograr la calidad-pragramas de participacién.
8. Mantener lo ganado. '
* Nuevos estandares y pracedimientos
¥ Entrenamiento

¥ Frocesos automatizados (&)



o

Fe
10,

11,

Lograr . el . compromise . de

busqueda de calidad.
Lograr el compramiso de' y
supervisores. o .

Medir 1la calidad: elabnrarr hru;:éd‘i.mientns ;'y negociar
requisitos entre clientes y prnveedures; :

Evaluar el costo de la mala calidad madido en pesos.
Concientizar a todos los empleados sobre la calirdad: de la
que cuesta el no cumplir con los reguisitos.

Formar equipos de accidén correctiva para eliminar los
costos de la mala calidad identificados.

Planear un programa para celebrar un "Dia compromiso de
cero defectos".

Entrenar a jefes y supervisores para que participen
activamente en el proceso de la calidad.

Celebrar el “"Dia campromiso de cero defectos".

Fijar metas en el mejoramiento de la calidad.

Eliminar la causa de los errores: obstaculos que impiden

lograr la calidad.



Por.su péfte,, elvdoctor'kaéruh

12. Dtnféarv‘re:dﬁpcimieﬁtu a lns'emplgadﬁs por sus locros.

13,  Formar cbnse;os de:’ calidad: gnali;ar ‘reélizédc Y

planear-el siguiente €iclos i

y Reﬁetxf'alfpfdcesn dé_;alzﬁa‘

total . como: desarrollar,: disgﬁar, ‘_Qrodg:ir !Y mantener
produ:t&s, de tcalidaa,' EEAHEMigus;”,iﬁgilesv,y siempre
«satisFa:tﬁrios para el  consumidor. »

:Péra lngrarla; es preciso que en- la empresa’ todos promuevan y
/participen en el control total de calidad, incluyendo en esto
a’ los altos ejecutivos, asi como a todas las divisiones de la
emprésa‘y a todos los empleados (8).

Aunqﬁe el doctor Ishikawa no propone una metodologia
.especifica para la mejora de la calidad, de sus aportaciones

destacan:

t. La busqueda prioritaria. . de la :alidsd,en lugar de la

" obtencidn de utilidades en el corta plazo... .

2. Participacidén activa de la alta di?ecciﬁn en el proceso de
mejora de las operaciones. i

3. Fromover el desarrollec de los empleados a través de
programas permanentes de educacidn y capacitacién.

4. Participacidén de todo el personal en el proceso de mejora
de las operaciones.

5. Determinar claramente las necesidades de los consumidores

en normas de calidad gue continuamente deben revisarse.

17



&.

elementos comunes:

1.

Utilizar métodos estad{ééiﬁosipéfé med

calidad.

Enfocar . las cpeka:iunes'dE'la empresa

necesidades del consumidor.

Buscar - prioritariamente = 1a calidad y'no 1as utii;ﬁédés
inmediatas, mismas que se generarin como coﬁ;etﬁéﬁﬁigr Eé
vender ptroductos y proporcionar servicios satisfactorios 5
los consumidores.

La necesidad de que todao el personal, desde 1los altqs
niveles jerdrquicos hasta 1los operacionales, patrticipen
activamente en el proceso de mejora.

El involucramiento y liderazgo de la alta direccidn en el
proceso de busqueda de 1a calidad.

El reconocimiento de que la calidad es resultado del
téabaja de las personas dentro de la organizacidn, y no
tanto de la tecnologia o maquinaria utilizada. Este
dltimo concepto implica el considerar a los empleados como
el activo mds importante de la empresa, por 1o que se debe
desarrollar e invertir en él, a traves de la capacitacidn.
Reconocer uniformemente lo que la calidad significa para

clientes vy proveedaores, detectando permanentemente las

18
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necesidades’

empresa) Y. .concre

“de trabajo

7. Utilizar métodos-estadistico

8.7

organizacidn.

9. Disminuir costos innecesarios

(castos ‘de’ 14 mala.calidad).’
10. Establecer un  idioma . coman a tados los ‘miembros. de’ la

organizacidn: 1la calidad:

El método para la mejora de las upera:iones' propuesto por‘
Phillip Crosby es el gque se ha tenido oportunidad. de - conocer
en la prdctica, pues se aplica en la empresa mexicana que

sirvid de base al presente escrito (9).

Las diferentes gerencias y departamentos de la empresa, se
definieron camo grupos naturales de trabajo (Comercial,
Finanzas, Planta, Relaciones industriales y Tecnica), cada
una de ellas formé equipos de mejoramiento de la calidad
(EMC) de acuerdo con la sequnda etapa de 1la metodolaogia
propuesta por Crosby.

