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1L OBRERQO (LL PENSADOR)

Detrifs de cada golpe del martitlo
con el cual se forjan los metales,
Por encima del fragor de los talleres,
el buscador desculire el pensamiento,
El pensamiento que se impone
al hierro, al vapor y al acero,
Que se elevi par encima del desastre
1o domina, 10 aplista, lo aniquila.

EY obrero puede interesarse o aburrirse,

a hregar con fuerza y con coraje,
Mas tras €l subsiste ef pensador,

ese hombre de mirar franco que sabe;
Pues en cada surco o faena,

en cadd pieza, ensainble, v tado,
Debe estar 1a ided de Ta obra,

jeso que confiere una alma al trabajo!

Detris del zumbar de los motores,
detrds del taner de fas campanas,
Detrds del tantborilear de los martillos,
detrds del balanceo de las grias,
Estd un ojo siempre vigilante
ohservando a pesar del cansancio y las tensiones,
Estf el contral de un cerebro dirigente,
jnues detrds del estuerzo muscolar estd Ta mente!

De 14 caldera hirviente fa potencia,
del motor 11 fuerza de su arrastre,
Del obrero sudoraso el vigor:
muchiy es nuestr confianza en ellos,
Muds detras de cada uno estd un creador,
un pensador que dirige hasta su {in lay cosas;
Tras cada trabajo hay un sodador
que convierte en realidad los sueios.

Berton Bradley
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INTRODUCCION

El cambio actual que sufre el mundo en los umbrales del Siglo XXI
trae consigo la incorporacion de nuevos paises a un orden econdmico
internacional, FEn los mas industrializados, entre otros cambios, se
estd dando un crecimiento menor ¢ una recesidén franca, asi como
desequilibrios que se manifiestan en los mercados financieros
internacionales,

Todos estos acontecimientos hacen que surijan ciertas tendencias en
las cuales se agrupe al mundo en grandes blogues economicos proclives
a la buisgqueda de nuevos horizontes, de cambios y avances
estructurales en tecnologias, asi como en la distribucién de 1la
riqueza y también en nuevas y agresivas formas de competencia en los
mercados internacionales.

Un nuevo orden econdmico, politico, social, educativo, etc., se
persigue en los paises latinoamericanos a través de una busqueda
comin de estrategias que permitan participar y afrontar una economia
globalizadora a través de una integracidén de economifas, sistemas
financieros y produccion industrial, para facilitarse el acceso a
mercados internacionales.

En este 1vubro, México ha tomado la decisién de afrontar esta
situacidén a través de una estrategia de apertura comercial con los
paises del norte y sur del Continente Americano lo cual, constituye
un caso unico entre loe paises en desarrollo y un verdadero choque
para el aparato productivo mexicano. Esto traerd como consecuencia:
innovaciones cientificas y tecnoldgicas, integracién a los
intercambios mundiales y modernizacion progresiva de la industria
nacional.

"El 20 de Aqosto de 1992 en Nicaragua, México y cinco paises
centroamericanos (ho estdn incluidos Belice ni  Panand),
firmaron un marco de lineamientos para el establecimiento de
un Tratado de Libre Comercio. Este Tratado que se pretende
empliece a operar en 1996, abarca un mercado de 650 millones
de ddlares y 110 millones de consumidores® Y.

El 24 de julio de 1994, 25 paises de la Cuenca del cCaribe, desde
México hasta Venezuela incluyendo a Cuba, firmaron un acuerdo para
sentar las bases de una zona de Libre Comercio. Uno de los ultimos
convenios de este tipo fue suscrito por Colombia, México y Venezuela,
miembros del "“Grupo de los Tres", durante la cumbre iherocamericana
realizada en Cartagena el mes de juhio de 1994 (2).

} C{r. LUNA, Lucfa. "Puente entre norte y centroamérica” en Tratados de libre comercie, 1992, pp. 45-56.
2 WiLc ENTRE 25 RACIONES®., en Novedades, doningo 24 de julio de 1994, p. 3,



También hay un avance en pldticas para un acuerde conjunto con
Guatemala, Honduras y el Salvador, gue de hecho ya se ha iniclado,
formando entre si una unién aduanera (3). Los acuerdos de Libre
Comercio con Costa Rica y Nicaragua también son un hecho.

No se trata de acuerdos con la regioén en su conjunto sino dentro de
ella. De compromisos parciales bilaterales, que permitan aumentar la
oferta exportable de sus productos, complementar acciones econdmicas
en dreas productivas de bienes y servicios y estimular inversiones
para el aprovechamiento de mercados y de su capacidad competitiva.

Latinoamérica y especificamente Centroamérica, abordan estos acuerdos
con problematicas muy particulares y 1recalidades e indicadores
econdémicos diferentes, sin ombargo, los palses que las conforman se
unen en busca de un fortalecimiento econdmico a través del comercio

entre empresas bilaterales regionales. Al abrirse estos mercados,
México dard salida a la produccién de las pequeflas y medianas
empresas, Esta cooperacién se visualiza como un factor de

estabilidad social y politica de la region.

México no s6lo ha establecido Tratados de Libre Comercio con algunos
paises latinoamericanos, es politica del Gobierno Federal, el haber
establecido un Tratado Trilateral de Libre Comercio con Estados
Unidos de Norteamérica y Canadd, el cual tiene el propésito de
afrontar el desafio y de buscar mayores niveles de productividad y
calidad; este reto ya inicio el 1’ de enero de 1994,

El 11 de diclembre de 1994 en el marco de la Cumbre de las Américas
los presidentes de Estados Unidos, México, Chile y el primer ministro
de Canadd, anunciaron la incorporacién de Chile al Tratado de Libre
Comercio de Norteamérica para formar un mercado global de 400
millones de consumidores. El presidente William Clinton, senalé que
este acuerdo al incluir a Chile es un paso més para complementar el
Tratado de Libre Comercio para todas las Américas en el ano 2005 (4).

Principalmente la firma del Tratado de Libre Comercio con Canada y
Estados Unidos de Norteamérica ha fungido como elemento detonante y
acelerador de toda la actividad mexicana, obligando al pais a revisar
y reformar todo aguello que le impida ser competitive o participar
en este "Boom". El hecho es, que el pais estd inmerso ya en este
nuevo orden,

Y cfr, LUWA, Lucia, Op,_Git, pp. 45-%6.
§ CARRERO José y Rodolro BENITEZ, “Proceso forma) para que Chile ingrese al TLC.™ en Universal, lunes 12 de
diciembre de 1994, p. 1y 18,



Ante esta situacidn, desde mayo de 1992 los sectores Obrero,
campesino, Empresarial y Gobierno Federal, pactaron como una
estrategia ante la firma de las aperturas comerciales, el "Acuerdo
Nacional para la Elevacion de la Productividad y calidad", el cual
buscd con poco éxito:

++" acrecentar el potencial creativo de la poblacidn, abrir
nuevas posibilidades a las empresas dentro de un entorno cada
vez mds competitivo y sentar las bases para la conservacion
de niveles mas altos de vida mediante el lncremunto sostenido
de los niveles de calidad y productividad® (9.

Ya gue las nuevas inversiones estadounidenses y canadienses en
nuestro pais reclaman, entre otras cosas, una mayor calificacion y
eficiencia de la fuerza de trabajo, un dominio mds extendido del
idioma inglés y francés, asi como de habilidades ldégicas y digitales;
también asi, el esperado crecimiento de las exportaciones mexicanas
requerird uniformizar criterios de acreditacién y certificacidon de
estudios, asi como intensificar la educacién superior (0).

De estos aspectos se deriva el papel de la educacidén en el desarrollo
del pais, ya que sin educacidén no pueden establecerse las bases de
una apertura econdmica y se reconoce que sin un sistema de educacion
adecuado a 1los desfasamientos econdmicos, sociales y culturales,
éstos se7acentuaron tras la apertura comercial con Estados Unidos y
Canada (/).

Otra reforma que se ha dado ante la apertura, ha sido el "Programa
Nacional de Modernizacidén Educativa®™ el cual, intenta dar una
respuesta al deteriore tanto cualitativo como cuantitativo del
sistema a través de una nueva filosofia educativa dirigida hacia:

"desarrollar al individuo en sus capacidades y potencialidades como
persona integral y como ciudadano productivo, responsable vy
solidario”, como también, "contribuir al desarrollo de la sociedad a
través de su mejoramiento, scondmico, politico y cultural® (8),

También dentro de las estructuras gque deben de ser revisadas vy
reformadas y que estén en relacidén directa con la educacion son las
dreas de apoyo a la industria y se ubica dentro de este dmbito a la
capacitacién y el adiestramiento.

5 SECRETARIA DEL TRABAJO Y PRLVL)IUH S0CLAL. Acwerde nacional para la elevacion de la productividad y calidad.

! vayo de 1992, p, 7

6 GUEVARA, N. Gilberto y Nestor, GARCIA. C. (coord). La educacién y 1p cultura ante el tratado de libre comercio,
1994, p. X.

7 5ATA, batricia y tduarde, NIVON. "La educacién y el tratado de libre covercio® enm La_educacion y lacultura ante
el tratado de libre comercio. 1994, p. 65,

8 CONSEJO NACIONAL TECNICO BE LA EDUCACION, ¢0ua _estd pasando en México con la modornizacién educativa? 199). p.&.



La revoluciodn cientifico-tecnologica que estamos viviendo ha gencrado
importantes avances en los campos de la microelectronica,
telecomunicacionas y los nuevos materiales. Estos avances han
repercutido en la informdtica, las comunicaciones, transportes y la
produccidén manufacturera, los cuales sumados a las nuevas fuerzas y
formas multinacionales de produccion, han llevado a cambios decisivos
on la naturaleza del trabajo y en la organizacion de la produccién;
dando lugar a una nueva Qdivisidon social del trabhajo cuyos atributos y
exigencias presionan por cambios sustanciales en la organizacion y el
funcionamiento actual de los sistemas de capacitacion y
adiestramiento en México (9).

Esta situacion nos lleva a pensar en la prioridad de atender a la
infraestructura pedagdgica aplicada a 1la industria, la que debe
posibilitar el capacitar al recurso humano con la calidad vy
eficiencia que se requiere, considerando nuestra realidad inmediata.

¢ Cébmo participaremos ante esta competencia ?

¢ Qué alternativas tendremos para participar ?

A México, en materia de capacitacidn, se le sitda a una altura muy
por debajo de [Estados Unidos, Canadd, Inglaterra y Alemania. Esta
diferencia que ahora es menos marcada gue hace quince afios estd dada
desde su origen en el numero de profesionistas dedicados a la
capacitacion (10),

Aunada a esta problemdtica generalmente se emplea en las empresas o
instituciones a personal improvisado o no especializado en la
capacitacién y el adiestramiento gue muchas veces y tan sdélo con
buena fe administra el recurso mds caro y dificil que hay en
cualquier empresa: el recurso humano, el cual es en sintesis el que a
través de su fuerza de trabajo genera la produccion.

Sin embargo, hasta hace pocos ahos se empezd a considerar en el campo
de la educacidén: a la capacitacién y el adiestramiento, como formas
de inversién que se pueden incrementar bdsicamente por la
escolaridad, la cual inicia desde la educacidn primaria y secundaria,

9 prL VALLE, C. Jorge. " Las universidades y el tratado de libre comercio” en La educacion y la cultura ante el
tratado del libre comercio, 19%4. p. 100,

10 12 econonia mexicana resulta ser 27 veces memor que la norteamericana y casi dos veces y media menor que la de
Canadd. . s estas asimetrias las trasladamos al campo educative, particularmente en lo que toca a la fuerza
labogal y 4 su mano de obra especializada, en donde esto Ultimo remite al sistema de educacidn superior, cuya
funcién principal es la formacidn de recursos huwanos especializados, las diferencias en  capacitacion y
adiestraniente se agrandan. Cfr. PALLAN, FIGULROA, Carlos. "tscolaridad, fuerza de trabajo y universidad® on la
educacion y. 1a_cultura ante el tratado de libre comereio, 1994, pp. 73-74,
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afortunadamente éstas tienen cardcter obligatorio (1), Nuestra
realidad como pais muestra cifras...

% de una poblacion de 15 anos y mds que es de 49,610,876; 6,161,662
son analfabetas, es decir, un 12%" (12); "de una poblacién de 18 afos
o mds 43,0616,948; 38,554,841 un 88% no tienen instruccion superior y
sélo 350,483, un .8% ticnen ostudios de posgrado " (13),

Ante esta problemdtica de fondo econdédmico-educativo, el pedagoge debe
participar en las empresas o instituciones como especialista en el
campo de la capacitacion industrial, promoviendo la adquisicidn
intelectual y prdctica del trabajador de los bienes culturales que lo
rodean; es decir, los aspectos técnicos, cientificos y humanisticos:
asi como también de los dispositivos, herramientas y las técnicas
para usarse de acuerdo a su puesto de trabajo.

Al educarse el individuo invierte en si mismo, incrementa su
capacidad humana y las posibilidades que tiene como productor; porgue
al tener mejores conocimientos técnicos y cientificos va a hacer un
trabajo de calidad, productive y competitivo (14),

La formacidn académica y profesional del pedagogo permite gue éste
pueda participar en la industria atendiendo con una formacion vy
sentido cientifico y técnico los problemas educativos que cualquier
organizacién demande; ya que puede ofrecer alternativas conceptuales
y metodoldgicas para planear, implantar y valorar acciones de
capacitacién, adiestramiento y desarrollo conductual en términos de
productividad y rentabilidad asi como participar
interdisciplinariamente en el reclutamiento, seleccidén, evaluacion,
programas motivacionales y de desarrollo de personal, etc.

Esta participacidén en la industria y en las instituciones productivas
se hace mas indispensable cada dia; ya que actualmente la tecnologia,
los métodos, sistemas de trabajo y productividad, han sufrido cambios

1L £} 13 de julio de 1993 el Biario Oficial de Ja Federacion publicé las nodificaciones a la Ley General de
£ducaci6n en donde en su articulo 4 senalé... "fodos los habitantes del pais deben cursar la educacidn primaria y
secundaria... Es obligacién de los mexicanos hacer que sus hijos o pupilos menores de edad cursen la educaciéh
lenaria y secundaria.” MEXICO. Diarfo oficial de la_federacign. Tomo CDLXXVIIL, No. 9, 1993, p. 42.

2 INSTITUTG NACIONAL DE LSTADISTICA, GEOGRAFIA [ INFORMATICA, X1 Censo general de poblacién y vivienda 1990.

Resumen general. 1992. p. 103.

13 Ibiden, p. 196.

W ppectficanente la educacién superior gemera capital humano o bien idemtifica la capacidad productiva
potencial. En el centro del andlisis empirico de) capital humano se encuentra el andlisis de las diferencias de
los ingresos de trabajadores con distintos niveles y clases de educacién. Is caracterfstico que teniendo en
cuenta alqunas variables de fondo como el sexo y la raza, los inaresos promedio obtenidos por los individues en el
conjunto de su vida estan correlacionados positivamente con su nivel educative. Las diferencias en los ingresos
son tan amplias que, incluso considerando los costos privados de ia educacién, los individuos que iiwierten en su
propia educacidn superior obtiemen un beneficic financiero. Cfr. WILLIAMS, Gareth, “"La visién econdmica de la
educacion superior® en Unjversidad Futura. 1993. pp. 33-49.



con una frecuencia asombrosa. Un ejemplo de esto, es que de
procedimientos manuales se ha pasado a procedimientos mecdnicos y de
éstos a electromecdnicos y finalmente a electrdnicos. Esta udltima
etapa se ha dado en menos de dos deécadas y ha sido la mas
significativa en cuanto a la especializacidn de la mano de obra; (19)
lo cual necesarjamente ha repercutido en cl desfase de creacidén y
aplicacion de una infraestructura pedagdgica industrial ante paises
productores de tecnologia.

Este desfase tecnoldgico se da en nuestro pais en una década en donde
el 90% de las empresas son micro y pequenas industrias en las cuales
el desarrollo de la capacitacién tuvo apenas sus inicios en la década
de los 40’s, cuando apenas muy pocas de ellas empezaron a realizar
esfuerzos de capacitacioén; en los 5%0's y 60’s, con la politica de
desarrollismo se da cierto crecimiento, pero aun de manera incipiente
y muy selectiva.

El verdadero despeque sucede en los 70’'s, sin embargo, la crisis
sufrida los primeros andos de la deécada de los 80's, provoco un
decaimiento en todas las &dreas de apoyo, entre ellas la de
capacitacion. 1990 warca el inicio de una etapa de reestructuracidn
a grandes pasos del aparato educativo dirigido hacia la productividad
en donde debe de consolidarse la identidad nacional, la justicia, la
democracia y sobre todo la soberania.

En sintesis, hoy en dia la industria exige una productividad, calidad
y calificacidon inmediata o a corto plazo de la mano de obra en todos
los niveles jerdrquicos en las organizaciones, las cuales deben
desarrollarse a través de la educacion y en ella la capacitacidn y
adiestramiento con modelos y tecnologia pedagégica acorde a la
idiosincrasia del trabajador mexicano, ésta aunada a la optimizacion
de recursos serd la herramienta mds viable para afrontar y garantizar
los retos de productividad y calidad eon este nuevo orden mundial
econdmico y consolidar la sobrevivencla de las mismas.

Bs por lo tante indispensable que el pedagogo como especialista en la
problemdtica educativa, participe interdisciplinariamente ante un
Tratado de Libre Conmercio como factor de cambio en la industria, en
donde la capacitacion y el adiestramiento sean un medio y la
educacién un fin. Esto, a través de la investigacion e implantacidn
de modelos de capacitacion industrial, acordes a la idiosincrasia del
trabajador mexicano.

Los planteamientos y reflexiones expuestos en las pdginas anteriores
constituyen fundamentalmente el motivo por el que he considerado de
suma importancia trabajar en el andlisis y estudio de lo que el

15w vivines hoy la circunstancia de Pecnologias de Punta que envedecen en dos o tres afies" PALLAN FTGUEROA,
Carlos. Op, Cit. p. 10D,



profesional de la educacidn puede hacer en el campo de intervencidn
referido al trabajo productivo y de calidad en el sector industrial.

Por otro lado, la experiencia que adquiri durante el tiempo que
laboré en una industria acerera me ha permitido descubrir 1lo
importante que es el papel del pedagogo en este campo de trabajo, asi
como la gran cantidad de actividades que profesionalmente puede
desarrollar, sobre todo en la que se refiere al campo de la
capacitacion y el adiestramiento,

Me ha parecido fundamental desarrollar el contenido del presente
trabajo iniciando el primer capitulo con la conceptualizacion
histérica de la capacitacion y el adiestramiento en México, con base
en este bosquejo se degcribe posteriormente el desarrollo del marco
legal de la capacitacion vy adiestramiento hasta llegar a su
consolidacién como un derecho y una obligacidn de los trabajadores.
Al final, se describe la situacidén de la educacidén en México ante el
Tratado de Libre Comercio en sus campos culturales, tecnholdgicos,
educativos y de investigacidn, a través de contrastar indicadores con
E.U.A y Canadd, se resalta la importancia y necesidad de cambios de
raiz al sistema educativo ante el reto de modernidad, productividad y
calidad que afronta el pals.