La accidn correctiva tiene como propésito, proveer un proceso
formal y sistematico que permite resolver para siempre los
problemas identificados, a través de la formacidn de equipos

de accion correctiva (EAC) de acuerdo con la sexta etapa.



Lbs

equipas: i sa integran pnr perscnas de cualquxer nivEl o

recursos (canacxmlentns, habllxdades,

'con el prnblema.

L3 Desarrnllan una definicidn comple a y eha:ta del problema

asignado al equipo.

4, Determinan el casto de :alxdad Drig;nadn pcr El prablema y”
desarrollan un sistema de medicién mensual.
5. Identifican las mds probables causas del prnblema.,i'

&. Desarrollan alternativas de solucidn Y "seleccinna

aquellas que prevengan la recurrencia del prnblema.

7. Ejecutan las accicnes necesarias para impla
solucion. ~ e
8. Dan seguimiento para asegurar la solucidn deFiniEiva,

dando a conocer los avances al EMC:

t.os EAC son equipos de trabajo temporales, vya que una ve:z
resuelto el problema, se desintegran. Cada EAC define las
fechas de reuniones y tareas especificas de cada integrante,
cabe aclarar que las reuniones son en horas de trabajo. Havy

personas que forman parte de dos o mas EAC.



Los  recursos. . mds comunes que usan los EAC, san : tormenta de

idéas, diégrama de Ishikawa (diagrama de causa—-efectol,

diagrama de Pareto, . diagramas de flujo, control estadistico

--de proceso, etcétera.
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Camo ré;dlﬁéd

Industrias;

,Dis@inuc;

e

©..10% sobre’la:

D%

Cnntribu:ibﬁ é‘lé partic bgt 60 de
utilidades,  de -modo” qhe én!i?ﬂ?
cnnéeptu, el eguivalente évmasfde do

minimo por cada trabajador Sindi:alizadd.

*

Se incrementd el rendimiento de la principélfmaﬁerfé:pfima, .

de un 92.3% a un ?4.5%4.

*

de exportacidn.

Aspecto Laboral

Buenas relaciones con el sindicato que bhacen lejana ‘la

*

posibilidad de alguna huelga.

*

Incrementa en el porcentaje de capacitacidn sobre horas-—

hombre trabajadas de 2.17% a 5.2% (grafica 2).

%*

Reduccidn de un 75% en los indices de rotacidn y

ausentismo.

(8]
(2]



{'anrémgntc

ia piénta,

Aspectos de Calidad Productividad

x Disminucidn del tiempo laborado, después de haorarios. de

trabajo de empleados administrativas

¥ Tener procedimientos elaborados por los mismos empleados,
sobre las principales actividades de su puesto, en un
“nimero superior a I00Q procedimientos. - . el

X Incremento de la participacion en el programa de
Administracidn por objetives, de un 5% en el inicio del
proceso de calidad total hasta un &3%, incluyenda &
secretarias y trabajadores sindicalizados (grafica 4).

¥ Mejora en el flujo de la informacidn como consecuencia. del

cambio de actitud y la negociacidn de requisitos entre

clientes y proveedores internos.

o]
[£)



* 'Ihcremer;‘tc del personal’ gue par;ti\:ipd-:én' un "Equipn, de
accign correctiva, 'del 18% en 1984 al 70% en 1990 (grafica
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v INTEGRACION DE EQGUIPOS DE TRABAJO

Los - grupos 'naturales de trabaio son grupos permanentes
,(gefanéias y departamentos) que necesitan su integracién como
equipos: de. trabajo, para el logro de buenpos resultados en los
objetivos fijados y una mayor productividad.
A -pesar de convivir diariamente caon los compaferos de
trabajo, es poco 1o que se conoce de ellos, salvo alguna
excepcidn.
Par experiencia se ha constatado que a traves de diversas
dindmicas que se describen pasteriormente, se puede lograr la
integracién de equipo en cada una de las gerencias y
departamentos. As{ pues, conviene en principic definir qué es
un equipo.
La etimplogia de la palabra "Equipo”, formada del escandinavo
skip que significa barco y del francés equipage, que designa
a la tripulacidén, en el sentido de un conjunto de personas
organizadas para la navegacidn, se obtiene la idea de un
equipo de trabajadores que realizan una actividad en comun,
loc gque implica un vinculo, un objetivo coman vy una
organizacién (1).
Con base en lo anterior, se propone en este trabajo una
metodologia para lograr la integracidns pero antes se

revisara lo que se entiende por integracidn de equipos.