El segundo capitulo se inicia con la conceptualizacion, clasificacion
por giro, actividad y magnitud de una enmnpresa, Posteriormente, a
través de un bosquejo historico, se sehalan los antecedentes de la
empresa moderna, sus principales teorias gerenciales, su mwmision,
valores y objetivos. Asimismo, se describe a la capacitacioén y el
adiestramiento dentro de la industria como funcidén directiva en la
aduinistracion de los recursos humanos: iniciando de un andlisis de
sistemas en donde se describe a la capacitacion y el adiestramiento
como un subsistema que participa en alcanzar la misién general de la
organizacion: se describe los pasos del proceso administrativo de la
capacitacion como un medio para alcanzar la misién. Por ultimo, se
describe la situacion de la industria acerera en Maéxico su
importancia, caracteristicas, problemdtica actual, produccion, su
participacion y perspectivas como industria manufacturera y su
relacion con la capacitacion, ya que en éste como en cualquier tipo
de industria el factor humano es bdsico para el desarrollao del
proceso productivo.

El tercer capitulo comprende a la productividad, se parte de su
definiecién y de un bosquejo historico donde se describen sus
diferentes enfogues hasta llegar al concepto moderno y a sus formas
de evaluacion. También se describen los factores que intervienen en
la  productividad y su relacidn con la capacitacion y el
adiestramiento y el trabajo del pedagogo.

El cuarto capitulo estd orientado hacia la calidad, inicia con la
definicion de la calidad desde las diferentes concepciones sequn los



expertos mas calificados sobre calidad. Se continda con 1la
descripcién de los principales modelos actuales de la calidad total.

posteriormente, se describen los elementos en comun gque integran un
modelo de calidad total, para después tomarlos como base para
establecer a la Gestalt como marco de ensenanza-~aprendizaje de un
sistema de calidad total. También en éste punto se resalta la
importancia del trabajo del pedagogo en el establecimiento de
programas de calidad total ya que éste cuenta con las habilidades,
conocimientos y actitudes para desarrollar los elementos que [orman
un modelo de calidad. El punto de la Gestalt como marco de
ensefanza-aprendizaje de un sistema de calidad total inicia con un
bosquejo histdrico descriptive de los principales antecedentes,
principios y fundamentos de la Gestalt vy sus aportaciones vy
relaciones con los elementos que intervienen en el proceso ensehanza-
aprendizaje hasta la actualidad. Por ultimo, se describen los
criterios, formas y procedimientos que se deben de considerar para
adaptar e implantar un modelo de programa de calidad total en una
empresa. Asi mismo, se presenta un breve resumen sobre el impacto de
la capacitacion en el establecimiento de programas de calidad total.

El quinto capitulo comprende el caso practico, inicia con los
antecedentes de la empresa, se sehalan los indices, procesos de
produccién y productos que se fabrican en la empresa donde se
desarrollo este traba‘jo. Se describhe el contenido del Plan de
implantacion del Control Total de la Calidad en el cual se participo.
Como parte iniclal de la implantacion de este plan, se elabord un
cuestionario de opinién para conocer el Medio Ambiente Laboral, el
cual se detalla desde su integracidn, metodologfa, resultados hasta
sus conclusiones. Finalmente, se presenta un material diddctico
basado en los principios de la Gestalt, el cual formé parte del
programa de capacitacién en la implantacion, todo lo anterior muestra
parte del trabajo que realicé como pedagogo en Aceros C.H. S.A.
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CAPITULO !

LA CAPACITAGION Y EL ADIESTRAMIENTO

EN MEXICOQ.




1.T BOSQUEJO HISTORICO DE LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO EN
MEXICO.

Una de las mayores riquezas del hombre reside en su disposicidn para
la creacidén, la organizacion y et aprovechamiento del medio en que
vive. BEsto lo logra a través de la concioncia que tiene de si mismo y
de su necesldad intrinseca de pertenecer a una sociedad,

BEs aquf donde los conceptos educacidén y capacitacién son reciprocos;
ya gue la capacitacién, en términos rigidos se centra en la
preocupacién de "hacer a uno apto, habilitarlo para alguna cosa" {(16)
y la educacisén, se enmarca como la ideclogia de ese proceso dque puede
ser productivo, satisfactorio o enajenante para quien lo realiza.

Para desarrollar su capacidad creadora y su integracion a la
sociedad, el hombre ha requerido de la educaciétn en la cual a lo
largo del tlempo ha presentado diferentes facetas.

Remontdndonos en el pasado encontramos que en el territorio de
nuestro pals vivieron pueblos gue no alcanzaron la complejidad de los
Mesoamericanos, Aquellos pueblos fueron los que lucharon contra un
ambiente que no permitio el desarrollo técnico y la concentracion
demogrdfica como los agricultores del sur. Por esta caracteristica
han sido denominados aridamericanos y oasisamericanos.

Los primeros adquirieron precisos conocimientos sobre la flora y la
fauna silvestres en su dificil medio geogrdfico; los sequndos,
ubicados en el noroeste de nuestro pais y en el sureste de los
Estados Unidos de Norteamérica, practicaron una diffcil agricultura
de zonas secas.

La educacion de los pueblos aridamericanos y oasisamericanos tuvo
necesariamente una historvia diferente, en donde cada uno de estos
grupos desarrolld de acuerdo a su medio ambiente diversas formas para
transmitir, por generaciones, conocimientos para sobrevivir. La
necesidad de entrenamiento se convirti{é en un ingrediente esencial ya
que al cenfrentarse a determinadas circunstancias, el hombre las
transmitié a las generaciones posteriores a través de signos,
imitacién y por palabras. Los ciclos calenddricos vitales, los tipos
de materiales para la construccion, las propiedades curativas y
alimenticias de 1las plantas, etc, son ejemplos que permitieron
sobrevivir tento a los cazadores-recolectores como a los agricultores
del desierto,

16 biccionarlo de la real academia de 1a lengua espafiola. 1981, p. 22.
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Recorriendo cerca de 2000 Kilometros hacia el sur encontramos la
aparicion de la agricultura en nuestro pais la cual se estima surgié
en el afo 500 antes de nuestra Fra. La planta que marco el cambio de
la historia y el nacimiento de Mesoamérica fue el Maiz.

El nacimiento de la agricultura provocé un violento cambio en la vida
de los cazadores-recolectores. El trdansito de la vida nomada a la
scdentaria ( propia de los aqricultores), implicd el cambio de sus
costumbres, dieta y el ritmo de 1la historia humana. Esta
transformacion que se dio paulatinamente en miles de aiflos es una de
las mds importantes y significativas en la historia del hombre.

Con el desarrollo de las técnicas agricolas las aldeas de los
agricultores crecieron y su complejidad social también, lo cudal creo
e indujo la concentracién de los aldeanos en torno a centros
ceremoniales sencillos. Al irse incrementando la divisidn social y la
division del trabajo dentro de estas comunidades surge un linaje de
dirigentes. Este periodo empieza con la aparicién de las aldeas
(Pracldsico), algunos arquedlogos lo sitdan entre el 2300 antes de
nuestra Era y 100 de nuestra Era.

En el siguiente perfodo llamado Cldsico, aumentd atin mds el ritmo
historico. Las concentraciones humanas transformaron algunos de los
centros ceremoniales en ciudades. Con esto se desarrolld el comercio,
el cual fue controlado por los centros mds poderosos los cuales
establecieron redes por toda Mesoamérica. lLa majestuosidad de los
templos, la riqueza de las residencias de sacerdotes y nobles, los
caminos, las plazas, las monumentales esculturas, son el producto del
trabhajo organizado en grandes qrupos humanos posiblemente
agricultores en su mayor parte, que entregaron su trabajo como
obligacién tributaria. Monte Albdn y Teotihuacan son ejemplo claro de
este tipo de relaciones,

¢ COmo se sometieron a las grandes masas de poblacion a los designios
de las clases dominhantes ? 5in duda alguna la coercién, pero la mas
importante fue a través de la implantacidén de una ideologia en las
instituciones educativas, de la cual hasta la fecha, la arqueologia
no nos proporciona datos precisos, so6lo hasta el final del
Postcldsico, altimo periodo mesoamericano, donde existen noticlas
registradas en documentos escritos.

"El esplendor del Clasico termind en forma gque no ha podido
ser plenamente explicada. No desaparecid la poblacion
agricola, pero hubo fuertes reacomodos, Cayeron Jlas grandes
capitales, en las gue ceso la construccién de majestuosovs
monumentos y obras; desaparecieron las muestras del control
politico, del lujo religioso vy administrativo, de los
conocinientos elevados acerca de los calendarios, de la
escritura v arquitectura® (17).

L7 1opEs AUSTIN, Alfredo. la
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Estos cambios se dieron a través de un derrumbe en cadena gue se
inicio en Teotihuacan a principios del siglo VIII para llegar a su
fin en el mundo Maya a principios del siglo X.

La profunda transformacion gue provocd la caida de los grandes
cantros del Cldsico, trajo en el Poscldsico qgrandes oleadas de
hombres del Norte, que penetraron en territorio mesoamericano para
paulatinamente convertirse en agricultores, lo gque ocasiond
migraciones hacia el Sur muchas veces violentas ya que ocuparon
tierras ajenas. Asi los Toltecas a principios del siglo X llegaron a
el territorio donde fundaron su capital; a mediados del mismo siglo
los Itzaes invadiéron chicheéen Itza; en el siglo XII nuevos grupos
Tarascos llegaron a tierras Nahuas as{ como Tarascos sedentarios a la
regidén lacustre de Michoacdn y los Chichimecas de Xolotl al valle de
México. En distintas épocas, la zona del Golfo de México se vio
atacada por Totonacos, Nahuas y Chichimecas que descendieron de las
montanas; en el siglo XIIT los Mixtecos bajaron de sus pequehnos
valles frios sobre la tierra teértil Zapoteca.

Estos movimientos sociales dieron lugar al avance y al intercambio de
técnicas y tecnologias en varias regiones de nuestro pais por
ejemplo: primero liegé a nuestro territorio por el corredor
centroamericano la metalurgia del oro y de la plata procedente de
tierras colombianas ; después la metalurgia del cobre gue no solo se
aplicd a los usos suntuarios, sino a los instrumentos agricolas y a
las armas. Apenas se empezaba a extender su uso cuando el desarrollo
mescamericano fue interrumpido por el arriho de los europeos.

En la primera mitad del siglo XVI los habitantes de la cuenca
lacustre sobre la que hoy se¢ extiende la ciudad de México vieron
nacer dos pequefas poblaciones, fundadas por hombres que durante
decenios habian merodeado por los alrededores de los lagos, Estos dos
asentamientos se llamaron México "Lugar de Mexi" y se establecieron
en el Norte y Sur del Valle de México, la del Sur se llamd México-
Tenochtitlan y la del Norte México-Tlaltelolco.

En el siglo XV los Mexlcas pelearon contra Azcapotzalco y a partir de
su triunfo, la organizacidn social y la estructura politica se
transformd para enfrentarse a la nueva vida de expansion militar y de
hegemonia.

purante esta época, Motecuhzoma Flhuicamina fue un reformador gque
inculeco al pueblo para gue reconociera que los gobernantes tenian
origen semi-divino, transformd el Estado e incidid en la conciencia
de sus stbditos para crear la mentalidad necesaria para la nueva vida
bélica de Tenochtitlan; dentro de sus reformas ordend gue existiesen
escuelas en todos los barrios llamados calpulli (18).

18 ngogin la leyenda, el pisme dios mando & los wexica que se dividiesen en los cuatro barrios que naturalmente



El calpulli no era estrictamente un espacio donde vivia una
poblacidén, era mucho mds que eso. Designaba al grupo social
emparentado, unido por vecindad, profesion, templo y Dios protector
comin, el cual ademds tenia dirigentes para asuntos internos y pagaba
en conjunto sus tributos en trabajos comunales y en la participacidén
de la guerra. Era un grupo estrechamente unido, en el gque inclusive
se vaelia muy mal que sus mblembros se casaran con gente de otro
calpulli.

La pertenencia a un calpulli y con ella a un oficio familiar, hacia
de la ensenanza una de las formas mds lmportantes de transmision de
conocimientos de las técnicas de produccion; asi lo muestran
grédficamente las ldminas del Cddice Mendocino, en las que con
insistencia aparecen los padres adiestrando a sus hijos en su
oficio., Los padres heredaban a los hijos la profesion y la
convivencia en un barrio en el que todos los habitantes ejercitaban
las mismas técnicas. Esto debidé de haber producido un ambiente muy
favorable y propicio para los jévenes aprendices.

El calpulli no sélo era una organizacion de barrio, sino una
institucion social de hondas raices y de miltiples ligas en la que
sus integrantes creian descender de un antepasado comin, muchas veces
identificado con el Dios patrono. Se crefa que ese antecesor
ancestral era el inventor de la profesion de sus hijos y que de él
habian heredado las técnicas que empleaban.

La histdria enfatiza la existencia de los Telpuchcalli vy del
Calmécac, templos-escuelas respectivamente dedicados a los dioses
Tezcatlipoca y Quetzalcoatl; en el primero, eran educados los
plebeyos y en el sequndo, los nobles., Estas escuelas no fueron las
unicas pero si las mas comunes (19).

fornaban las dos corrientes de aqua transparente y atul. Llamdronse estos barrios 6 calpulli... en los cuales nando
el dios que edificasen sus casas y levantasen sup templos®.. (sic) RIVA PALACIO, Vicente. Mexivo a_través de los

Los, 1972. p. 67,

§§ La educacion del Caimecac comprendia... " Ensenabanles & hablar bien y & los usos de la clase & que
pertenecian; les hacian aprender los cantares saqrados y las leyendas en que quardabam los recuerdos de su
historia, que era la manera eficar que tenfan para transwitirla de qeneracion en gemeracién; adiestrdbanlos en la
arituética, cromologfa y astrologfa judiciaria, y como coxplemento los instrufan en el manejo de las armas, y
cuando eran de edad iban como aprendizaie 4 la querra, llevande en la mano la lanza y & la espalda el escudo, arco
flechas y equipaje de su conductor. fn ésta educacion se resumia el espiritu del pueblo mexica; pro_aris et
certare, pelear por su dios y por su patria"...(sic) lbidem. p. 124.

«." El telpuchcalli, por el contrario, estaba abierto a todos los yaoyizque y tenia por objeto principal la
instruccién en las cosas de querra con ejercicios religiosos ... El mayor mirero necesario de nancebos hizo que
fuesen nayor también el de los telpuchcalli mandados cada uno por un jefe yaoyizque... En cada uno de los cuatro
calpulli nayores habia un telpuchcalfi, juzgames que cada calpulli renor tenfa wmo y por lo tanto eran
cuarenta® . .(sic) lpiden. p. 134,
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La division de la poblacidén en ambas escuelas era una de las bases de
la distribucion de las funciones sociales que privilegiaba a los
nobles. Al parecer, pocos eran los plebeyos que indgresaban al
Calmécac ya gue la normalmente su ingreso era por su origen,

La escuela de los barrios (Telpuchcalli) era un elemento de cohesidn.
La ingerencia del estado en ellas las convertia por las reformas de
Motecuhzoma en emisoras de los valores militares y religiosos
estatales.

El templo-escuela era el lugar por excelencia donde nifios y jévenes
eran inducidos a adquirir el conocimiento que Jes permitia desempenar
en su presente y en un futuro adulto los papeles socliales que les
atribuian los grupos dirigentes. Fl templo-escuala era ante todo un
lugar de servicio, todo hombre estaba obligado a cumplir en una etapa
de su vida las funciones de sacerdote en un templo.

Los padres tenian gque “"dedicar" al nino para dque éste tuviera
proteccién divina. En cuanto el nifo tuviera aptitudes suficientes,
era llevado de nuevo al templo para cumplir los votos gque sus padres
habfian hecho en su nombre. Alli trabajaria arduamente por su Dios
titular formando parte de una casa colectiva de varones o de
doncellas en la que no solo se organizaban los ritos religiosos, sino
gque se proporcionaba conocimientos y se moldeaba la moral de los
jovenes y ninos.

El templo-escuela era también una casa de produccién. El trabajo de
los wvarones era organizado en las casa de ensefanza para gue
acudieran a las siembras colectivas, a la construccion de canales y
edificios. Asi, en los templos se distribuia y organizaba una fuerza
laboral. Estos no eran una institucién desligada del Estado, sino
parte de él, ya que ademds alli también se preparaba a los Jjévenes
para la querra.

Poco se sabe de la ensehfangza escolar acerca de las teécnicas de
guerra. La conquista transformd profundamente la tecnologia. Esta es
una de las causas de que coh pocas excepciones, no hayan quedado
registradas descripciones detalladas de las técnicas indigenhas.

Los historiadores fueren mas proclives a exaltar la habilidad de los
indlos para adquirir los nueves conocimientos o al referirse a los
méritos de 1la viejas artesanias que a describir las tdécnicas
productivas y las formas de transmisidon de sus complejidades vy
secretos. Sin embargo, es de creer que eaxistiendo especialidad
profesional en cada calpulli, los templos- escuelas ubicados en el
barrio y sostenidos por sus habitantes, unieron sus esfuerzos a los
de log padres de familia para ensefar a los ijdvenes los secretos de
los oficios. La informacidén es lamentablemente escasa.



14

Hay datos mds abundantes acerca de la forma en gque los méritos
escolares y militares (ligados estos también al templo-escuela) eran
la base del ascenso en la escala de una sociedad muy jerarquizada. La
organizacién burocrdtico-militar estaba dividida en miltiples
compartimentos; cada uno con deberes y derechos propios; uso de
productos suntuarios vy elementos ornamentales de las casa,
posibilidad de la poligamia para los privilegiados y manutencidn
palaciega para los valientes.

El templo-escucla se convertiria asi en uno de los ejes de la
conformacion de los cuadros dirigentes, en donde se fomentaba al
mé&ximo su potencialidad hasta lograr dotarlos segun poética expresiodn
"de un rostro y un corazon"., ‘También se le decia al joven que salia
del templo-escuela para casarse, abandonando la carrera de _ascensos
sociales, que iba "al rincon", a perderse en la vida comun (20).

Por su parte, los espafioles a su llegada acentuaron la faceta de
templo~escuela enfocdndose hacia lo institucional, la retdrica
asociada al ceremonial, el rigor de la vida de los internos y su
formacién moral mds que el contenido de la educacion. Esto fue
normal, si se considera los intereses de los conguistadores.

Con la conguista y la evangelizacidn se da una doble forma hacia como
educar a uh pueblo subyugado; por una parte el Obispo de Yucatdn Fray
Francisco Toral escribe a Felipe II que la reliqgidn se enseila "atando
al indio con soga" (21) o como aquel Obispo de Oaxaca Fray Pedro
Guzmdn de Maraver que sefialaba "la letra con sangre entra®(22). Ambas
ideas sintetizan la impotencia del conquistador por aculturizar a un
pueblo al gue no comprendia.

Por otro lado, existieron personajes como Pedro de Gante que al crear
el Colegio de San Francisco de México crea el primer nicleo de los
institutos de ensefanza y evangelizacion que durante todo el siglo
XVI fundaran Franciscanos y Dominicos: Santa Cruz de Tlaltelolco, San
Juan de Letrdn y Santa Maria de Todos los Suntos.

Los conquistadores tomwan y adaptan del calpulli el concepto de una
comunidad que se abastezca a 8i misma, donde el trabajo se realice en
cooperacién a cambio de servicios; ldea gque desarrollarad después y en
mds vasta escala social, el Obispo Vasco de Quiroga el cual fundd la
ensefianza de arte y oficios en el Nuevo Mundo,

20 ofy. LOPES AUSTIN, Alfredo. Op, Cit. pp. 25-28.
21 preoN shLas, Mariano. De_la conguista a la_independencia. 197%. p. 86,
ldem.