La integracidén de equipos se constituye porun programa’ que:

se debe efectuar en todos los niveles daila‘ofgaﬁiia;{dn; Al

igual que a una mdquina ¢ a un equipnlhéqéni:

mantenimiento preventivo, a las inéefé;ti nes;personales
sociales debe darseles sequimiento péra ;ﬁ t "
los beneficios se reflejardn en céha}cicne
armonia y cooperacién entre. el pekgn
mayor productividad.
En la sesidn de integracidn se eFeqﬁanidngrén eJer:iéins
que ayudan a solucionar 'y preveﬁir pkbplémés ‘hﬁhanns v
ayudan a congcerse y comunicarse mejor. :Eﬁxésté praﬁesa, el
valor al que se da mayor peso es el respeto a la opinidn de
la persona.

Es recomendable que la sesién se haga fuera del lugar de
trabajo, en un ambiente agradable, tranquilo (por ejemplo,
Cocoyoc o en una instalacidn con amplios espacios v
jardines), vya que estas condiciones relajan a las personas y
evitan interrupciones.

Es preferible que las sesiones se efectuen por gerencias vy

departamentos, por ejemplo:

Direccidn general con el personal que le informa
directamente, gerente de administracidn por calidad,
comercial, finanzas, planta, relaciones industriales vy
técnico.
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Tgé@réru co s;;vﬁajéréé; gestor de baﬁcus, jeFek de
‘Financiamien oé,fu]éﬁs Vaé.inversioﬁes, jefe de finanzas de
aFi:;ﬁas'Héxicc-y jefe de operacidn.

Asi,” se continuardn realizando sesiones con todas las 4reas y
departamentos, a partir de la direccidn general. La duracidn
puede ser de uno 6 dos dias, segdn lo planee el asesor con el
responsable del areaj por su parte, el asesor puede ser
interno o externo.

Al iniciar la sesidn, la persona que tiene la mayor jerarguia
organizacional da la bienvenida a 1los participantes,
explicando brevemente la intencidn de la reunién.

El facilitador o asesor explica claramente el objetivo de  1a
reunidn, comentando que 1la participacién de todos es

importante para el éxito de la reunidn.



El primar;ejercicjo'que se efectia és:
A. LA DISONANCIA -
Se “descubre una hoja del rataFdlinf:on el siguiénté dibujag,

previamente preparado.

= O=0=0WA

Haciendo la pregunta dJcudntos tridngulos tenemos en este

FSILOGCO

dibujo?, las personas responderan diversos nuameros; - algunos
de ellaos padrdn coincidir, aunque es muy coman que difieran.
Posteriormente, se explica que existen diversos filtros que
nas hacen ver o percibir las cosas diferentes y de una manera
particular a cada uno de nosotros (11).

Estos filtros son:

Fisiolégico. Estatura, volumen, capacidad de los sentidos
{gusto, oido, alfato, tacto y vistal; cada persona tiene

diferente sensibilidad en los sentidos.

Individual. ECada uno de nosotros somos Gnicos, tenemos wna
historia diferente, vivencias diferentes (yo puedo tener
miedo cuando paso cerca de un perro, porgue cuando era nifo

me mordid unog).

28



ﬁultural.; »Toqqé. somos - de familias - diferentes, costumbres

diferentes: (en México no es malo comer carne de res, pero si

“ostumbre ' se’pusiera en prdctica en -la India, seria

"censurable) 'y’ tenemas _influencia del medio ‘en que hemos

“crecido’yinos” hemgs desarrollado.

oraqgeriﬁr;i{héy dnalanéﬁdnka duevnos relata
aﬁfciééps,r é los cuales llevaron - ante un
: to:arlerla cola exclamé: iEs una
‘o ﬁ&cﬁ'unﬁ de ios calmilios y dijo:  iEs : uma
qtrp;tacd upa oreja, diciendo: iEs un abanico! EI1
;ﬁéfﬁa .Qdcérﬁna de las patas, expresando: iEs. un tronco de
éﬁbnli' \4 otrﬁ, al escuchar el ruido que hizo con la trompa

exclamdé: iEs una trompeta!

Con esto se explica que cada participante tiene parte de la
verdad y no se debe creer que la mayor parte de las veces se
tiene la razdn. Debemos escuchar a las personas para llegar
a acuerdos que nos permitan el logro de las metas.
Posteriormente, preguntar Jdestdn dispuestos a no se tan

arrogantes y permitir gque los demds tienen parte de la razdn?