La nueva fe requeria para establecerse, canteros, alarifes,
carpinteros, que levantaran los muros de la iqlesias, pintores,
musicos y cantantes que alegraran las fiestas del culto. Todos ellos
se preparaban en los talleres de Fray Pedro de Gante.

En el concepto de Fray Pedro de Gante las formas curopeas nc
pretendian suplantar a lo indigena, sino que trataba de incluirlas
dentro de las necesidades e imperativos de una nueva cultura,

Al mismo tiempo de redimir al indio con la técnica del oficioe
calificado, se forma una clase de artesanos menos desvalidos que los
encomendados y peones adscritos a la gran propiedad agricola o a la
minera. Al ascender en destreza técnica y nivel econémico, dése
artesano empieza a romper las fronteras raciales y los prejuicios de
casta y participa en estos colegios como una élite indigena que de
cierto modo evita la absoluta y fatal proletarizacion de toda la raza
vencida.

"Si los talleres de Fray Pedro de Gante dan Artesanos y
Maesuros para todas la obras publicas y privadas del siglo
XVI, las aulas de Santa Cruz de Tlaltelolco ofrecen Alcaldes
Yy Gobernadores para los pueblos indigenas, tradictores e
interpretes y hasta un escritor famoso como Fernando Alva de
Ixtlilxochitl que pone en espanol, impregnado de fuerte
acento indigena, los mitos de las viejas pinturas
jeroglificas y la letra de los viejos cantares aztecas" (23).

Todo el desarrollo de estos sistemas de ensenanza en el campo de la
produccidén fue influenciado directamente por los qgremios o
asociaciones, los cuales tuvieron una época de apogeo entre los
siglos XII y XV, El propdsito bhdsico era la proteccion mutua, la
ayuda y el interés por no perder los secretos de fabricacion al
adiestrar y capacitar a sus integrantes. En esencia, estos tipos de
asociaciones constituyeron las primeras empresas y al mismo tiempo,
establecieron las primeras normas de calidad al inmplantar normas en
la mano de obra.

Los gremios estaban compuestos por tres clases de trabajadores. Un
"maestro", que era propietario de la herramienta y de la materia
prima, asimismo actuaba como director de los trabajos que se
ejecutaban, éste cargo se adquirfia por herencia, por examen o por la
Fabricacidon de una obra maestra de su especialidad. Estaban también
los aprendices, quienes normalmente vivian con el maestro y no
recibian paga alguna sino solamente comida y entrenamiento,

Por otra parte, estaban los oficiales que eran trabajadores
propiamente dicho quienes aunque ya habian pasado por la etapa de

23 Ibiden, p. 88,
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aprendizaje aun no lograban dominar totalmente el oficio ademds
recibian una paga fija por su trabajo. La esperanza de los aprendices
y oficiales era el de llegar algun dia a ser "maestros",

La necesidad de los trabajadores de poner sus propios talleres, dio
como resultado la creacion de gqremios de trabajadores especializados.
Este fenomena fue precipitado por los propios maestros, quienes al
ver que Se establecieron nuevos talleres, hicleron los suyos mds
exclusivos: demandando ademds nayor habilidad y precisién en la mano
de obra que usaban; consecuentemente, el llegar a ser un maestro
reconocido se torno mids dificil.

Durante su dpoca de apogeo los gremios estaban muy protegidos y
reglamentados sobre todo, en lo gue se refiere a horarios, salarios,
herramientas y precios. FEl sistema requeria que todo el mundo tuviera
los mismos privilegios y que se utilizaran los mismos métodos
provocando que tanto los obreros calificados como los semi-~
calificados formaran sus propias corporaciones de oficios para
protegerse entre si y obtener mayor heneficio de su trabajo. De hecho
estas organizaciones constituyen los predecesores de los sindicatos
de trabajadores,

Los gremios desde su nacimiento, han jugado un papel muy importante
en la sociedad, dada su paturaleza y fines que han perseguido. Una de
las actividades fundamentales que han desempefado a través de la
historia es la de capacitar a sus integrantes

Dicha capacitacién no se limitaba a los aspectos técnicos, también el
gremio contemplaba la formacion de tipo ético, y el *"capacitando"
recibia la educacién de principios y valores en la larga trayectoria
en su desempeno. Aprendian la importancia de la funcidén que
desarrollarian, las normas de responsabilidad, calidad, honestidad,
etc,

"i] método de instruccidén para el trabajo, originalmente
consistia en gque una persona experimentada en determinado
oficio o actividad, instruia a un aprendiz en dicha labor,
con el propdésito de impartirle conocimientos y desarrollarle
habilidades y ejercer algun oficio o profesién y en la
medida en que comenzaba a dominar las técnicas era ascendido
a oficial, vy sl llegaba a dominar el oficio podria alcanzar
el grado de maestro, por lo tanto; aungque debe considerarse
este sistema de ensefianza - aprendizaje como elemental, puede
afirmarse que ya existia un proceso de instruccion para
adaptar a los individuos a una actividad productiva® (24,

24 SECRETARIX DEL TRABAJO Y PEEVISION SOCTAL. Manual de_capacitacion.y adiestramiento, 1981. p. 2.
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otra actividad fundamental de los gremios era la de controlar la
calidad de la funcién y en éste sentido a través de sus "consejos de
ancianos" vigilabhan la formacidén y gestion de los miembros, llegando
a sanclonar a los sujetos que por sus malas practicas (mala calidad,
altos precios, deshonestidad, etc.,) manchaban el buen nombre vy
prestigio de la actividad; asimismo premlaban y estimulaban a traves
del otorgamiento de "grados" a los miembros que enaltecian la
"profesién”.

El gremio como tal protegia y defendia los intereses de ese sector, y
fungia a su vez, come vocero ante la comunidad y autoridades
trasladando en acclones el pensamlento, los principios e intereses de
sus miembros,

Ya en los tiempos modernos y como parte de un desarrolle de los
oficios y artes, el taller es desplazado por las academias.

Al cabo de los anhos, las corporaciones desaparecen bdsicamente por la
imposible competencia con las fabricas. Pero también alll fueron a
dar los aprendices, casi siempre de edad reducidisima y cuya dolorosa
explotacion fue entre otras cosas lo que dio lugar al derecho del
trabajo.

1,2 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN MEXICO.

A fines del siglo pasado ¢ inicios del presente, el crecimiento de 1la
industria provocd que la actividad de capacitar y adiestrar a la mano
de obra se formalizara. Ya comenzaba a existir fuerte demanda de
obreros calificados para satisfacer los requerimientos que originaban
la tecnologia y la expansidon de las empresas. En México fueron
apareciendo diversas disposiciones legales que pretendian reglamentar
éste fendmeno y asi en 1870 el Cédigo Civil incluyo un capitulo
destinado al aprendizaje.

las Constituciones de 1824, 1836 y 1857 establecieron unicamente dos
normas laborales: La libertad para el trabajo util y honesto y el
derecho del trabajador a no prestar ningun tipo de trabajo sin
remuneracian.

Es hasta la Constitucidn de 1917, especificamente en el articule 1.3,
donde por primera vez se establecieron los derechos de los
trabajadores.
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La Ley Federal del Trabajo de 1931 destiné su titulo tercero para
reglamentar el Contrato de Aprendizaje. Lo definia como:

"aquel en virtual del cual una de las partes se compromete a prestar
sus servicios personales a la otra, recibiendo en cambio ensenanza en
un arte v oficio y la retribucicn convenida®, (Artfculo 218) (29),

También esta ley sefald que el aprendiz no era trabajador y no tenia
derecho al salario minimo, s0lo a un testimonio escrito de sus
habilidades y a la preferencia en caso de presentarse vacantes.

El1 27 de Junio de 1962, la Organizacidén Internacional del Trabajo
(0IT) aprobd la recomendacion 117 sobre la Formacion Profesional que
planteabha la necesidad de preparar a los trabajadores (excepto a los
destinados a puestos de direccién o de dirigentes superiores al
puesto de capataz, asi como a las gentes del mar y a los trabajadores
agricolas) a ios cuales ya se habian referido en recomendaciones
anteriores, esto de acuerdo a las posibilidades de cada pails, sin
olvidar medios y desarrollos econémicos diferentes (26).

En la década de los afios 70 se inicia unha etapa de desarrollo ya que
el concepto de educacidn, los nuevos enfoques para el desarrollo de
los recursos humanos, asi como las aspiraciones de orden personal y
social, adquieren gran significacién al comenzar a detectar
deficiencias en el aparato productivo nacional, debido al acelerado
avance tecnologico y a la gran cantidad de mano de obra no calificada

(27

En 1970 una nueva Ley del Trabajo suprime el Contrato de Aprendizaje
y establece a través de la fraccion XV del articulo 132 la obligacidn
patronal de capacitar a los trabajadores, no existiendo su
contraparte legal gue exigiera su observancia:

"organizar permanentemente o perioddicamente cursos o ensehanzas de
capacitacidn profesional o de adiestramiento para sus
trabajadores®... (28),

El resultado fue nulo, salvo que algun empresario menos por cumplir
la ley que por resolver sus problemas haya iniciado por su cuenta y a
su modo, curscs de capacitacion y adiestramiento.

gz Citado por DE BUEN, Néstor. "Recaparitar acerca de la capacitacién®, 1992, p. 44,

< Idens

21 SECRETARIA DEL TRABAJO Y PKLVISION SOCIAL. Mapual de gapacilacién y adiestranjentv, Op. Cit, p. 22.
2 citado por DL BUEN, Kestor, 0. Cit. p. 4.
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En 1975, en un mundo ya en crisis con exigencias tecnoldgicas
acentuadas, la Conferencia General de la (0OIT) aprueba el convenio
142 sobre la orientacion y formacion profesional en el desarrollo de
los recursos humanos. En su avticulo 2 sefala:

"todo miembro deberd establecer vy desarrollar sistemas
abiertos, flexibles y complementarios de ensehanza general
técnica y profesional, asi como de orientacién escolar vy
profesional, tanto dentro del sistema oficial de enseilianza
como fuera de este" (49).

Se puso un acento especial en la capacitacion de los Jjdvenes
(articulo 49y, México hizo suyo ese Convenio hasta 1978 (Diario
oficial del 24 de Diciembre de 1978).

En el Diario Oficial de la Federacion del 9 de Enero de 1978 el
Gobierno Federal eleva a rango constitucional el derecho obrero a la
capacitacidn y el adiestramiento; decreto por el que se adiciona la
fraccidn XII y se reforma la fraccion XI11, ambas del apartado "A" de
la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Esta reforma decretada modifico la Ley Federal del Trabajo, tales
modificaciones fueron publicadas en el Diario oficial de 1la
Federacion el 28 de abril de 1978, entrando en vigor el lo. de mayo
del nismo afo. Tuvieron como base y razon de existir la falta de
medios nacionales para transformar la tecnologia, lo que provocaba
baja productividad y temor del trabajador ante 1la carencia de
formacion profesional. Se senald ademds la necesidad de otorgar a los
trabajadores una nueva garantia social que repercutiria en beneficio
para los empleadores, al permitirles obtener mejores niveles de
calidad y un aprovechamiento més adecuado a sus bienes de activo
fijo. El nuevo texto, convertido en fraccion XIIT del Apartado A del
Articulo 123 Constitucional, diria lo siguiente:

“Las empresas, cualguiera que sea su actividad, estaran
obligadas a vproporcionar a sus trabajadores, capacitacion o
adiestramiento para @l trabajo. la Ley reglamentaria
determinard los sistemas, métodos y procedimientos contorme a
los cuales los patrones deberdn cumplir con dicha obligacion®

(30).

Los procedimientos y normatividad de la capacitacion en las empresas
se especifico en Ja Ley Faderal del Trabaije en su Capitulo ILL Bis.
(De Ja Capacitacion y Adiestramiento de los "Trabajadores), Articulo
163-A al 153-X,

B 1gep,
0 weNtco. Constitucion polftica de los.

stados unidos nexicanos, 1994, p. .27,




Este cambio fue intenso y extenso, pero en lo esencial consistio en
la declaracion de gque los empresarios tienen la obligacién de
adiestrar y capacitar a sus trabajadores: conforme a los planes y
programas formulados por la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social.

Todo ello con el objeto de permitir elevar el nivel de vida del
trabajador y su productividad (Articulo 153~A de la Ley Federal del
Trabajo).

El 20 de Junio de 1991 la Secretaria del Trabajo y Previsioén Social
publica en el Diario Oficial de la Federacidén el " Programa Nacional
de Capacitacidn y Productividad 1990-1994 " el cual, parte del
enfoque e instrumentacién que da a la productividad el " Plan
Nacional de Desarrollo 1989-1994 " éste, postula a la modernizacidn
como una estrategia rectora para transformar estructuras, impulsar la
participacion social, fomentar la conmpetitividad de la economia,
ensanchar las bases del bienestar popular y fortalecer el papel de
México en el mundo.

El Programa Nacional de Capacitacion y Productividad pone de relieve
un hecho fundamental: la productividad y en su capitulo 2 senala:

" la persistencia de la brecha de la productividad frente al
resto del mundo, el crecimiento extensivo de l1la produccion,
el uso ineficiente del capital y el modesto crecimiento que
acusaron los factores asocliados a1l mejoramiento cualitativo
de los recursos humanos, a la innovacion, al cambio
tecnolégico o a los mayores niveles de eficiencia
administrativa, constituyen algunos de los rasgos nas
generales de la lenta evolucion de la productividad en México
en las ultimas décadas® (31),

Percs hay un problema fundamental; la educacion. Sin ella estd
condenado al fracaso todo intento de capacitacion. En otro capitulo
del mismo documento sc lee:

"E1 desarrollo de tales aptitudes depende, en gran medida, de
los sistemas educativos de cardcter general cuyo proposito
o8, precisamnente, el desarrollo de esos  conocimientos,
actitudes y habilidades (s¢ vefiere a los cambios fluctuantes
de los mercados vy la tecnologia). Es por eso que el esfuerzo
por la produccion se inicia en la educacion. Es ahl donde los

3 SECRITARIA DEL TRAEMO Y PREVISICH 80CIAL. Programa saciopal de capaci
p. 10,

cion y. productividad 19901994, 1990,
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nifos (...} tienen un primer contacto con la vida social,
donde empiezan a desarrollar, de manera sistemdtica, sus
propias capacidades de aprendizaje y de comunicacidén, y en
donde gradualmente adquieren los conocimientos y desarrollan
las habilidades que habrdn de permitirles tanto una eficaz
contribucidn al progreso social a travées de la actividad
productiva_ como su propia realizacidn personal a través del
trabajon (32).

El 25 de Mayo de 1992 todos los sectores y el Gobierno Federal
firmaron el "Acuerdo Nacional para la Elevacioén de la Productividad y
la calidad” (ANEFEC), que es otro mecanismo que surge para impulsar a
la capacitacion y el adiestramiento y que habria de ser el modelo de
productividad y calidad a sequir por empresas y sindicatos obreros.
Este acuerdo surgié como parte de un compromiso asumido el 27 de mayo
de 1990 en la renovacion del Pacto para la Estabilidad y Crecimiento
Economico (PECE).

El ANEPEC se sustenta en seis lineas de accién:

* "ja nodernizacion de las estructuras organizativas,
empresariales, sindicales y gubernamentales.

* La superacién y el desarrollo de la administracion.

* El énfasis en los recursos humanos, particularmente en
capacitacidn permanente, condiciones de lugar de trabajo,
motivacion, estimulo, bienestar y remuneracién de los
trabajadores.

3 El fortalecimiento de las relaciones laborales.

* La modernizacion y mejoramiento tecnoldgico,
investigacian y desarrollo.

* Un  entorno macroecondmicao y _social propicio a la
productividad y a la calidad® (33).

Este acuerdo demuestra un elemento mds de concertacidn hacia la
productividad y calidad bajo una estrategia similar a la llevada para
la firma del PECE la cual, tiene validez y cobertura nacional baijo la
premisa fundamental de gue la planta productiva alcance estandares
competitivos en los mercados globales y nacionales.

Por otra parte, el 4 de enero de 1995 la devaluacidn del nuevo peso
nexicano anunciada en diciembre de 1994, hizo que se establaeciera el

Ihidep, p. 25.
SECREARTA DEL TRABAJO Y PREVISION 50CIAL. Aguerdo macional para la eleva
Op.. Cit, p. 1.

32
33

0n de Ja productjvidad.y. ¢



"Acuerdo de Unidad para Superar la Emergencia Fconowica". Relativo a
la capacitaciéon y al adiestramiento y su  vinculacion con la
productividad, se senalan los siguientes acuerdos.

* ,,.," Se determinardan bonos e lncentivos de productividad en
las negociaciones contractuales conforme a indicadores
especificos libremente negociados y acordados entre las
partes en cada industria y centro de trabajo...

* ,,, El gobierno de la Republica se compromete a apoyar Yy
asesorar a los sectores productivos en la medicidn de la
productividad y en su incremento. Para tal efecto se creard
la Comisién Nacional de Productividad.

* El qobierno federal, consciente de la necesidad de
incrementar la productividad de la mano de obra, aumentard el
nimero de becas otorgadas para su capacitacion. En 1995 se
otorgarén 700 mil becas para trabajadores de la ciudad y el
campe que se encuentren desempleados, o gue requierap de una
mayor capacitacidén en sus puestos de trabajo, en vez de las
500 mil originalmente propuestas para 1995...

* ... Se adoptaran igualmente, medidas para fortalecer la
capacidad competitiva de las industrias que emplean
intensivamente mano de obra Yy que presentan potencial
exportador. ..

*,,. Se cestablecera el Consejo Nacional de Pequena y Mediana
Empresa. Este conhsejo promoverd mecanismos para que las
empresas de  este tipo reciban asesoria integral Yy
especializada en las dreas de techologia y procesos de
produccion, diseno de producta financiamiento,
comercializacion y mercadeo. El Consejo también vinculard a
dstas empresas como empresas lideres, a través de programas
que eleven la eficiencia y mejoren la calidad...»{3%)

Este acuerdo de emergencia se suma a una serie de pactos, programas y
acuerdos donde se resalta la importancia y direccidn que el gobierno
federal ha querido dar a la capacitacion y al adiestramiento como un
medio para elevar la productividad y la calidad de la industria y
hacer frente a una devaluacion inesperada, una apertura acondmica
agresiva, asi como para poder participar y sobrevivir en el mercado
mas grande del wmundo a través del Tratado de Libre Comercio con
Norteameérica.

34 CEDILLO PONCE DE LEON, Ernasto. Acuerdo de unidad para superat la cserdencia.econdmica., en Excélsior,

niéreoles 4 de enero de 19%. p. 4.



1.3 STITUACION DE LA EDUCACION EN MEXICO ANTE EL TRATADO DE LIBRE
COMERCIO.

La necesidad de crecer en forma sostenida y clevar los niveles de
competitividad internacional de la actividad productiva, propicié la
adopcién de una nueva estrategia de desarroilo en la década de los
80’s, gue mantuvo como obhjetivos centrales la recuperacion econdmica
con estabilidad de precios y la promocion de mejores niveles de vida
para la poblacidn.