Existe uné‘poeé{a-que;se aplica a isohénéia:

"En este mundo.traidof

'nadaleéiyerdaﬂvﬁ

7 Amor

B.. EJERCICIO CON MATERIALES

En  esta parte de la sesion se integran dos. o tres grupos
(segun el numero de asistentes): se les proporciona barras de
plastilina de varios colores asi como palos para paleta, de
madera; se les explica que deben representar con estos
materiales lo que para e2llos es un equipo de trabajo.

Primero deben ponerse de acuerdo los integrantes de cada
grupo formado, para definir lo que representaran.

Segunda, efectuar el trabajo manual, para posteriormente
explicar dpor queé? eligieron representar de esa forma un
equipo de trabajo.

Se les da tiempo suficiente para ponerse de acuerdo vy
elaborar su trabajo manual.

En alguna ocasidn hubo un grupo que representd una orquesta

sinfdnica con todo y su director de orquesta; euplicaron,
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entrre otras cosas, que para ellos el director de la orquesta
era :c@n el director de la empresa, el cual dir;ge a la
orquesta para gue el concierto sea armonioso y cada unoc de
los. misicos sabe la parte que le toca interpretar. sabiendo
qué hacer y cuando. Cada uno de los integrantes representaba
a los diversos gerentes y persanal de la empresa.

Otro grupo represent6é a un equipo de remeros, los cuales
responden a las instrucciones de su guia, el cual va a dar ‘la
instruccidn adecuada en el momento preciso, para asi lograr
el triunfa.

Al efectuar dos o tres representaciones y escuchar los
argumentos que en cada gesidn se dan. se permite a los
participantes conocer diversas opiniones sobre lo que es un
equipo de trabajo.

Esto se refuerza leyendo y comentando la leccién de los
gansas , asi comp con 1la proyeccid6n de una pelicula de

trabajo en equipo (12).

UNA LECCION DE LOS GANS0S

1. Cuando estas aves agitan sus alas crean una corriente
ascendente que apraovecha el compafiero que les sigue. Al
volar en formacidn "V', toda la bandada aumenta 714 su

rango de vuelo en comparacién a cada ganso si volara solo.



' LECCION 'z fLa.éénge ﬁue: omparte una*nireccidh';nmﬁn

puédeﬁ‘ileaaf
“maéyrapidu’y,Faail~hardda estan - viajandn
vy apoyandose “en“la‘confianza:de’ ano Ty

‘otraL i e

2. Cada que un ganso se sale de:la formacidn, inmediatamente
siente el "tirdn" y resistencia del viento por tratar de
valar solo y ridpidamente regresa a la formacidn para sacar
ventaja de la corriente ascendente que va dejando su

compafero del frente.

LECCION : Si usamos el sentido comun de los gansos,
debemos ir en formacidn (estar a tono)
con aquellos gue van en la misma

direccidén que vamos nosotraos.

3.7En cuanto el‘gansc que va de lider se cansa, cede su lugar’

a otro y ¢l se pasa al final de la formacién.

[LECCION : Siempre obtendremos premio al rotarnos

tareas dificiles y compartiendo el
liderazgo. Ya que como los gansos, los
seres humanos somos interdependientes

unos con otros.
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4, Los gansos que van. ‘atras’ en’la formacién, graznan para

an éﬁéiente

animar . ha"les!:que mantengan  la

Veluciﬁad

S. Cuando un ganso se enferma o estd Hekida, ‘}nmediatamente
dos compaferos salen de la formacidn y_ln‘ siguen para
ayudarlo;  esperan hasta que pueda volar otra ve% a ‘hasta
que muera. Después, se agregan a otra formacidn de gansos

o se van solos hasta alcanzar su bandada.

LECCION : Si tenemos tanto sentido como los gansos,
debemos ésperarnos ¥ aYyudarnos como ellaos

lo hacen.

7
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C. VENTANA DE JOHARI

mas” se coroge el 7

con los demds (1337

" Yo o conozco' de mf

-'Yo_conozeo de'mi.

Otros conocen ! n

“demt
s o Area Abierta Area Ciega
[ )
o
s
A
s
Q
u
E
*  Otros desconocen
’ demt m v
Area Qculta Area Desconocida

i
&



Entre mds :espacio .ocupe el drea abierta, meior conocimiento
de . nosotros . tendremos. ‘Para gue un grupo humana . funciane

bien, -debemos inﬁiy{dqalmenﬁe.tener una ventana asi:

Con base en esta teoria realizamos dos ejercicios, ejercicioas
con los que los participantes logran que el area abierta
ocupe mas espacio en la ventana; ellos son @  Historia

personal y Feed-back.



cili adnk snlic}ta 

S huellail :
aspiracianés para el
Lpara-. que pdstérinrmenta

compaferos.