A partir de julio de 198% la politica comercial seguida por México ha
estado definida por el objetivo de vincular a la economia nacional
con los mercados mundiales y propiciar un crecimiento sostenido de
ingreso y del empleo a través de una mayor eficiencia microecondmica.

El programa de apertura iniciado en 198% busca;

"correqgir las distorsiones e ineficiencias - tanto estaticas
como dindmicas - gue generd la estrategia de sustitucion de
importaciones sequida por Mexico después de la Segunda Guerra
Mundial y que frend el crecimiento del ingreso en nuestro
pais a partir de la década de los 70's w(39),

En el transcurso de la ultima década y como resultado de los cambios
introducidos a la politica econsmica, México ha experimentado una
profunda transformacion on todos sus dmbitos.

Las plezas centrales de esa nueva politica han sido en lo interno,
nuevas estrategias como son: el impacto sobre la asignacion de
recursos, los niveles de eficiencia de la actividad productiva, el
financiamiento de la reconvarsion industrial, ilas reformas
introducidas a la politica comercial y la liberacidn del régimen de
inversiones extranjeras. En lo externo, se complementan con acciones
cncaminadas a promover un mayor accesc de huestras exportaciones a
los mercados mundiales y al establecimiento de reglas claras que
hormen las relaciones comerciales y de inversidn con otros paises. La
participacion de México en negociaciones comerciales bilaterales vy
miltilaterales responde a este iwltimo obijetivo.

En la politica econdmicse mexicana el Tratado de Libre comercio con
paises latinoamericanos y principalmente con Estados Unidos y Canads
es una hueva etapa dentro del proceso de apertura y reestructuracién
econdnica iniciado en los 80's,

35 iy, cASMILEVA, Cristina, y Otros. Lo negociado ded T.L.C. Un andlisis cconsmico sobig el jmpacto secteria)
de) tratado trilateral de libre comercio. 1994, pp. ¥-51v.
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Un paso decisivo en esta linea fue el ingreso de México en 1986 al
Acuerdo General sobre Aranceles y Comercio (GATI), lo que ocasiond la
liberalizacion de la economia mexicana y el aumento de la pro;orcién
de por si alta, del intercambio comercial con Estados Unidos ( 6y,

El antecedente inmediato del Tratado de Libre cComercio es el Acuerdo
de Libre Comercio firmado entre Canada y Estados Unidos en 1990. Se
trata de un convenio unico que incluye; los servicios, la inversioén
extranjera, reglas para el tratamiento de subsidios, cl dumping y las
medidas no arancelarias.

Para incrementar el intercambio de mercancias entre ambhos palises se
considerd la eliminacidn gradual de tarifas y aranceles. Con el fin
de evitar que terceros paises resulten heneficiados por el Acuerdo,
se astablecieron reglas de origen, por las cuales se cansideran
mercancfas canadienses o norteamericanos los bienes cuyo costo de
produccisén fue realizado internamente por lo menos en un 50% en sus
respectivos paises. El Tratado de Libre Comercio al que se incorpord
México tiene objetivos similares (37).

Las expectativas de que el Tratado amplie la apertura econdmica y las
posibilidades de vender a Estados Unidos y Canadd bienas y serviclos
gque ellos no producen, trae como arrastre el impacto de otras
actividades como son la Cultura, la Ciencia y 1la Tecnologia, la
Investigacion y la Educacion, en donde México se verda beneficiado
entre otras cosas; en el acceso a tecnologias de punta, redes
internacionales de comercializacién y otros recursos extranijeros

(JB).

También en los campos Culturales, Cientificos, Tecnol6gicos vy
Educativos se observan desde las crisis de los 80's, tendencias y
camblos similares a los que afectan a la economia.

BEn la Cultura los cambios han comprendido:

. "Predominio de las industrias culturales sobre las formas
tradicionales de produccion y circulacion de la cultura, tanto
ilustrada como popular.

3 proxinadanente el 0% de las exportaciones de México se dirigen a Estados Unidos de Horteamerica sélo el 1,5%
sé dirige hacia Canadd. LOPE? ¢, Julio. "México en la perspectiva del Tratado de Libre Comercie” en Lz

. educacion vy la_cultura ante e) tratado del libre comercio. 1994. p. 36.

31 ¢fr, GARCIE CANCLINI, Wéstor. " Prehistéria econdmica y cultural del tratado de libre comercio” en La educacién
¥.1a cultura ante el tratado del libre comercio. 1994. pp. 3-5.

8 Ibiden, p. 6.
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Un paso decisivo en esta linea ftue el ingreso de México en 1986 al
Acuerdo General sobre Aranceles y Comercio (GATT), lo que ocasiond la
libheralizacion de la economia mexicana y €l aumento de la proyorcidn
de por sl alta, del intercambio comerclal con Estados Unidos ( 6y,

El antecedente inmediato del Tratado de Libre Comercio es el Acuerdo
de Libre Comercio firmado entre Canadd y Estados Unidos en 1990. Se
trata de un convenio unico que incluye; los servicios, la inversion
extranjera, reglas para el tratamiento de subsidios, cl dumping y las
medidas no arancelarias.

Para incrementar el intercambio de mercancias entre ambos paises se
considerd la eliminacion gradual de tarifas y aranceles. Con el fin
de evitar que terceros paises resulten beneficiadog por el Acuerdo,
se establecieron reglas de origen, por las cuales se consideran
mercancias canadienses o norteamericanos los bienes cuyo costo de
produccidn fue realizado internamente por lo menos en un 50% en sus
respectivos paises. El Tratado de_Libre Comercio al que se incorpord
México tiene objetivos similares (37).

Las expectativas de que el Tratado amplie la apertura econdmica y las
posibilidades de vender a Estados Unidos y Canadd bienes y servicilos
que ellos no producen, trae como arrastre el impacto de otras
actividades como son la Cultura, la Ciencia y la Tecnologia, la
Investigacion y la Educacion, en donde México se vera beneficiado
entre otras cosas; en el acceso a tecnologias de punta, redes
internacionales de comercializacidn y otros recursos extranjeros

(JB)_

También en los campos Culturales, Cientificos, ‘lecnoldgicos vy
Educativos se observan desde las corisis de los 80's, tendencias vy
cambios similares a los que afectan a la economia.

Fn la Cultura los cambios han comprendido:

. "Predominio de las industrias culturales sobre las formas
tradicionales de produccidon y circulacion de la cultura, tanto
ilustrada como popular.

36 Aproximadamente el 70% de las exportaciones de Méxice se dirigen a Estados Unidos de Norteamerica sélo el 1,5t
se dirige hacia Canadd. LOPEZ G. Julio. "México an la perspectiva del Tratado de Libve Comercia” en La
educacién y la_cultura ante e) tratado del libre comercio. 1994. p. 36.

3 cfr, GARCLA CRRCLINL, Néstor. " Prehistéria econémica y cultural del tratado de libre comercio® enm La
yJa_cultura ante el tratado del libre cowercio, 1994. pp. 3-5.

% Ibiden, p. 6.
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. Nuevos métodos de organizacion de las escuelas; en los medios
masivos; en los recursos taecnoldgicos; en la formacidn
educativa y en la recalificacion de la fuerza de trabajo.

. Redistribucion de responsabilidades entre Bstado a
iniciativa privada, sobre 1la produccion, el financiamiento
y la difusién de bienhes culturales.

. Cambios en los hdbitos de consumo, relacionados con las
culturas locales, nacionales e internacionales en c¢uanto
al predomino de la demanda de cultura privada a "domicilio"
(radio, television, video) sobre la oferta cultural gublica e
institucionalizada (cine, teatro, conciertos, etc)" ( 9).

Fn el campo Cientifico y Tecnoldgico se estdan realizando cambios
vertiginosos frente a los cuales México necesita estar preparado por
ejemplo en las dreas de: computacidn, sensores, éptica,
telecomunicaciones, automatizacion industrial, biologia molecular,
ingenieria genética vy celular, quimica intracelular, fotografia
fotovoltaica, aprovechamiento de la biomasa y la geotermia y el
desarrollo de técnicas para la conservacion y el ahorro de energia.

La cCiencia y Tecnologfa se convierte en un desafio que requiere
inversidén, personal capacitado y cambios organizativos radicales; que
deben ser tenidos en cuenta por un pals gue encara su modernizacioén.

La no incorporacién a tiempo de México a nuevas tecnologias y a
nuevas lineas de actividad de alto grado de modernidad podria teney
consecuencias graves an su  capacidad competitiva y en sus
posibilidades de generar empleos a futuro, A este hecho hay qyue
agregar que 1os nuevos descubrimientos e innovaciones se diseminan
lenta y controladamente debido a la dificultad de cambio de toda una
infraestructura masiva y estandarizada. El dque el gobierno y la
industria privada fortalezcan las actividades de Investiqacion vy
Difusidén del Progreso Técnico, harda posible que México recupaere los
rezagos que aun mantiene en esta materia (40).

Sobre las transformaciones del Sistema Educativo y sus corvelaciones
prospectivas ante el T'ratado de Libre Comercio el papel que ha y va a
desempeRar la Educacidn en el desarrcllo economico es fundamental.

Desde la Ravolucion-lindustrial Inglesa (1760-1830) se aceptd el hecho
de que la escolaridad era uno de los wmedios més poderosos para
adiestrar y capacitar la fuerza laboral.

39 cfr, ibiden, p. 6-10.

0 ooy, LOPEY €, dudio. Op. Cit. pp. 41-43.
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Asistir a la escuela era la base para generar conocimientos, formar
habilidades y desarrollar destrezas que seran aprovechadas
posteriormente en los procesos de produccion,

A partir de entonces se estimo deseable elevar la escolaridad como
parte fundamental del incremento en la productividad del trabajo; a
estae hecho obedece la generalizacion de los sistemas educativos en
todo el mundo.

México, llegd tarde a ese proceso. Es a partir de Judrez, de la
Republica restaurada, que se pusieron los cimientos del sistema
educativo actual; dicho sistema se desarrolldé en el Porfiriato, pero
con una dimensidén que, inclusive, resulté ya inadecuada para el
crecimiento economico de esa época. La reveolucién ensay6é, a partir
de_ Obregén y Vasconcelos, nuevos moldes para el sistema educativo

(41)_

"  vVasconcelos creyd en la educacion generalizada cono
instrumento para mejorar la situacion econdmica y cultural
del pueblo, dar las bases de la democracia y progreso; con la
consigna de mestizar lo indigena y lo hispano, lo nacional y
lo universal, Las escuelas rurales y las misiones culturales
ensefaron a leer y escriblr incorporando el uso del
castellano en las comunidades indfgenas® (42).

A través de estas acciones, Vasconcelos materializo el espiritu del
articulo 39 constitucional el cual, fue presentado en 1906 como un
esbozo contenido en el "Manifiesto del Partido Liberal Mexicano".

Le tocd a Torres Bodet, secretario de Educacion Publica durante los
gobiernos de Avila Camacho y Lopez Mateos dar un notable impulso y
continuacion a la obra de Vasconcelos.

A partir del goblierno de Lopez Mateos el sistema educativo mexicano
conocid en su conjunto una expansion y diversificacién notable, gque a
partir de Luis Echevarrfa tuvo como principal destinatario 1la
educacion superior, acompainada de una recesion en el dmbito educativo
en general.

No fue sino hasta 1988 y dentro del capitulo de gasto publico en la
educacion, cuando empieza a revertirse gradualmente la tendencia
negativa vigente de 1982 (13).

AL ppLLAN FYGULROA, Carlos. Op, Cit. p. 7.
42 qp), patricia y Fdvardo, WIVOH. Qp. Cit, p. bi.
3 (fr, PALLAX IIGULROA, Carlos, Qp. Cjt. p. 75-7h.
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En la actualidad, la vinculacién de la Educacién con el desarrollo
econémico del pais ha tomado mayor importancia desde gue el gobierno
mexicano anuncié el 5 de febrero de 1991 el empezar a discutir las
bases de un probable Tratado de Libre Comercio con Estados Unidos y
Canadd. De inicio, ambos paises muestran un alto contraste en
materia de Educacioén (escolaridad) con nuestro pais.

En un reclente estudio, auspiciado por el Banco Mundial que compara
la composicidén de la fuerza laboral de 94 paises del mundo y su
relacién con la escolaridad (4%) se destaca este contraste.

Este estudio sefala el interés paor destacar comparaciones bdsicas que
permiten ubicar a México respecto a Latinocamérica asi como con
Estados Unidos y Canadd.
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POr lo que toca a la fuerza de trabajo analfabeta, en América Latina
es de casi el 20% en el promedio regional y 27% en México. Esto
significa que mds de uno de cada cuatro mexicanos incorporados al
mercado formal de trabajo carecen de escolaridad. En el caso de
México, en el lapso de una década (1970-1980) esa proporcién aumentéd
de 23.6 a 27%.

4B estudio fue preparado por G. Psacharopoulos y Ana Haria Arriagada. Una versién de este estudio estd en
VOCENCIA POSTSECUNDARLA Vol. 18, No, 3, septiembie-diciembre de 1990, (6rgano de la Universidad
Auténoma de Guadalajara, GULIRPE y COIDES).




Segun el ultimo censo en nuestro pals “de una poblacidén de 15 anos o
mds que_ es de 49,610,876; 6,161,662 son analfabetas, es decir, un
12%" (19). sin embhargo en el VI informe de gobierno se senala “que
se atendid a 3.7 millones de analfabetas en genera, lo que redujo el
indice de 13.7% a 9.8% del total de la poblacion®(48),

Como se observa, México ocupa un lugar muy secundario dentro de
América Latina en materia de escolaridad incorporada a la fuerza de
trabajo; de los seis rubrog sehfalados, solamente en dos de ellos
(Primaria completa y Secundaria incompleta) México tiene promedios
mejores que en el correspondiente nivel latinoamericano.

En la comparacidn de la escolaridad media de la totalidad de la
fuerza laboral. A México le corresponden cuatro y nedio ahos por
trabajﬁgor mientras gue a Latino América este indicador alcanza 5.8
anos (*7).

Notege que la composicidon de la fuerza laboral en Canadd y Estados
Unidos es muy semejante, quardando una brecha enorme respecto a la
mexicana. 1 indice de escolaridad media viene a confirmar esto
cuando los datos para Canada y Estados Unidos son de l1.7 y 12.6 anos
por trabajador, es decir, dos y media y casi tres veces mds que lo
que presenta la fuerza laboral mexicana.

Una diferencia en escolaridad como ésta, se refleja en la
productividad, tal y como fue percibido desde 1la revolucidn
industrial inglesa, Para reducir la actual asimetria en materia
productiva de México respecto a Estados Unidos y Canada, es necesario
hacer fuertes inversiones en educacion (49) ademas del mejoramiento
de los procesos productivos, wmodernizacién de la planta productiva,
desarrollo de la capacitacidén y adiestramiento, uso de tecnologia de
punta, etc.

En relacidn cen la inversion en educacion y de acuerdo con los datos
del dltimo apuario estadistico de la UKESCO el PIB aplicado a la
educacion ha sido:

45 INSTETUTO NACIONAL DE ESTADISTICA, CEOGRAIS F THFORMETICA. ¥I_Censo general de poblacion y vivienda 1990. up,
Cit, p.o 103,

5 Sar g br GORTART, Carlos. Sexto informe de gobierno. 1994, p. ¢

7 pALLAK FIGUIROR, Carles. Op. Cit. p. 7.

La propercién del PIB aplicads a la aducacién ha side tradicionalments, a partir de los estudies de la UNESCO,
una medida comparativa intermacional que permite estimar el estuerzo que los gobiernos y la sociedad
de coda pais hacen para secializar a sws nuevas gereraciones de ciudadanos. PALLAN FICULROA, Carlos.
Qp..Cit, v 78
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Esto implica que un pafs con una economia 27 veces mayor que México
como Estados Unidos, dedica un monto de recursos casi 60 veces mayor
a la educacién en términos absolutos al asignado por México. Sin
embargo, "en 1994 se aplicé en México un 6.1% del P.T.B. a la
educacién, la proporcién més alta de lo va del siglo "(49).
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Estas oscilaciones presupuestarias amplian las diferencias sefaladas,
lag cuales se reflejan en aspectos de escolaridad y de la fuerza de
trabajo mexicana. Otros indicador derivado del punto anterior,
conprende el gasto e inversidn que se resliza en libros, en 1979 los
Libros por habitante exigtentes en bibliotecas fueron de:

b s 4 s e

49 SALLNAS DE CORTARI, cavlos. Sesto.inforwe de gubierne. 0. Cit. p. 6.
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Actualmente la brecha gque gquarda México se ha ido reduciendo
lentamente a través de programas como el de Bibliotecas Publicas
implantado exitosamente desde 1992,

Otro indicador econdmico-educativo a considerar ante el Tratado de
Libre Comercio es el gasto que el gobierno mexicano ha realizado en
el sector de la Ciencia y Tecnologia el cual en comparacidén con
Estados Unidos y Canadd es de rezago.

"En 1982 México invirtio 0.54% del PIB en Ciencia vy
Tecnologia en ese miswmo ano los valores correspondientes de
Estados Unidos 2.4% y Canadd 1.3% implicod un desfasamiento de
casi c¢inco y tres veces mayores que los de México, sin contar
los montos diferentes de PIB en cada pais™ (90).

De acuerdo con datos de la $PP, Y“el gasto asignado en Ciencia vy
Tecnologia para 1991 es igual al 0.3%" (91). sin embargo...

"la recomendacion de la ONU es gue ] nivel de inversién no
debe ser inferior al 13 del PIB. México esta por el 0.29%,
apenas la quinta parte de lo recomendable. Ademds hay que
senalar que historicamente, el Estado ha aceptado las
responsabilidades de desarrollar Ciencia y Tecnologia en la
nedida de sus politicas, presupuestos, ete" (92),

50 CONSEJO NACIONAL BE CTENCIA ¥ TECHOLO3IA, Progranapaciona)_de dessrrollo cientifico y Tecnoléujco, 198k, p
0.

f)l PALLAN FIGUEROA, “arlos. Op. Cit. p. 79.

92 pn 1992 Rl qulzierno sefalo..."Se ha dade un inpulso renavado & 1 ciencie v acnoleqfs. Be 1989 a la fecha, el
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"El gasto sobre este rubro ha provenido en 98% del Estado" (53). Ante
esto puede inferirse de que el rezago relativo de México frente a
esos palses se debe también a la falta de apoyo de la iniciativa
privada a este rubro.

con respecto a la Investigacion, fue a partir de 1971 con la creacion
del CONACYT cuando se empezd a destinar mayores recursos a las
actividades de Investigacidon y Desarrollo tstas pasaron de
representar el 0.15% del PIB en 1971, al 0.29% en 1976 (54).

Hoy en dia, entre el 2 y 5% de los gastos de Investigacion y
Desarrollo gque realiza México proviene del sector privado, mientras
que en las economias avanzadas gl porcentaje se situa entre 40 y 60%

(%9).

Actualmente en América latina el sector empresarial aporta el 10% de
los recursos para Investigacion y Desarrollo, en los seis paises mds
industrializados se aporta el 52%.

Esta falta de apoyo impacta on forma directa el mimero de los
recursos humanos dedicados a la  Investigacién Cientifica vy
Tecnoloégica., Con datos de la UNESCO se muestra que Estados Unidos en
(1986) tenia 787 mil personas en esta actividad, Canadd en (1986) 83
mil y México en (1984) 46 mil. En los tres casos, los datos sge
refieren a cientificos propiamente dichos, ingenieros y téenicos
empleados en actividades de investigacidn y desarrollo experimental:
los Indicadores revelan diferencias de casi 70 veces y el doble en
relacidén con México.