Se puede sugerir una guia como

Mi pasada

£

Fecha nacimiento

¥ Quién soy

*

Nombre padres

%

Namero de hermanos .

*

Carrera - - - + e

*

Aprendizaje

X Experiencia

Mi Presente

% Como estaoy
* Como me siento
% Familia

¥ Economia



Mi_?qtufn~ =

‘>1axanéer£§r, sé da tiempo suficiente; primeroc para que
‘Eeéééiban—y»segundu para que cada uno comparta sus notas.

Ya': qﬁe todos comentaron su historia, el facilitador = habla
sobi'e ‘'las cosas en que coinciden todos o casi todos.

‘Algunaé' muy comunes son: todos son personas a las que “les
gusta enfrentar retos; todos han tenido que trabajar
arduamente para lograr sus objetivoss les preocupa el
bienestar de su familia; quieren que sus hijos tengan mejor
preparacidn vy, por tanto, mejores oportunidades que ellos,
etc.

El facilitador comenta que a todas las personas les gusta
formar parte de equipos ganadores y gque las cosas que
encuentran en comin cuando compartieron sus notas, los une
para lograrlo. Con este ejercicio se amplia el area abierta

invadiendo el 4&rea oculta.

b) Feed-back (Retroalimentacidn?

El "feed-back" es un medio para ayudar a una persona a fin de

que conozca mis de si misma, praocure cambiar su
comportamiento o, por el contrario, a que decida continuar
con é&l.

37



Al igual que en un sistema de proyectil teledirigido, el
fFeed-back" ayuda a una persona a mantener su comportamiento
"sobre el blanco" y, por lo tanto, a lograr sus metas con
mayor facilidad (14).

La palabra "feed-back", gque ha sido traducida al espaficl como
"realimentacidén” o “retroalimentacidén',  ha sido tomada de la
cibernetica y, en ese contexto, significa un retorno parcial
o completo al lugar de origen, . es la informacidn respecto a
consecuencia o resultados de un evento que los originé de
alguna manera.

El “feed-back", en el contexto de la psicologia y de la
comunicacién humana, es la informacidn que se da a una
persona sobre las consecuencias o resultados de sus acciones
o comportamienta, con el fin de gque lo utilice y aprenda.

Hay una sola razdén de ser del "feed-back": ayudar a una
persona a cambiar o mantener un comportamiento, segun quiera
hacerlo.

Algunas consideraciones que se deben hacer en esta actividad”"*.r'”"

sont

¥ Que la persona comprenda el mensaje,
¥ que sea capa:z de aceptar la informacidén, 9

¥ que sea capaz de hacer algo con la informacidn.:
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Caracteristicas:del” buen

"Feed-back"

onsiderarse las necesidades, tanto.. -

ue)lé recfﬁe.r

. Debe " ser ’snhre,ccmp@ntamiéntd especifico (lo . que: phqde,

.verse, 0i{rse a.percibirse con los demds sentidos).y-nolser:

general n'ambigun. 3 AT

Debemos decir si estamos hablando de nﬁestrasi
percepciones, reacciones uw opiniones, e iden;iFihar
nuestroc “feed-back" con ellas y no como si fueran hechos

indiscutibles.

- Es preferible que el "“feed-back" no sea evaluativo, sino

sélo descriptivo. No deben usarse palabras que denoten
"bueno o malo", pero si tiene que ser evaluativo, debe
procurarse que lo sea en relacidén con normas recor\n:idés,
resultados probables o posibles mejoras.

El "feed-back" gue s» refiere a un tema de rendimientao,
cumplimiento o realizacidn, debe contener una discusidn de
lo que se considera “alto y bajo" en dicha realizacién,
asi como de los comportamientos especificos que parecen
favorecer o limitar una total efectividad o resultado.

Al discutir dreas de problema en las cuales . hay
procedimientos definidos o técnicos, para lograr
solucinnes o resultados, habrdn de hacerse recomendaciones

de medios posibles para mejorar la ejecucidn.
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10,

Deben evitarse palabras y conceptos. que lastimen,
produzcan reacciongs emocionales o estimulen defenséé;
Debe darse con respecto a comportamientos sobre..los cuales
el  receptor tenga, probablemente, control- . y/u “checeri

mejorar o

informacion que pueda ser - utilizada - para:

planear otras diferentes acciones.

Cuando se encuentren defensas, la persunafque,d

back" debe manejar éstas, en vez de tratar canvéncér,‘
razopar o dar informacidn adicional.
El “feed-back" debe darse de manera.que’ pleda’ser. aceptado

e, incluso, agradecido.