Existe una estrecha relacion entre la calificacion de los recursos
humanos dedicados a la Investigacion Cientifica y Tecnoldgica y la
educacién superior. Cualguier proyeccioén sobre el posible impacto del
Tratado de Libre Comercio en las Universidades debe tomar en cuenta
el panorama del Sistema de Educacidén Superior (SES) (56): E1 cual,
actualmente es sumamente heterogéneo aungue enh menor grado gue en
ot:ros paises, tal vez 4 causa de la menor influencia del mercado en

presupuesto asignado a estas actividades ha acumulado un crecimiento de casi 70% en términos reales",
SALINAS DE GORTARL, Carles. Cuarlo_informe de gobierno, en Excéisfor, 2 de noviembre de 1992, p. 6.
En 1993..."En los cuatro ahos de si gobierno, los apeyos a la ciemcia y a la tecnologia se han incronentado eh
un 60% real®, SALINAS BE GORTARL, Carlos. Quinto inforszc de gobierpo. en Excélsior, 2 de novieshre
d2 1993, p. 6.
En 1994... "Desde 1989, el presupuesto asignado a estas actividades se increments gfio con afie hasta acunular en
19%4 un creciniento real superior al 95% " SALINAS DN CORTARL, Carlos. Sexto_informe de gqobierne. Cp.
) Cit. p. 6.
I3 FLORES VEGA, Ermesto. Op. Cit. p. 47,
f: Ctr, LOPEE G. dubie. Qp. Clt, pp. 20-23,
3’ LOPED G. Julie. Op, Cit, p. 23,
Y6 safa, Patricia y Edusrdo, HIVOI, Op. Cit, p. 55.
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“El gasto sobre este rubro ha provenido en 98% del Estado" (53). aAnte
esto puede inferirse de que el rezago relativo de Mdxico frente a
esos paises se debe también a la falta de apoyo de la iniciativa
privada a este rubro.

Con respecto a la Investiqgacion, fue a partir de 1971 con la creacidn
del CONACYT cuando sa empezd a destinar nayores recursos a las
actividades de Investigacion y Desarrollo Estas pasaron de
representar el 0.15% del PIB en 1971, al 0.29% en 1976 (°4).

Hoy en dia, entre el 2 y 5% de los gastos de Investigacion y
Desarrollo que realiza México proviene del sector privado, mientras
que en las economias avanzadas el porcentaje se situa entre 40 y 60%

(95).

Actualmente en aAmérica Latina el sector empresarial aporta el 10% de
los recursos para Investigacion y Desarrollo, en los seis paises mds
industrializados se aporta el 52%.

Esta falta de apoyo impacta en forma directa el nimero de los
recursos humanos dedicados a la Investigacidén Cientifica vy
Tecnolégica. Con datos de la UNESCO se muestra que Estados Unidos en
(1986) tenia 787 mil personas en esta actividad, Canada en (1986) 83
mil y México en (1984) 46 mil. En los tres casos, los datos se
refieren a cientificos propiamente dichos, ingenieros y técnicos
empleados en actividades de investigacidn y desarrollo experimental:
los indicadores revelan diferencias de casi 70 veces y el doble en
relacidén con México.

Existe una estrecha relacién entre la calificacion de los recursos
humanos dedicados a la Investigaciodn Cientifica y Tecnolégica y la
educacién superior. Cualguier proyeccién sobre el posible impacto del
Tratado de Libre Comercio en las Universidades debe tomar en cuenta
el panorama del Sistema de Educacidén Superior (SES) (96): Ei cual,
actualmente es sumamente heterogéneo aunque en menor grado gue en
otros paises, tal vez a causa de la menor influencia del mercado en

presupuesto asignado a estas actividades ha acumulado un crecimiento de casi 70% en términos realas”,
SALINAS DE GORTARI, Carlos. Cuarto informe de gobierno. en Excélsior, 2 de noviembre de 1992, p. 6.
En 1993..."En los cuatro anos de mi gobierno, los apoyos a la clencia y a la tecnologia se han incrementado en
un 603 real. SALIKAS DE GORTARL, Carlos, Quinto inforse de gobierno. en Bxcélsior, 2 de noviembre
de 1593. p. 6,
En 1994.,. "Desde 1989, el presupuesto asignado a estas actividades se increments afio con afo hasta acunular on
1994 un creciniento real superior al 95% " SALINAS DE GORTARI, Carlos. Sexto informe de gobierno. (p.
) Cit. p. 6.
53 FLORES VEGA, Ernesto. 0p. Cit, p. 47.
?4_ Ctr. LOPEZ G. dulio, Op. Cit, pp. 22-23.
95 10PEL G. Julio. Op._Cit. p. 23
56 5AFA, Patricia y Eduirdo, NIVO. Op. Cit, p. 56.
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la educacion superior a nivel regional y de alumnado, tanto en la
composicién de su personal docente como en la estructuracion de sus
capacidades de investigacion clentifica y con diversos niveles de
calidad. Frente al contexto internacional con el gque México se estd
integrande eccondmicamente se presentan diferencias significativas

(57).

otro indicador, mds vinculado con la produccion, es el de ingenieros
por cada 10 mil habitantes; para 1984, seqgqun el CONACYT, Estados
Unidos tenia mds de 100, mientras gue la c¢ifra correspondiente a
México era de 13 (398),

En lo que respecta a la fuerza laboral con estudios de licenciatura.
Para 1980 Estados Unidos y Canada tenian, en nuimeros redondes, a 36
trabajadores con licenciatura de cada cien contratados. En Mexico
esta proporcion llegaba a cinco, es decir, siete veces nenor. Y no
obstante los amplios esfuerzos desarrollados por México para
incrementar su matricula en la educacion superior, ello sdlo se
reflejo débilmente en la composicién de fuerza de trabajo con ese
tipo de escolaridad; se pasé de 4.2%, al inicio de la década de los
ochenta, a 5.2% al finalizar ésta. En cambio, en Estados Unidos y
Ccanada hubo cambios significativos: el primero de ellos pasé de 19 a
316% y el seqgundo de 9 a 36%. be esta manera, mientras que Meéxico
tuvo un crecimiento de 23% en la década, a Estados Unidos y Canadd le
corresponden 89% y 100% de aumento, trespectivamente (59).

Sequn el ultimo censo "de una poblacion de 18 anos o mas 43,616,948,
38,554,841 un 88% no tiene instruccion superior® (60),

"A partir de 1970 se did un crecimiento notable en la
educacién superior. Entre 1970 vy 14980 la matricula de
licenciatura se triplicé (pasé de 210,906 a 731,%91
estudiantes) y para 1990 soélco aumentd un 47% (1,078,191); en
cambio, el profesorado aumentd de 23.821 a 69.214 en 1980 y a
105.058 en 1990,

Con ese crecimiento se abrieron nuevas oportunidades a
sectores sociales para los cuales estaba vedado el acceso a
la educaciaon superior. En 1970 solo 5.7 de los jovenes
comprendidos entre 19 a 24 anos tenian acceso a los estudios
superiores; para 1980 alcanzo ya la proporcidén de 11.9% vy
para 1990 fue del 15%.

57 Ibiden. p. 62.

58 BILLAN FIGUERCA, Carlos. 0p, Cit. | 0.

59 Ibigen. p. 79.

60 TRST LT iACIONAL DI ESTADISTICA, CEOGRAFLA E [NIORKATICA. XI Censo goneral do poblacién y viviencia 1990, Up.
Cit, p. 196.



Un crecimiento tan notable del SES no se vid acompanada de
una planta académica que incorporé  conocimientos vy
habilidades de mayor calidad. Algo similar acontecid en 1la
estructura y organizacion de las instituciohes; la wayor
parte de ellas, no obstante los esfuerzos improvisaron en
buena medida sus procesos intentando adecuarse a los desafios
planteados por una matricula escolar creciente. Muchos de
sus servicios perdieron efectividad, siende el principal
efecto de ello el de una eficiencia terminal situada en
alrededor de 50% "(61),

“En 1980 México invertia 1,365 dolares por estudiante, Canadd
por su parte invertia 6,000 dodlares. Asi eon 1985 México
invertia el 0.6 de PIB en Investigacién y Desarrollo, Estados
Unidos invertia el 2%. El SES al igual que la ciencia y la
tecnologia como la investigacidn dependen fundamentalmente
del financiamiento gubernamental puiblico y este sufrid una
fuerte reduccion en la década pasada.

En México no se ha dado un esfuerzo combinado del sector
publico y privado en la Educacidén Superior como ha ocurrido
en otros paises: en 1985 las universidades privadas tenian el
11.4% de las matrfculas mientras que Brasil y cColombia las
instituciones privadas participaban hasta el 60%.

Otro aspecto a considerar es que México todavia no ha podido
constituir un sistema eficaz de Investigacion Cientifica.
Esto, que es un problema comun eh las universidades
latinoamericanas en México se agrava. José Joaqufn Brunner
considera que de las 400 universidades existentes en la
region, aproximadamente sélo en 40 se realiza investigacion
esto se vio acentuado debido a lo raquitico de los medios y
las instituciones para la investigacidén, hay que anadir la
desarticulacién que sufrio el sistema en la década pasada y
que provocd la salida de un gran nuimero de investigadores
para orientarse a otras instituciones o actividades asi como
también el escaso interés de los empresarios nexicanos por
iggertir en educacidn y desarrollo a limitado este punto®

).

Con lo que respecta al posgrado, el SES recibio en la deécada pasada
un apoyo superior al que se brindd a los estudios de licenciatura,
por su naturaleza, aun no se alcanzan a percibir los frutos de este
esfuerzo,

rodernizacion ded pais. 19M. pp. 3-4,
1.

Cfy, SAFA, Patricia y bduardo, HIVON. (p
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"En 1985 el 3.5% de los matriculados en las Instituciones de
Educacién Superior (IES) cursaban niveles de posgrado. Es
significative que las instituciones privadas absorbian en
1985 un porcentaje superior a la proporcidén de su matricula
(18%) y en 1979 alcanzaba casi el 28%% (63),

Segun el Censo de 1990 la poblacién en México de 18 afnos o mids que es
de 43,616,948; sélo, 350,483 un .8% tiene estudios de posgrado ( 4y,

Ccon lo que respecta al personal docente del SBES; en la década pasada
la planta de profesores crecidé de cerca de 70 mil a 104 mil y la
proporcion de maestros de tiempo completo se incrementé de 17 a
24.6%. Actualmente, la planta académica atraviesa por problemas
clave: bajos salarlos; escasa formacion académica en virtud, del
ritmo acelerado con que se dié la masificacion; limitada identidad
profesional al hacer de 1la actividad universitaria un trabajo
centrado en la cdtedra, diferenciacion interna que promovié distintas
identidades organizativas: una minoria de amplia capacidad académica
identificada con las comunidades cientificas internacionales y mas
proclive a aceptar las politicas gubernamentales, frente a una ¢gran
masa de profesores universitarios con dificiles condiciones para
profesionalizarse en su disciplina y mejor identificados con el
sistema gremial desarrollado a mediados de los afos setenta (°2).

Ante la problemdatica antes expuesta de la Cultura, la Ciencia vy
Tecnologia, la Investigacién y la Educacion y su relacién con el
Tratado de Libre Comercio, el Programa de Modernizacién Educativa ha
venido a dar una respuesta al deterioro tanto cualitative como
cuantitativo del Sistema EBEducativo. En 1989 al darse a conocer el
Programa de Modernizacion, el capitulo correspondiente a educacidn
superior se completd del PROIDES (Programa Integral para el
Desarrollo de la Educacién Superior, documento aprobado en 1986 vy
actualizado en 1990), asi como de la consulta para la modernizacion
educativa organizada por la propia ANUIES (Asociacion Nacional de
Universidades e Instituclilones de Educacién Superior). Dicho capitulo
incorpord a la evaluacion como un elemento esencial a partir del cual
podria mejorarse el SES en su conjunto.

En 1991 y como parte de 1los mecalismos de evaluacion, la COMPES
(Coordinacion Nacional para la Planeacion de la Educacion Superior),
aprobd una Comisién Nacional para la Evaluacion de la Educacion
Superior, (CONAEVA) y los Comités Interinstitucionales de Evaluaclion
de la Educacidén Superior. Estos iltimos constituyen una importante
innovacion que pretende la evaluacion externa de las instituciones y
5US programas.

63 Ibiden, p. 60-62,
INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA. GEOGRAFIA E INFORMATICA. XL Censo gencral de poblacién y vivienda 1990. Op.
: ¢it. p. 196,
65 5hFA, Patricia y Tduardo, NIVON. Op. Cit. p. 62



A estas formas de evaluacion, han venido a sumarse a partir de 1991
dos mds relacionadas con la evaluacion de resultados: los denominados
Exdmenes Nacionales. Estos exdmenes, "Previo a la Licenciatura" vy
"General de Calidad Profesional®™ han sido impulsados por el ANUIES y
tienen como finalidad el garantizar la solvencia y calidad
profesional de los egresados de las universidades.,

Igualmente on la parte correspondiente a la formacion de profesores
en 1993 se aprobd el Programa Naclonal de Superacion del Personal
Académico el cual pretende incrementar significativamente el nimero
de miembros académicos que tienen posgrade en las instituciones de
educacidn superior en un periodo de 6 anos.

Adicionalmente, los sectores y directores de instituciones de
educacion superior han recomendado la elaboracisén de una propuesta de
Examen Nacional de cardcter indicativo, aplicable a egresados de
educacion media que pretendan ingresar a las distintas modalidades de
educacidén superior dentro de las instituciones asociadas al ANUIES

(66).

En sintesis, la historia nos senala el desarrollo que la capacitacion
y el adiestramiento ha seguido hasta convertirse en una normatividad
y por 1lo tantoe en un derecho., Siempre aunaio a la idea de
productividad y calidad.

La normatividad de la capacitacion y el adiestramiento estad senalada
en nuestra Constitucion Politica y en la Ley Federal del Trabajo due
constituyen una de las legislaciones wmas avanzadas del mundo en
materia de Seguridad Social, las cuales senalan a la Investigacion,
la Ciencia y Tecnologia, la Cultura y la Educacién, como principales
factores directos para el incremento de la productividad y calidad a
travaes de la capacitacion y el adiestramiento.

Hoy en dia, el sSistema Educativo Mexicano atraviesa por una de las
crisis mdés grandes de su historia, en las dos ultimas décadas, se ha
protundizado un deterioro académico en todos los niveles y los
recursos econdmicos en  teérmihos reales se han  contraido. Si
analizamos la importancia del problema de acuerdo con la situacion
general de apertura comercial y economica del pais ante el Tratado de
Libre Comercio, veremos que la Bducacion asume vital importancia.

La reactivacion economica es imprescindible para gue México cuente
con las condiciones apropiadas para mejorar la vida de sus
¢iudadanos, sin embarge, asto no serd posible sin la formacion de los
recursos humanos gue sc regquicren para esta tarea.

66 Cfr. PMLAN FIGUEROR, Carlos. Papel de la AMIIES en 1a modernizacion delpafs. 1394, pp. L-E.
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Es imprescindible la formacion y capacitacion de los mexicanos; deben
de recibir educacioén bdsica la totalidad de los nifios y adultos qgue
asf lo demanden y se deben formar los cuadros técnicos vy
profesionales en las condiclones mds adecuadas de calidad vy
eficiencia. Estos son los principios sociales y pedagdgicos con los
cuales se elaboro el articulo tercero constitucional; los cuales
deben considerarse en cualquier accion educativa independientemente
de un Tratado de Libre Comercio.

ante ésta situacion la sociedad en su conjunto deberd participar en
la bhisqueda de soluclones, procurando organizar las acciones que
involucren a los industriales, gobierno, trabajadores, profesores,
estudiantes, etc, Un proceso de ésta envergadura implica someter a
discusidén la problemdatica que les afecta, buscar medidas que los
involucren, para comprometerlos en la implementacidn de un orden
cientifico, tecnoldégico, educativo e inclusive cultural acorde al
momento histdrico que se vive.

Asi también, 1los sectores gubernamental y empresarial necesitan.
realizar fuertes inversiones en los sistemas de Ciencia, Tecnologia,
Investigacion y Educacidén y no sélo en el mnejoramiento de los
procesos productivos. La pauta sequida en los tres \ultimos afos por
el sector gubernamental de establecer incrementos reales en esos
conceptos, deberd mantenersc.

Las innovaciones y propuestas que formulen la sociedad en general
relacionadas con la vinculacisén al Tratado de Libre Comercio, deben
estar precedidas de una investigacion cuidadosa. Con frecuencia se
simplifican algunas directrices como por ejemplo, las que se refieren
a la relacidon universidad-industria, sin towmar en cuenta los medios
donde ha prosperado, los resultados y la experiencia obtenida que
generalmente ha sido a partir del acierto y error en un lapso de
muchos afios.

También se hace pertinente realizar una consulta nacional sobre los
cambios que dehen plantearse en la universidades en relacion al
Pratado de Libre Comercio. 8i esto se hizo para el DPrograma de
Modernizacién Educativa, algo similar y especificeo debe hacerse
relacionado con esa tematica.

Dentro de la dindmica de cambio educativa, México en primera
instancia necesita reducir la proporcidén de fuerza de trabajo
analfabeta dentro del mercado formal y simultaneamente, elevar los
indices de escolaridad promedio de la fuerza laboral a fin de reducir
la asimetria con los otros paises, pero fundamentalmente para
incrementar los indices de produccion y calidad.
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La universidad debe de atender a la extension de la escolaridad en la
fuerza de trabajo, no sélo comoe accion docente, sine también en la
funciones de investigacién y extensidn.

También es necesario elevar la capacidad de México en materia de
recursos humanos calificados a través de programas especificos que
fortalezcan el posgrado. Programas como aéstos, requieren de la
estructuracién previa de un programa nacional que impulse y de
respuesta a necesidades y problemdticas especificas del pafs.

En la relacion Universidad-Tratado de Libre Comercio parece
prevalecer una tendencia pragmdtica que postula adaptaciones
mecdnicas de las universidades a las nuevas condiciones. En la
formacién de profesionales, no debe olvidarse que la técnica es sdélo
uno de los aspectos de esa formacidn, pero que también deben estar
presentes las responsabilidades sociales y politicas.

Por 1lo tanto, las universidades deberdan definir nuevos quehaceres
académicos que permitan apoyar el proceso de apertura econdmica
nacional, sin olvidar el cumplimiento de sus funclones bdsicas; esto
nos impone el imperativo de un cambio sustancial en los sistemas
universitarios de produccidn, adaptacioén y aplicacién de
conocimientos; ya que la aparicién de nuevas relaclones entre las
disciplinas y los campos de trabajo, asi como el reclamo de nuevas
especialidades sobre todo en el drea de ingenieria, demandan el
surgimiento de nuevos especialistas y nuevas formaciones, asl como
una mayor pollvalencia y versatilidad de los educandos, tanta a nivel
medio superior como universitario.

La dindmica de reconversién de los puestos de trabajo y el continuo
desplazamientoe horizontal de las calificaciones, corren mds aprisa
que los programas de educacién formal y exigen por lo tanto del
Estado y de las empresas, la puesta en wmarcha de programas de
educacioén continua o también llamados de reciclaje.