Cémo recibirse y obtenerse

Es

mds importante — desde el punto de vista egoista - saber

recibir y utilizar el "feed-back" y pedirlo que darlo, porque

de ese modo nos beneficiaremos directamente de la informacidn

‘que laogramos recibir y utilizar.



. Algunas’ recomendaciones

1.’Piqe a otros que te den ‘sus impresiones sobre tu
comportamiento, en.especifico o en general, sé& tolerante
:Eues, prabablemente, violaran las reglas del buen "feed-
back" (pueden no ser expertos en feed-—back).

2. Escucha atentamente, entreégate generosamente a atender.

3. Pracura no dejar que tus defensas crezcan, toma nota
mentalmente, de tus dudas y desacuerdos. »

4, Parafrasea con frecuencia, aunque creas que has escuchado
correctamente, para verificar tu percepcidn.

S. Pide ejemplos para gque comprendas mejor. Después, vuelve-a
parafrasear.

&, Verifica las percepciones de otros, consultando:al grupa,
si lo hay, o pidiendo “feed-back" a otros.

7. Siempre agradece el “feed-back" que te dan. - Te haya

gustado o no, es informacidn Util para ti.

Se distribuye la informacién sobre el Feéd—back, dando tiempo
para su lectura.

El facilitador explica que para conocer mds de si mismo se
practicara el feed—-back con cada uno de ellas. El facilitadar
repasa las consideraciones y recomendaciones para hacer el
ejercicios pregunta si hay alguna duda y responde
apropiadamente a cada una de ellas. Comenta que con este

ejercicio le dirdn a cada una de sus compaferos la forma en
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que su comportamiento ayuda o no ayuda a pealizar su'trabaja,

o provoca que se sienta bien o mal.

Con .el  feed-back las -personas..

recomendaciones al pie de la Iéﬁ?a;"
que realicen pustericrmeﬁte ap?eﬁaééaﬁya,hace i )
Después del ejercicio, el éfea abiéfté‘ invadi;é~ el ‘area
ciega.” » -

Al ampliar el area abierta con. los dos ejercicios anteriores,
el Area desconocida disminuira algo; en el area desconocida
's8la’ pueden trabajar especialistas como los psicoanalistas o

‘los psicélogos.



D. - 'FUERZAS, ¥ -DEBILIDADES.DEL EGUIPD - .,

‘ejercicio’ ‘se-

la..gerencial 0.

ale haqgn*quE\EI:gduipn de tréﬂajéfldéFe'

as'qéfsﬁ responsabilidad.

écqigé‘dg,llgv{éraé ideas, sé‘ sol&:ita que
‘*ﬁ;ghsgﬁienféylén:in,fpor unos. instantes, en los a:ribuéns'due
tiéhe f él{leqdipﬁ que  los bhace realizar cﬁn éxito’ sus
Fuﬁ;innes. én una hoja, sa deberdn escribir 2l mdximo de
ideas. Estés ideas se irdm expresando una potr persona, segdn
elv turno que les vaya tocando. £l facilitador escribe ' con
letras grandes idea por idea, hasta agotarlas.. Las hojas de
rotafolio se pegan a la pared.

Pusﬁeriormente, se pide al grupo que piense en las cosas Yy
abstaculos que no les permite efectuar con acierto sus
funcicnes; a esto se le identifica como debilidades o areas
de oportunidad del equipo.

Las ‘ideas se escriben en hojas de rotafolio una por persona
hasta que queden expresadas todas ellas. Se pide- que
piensen nuevamente en otros obstdculos, ya que al escuchar
las ideas de las otras personas se generan mas ideas. Una
ver gue estdn escritas todas las ideas y se tienen pegadas en
la pared los hoias de rotafolio, el facilitador inicia 1la

integracidn de las ideas similares de la siguiente manera:
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sesidn . d ntegra

‘de Finanzas de oficinas ‘Ménic

&,

7.

o

" Equipo responsable.

Hay apoya en el departamento.

Disposicidn. '

Adaptacidn.

Cordialidad.

Conocimientos técnicos adecuados. e DL S

Fersonal adecuado a los puestos.

Debilidades a areas de oportunidad

No se efectlan pagos oportunos.

No existen requisitos negociados por escrito. con clientes

internos y externos.

No hay reuniones de trabaja.
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4. Pérdidav,def.ﬁiémpn por. 1lamadas,“telefdnicas ina

) :nrfesp nden al'depérﬁamenta.__"

-1 Falta de 1ntegrac16n.

cnstantes en sistemas (Vax y

6.?Fallas"

7.%Falta de ESpa:ia en drea de trabAJa.,

rB:UUEQ de autoridad de los gerentes.d

79; Falta de equipo de cdémputo.