La experiencia de otros paises puede mostrar para la situacion
mexlcana de hoy, que el crecimiento de la economia de un pais debe
apoyarse fundamentalmente en recursos humanos calificados y que éstos
s6lo pueden formarse a partir de una politica sostenida y constante
en todo el Sistema BEducativo Mexicano y en una perspectiva de varilos
anos. Por lo tanto, deberan desecharse las adaptaciones urgentes vy
no meditadas para cambiar las instituclones.

No sodlo con planes, programas y proyvectos se puede dar un cambio
hacia la productividad, que de hecho ha sido un objetivo que
hist.éricamente se ha bhuscade en sus diferentes etapas en nuestro
pafs, debe ser un cambio que tenga como plataforma unha apertura
democratica que permita la participacion real y ablerta de todos los
sectores involucrados en la producciaon (centrales obreras,
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campesinas, organizaciones patronales, estudiantiles, etc): esto
implica un cambio de las estructuras de poder que tradicionalmente
han frenado cualquier intento de modernizacidn. Ademds, tehemos que
enfrentarnos al problema de articular programas y proyectos gue no lo
estaban histdéricamente y a una velocidad a la que no es sencillo
hacerlo. También nuestra Ley Federal del Trabajo necesariamente se
verd mds inmersa en upa serie de cambios de fondo, acordes a este
reto: productividad y calidad.



CAPITULO I

PANORAMA GENERAL DE LA CAPACITAGION

Y EL ADIESTRAMIENTO EN LA EMPRESA
MODERNA.
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2.1 CONCEPTUALI4ACION DE LA EMPRESA.

Para describir el panorama general de la capacitacidéon y el
adiestramiento en la empresa moderna y especificamente en la
Industria Siderdrgica, definirenos el concepto empresa y sus
clasificaciones por giro, de actividad y magnitud.

Posteriormente, =se describivdn los principales antecedentes de 1la
empresa moderna asi como las teolrlas que enmarcan el quehacer de la
gerencia y su rol en la administracidn moderna. Esto es necesario
para entender por qué la misidén, valores y objetivos definen a una
empresa moderna en la cual la capacitacion y el adiestramiento son
una funcién directiva en la administracidén de los recursos humanos
que permite a la empresa alcanzar sus resultados.

El término empresa se puede explicar desde el punto de vista
conceptual y etimolégico, éste ultimo significa: YAccién dificil o
ardua que se comienza coh valor y resolucidén. Del latin in-préhensa;
cogida, tomada",

" Entidad integrada por el capital y el trabajo, como factores de la
produccion y dedicada a actividades industriales, mercantiles o de
prestacion de servicios con fines lucrativos y con la consiguiente
responsabilidad® (67).

Conceptualnente desde el punto de vista economico...

" la empresa constituye una sociedad industrial o mercantil,
ademds es una unidad econdmica que sirve de baze en el
desarrollo del proceso productivo; en éste, se combinan los
factores para conseguir un producto mediante el cual se
obtiene el maximo beneficio (econdmico o social segun sea el
caso)" (68),

Para algunos autores el tarmino empresa compronde:

«.«"la unidad productiva o de servicio que constituida segun aspectos
prdcticos o legales, se integra por recursos y se vale de la
administracion para lograr sus obijetivas® (09),

67 Diccionarjo de Ja real academia de )a lengua espafola. Op, Cit. p. 500
%8 _Biciclopedia salval diccionario. vol. ¥, 1984, p. 1130,
09 FIRNANDEL ARENA, Jose. K] proceso adeimistrative, 1975, p. &b,
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" Bs la Unidad Econdmico-Social en la que el capital, el trabajo y la
direccion se coordinan para lograr una produccion gque responda a los
requerimientos del medio bhumano enh la que la propia empresa
actua" (70).

“Es la entidad que en forma organizada, utiliza sus recursos para
alabhorar productos o prestar servicios gque se suministran a terceros,
an la mayoria de los casos mediante el lucro o ganancia" (71).

Desde un punto de vista particular, la empresa es:

La unidad productiva o de servicios, que da respuesta a traveés de
satisfactores a las carencias y necesidades de la sociedad, mediante
la organizacién de un grupo de individuos emprendedores y creativos
que arriesgan su capital para lograr la transformacion de materia
prima en elementos econdmicos y tecnoldgicos.

En las empresas la actividad se dirige hacia la maximizacion del
beneficio econdmico, es decir, hacia el lucro.

"Drucker (1965) ha presentado una fuerte argumentacion contra el
cldsico concepteo econdmico de la emprgsa, cuyo inico obhjetivo es el
aumento de los heneficios econdmicos"(

Existen dos clase fundamentales de empresas que son: la privada y la
publica, las cuales dan lugar a la mixta vy a la nacionalizada.

La empresa privada comprende:

a)., La libertad de accion del empresario en los métodos productivos,
la naturaleza del producto, las condiciones laborales, el
sistema de produccion, los precios, etc.

b). Los bienes y servicios gue produce estdn destinados a un
mercado.

). Las relaciones de la empresa  con las demds, se rigen en forma
amplia por la competencia.

La empresa publica ha surgido como instrumento del poder piblico para
regular la marcha de las enmpresas privadas, asimismo ha c¢reado un
sector publico o semi~publico, en el que el Estado actia como
empresario en grados diversos frente a éstas.

70 cozman VALDIVIA, tsacc. La sociologia de la empresa. 1977. p. 13b.
71 RODRIGUEZ, Leonardo. Planificacion, organizacion y_direceid
72 W GIHEE, Willian. Co 0. adiestraniento y for

queiia ewpresa. p. 8.
. 1926, p. 43,
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En la empresa publicas, el Estado es el tunico propietario vy
empresario. En alqgun caso se ha creado con fines de lucro, como los
monopolios fiscales. Por lo general, estas empresas se crean con el
fin de asequrar a la poblacion ciertos bienes o servicios a precios
lo mas bajo posibles, aunque se produzcan pérdidas como en el caso de
los ferrocarriles nacionales.

Si junto a la aportacion del BEstado, hay ademas aportacion de los
particulares ya sea en la direccidn, propiedad, o en anmbas, surge la
empresa mixta.

Cuando el Estado se hace cargo de la empresa privada, da lugar a las
llamadas empresas nacionalizadas.

2.2 CLASTFICACION DE LAS EMPRESAS POR SU GlRO, ACTIVIDAD Y MAGNITUD.

Las empresas se clasifican de acuerdo a diversos criterios. Entre
los mds importantes se encuentran los siquientes:

1*. Por su giro o actividad:

a). Comerciales. " Aguellas neqgociaciones que compran, venden o
permutan géneros o mercancilas; actuan como intermediarios
entre el productor y consumidor ya que su actividad consgiste
principalmente en adquirir bienes__al sector productive, para
revenderlos a los consumidores "(73).

b). De Servicio. Satisfacen necesidades de orden publico que
sirven de utilidad para el bienestar social.

c). Extractivas. Su actividad principal consiste en retirar,
geparar o arrancdar la materia prima del subsuelo.

d). Industriales. Se dedican a transformar materias primas en
productos de consumo  a traves de procesos productivos
mediante la accion del trabajo y el empleo de maquinas.

e). Mixtas. Combinan las diferentes actividades por ejemplo:
industriales con comercialaes, etc.

"o Enciclopedia salval diccionarioe, Towo IV. 1984, p. 1377,



LF:

2*  Por su magnitud:

Existe una gran diversidad de criterios para determinar la magnitud
de una empresa, los cuales obran en el mismo sentido y en todos los
aspectos de la vida de ésta; determinando s8i es pequena, mediana o
grande, pudiendo predominar los siquientes criterios:

a). Financiero. Esta orientacion determina el tamano de la
empresa ¢oh base en la magnitud del capital.

h). Mercadotecnia. En relacion al mercado que la empresa
abastece (ventas).

¢). Produccidén. Segun el grado de maquinizacidén que existe en el
proceso de produccidn,

d). Por cantidad de personal ocupado. De acuerdo al numero de
personal que lahbora en la empresa,

¢). Nacional Financiera y Camara de Comerciao. Comprende el
considerar el capital contable, revaluacion de activos o
la combinacion de mimero de obreros con ventas o activos.

La Secretarja de Comercio y Fomento Industrial senala los siquientes
criterios (74):

"Microempresa.- Es la unidad econodmica que ocupa hasta 15
personas y cuyo valor de ventas netas (*) anuales no haya
rebasado el eguivalente a N$ 9/000,000.

Pequefa Empresa.- Es la unidad econdmica que ocupa hasta 100
personas y cuyo valor de ventas netas (%) anuales no haya
rebasado a N$ 9/000,000.

Mediana Empresa.- Es la unidad econdmica gue ocupa hasta 250
empleados y cuyo valor de ventas netas (*) anuales no haya
rebasado el equivalente a N$ 20°000,000" (79},

YEn el contexto nacional la micro, pequefa y mediana enpresa,
representan el 98% del total de tas empresas del pais
(17316,952)n (76,

Nacional Financiera define a la Gran ¥mpresa con el siguiente
criterio:

T4 En todos los casos las cifras del persenal ocupado y ventas netas anuales, serar las correspondientes al cierre

" del ejercicio fiscal inmediato anterjor de la empresa.

" MEXICO. Diarie oficial de la federacion. Tono CDLEXXIIL. viernes 3 de diciembre de 1991, P

76 RACIONAL FINANCITRA £ LRSTITUTO KACIOHAL DE ESTADISTICA, GEOGRAFIA I TNFORMATICA. La micro,. pequena y mediana
ewpresa, (Erincipales caracterishices), J993. p._i5.



4

Gran Empresa.- "“Es la unidad economica que ocupa a mas de 250
empleados y cuyo valor de ventas netas anuvales es superior al
equivalente del hgporte de 2,010 veces el! salario minimo general,
elevado al aho" (77). Siempre se toma como base el salario minimo de
la zona "A",

“La estratiticacion por tamano y personal ocupado, se hasa en
los criterios publicados en el Diario Oficial de la Nacion de
fecha 11 de Enero de 1988 con el titulo "Acuerdo por el que
se modifican las definiciones de los estratos de la micro,
pequeilia y mediana industria" contenidas en el decreto que
aprueba el programa para el desarrollo integral de 1la
industria mediana y pequena publicado el 30 de abril de
1985n( 78y,

Como se ha descrito, la definicion del término empresa, sus clases y
sus clasiflcacion por giro, actividad y magnitud, enmarcan una forma
de organizacion social particular y compleja la cual existe para dar
respuesta a alguna necesidad social:; en donde se da una dindmica
interna en la que sus miembros se diferencian entre si con base en
una distribucion de trabajo y por sus responsabilidades ante la tarea
de conseguir un objetivo comin.

La funcion de una empresa como organizacién social es la produccion
de bienes y servicios que tienen una utilidad y un objetivo social;
estos bienes y servicios producidos tienen un precio competitiveo que
permite a ésta obtener ganancias para continuar su existencia.

El objetivo social de la empresa tiende a satisfacer a los grupos de
personas que proporcionan su esfuerzo a lLa organizacién, a la
comunidad donde se localiza la misma y al pais en general; esto con
lleva el cumplir con las disposiciones gubernamentales y legales
pertinentes,

2.3 UNA EMPRESA MODERNA: MISLON, VALORES Y OBJEYIVOS.

Entre_ los principales antecedentes de la empresa moderna como
qrqanlzac1én social se encuentran grandes cambios sociales que la
influenciaron en una forma directa, estos fueron en s1

7T NACIONAL FINSNCIERA. Programas de apoyo credicio, Micro y pequeiio empresa.. (Reglas de operacion), 1992. p. 17.

78 SECRETARIA DEL TRABAJY Y PREVISION SOCLAL E INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA, GLOGRAYLA E INFORMATICA.

panufactureros wexicanos, 1992. p. 155,



transformaciones en las bases tecnoldgicas del trabajo y que
gradualmente efectuaron lo que se ha llamado revoluciodn industrial.

El gran cambio en la poblacidn y en la industria que tuve lugar en el
siglo XVIII se debid principalmente a la introduccion del carbdén conmo
fuente de fuerza mecanica, al uso de las maquinas de vapor, a la
aplicacion del hierro y a los nuevos métodos de trabajo.

De este compleijo de hierro y carbon surgid una nueva cjivilizaciadn,
gue fue llamada paleoctécnica o industrial, c<readora de nuevos
conceptos sobre la naturaleza del hombre y de la sociedad, los cuales
con el tiempo, condujeron en Ultima instancia a una ideoloygia
totalmente diferente de la que habia prevalecido durante el periodo
llamado eotécnico o medieval.,

En el periodo eotécnico habia poblaciones peguenas y aldeas
predominantemente aqgricolas, con una industria basada en el trabajo
de pequenos artesanos, mercaderes y campesinos; una religion
omnipresente y la condicidon de sus miembros determinada en gran parte
por su nacimiento.

Por su parte, el periodo paleotécnico resulto algo completamente
nuevo en la historia humana en todos aspectos. Las grandes ciudades
reemplazaron a los pequefios pueblos ¢ aldeas; los trabajadores sin
oficio ni domicilio fijos, a los artesanos hdbiles; la gran fabrica a
la pequena industria doméstica; la competencia desenfrenada tomd el
lugar de la cooperacidn y la posicidn del individuo en la sociedad se
hizo dependiente de sus propios esfuerzos en la lucha por una
determinada condicién. La concepcién sobre el hombre, la naturaleza
y la Ciencia habian cambiado,

El viejo punto de vista paleotécnico en la ciencia sostenia que el
cuerpo humano era uha mdguina; en donde la naturaleza humana era
explicable con sélo recurrir a los puros instintos bioldgicos y que
era la misma en todos los individuos., La sociedad se describia como
una masa desorganizada de individuos en competencia incesante entre
s1, de suerte que el conflicto entre el individuo y la sociedad era
inevitable. Se aceptabah como primarias las emociones negativas y
las positivas, se derivaban de la necesidad de reprimir y sublimar
las otras.

Por otra parte la clencia moderna no es wmecanicista ni vitalista,
puesto que considera inseparables al cuerpo y a la mente, La mente
no se considera como una entidad separada, sino como un sustantiveo
abstracto usado para referirse a ciertos procesos gque se verifican en
la materia viva que han alcanzado cierto nivel de desarrollo.
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El nuevo enfogque sostiene que el cuerpo humano es un organismo que no
puede definirse en términos de categorias inanimadas; no se ocupa de
la "mente" sino de procesos mentales.

No se aceptan los instintos como explicacion adecuada de la conducta
humana y se insiste mds en la modificacion soclial de los impulsos
bioldgicos gque en su mera existencia; con la cual las explicaciones
son mds bien sociales que bioldgicas. También se considera la
sociedad como un organismo, como un cuerpo de individuos organizados
y el honbre como un animal social, en donde el instrumento supremo de
control es el grupo primario (79).

Bajo este esquema, la revolucion industrial trajo dos canbios
importantes a la industria y a la empresa, la cual mnarco su
modernidad (80).

* Bl desarrollo de la técnica de produccion en masa y
* El florecimiento de las grandes empresas industriales.

La produccion en masa como hoy se practica parece haber sido aplicada
en los Estados Unidos de Norteamérica a [ines del siglo pasado, en la
produccion de furgones de ferrocarril pero "su uso a gran escala se
debio a Henry Ford el cual utilizd este principio para producir sus
automdviles "modelo T" en Dhetroit, Dividid la fabricacion de su
automovil en 1,882 diferentes operaciones" (81),

Desde entonces, el principio de la produccion en masa ha conquistade
y desarrollado al mundo, convirtiéndose en un principio bdsico para
la organizacién y desarrollo de todas las actividades del guehacer
humano: manufactura, agricultura, investigacidn cientifica, etc.

En la arganizacion de la produccion en masa, la unidad de trabajo no
es el producto final, sino generalmente una sola operacidn, incluso
puede ser un s6lo novimiento.

Peter Drucker senala..."lLa produccion  en masa no sdlo  debe
considerarse como un  principio mecdnico, $ino también como un
principio social, un principio de organrzacién humana, de acuerdo con
el cual los individuos se organizan para una tarea en comin® (82),

Cfr. BROWN, J.4.C. La_psicologia social en la industria, 1977, pp. 80-61,

8]

B2 cfy, BroWm, J.h.C.oop. Cit. p. b,

.20,
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Este punto de vista resalta la importancia gue adquiere la empresa
como un nhucleo de organizacioén, social en el cual la division del
trabajo en la produccién en masa hace que alqunas capacidades se
vuelvan lindispensables. El manejo del personal a través de un
enfoque social, psicologico y humano es un principio bdsico de la
moderna direccién de empresas.

El segundo canbio significativo en la industria que inpulsdé su
modernidad fue el desarrollo de la qgran empresa industrial, la cual
ejercid una gran influencia en el cambio social y econdmico de su
época a través de la investigacidn, bproduccidn o distribucidén de
productos o servicios claves gue se iban requiriendo.

Actualmente, la gran empresa asume un liderazgo tecnolégico ya que
efectia y promueve investigaciones; se ocupa de los nuevos métodos,
productos, herramientas, dispositivos, mercadotecnia y distribucion
de sus productos. Este tipo de empresa establece la pauta social
industrial de una nacion entera.

Y a existencia de grandes empresas y de la produccidén en masa
siempre ha representado un problema de relaciones humanas gque
se genera dentro de ellas y que comprende el conciliar el
liderato efectivo, con el cardcter esencialmente impersonal
de los grandes negocios" (83). " pPuede incluso suceder, como
lo ha mostrado Miles (1964), que todos los elementos de la
ideologia de cualguier empresa en particular no sean
consistentes entre si, lo que puede dar lugar a
contradicciones y conflictos" (B4,

La solucién a tal problematica gue plantea una empresa moderna,
reside en adaptar la organizacion en la industria de tal forma que
corresponda més a las hecesidades de sus trabajadores. Asimismo,
exige para la administracion tener una postura definida respecto a la
naturaleza humana, pues ésta debe coordinar el esfuerzo de los
integrantes de la organizacidén y de las politicas de la misma; es
decir, las normas de accién y los procedimientos de la organizacion
deben basarse en sus valores y en las expectativas de 1la
administracion sobre la conducta humana. Este "quehacer" recae en la
gerencia, la cual se ve represenhtada por lac siguientes teorias vy
enfogues los cuales resumen los diferentes directrices gerenciales de
la empresa moderna.

& Iniden. p. 41.
84 aR1xs GALICIA, Fernando. Adwinistracion de recursos humanos. 1989, p. 125,
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La teorfa "“X" pone énfasis en el trabajo: No toma en cuenta la
importancia de la persona, En la teoria "2" los supuestos de la
teorfa "X" no han sido cambiados sino simplemente se les ha adgregado
un componente social del cual carecian, ya dque se incluyeron las
"necesidades sociales" y de estima preconizadas por Abrahdm Maslow.

Por su parte la teoria "“Y" toma en cuenta primordialmente al
individuo el interés fundamental estd en el hombre mientras el
trabajo vendrd a ser una consecuencia del interés de la persona."En
1967, Likert realizé diversos estudios en los cuales demostrdé que
existe una relacién entre la elevada produccién y el interés que
demuestran los supervisores en sus subordinados® (89),

La aplicacién de cualquiera de estas teorias o enfogues gerenciales
adaptadas explicita e implfcitamente en una empresa da lugar a
organizaciones diferentes. Evidentemente el gerente con enfoque "“X"
disefard una organizacion con un centro de decision en la cumbre:
Creard probablemente una organizacién vertical, 8 decir, una
piramide muy alta, con un elevado numero de jerarguias, cada una de
las cuales servird de control a la anterior. La rigidez caracterizard
a tal estructura, no puede haber cambios en los sistemas, sin que
antes sean aprobadas por la superijoridad.