. 10. No hay apoyo de la admznxstracxﬁn.

LAt Cargas de trabaio desbalanceadas pa#l feqqe"imign;ng

internos.

E. = PLANES DE ACCION

Una vez resumidas las deb111dades o dreas . de’ nportun1dad, sa
elabora en conjunto un plan de accidn para. eliminarlas o
carregirlas; pér; ello se nombra - a un tesponsable del
-séguimientn de cada una de ellas, .comprometiendo una fecha
’péra s inicio o término del séguimieﬁtu, todo se anota en
hojas de rotafolio.

Una vez mds se puede tomar eumo ejemplo lo que aportaran los

integrantes.
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‘internos y externos. Negociar réqﬁ

Fecha X.

No “se efectian pagéévaqugg o
departamentos invnxﬁﬁr;&n%
redefinir  proceso ‘ﬁe‘yﬁég
departamento. Fecha X :

No existen requisitos negociados:po

mes se
primer viernes del mes de 14 éfA17
todos.

Pérdida de tiempo por 1lamadas
corresponden al departamento.

del = conmutader para  entregarle

requerimientos del departamento. 'Respnnsablei"cajera.

Falta de integracién. Realizar una ?éﬁﬁii informal por
mes, por seis meses. Responsable: gestor de bancos. Fecha
X,

Fallas constantes en sistemas. Seguir elaborando informe
semanal de fallas de sistemas para el gerente de finanzas.

Responsables: cajera, cuentas por pagar y Jjefe de

departamento. Fecha X.
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10.

1.

=8

al

de

Falta de -espacio en drea de

expondrd  al
gerente administrative  las necesidades de’  espacio” para

documentos cunfidéncialqs y/o f Responsable B

gestor de bancos. Fecha X.:

Uso de autoridad.de gerentes. ‘éi‘féferdel 'departamentu
expondrd la situacidn al gerente de Finan;as,r para . que
negocie con los gerentes de oficinas - México.  Fecha. X.

Falta de equipo de cdmputo. Se identiFicgfén las cargas.de

trabaje para 1la justificacidén del equipdi déj,éﬂmhﬂﬁn.

Responsables: todos. Fecha X.

No hay apoyo de la administracidn. ée iﬁsistirachn el
gerente de <finanzas por escrito con capia‘ al direﬁtur
general y al gerente de relaciones, sobre la necesidad del
equipo de cdémputo y de un automdvil, como hérramienta de
trabajo. Responsable jefe de departamento. Fecha X.

Cargas de trabajo desbalanceadas por requerimientaos
internos. Comunicar por escrito al gerente de finanzas
sobre pendiente de la carga de trabajo en caja, con copia
al director general y al gerente de relaciones.

Responsable: jefe departamento. Fecha X.

desarrollo de esta actividad continuara con la solicitud
grupo de que transcriba a mdquina lo escrito en las hojas

rotafolio, para posteriormente repartir a cada uno de los

integrantes del equipo el texto que se generd. De esta
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compromises acordados’ en

; edﬂip§ ?ijé3 féhhaé, ﬁ;ré.

equipa, . ’

sasiones

instrumentas’ como . los

‘pasteriores, . se pueden utilizar:

siguientes:

Assesment center, que refleja el grado de  desarrocllo de
habilidades para desempefar un puesto de trabajo e identifica

habilidades desarrolladas y cudles no estdn desarrclladas.

Las habilidades se dividen en:

PERSDONALES s e

¥ Iniciativa

¥ Habilidad en la comunicacidén escrita

¥ Tolerancia a la presién
INTERPERSONALES

¥ Habilidad en la presentacién aral

¥ llabilidad es la comunicacion aral
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.3 Habxlxdad para es:uchar

¥ Bensibzlidad :

X Persuasivldad

ADMINISTRATIVAS

1% Planeacidn y organizacidén
x ﬁao'de la delegacidn

'* Control administrativo

¥ " Andlisis de problemas

* Juicio )

¥ Toma dé decisiones

Huﬁan side, refleja el estilo, valores y proceso pensante de
‘las personas.

Por estilo se considera: el empuie, la influencia o
liderazgo, la flexibilidad y el apego 3 normas.
VLos valores son: tedrica, econimico, social, artisticao,
politico, regulatorio (apego de tipo moral). ‘

Por procesc pensante de las personas se entiende los procesos

analitico, ldgico, intuitivo y visionaria.
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Seis sombreros paraApénéarg
resolver problemas, a&éhé
de creatividad,
Esto es, cuando el paft;éiﬁéntg
centrar, enfocar el penééﬁien€o,“:éi “Eémh "?de' sumbrern;
puede redirigir su pensamientd. Si;sﬁ,peﬁsahiento se‘preéisa,

su argumentacidn resulta mds centrada . y productiva.

Sambrero blanco: Hechos, cifras, informacidn objetiva.
Sombrero rojo: Emociones y sensaciones, sentimientos.
Sombrero negro: Ldgica, negativo.

Sombrero amarillo: Positivo, constructivo.

Sombrero verde: Creatividad, ideas nuevas.

Sombrers azul: Contraol de los demds sombreros.y pasos. .para

pensar.

Revisar habilidades interpersonales para el  dEs§r?611c' del
liderazgo comos auvtoevaluacidn de la fhabilidad ,fpara
-comunicarse, dJdisabemos escuchar?, motivacidn, {déﬁﬁiFicacidn

del estilo de direccidn, etcétera.

(L]
-



CONCLUS IONES

Debido - a  las obstaculos y retos a los que seyieﬁfkedfan‘:iﬂ\
enfrentardn ‘las empresas de la indu;trig ‘ﬁukﬁi;a,i"éﬁ
Fecamendable seguir la metodalogia para la’ iﬁtéﬁ édidh' de
equipos ‘de trabajo, vya sea con un asesnr;ifFa&ilitadér,
moderadot, conductor interno o conductor exterhd, coma..  una
'egtrategia para el logra de una mayor prudﬁctivfdad, lo que
permitird mayor competitividad.

Quizd a la empresa, a través de la cual fue posible elaborar
esta propuesta, le fue relativamente f4cil iniciar este tipo
de sesiones, debido a que ya habian arrancado el proceso. de
la calidad total, aunque se tiene la convieccién de que
cualquier empresa de la industria quimica o de la industria
en general puede llevar a la practica este tipo de sesianes,
siempre y cuando la direccidn y su equipo directivo estén
comprometidos Yy convencidos de la utilidad de esta
metodologia, para poder asi salir adelante con sus negocios.
Como se puda leer en €l desarraollo del tema, aunque la
metodologia propuesta es relativamente sencilla y facil de
llevar a la practica, los resultados obtenidos por Industrias
Cydsa BRayer son exitosos, lo que le ha permitido lograr
productividad vy competitividad; una muestra de ello e5 que

actualmente, estdn exportandoc um 30% de su produccidn.

St




Se habla de que: las mexlcanos sumus 1nd1v1dualxstas, que - na

nos gusta traba)ar an Equxpo,
hacErlu-

n . {ndqétri§5';6ydéé.55yer;

medida ‘eﬁa imagen

integre- en . un’ gran

sistematicamente. : :

Con respecto-al persnna}—adminiétrativb, académico y:alqmnos
de la Facultad de Quimica (FO) @5 imperativa, ' debido a las
condiciones - actuales y futuras de alta cnmpétitividad,
implantar la Administracidn por Calidad (APC), asi como la
metodologia de la integracién de Equipos de Trabajo porgue
también en una institucidn educativa debe buscarse la mejora
continua.
En las diferentes carreras de la FO se cursan materias que se
complementan con practicas de laboratorio, practicas que
nnrmglmente se efectian en equipo; si los equipos de trabajo
formados no definen las actividades y responsabilidades de
cada uno de sus integrantes desde el inicio de la sesidn, los
resultados obtenidos al fimal de las practicas no serdn los
esperados, asi como el tiempo requerido para realizarlas serd
mayor. Lo mismo sucede cuado se integran equipos para
realizar trabajos escritos.
Otra experiencia del trabajo en equipo es cuando dos © més

alumnos ‘se retnen para estudiar o realizar tareas en




que permife que - éstos obtengan buenas

sus; asignaturas. No se quiere decir can

$-.sin.embargo, el esfuerzo realizado vy

tiempa ‘invertide es mayor.

VPBE.Vlo cdal), " es recomendable qde en la FO se imparta a los

alumnos, - en 1los primeros  semestres, conceptos sobre  la

calidad total, vya sea  integrandolos dentro de alguna

--asignatura-’. o  creando - dentro del plan de estudios ‘alguna

materia que revise 1lo relacionado a 1la Calidad Total,
haciendo é@nfasis en el trabaio en equipo, ya que durante el
tr#ns:ursu de sus estudios practicaran estos conceptos hasta
convertirlos en un habito que les serd atil en su vida
profesional.

Asi, la industria contard con profesionales de la quimica

preparados para integrar equipos de trabajo que logren una

“mayor productividad Ys por tanto, las industrias,

competitividad.
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