En cambio, es probable que el gerente con enfoque "Y" disefie una
organizacién horizontal, con pocos niveles y varios centros de
decigion. La unidad tendra una gran flexibilidad, pero corre el
riesqgo de caer en la incoordinacién.

85 Ibiden. p. 134,
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La teoria "“X" pone énfasis en el trabajo: No toma en cuenta la
importancia de la persona. En la teoria "2Z" los supuestos de la
teoria "X" no han sido cambilados sino simplemente se les ha agregado
un componente social del cual carecian, ya que se incluyeron las
'"mecesidades socialesY y de estima preconizadas por Abrahdm Maslow.

Por su parte la teorfia YY" toma en cuenta primordialmente al
individuo el interés fundamental estd en el hombre mientras el
trabajo vendrd a ser una consecuencia del interés de la persona."En
1967, Likert realizd diversos estudios en los cuales demostrdé gque
axiste una relacidn entre la elevada produccién gr el interés que
demuestran los supervisores en sus subordinades™ (89),

La aplicacién de cualquiera de estas teorfas o enfogues gerenciales
adaptadas explicita e implfcitamente en una empresa da lugar a
organizaciones diferentes. Evidentemente el gerente con enfogue “X!
disenard una organizacién con un centro de decisidén en la cumbre:
Creard probablemente una organizacidn vertical, es decir, una
piramide muy alta, con un elevado numero de jerarquias, cada una de
las cuales servird de control a la anterior. La rigidez caracterizard
a tal estructura, no puede haber cambios en los sistemss, sin que
antes sean aprobadas por la superioridad,

En cambio, es probable gue el gerente con enfogue “Y" disefle una
organizacién horizontal, con pocos niveles y varios cantros de
decision. La unidad tendrd una gran flexibilidad, pero corre el
riesgo de caer en la incoordinacién.

85 Ibidew. p. 134



4

"[as cominicaciones en la teoria "Y" ‘juegan un papel mds importante
que en la organizacion tipo "X" aunque son mds dificiles y requieren
de mds tiempo, xa que presupone mnds autonomia y libertad de accidn
del individuo" (86),

“"El tomar partido por alguna de ellas equivaldria a
generalizar a todas las personas y a todas las situaciones;
por el contrario, seria mids indicado tener en cuenta los
factores culturales, situacionales y personales a [in de
proceder ldgicamente, es decir, aplicar la teoria adecuada a
la situvacion y tipo de persona" (87).

No es posible hablar de "la naturaleza humana® sin contemplar gque
cada personalidad es diferente y gue pueden encontrarse factores
comunes a esas personalidades en la cultura en que se desenvuelve una
organizacidn,

En 1969 el Mtro. Fernando Arias Galicia realizd un encuesta en México
igual) a la que aplicd Haire, Ghiselli y Porter (1966) en 14 paises la
cual estuvo dirigida a determinar; las creencias de los gerentes en
la iniciativa de las personas, el valor de dar informacidén a los
subordinados, de permitirles su participacion y de su control
interno. La Hipdtesis a plantear indicaria la presencia de un
elevado indice de autocratismo.

En el estudio se encontrd que el mayor promedio en la creencia en la
iniciativa de las personas lo tienen los gerentes norteamericanos,
sequidos por los japoneses, hindues, chilenos, ingleses, argentinos,
daneses, horueqgos, franceses, italianos, alemanes, y los suecos en
este orden.

Comparando anmbas investigaciones, los mexicanos estarian colocados en
tercer lugar en la creencia respecto a la inicliativa de las personas;
en tercero, también en cuanto a la creencia de gue las personas
actian por su propia responsabilidad (control interno); en el
duodécimo lugar respecto al valor de compartir la informacién y en
décime tercero con referencia a la participacidon, Puede verse en esta
muestra un patrdén totalmente inverso al de las relacliones humanas.

"Los gerentes encuestados en México ostentaron unos supuestos
teoria "Y" pero no se mostraron partidarios de sus politicas.
Iisto nos habla de la necesidad de adecuar las teorias y los
sistemas gerenciales a los patronhes culturales de nuestro
pais. Bs mds fdcil tratar de adaptar la organizacion a los
supuestos culturales y no a la inversa® (88),

86 ldeu..——m o
87 para muestro estudio se entenderd por cultura, un patrén de tormas de comportaniento aprendido,
88 ARIAS GALICIA, Fernando. (p,_Cit, p. 136



Por otra parte, actualmente ¢l desarrollo y competencia de las
grandes empresas modernas e industriales hace gque se requiera de un
plan a largo plazo en donde todos los niveles de la organizacion lo
conozcan, comprendan y acepten; ya ho se pueden dar el lujo de
reaccionur ante situaciones de momento. Este plan debe marcar Yy
quiar el rumbo y debe de contar con mediciones precisas a lo largo
de]l camino que puedan usarse para comprobar su grade de avance.

El plan a largo plazo sélo debe cambiarse cuande sea necesario, no

cuando haya un camblo de administracion. Debe mantenerse
actualizado, para gue siempre refleje las necesidades de la
organizacion. Para lograrlo, la empresa debe de establecer un

circulo sistemdtico de planificacion gge incluya tanteo al plan a
largo plazo como planes a corto plazo (®7).

Estos planes deben de contemplar la capacltacion, el adiestramiento y
el desarrollo del recurso humanoc c<¢omo una inversion hacia la
educacioén, ya gue sus consecuencias (el trabajo) como bien o servicio
productivo, son una forma de capita, el cual tiene un valor para la
economia (90).

El ciclo de 1la planificacion esta formado por seis niveles
relacionados entre si.

fiy & CICLO DE PLANIFICAGIONR
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Se @gscrip}rﬁn brevemente cada una de ellos, senhalando la
participacion que realizan en la administracion de la emnpresa
moderna.

53 WARRINTON W, Janes. Como_incrementar la productividad de sy empresa. 1988. p. #8.
W. SHULTY, Theodore, KL valor econémico de la educacion. 1968. p. 104,
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" MISTON: Comprende la razoén de ser de la  compania.
Generalmente d&sta no camhia, s6lo cuando la organizacion
decide atacar un mercado totalmente nuevo.

PRINCIPIOS OPERATIVOS O VALORES ORGAN1ZACIONALES: Son las
creencias basicas de la compania. Los principios o valores
que moldean la cultura de la organizacidn los cuales rara vez
cambian,

OBJETIVOS: Si una organizaciodn no tiene objetivos definidos,
no tiene tampoco medios para determinar si estd viva, muerta
0 cercana a morir. Uma de las [unciones mds importantes de
la moderna direccién de empresas es el desarrollo de
objetivos realistas y la_ determinacion del grado con que
éstos se han alcanzado" (91).

Algunos objetivos pueden fijarse para el tuturo inmediato; otros
tienen que proyectarse para periodos que oscilan entre cinco vy
cincuenta anos. En una organizacion dindmica y progresiva los
objetivos no son estdticos.

Idealmente los objetivos de la empresa deben establecerse globalmente
y en zonas amplias, después se determinan objetivos parciales para
cada unidad de trabajo que las integra:; desde una divisidén, un
departamento, una seccion, una unidad de trabajo, etc. La finalidad
es el garantizar el alcance de los objetivos totales de la
organizacion a través de cada unidad.

" Los objetivos siempre deben estar enmarcados por los
valores organizacionales, los que junto con la mision, razdr
de ser o fin dltimo o primario de la empresa, definan la
fundamentacion de la misma.

Debido a los  progresos tecnoldgicos, mercantiles e
impositives; puede ocurrir que un objetivo razonable
enmarcado en un limite de tiempo pueda resultar anticuado
antes de verse conseguido. Por lo tanto, los objetivos deben
revisarse continuamente y modificarse de acuerdo a las
circunstancias que la enpresa lo senale® (92y.

Los objetivos se dividen genheralmente en dos tipos; Comerciales,
Institucichales u Organizacionales. Los comerciales generalmente
determinan el rumbo a largo plazo que la empresa va a seguir durante
10 & 20 anos.

91 MARRINTON W, Jawes. Op._Cit. p. 169
92 cfr, Me GPHEE, Williaw. O, Cit, pp. 41-44.
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L.os objetivos Institucionales u Organizacionales se dan generalmente
por el medio, y son establecidos por la empresa. Cada objetivc se
dirige a varios grupos de personas.
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" (Simon, 1968), senala que el objetivo de la organizacién es
por supuesto un objetivo personal de todos los trabajadores y
es la empresa, el medio en que se integra la actividad
personal para consequir Yla satisfaccioén de diversos motivos
y necesidades personales. La aparicién del conflicto entre
los objetivos personales y los de la organizacion es una
contradiceién que se da en forma natural dentro de una
empresa, (Argyris 1967; Stagner 1966)n (23),

"Si la empresa busca aungue sea de manera minima la
congruencia entre sus objetivos y los de los trabajadores,
éstos aceptardn los objetivos de la empresa como suyos.

De esta forma, el objetivo de una empresa se puede convertir
en el objetivo de todos sus trabhajadores aunado a la forma en
que éstos realizan sus propilos objetivos personales. Cuando
se da ésta condicidn, los trabajadores sienten pertenecer a
un grupo identificado, y por lo tanto existe la asignacién y
aceptacién de ciertas responsabilidades por los miembros del
grupo, (Smith 1965)% (94),

HETAS DE DESEMPENO: Estas metas casi siempre son los resultados
cuantificables que la organizacidn desea alcanzar en un determinado
periodo para respaldar sus objetivos comerciales,

93 Ibiden. p. 41 )
% Iden,
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ESTRATEGIAS: Definen los caminos en que habra de llevarse a cabo las
metas del desempeno. (Implica el “arte" de dirigir las operaciones).

TACTICAS: Definen las formas en que las estrateqgias van a cumplirse:
(Comprende el "arte" que enseha a poner en orden las cosas).

Generalmente el ciclo de la planificacion empieza en la cima, cuando
la alta administracion fija la mision, los principios operativos vy
los obijetivos de la empresa. Despucés la administracién intermedia a
través de sus diferentes departamentos, fija las estrateqgias, las
tdcticas y las metas del desempeno. En consecuencia, ambos aspectos
se encuentran y conforman en un acuerdo conjunto: el plan a largo y
corto plazo de la compania. Il propdsito consiste en que todo el
personal se involucre en el ciclo de la planificacién e implantacion,
conozca y comprenda su trabajo a través de sus resultados finales.

La empresa como organlzaclidn social, debe tener un sentido ya no como
institucidén de lucro, como tradicionalmente se plantea; sino como una
funcién global, que ademdas de tener objetivos de produccion, de
servicios y/o econdmicos, planeados a corto, mediano y largo plazo
tenga una responsabilidad social; porque la empresa es algo mas que
edificios, equipo, materia prima y capital; es el medioc en donde la
productividad genera la riqueza de un pais a través del recurso mds
importante: el hombre.

2.4 LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO DENTRO DE LA INDUSTRIA COMO
FUNCION DIRECTIVA EN LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

La capacitacion y el adiestramiento en la industria moderna requiere
ante todo que se le conceda su verdadero significado. No se trata de
un fin en si mismo sino de un medio. La funcidn de una organizacién
industrial es como hemos visto la produccién de bienes y servicios
gue tienen una utilidad =social, y no el adiestrar o entrenar a
miemhros de la sociedad. Ademds, los bienes y servicios producidos
deben tener un precio competitivo a un nivel que permita a la empresa
las ganancias necesarias para continuar su existencia,

La compleijidad de los negocios y la industria moderna ha dado pie a
la utilizacion de muchos instrumentos que no estdn directamente
relacionados con su produccion rentable, ntre ellos se chcuentran
los procedimientos de control de costos, servicios de ingenieria,
actividades de investigacion y muchos mds. Aunque cada uno de éstes
instrumentos se wtilizan como un mediv de servir a los objetivos de
la empresa, ninguno de ellos produce directamente un productoe o
servicio para el consumidor.



* Una serie de instrumentos de éste tipo ampliamente usado
por la direccion de las empresas consiste en el grupo de
actividades relacionadas con la utilizacion efectiva de las
energlas humanas.

Fstos instrumentos o procedimientos personales constituyen un
esfuerzo para desempenar de una manera sistemdtica las
funeiones que antes dependfan unicamente de la interacecion
entre la direccion y el empleado. Incluyen actividades como
la seleccidn, induccidn, capacitacion y adiestramiento del
enpleado, el establecimiento de tipos de pago, incentivos,
atal (95)_

"lLa capacitacion y el adiestramiento es uno de los
procedimientos nds utilizados por la empresa para la
consecucion de sus fines organizativos, Deben dirigirse
hacia objetivos intermedios, como pueden ser la reduccion de
desechos, mejora de la calidad, reduccion de accidentes, de
costos, etc; ademds ser auto-rantables. No deberdn de operar
de manera aislada a otros procedimientos, ya que como parte
de un sistema contribuyen a la operacidn eficaz de la
empresat(96),

No hay un modo unico de conceptualizar la funcion de capacitacion y
adiestramiento dentro de una organizacién. Cada orientacion tedrica
plantea una serie de diferentes problemas, cadda una hace hincapié en
aspectos diversos y en consecuencia posibilita que teorias
alternativas y aun competitivas presten utilidad.

lha orientacidon conceptual del presente apartado parte de un analisis
de sistemas(27), enmarca la capacitacion y el adiestramiento como un
conjunto de elementos que trabajan coordinadamente para el obijetivo
general de una organizacidn.

Para nuestro estudio s0lo se entatizaran cinco elenentos
constitutivos de un sistema con el fin de clarificar su uso:

1.~ INSUMOS: Es fodo lo que ingresa a un sistema, como materiales,
energia o informacién gue los alimenta y que al combinarse y
transformarse den por rvesultados productos.

2.~ PROCES0S: Constituyen las acciones ordenadas y sistematizadas
para convertir los insumos en productos.

95 Jhiden. p. 6.

% Ibiden. p 20.

9 sistoma: "Conjunte o combinacion de elementos, integrades e independiantes, cuyas relaciones entre si y con
sus cobponentes lo hacen formar uh todo unitario, que cusple una Jeterninada Funcion para lograr un
propésito comin y mantiene cierto grado de estabilidad." Cfr, FORELA. [ sistexa de relaciones laborales.
1981. p. 38,



3.~ PRODUCTOS: Son los resultados que se producen de procesar los

insumos tales como: bienes, servicio, comportamiento,
informacion, etc.

4.- RETROALIMENTACION: ks el recurso que tiene el sistema para
regular sus acciones y facilitar el alcance de sus objetivos. Es
la informacion que e} sistema tiene de los resultados de sus
acciones en el exterior.

h.~ AMBIENTE: Lo constituyen las fronteras o limites de un sistema,
mismos que lo definen y delimitan. Un sistema se puede distinquir
del ambiente en «que existe y esta abierto a influencias
procedentes de él.,

La organizacidn moderna en una industria puede considerarse como un
macrosistema, el cual tiene insumos y produce bienes y servicios para
la satisfaccidn de Jas necesidades que le dieron origen. La
organizacion estd integrada por varios sistemas, los cuales pueden
dividirse convencionalmente en los siguientes:

"A) Relaciones externas: vincula a la empresa con su medio
ambhiente.

B) Direccién: regulador componente que impulsa, coordina y
vigila a la empresa.

C) ‘Yecnologia: precisa qué y como hacer.

D) Finanzas/Control: capta, distribuye y controla los
recursos monetarios.,

) Recursos Matevinles: provee y conserva los bienes muebles
e inmuebles y distribuye los materiales necesarios para
el cumplimiento de las funciones,

F) Relaclones Laborales: (Recursos Humanos), conjunto de
estructuras y procedimientos por medio de los cuales se
establecen v aplican normas del trabajo y readaptan
decisiones en torno a Ya distribucion de los beneficios
de la produccion.

G) HMercadeo: hace llegar }os productos de la empresa a los
consumidores finales"(98).
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2.4.1 EL SUBSISTEMA DE CAPACI'TACION.

El subsistema de capacitacién forma parte del Sistema de
Administracidén de Recursos Humatlos. En ese sentido gquarda una
estrecha relacidn con los siquientes subsistemas:

Planeacidn y organizaciédn,
Empleo.

Remuneraciones.

Relaciones laborales.
Prestaciones y servicios.
Comportamientos humanos.
Informacidn.

* * ¥ ¥ % ¥ %

Como s8e puede observar en el siguiente cuadro, del ambiente
extraorganizacional ingresan lineamientos normativos, tecnologia
educativa e informacién asf{ como del ambiente organizacional;
necesidades de capacitacién y adiestramiento, planes y programas
institucionales, normas particulares, informacidén, etc,
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La conversidn de los insumos en productos se lleva a cabo mediante el
proceso de administracion de los programas de capacitacion. Es decir,
por medio de la determinacién de necesidades de capacitacién de la
empresa; la elahoracién y operacién de los programas; su control y la
evaluacién y seguimiento de los mismos.

Los productos van a ser los resultados de la conversion de los
insumos. Estos van a dirigirse tanto al ambiente extraorganizacional
come al organizacional, Hacia el primero irdn dirigidas aguellas
acciones gue den cumplimiento con los requerimientos normativos y de
informacian. L.a organizacidn tendrd como resultado del subsistena,
un personal mejor capacitado en el pucsto desempefiado y para la
futura tarea, asi como satisfechas las necesidades generales y por
area de trabajo,
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‘Al concebir sistematicamente a la funcién de capacitacion pernite
enfocarla como una serie sistematizada de actividades encaminadas a
dotar al individuo de conocimientos, desarrollarle habilidades vy
mejorar sus actitudes para el logro de los objetivos organizacionales
su drea de trabajo, De estas forma, la capacitacion queda integrada
a la empresa, y especificamente al desarrollo del recurso mds
importante de ella: el houmbre.

2.4.2. VASES DEL PROCESO ADMINISTRATIVO DI} LA CAPACITACION,

Con «l fin de transformar los insumos en productos, la unidad
administrativa dedicada a las actividades de capacitacion lleva una
serie de funciones que engloban el proceso administrativo de la
capacitacion. Cabe seRalar gue las fases qgue a continuacion se
enuncian, son parte fundamental de una concepcidn practica de la
administracion de la capacitacion,

Dentro del proceso de la capacitacidén podenos identificar las
siguientes fases:

1.~ Presentacion del proyecto: Es la primera fase en el proceso
administrativo de la capacitacion, consiste en la presentacion
del planteamiento general del problema y las acciones a sequir.

2.~ Presentacion del programa: Se inicia con la investigacion de
necesidades de capacitacién y culmina con la exposicidn
sistemdtica de un conjunto de actividades que tiene orden y un
objetivo determinado. n el programa se establecen las
condiciones a las que deben sujetarse las actividades asi como
su descripecidn, duracidn, recursos, asignados y senalamientos
de responsables,

3.~ Operacidn de los programas: Esta fase la conforman las
actividades que permiten la aplicacidén de los programas y el
logro de los objetivos del mismo.

4.~ Control de programa: Contiene una serie de acciones evaluatorias
que coadyuvan a eliminar al md»imo posible los problemas de la
operacion de los programas.

5.~ Bvaluacidén: Es  la fase del proceso en la que se disenan los
medios iddneus para establecer hasta qué punto los capacitandos
alcanzan los obijetivos educativos prefijados,

6.~ Sequimiento: Es la ultima fase del proceso, que permite evaluar



el grado de permanencia de la accion capacitadora y detectar
acciones futuras. Usta etapa culmina con el informe de
resultados del programa.

En conclusion, la capacitacion y el adiestramiento como parte del
sistema de la Administracion de los Recursos Humanos deberdn estar
relacionados en forma practica y logica con los demds subsistewas. Y
para ser un instrumento eficaz en manos de la direccidon tendrd que
ser un instrumento ordenado y aplicado a la solucidn de los problemas
concretos que deriven a la consecuclon de los objetivos de la
organizacion,

Debe consistir en algo mds que la instrumentacion casual, empirica ¢
intuitiva de aprender a utilizar unas técnicas de forma superior a la
improvisacion. Requiere ademds que los fundamentos existentes bajo
éstas planificaciones respondan a situaciones de hechos reales vy
medibles.

Este es uno de los retos asi como uha necesidad actual de la
industria siderdrgica mexicana para ser un productor eficiente a bajo
costo y competitivo, ya que hoy las siderurgicas mexicanas operan en
los términos reales del mercado, sin ninguin tipo de subsidio oficial
y comercializan sus productos en un mercado interpacional, Con la
apertura del Tratado de Libre Comercio y c¢on la nueva Ley de
Competencia Fcondmica éstda necesidad se acentua.

2.5 LA INDUSTRIA ACERERA EN MEXICO.

Una de las principales ramas del sector manufacturero en México es la
industria siderurgica, tiene una planta industrial que fue instalada
en la decada de los setenta aproximadamente,

" La industria sidevdirgica se encuentrva clasificada dentro de las
nueve divisiones del sector manufacturero como industrias metdlicas
basicas, estas comprenden las siguientes clases de actividadv (99).

* Pundicidn y laminacion primaria.

9 13 encuesta industrial mensval cubre 126 clases de actividad industrial agrepadas  en las nueve
divisiones industriales consideradas por el sistema de cuentas nacionales. SECKETARIA DED TRABAJO Y
PREVISION SOCLAL E INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA, GEOGRAFIL T INFORMATICA. Caracteristicas del
personal. ocupado y. requerimientos. de capacitacidn en :stableciniontos wanufact)
Op, Cit. p. 25.
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* Laminacidn secundaria del hierro y el acero.
* Tubos y postes de hierro y acero.

La participacién histérica en el Producto Interno Bruto Naclonal de
la industria siderirgica en relacidén con la Industria Manufacturera
es grande y ha comprendido:
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Se considera que en la actualidad son tres los principales problemas
tecnoldgicos por los que atraviesa la industria siderurgica:

1.- Se utiliza unicamente la colada continua en el 55% de su
produccién.

2.~ " El retraso tecnoldgico produce grandes y costosas ineficiencias
energéticas, Mientras qua en México se vequieren de 26 millones de
BTU para producir una tonelada de acero, en Estados Unidos se
utilizan 22 w (100y,

3.~ "Dependencia del exterior, México es altamente dependiente de la
tecnologia extranjera; importa entre 5% y 70 % de la maquinaria y
equipo utilizado en la produccidén acerera™ (101), wpn 1989, del total
de las importaciones de maqguinaria y equipo, el 39% provenja de los
Estados Unides, el 16 % de Italia, el 14% de Alemania y menos del 4%
de Canadd® (102),

13‘1’ HYLSA. Bacia una _po){tica siderirgica mexicana, 15%0. p. 24,
0 EMBAJADA D CANADA EN MEXICO. Market study op the mexican_ iron and steel industry. 19%0. p. 6.
Ibiden, p. 7.
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1992 fue un afo clave en la industria siderirgica mexicana ya que
tuvo que sortear diferentes inconvenientes como fueron; adecuacion de
plantas recién reprivatizadas, reestructuracién on todos los dmbitos
con vista a la desleal competencia internacional en el drea
comercial, esfuerzos extras para la optima adecuacién de medidas
ecologicas en las plantas, problemas de cardcter laboral, impacto de
las importaciones, cierre de plantas, etc,

" El porcentalje del crecimiento de la produccion nacional de acero en
1992, de acuerdo con cifras oficiales fue de 6.9% con un volumen
total dc 8,43%,426 toneladas; aunque en productos laminados rubro en
el que se sumaron 6,253,573 toneladas, el aumento fue de sdlo %"

(103y,

YEn el periodo de enero~julic de 1992 las industrias metdlicas
bdsicas mexicanas tuvieron una disminucién del - 5.7%" (104), wgip
embargo en 1992 las importaciones se estimaron alrededor de 3.5
millones de toneladas, con un aumento del 59% sobre las de 1991%
(10%),  Esta situacion se ha ido agravando principalmente por 1la
caida de precivs a nivel mundial y por los aranceles impuestos por
los FEstados Unidos de Norteamérica a las enmpresa productoras de
acero.,

s5to ha sido el resultado de las divergencias entre México y los
Estados Unidos de Norteamérica las cuales se originaron porgue
practicamente "Washington cerré sus puertas dal acero externo
(Latinoamericano, Buropeo y Oriental) al aumentar sus impuestos
arancelarios por exportacion, ya gque la estrategia de Washington es
el establecer un mercado libre de acero " (106),

Asimisimo, “persiste la presidn y preocupacién de grupos sindicales en
Estados Unidos y Canadd, por los efectos negativos gque el Tratado de
Libre Comercio pueda traer a mediano y largo plazo para el empleo y
los niveles salariales" (107),

Las aspiraciones de los acereros mexicanos en torno a lo gque debe ser
el proyectado Acuerdo o Consenso Internacional del Acero que desde
hace afos se esta posponiendo son muy claras, contemplan: estabilidad
en el mercado internacional y en el domaéstico, que las importaciones
lieguen con precios justos y en condiciones adecuadas gue haya
acciones rdapidas de las autoridades ante las prdcticas desleales de

103 g1 1992, Mévico se encuentrd en e vigesize lugar de los 3% palses productores de acero. "LA SIDERURGLA TENDRA
CRECIMIENTO"., en Siderurgia (Acero y desarrollo). 1993. p. 4),

104 INSTITUTIO NACTONAL DE ESTARISTICA, CEOGRAFTL E INFORMATICE, Avance de_informacion econdaica. {Indicadores de}
sector manufacturero octubre 1992). 1992. p. 4.

105 cfr, ibiden, p. 20-22.

106 Ihi

107
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comercio. Y con respecto al mercado de Estados Unidos de
Norteamérica, que haya un acceso estable y sin obstdculos
artificiales. Actualmente existe mds preocupacién entre los

empresarios acereros del pais por el mercado interno que por el
mercado siderdrgico con otras naciones.

* rLas praducciones actuales san del orden en promaedio del 85% para
consumo interno y 15% para coxportacién. Y es posible que en una
primera etapa de la firma de Tratado de Libre Comercio se llegue a un
60% de produccidén para consumo interno y a un 40% para exportaciodn®
(103). Actualmente la produccidén de la industria sidertirgica mexicana
en relacion con el afo anterior comprende:

Flg. 12 LA INDUSTRIA SIDERURGICA
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"S5e espera que para finales de 1994 la capacidad instalada total
alcanzard los 11.5 millones de toneladas para satisfacer la denmanda
de los mercados nacionales e internacionales® (109),

La produccion siderdrgica histérica de México en relacién con Estados
Unidos y Canadd ha sido:

108 1)GUNES M., Prancisco. ¥ Editorial® en Moldeo y fundicin. 1993. p. 3.

109 CHAVOLLA Gustavo y G TALAVERA. "Necesatio Jlegar a up acuerdo wundial para "equilibrar® la industria del
acero”. en Unjversal, lunes 22 de aqosto de 1994, p. 1,
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Esta tabla muestra claramente la asimetria en cuanto a la produccidn
entre los tres pafses de América del Norte. México represanta
aproximadamente el 10% de la industria estadounidense, mientras que
la canadiense es aproximadamente 50% mayor que la nacional.

Actualmente, 1los nprincipales pafses productores son la exURSS
(excepto los Estados Balticos y Georgia), los nmiembros de 1la
comunidad Econémica Europea (CEE), Japén, Estados Unidos y China,

Entre los palses en desarrollo se aencuentra Brasil, Corea del Sur,

India y México. Los palses Iindustrializados casi duplicaron su
produccién en el perfodo 1960-1973, pero de 1974 a 1991, ésta
disminuyé en 17%. En ambos periodos los paises en desarrollo

incrementaron su produccién aproximadamente en 1,6%., Es importante
sefialar que la suma de la produccion de México, Estados Unidos y
Canadd fue, con 1991, 10% menor_a la de Japon y representd el 13.5% de
la produccién wundial total (1190),

En cuanto a costos de produccién a nivel mundial, Meéxico es el pais
con loe menores costos y Alemania con los mayores como puede verse en
la siguiente ldmina:

1o PERKANDEZ DE CASTRO, Rafael y Judith, MARISCAL. Lo negociado del T,L.C. Un andlisis_econdmico sohre el
inpacto sectorial del tratado trilateral de libre comercio. 1994, p. 159,
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Esto tiene dos explicaciones : primero, en paises como Alemania vy
Japon se han estado construyendo nuevas instalaciones, lo que implica
altos gastos de depreciacion; seqgundo a pesar de que se considera que
la industria es relativamente intensiva en capital, los costos de 1la
mano de obra en dichos palises son significativamente mayores. La mano
de obra representa para México y Brasil alrededor del 8% del total de
los casos operativos, mientras gue para Estados Unidos, Japén y
Alemania alcanza mas del 30%. Ahora bien, algunas de las ventajas
que México presenta por sus costos laborales, de materia prima y
energia, son contrarrestados por su baja productividad. Cabe
destacar que los costos de productividad entre Estados Unidos vy
Canadd son muy similares(}1l),

" En cuanto al factor humano, en 1988 se aplico una encuesta
a nivel nacional para establecer las caracteristicas del
personal ocupado y sus regquerimientos de capaclitacidén en
establecinientos manufactureros mexicanos. En los resultados
de la encuesta en las industrias manufactureras se aprecia
una relacién directa entre el tipo de industria y los niveles
de educacign y calificacién de la mano de obra.

Lo industria metdlica bdsica se caracteriza por una mayor
tecnificacidn en la cual de acuerdo a los resultados de la
encuesta, del personal ocupadce 41,387; 37.39% contaba con
estudios medios superiores % 10.77% con estudios
profesionales, destaca el numero de técnicos 16.42% vy
trabajadores calificados 30.61% ® (112y,

MY ey Ihiden, 161-162 pp.

12 Cfr, SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL [ INSTITUTO NACIONM, DE LSTADLSTICA, GEOGRAFIA E
TKFORMATIC). Caracteristicas de] parsonal ocupado y requerimientos de capacitacién en establecinientos
panufactureros
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"por otra parte solo 7,336, es decir el 17.7% del total del personal
ocupado, no tuvo la calificacién adecuada la cual, se asociod
principalmente: a la seleccién inadecuada del personal 33%, y a los
cambioimen los procesos productivos, maquinaria, equipo y operacién
263" (*+2).

"Durante 1988 dos de cada cinco puestos ocupados en las empresas
mapufactureras encuestadas recibid capacitacién® (114),
"En la industria metdlica hidsica aeste porcentaje fue del
47.1% es decir, 19,488 personas de 41,387 fueron capacitadas.
Las tasas de capacitacion mds elevadas fueron con el personal
que ya contaba con alguna calificaciénw(118) w®y con una
duracién del curso o evento de menos de un mes 76,14%" (11").

" Otro resultado de la encuesta fue la opinidn de los
empresarios en relacidén a la capacitacidn. Los empresarios
de la grande y mediana empresa opinaron que la capacitacidn
del personal, la optimizacién de los recursos Y la
especializacién de la actividad, eran las alternativas mds
viables para mantenerse en el mercado y crecer. Por su parte
los microempresarios opinaron gue la especializacidén era la
alternativa optima; sin embargo, un 21.0% de ellos no sabila
qué hacer para lograrlo® (117).

La industria siderirgica se encuentra en la mediana y pequeia
empresa.
v e e et mren e ae e emamr e oy
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117" NACIOAL FINANCIERA E INSTETOTO NACIONAL DE ESYADISTICA, GEOGRAFIA E INFCRHATICA. La micro, pegueha y mediana
eppresa, (Principales caracterfsticas), op, Cit. p. 37.
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" Dentro de las perspectivas a un futuro inmediato de la
industria siderdirgica, se prevée un crecimiento, el cual
aestard en relacidn segun los acuerdos arancelarios a gque se
llegd con Estados Unidos de Norteamérica y Canadd. Algunos
productos se desqravaron de manera inmediata al entrar en
vigencia el Tratado de 1libre Comercio. En este rubro se
ubican los aceros gue no =ne producen en el pais, los
especiales, inoxidables y grado herramientas. £l resto de
los productos se desqravarda de mancera lineal en un lapso de
diez afos; entre eéstos destacan los aceros no planos, Es
importante subrayar gque algunos fabricantes mexicanos
consideran que en alqunos productos, la desgravacion serd mis
acelerada de lo que senala el Tratado de Libre Comercio.

Otros aspectos relevantes respecto al Tratado de Libre
Comercio son: primero, se prohibe la aplicacidn de barreras
no arancelarias, permisos, cuotas, 0 cualquier otra
restriceidn cuantitativa a las exportaciones de los paises
involucrados en el tratado; segundo, trato nacional a las
exportaciones, es decir, las exportaciones mexicanas no
podrdn ser discriminadas por las disposiciones locales de los
estados y provincias de Estados Unidos y del Canadd; tercero,
el ‘Tratado de Libhre Comercio prohibe la aplicacién de
impuestos de exportacidn al comercio entre los tres paises; y
cuarto, los programas vigentes de devolucion de impuestos
serdn eliminados el primero de enero del afo 2001% (118),

Todas estas condiciones llevan a establecer y reforzar necesariamnente
los esquemas de productividad gue este sector debe alcanzar ante esta
apertura; la alianza entre el gobierno e industriales de este ramo se
hace indispensable. s5e deberd contar con una politica tecnoldgica
que lincentive la investigacién basica y aplicada y la formacion y
actualizacion de cuadros técnicos altamente calificados y
especializados a nivel internaciocnal que respondan a la demanda
tecnoldgica que se requiere.

VI8 oy, PERNAMDEZ DE CASIRO, Rafael , Judith, MARISCAL. Ops Cit. pp. 162-185,
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3.1 ENFOQUES SOBRE EI. CONCEPYO DI PRODUCTIVLIDAD.

Al tdérmino productividad se le asocia frecuentemente con los términos
calidad, produccion, costos, utilidades, etc. Pero de hecho 1la
productividad es algo mds que la suma de sus partes.

"Ia productividad se define como la relacidn gque existe entre
los insumos y los productos de un sistema productivo,
Algunas veces se interpreta esta relacién como el cociente de
la produccidn entre los insumos, Es decir si se tiene una
mayor produccién con los mismos insumos, la productividad
mejora. Del mismo modo, si se usa un menor numero de insumos
p?fg) la misma produccien, la produccion también mejorara"
(* .

El concepto actual de productividad lleva un desarrollo paralelo
junto con la socledad industrial la cual modificé la forma de vida de
la familia y su educacion. las bases de ésta ultima, fueron inculcar
tres aspectos fundamentales para esta sociedad industrial:
puntualidad, obediencia y el trabajo mecanico y repetitivo.

La sociedad industrial desde el punto de vista mercado, hizo
desaparecer las comuhidades autosuflicientes, donde la gente producia
para su propio consumo sustituyéndolas por un sistema donde todo
mundo pasé a ser casi totalmente dapendiente de los alimentos, bienes
o servicios propiciados por algun otro.

Bste mercado hace gque la mayoria de las personae gueden absorbidas
por el sistema del dinero y el desarrollo econdémico, los cuales se
transformaron en el objeto fundamental de los gobiernos.

Hay seis principios relativos a la productividad gque destacan en este
mercado de la sociedad industrial:

WUNIFORMIDAD: Produccion de productos idénticos o con pocas
opciones, ejemplo. Todos los automdviles Ford modelo "PV vy
de color negro.

SINCRONIZACION: Se definen horarios y tiempos para empezZar y
terminar cada tarca. Las terminaciones de ciertos trabajos
deberdn coincidir para poder dar el siguiente paso en el
proceso productivo.

119 sekoeek Roger, 6. Administracidn de operaciones. 1988. p. 433.
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3.1  ENFOQUES SOBRE EL CONCERTO DE PRODUCTIVIDAD.

Al término productividad se le asocia frecuentemente con los términos
calidad, produccion, costos, utilidades, etc. Pero de hecho 1la
productividad es algo mds que la suma de sus partes.

"La productividad se define como la relacion que existe entre
los insumos vy loz productos de un  sistema productivo.
Algunas veces se interpreta esta relacidén como el coclente de
la produccidén entre los insumos. Es decir si se tiene una
mayor produdcién con los nismos insumos, la productividad
mejora. Del mismo modo, s$i se usa un menor namero de insumos

pﬁgg la wmisma produccién, la produccion tambhién mejorara”
(=),

El concepto actual de productividad lleva un desarrollo paralelo
junto con la sociedad industrial la cual modificd la forma de vida de
la familia y su educacion. Las bases de ésta ultima, fueron inculcar
tres aspectos  fundamentales para esta sociedad industrial:
puntualidad, obediencia y el trabajo mecanico y repetitivo.

La sociedad industrial desde el punto de vista mercado, hizo
desaparecer las comunidades autosuficientes, donde la gente producia
para su propio consumo sustituyéndolas por un sistema donde todo
mundo pasd a ser casi totalmente dependiente de los alimentos, bienes
o servicios propiciados por algun otro.

Bste mercado hace que la mayoria de las personas queden absorbidas
por el sistema del dinero y el desarrollo econdmico, los cuales se
transformaron en el objeto fundamental de los gobiernos.

Hay seils principios relativos a la productividad gque destacan en este
mercado de la sociedad industrial:

"UNIFORMIDAD: Produccion de productos idénticos o con pocas
opciones, ejemplo. Todos los automéviles Ford modele "W vy
de color negro.

SINCRONTZACION: Se definen horarios y tiempos para empezar y
terminar cada tarea. Las terminaciones de ciertos trabajos
deberdn coincidir para poder dar el siquiente paso en el
proceso productivo.

119 SCHKOEDER Rogew, G. Administracion de operaciones, 1988, p. b33



ESPECTIALIZACION: A cada trabajador se le definen tareas
especificas cada vez mds pequefas, deben ser aprendidas con
mayor habilidad y rapidez.

CONCENTRACION: Se reune bajo un misme techo o en una drea
concentrada la nayor cantidad de actividades
interdependientes, ejemplo. Establecimiento de fdbricas vy
conjuntos habitacionales de obreros Jjunto al lugar de
obtencidn de la materia prima.

MECANJZACION: Se mecanizan la mayor parte de los procesos y
operaciones., BExisten grandes voldmenes, dgrandes lotes, etc.

CENTRALIZACION: Se creah nucleos administrativos de control
con todo el dinero, todo el poder y toda la responsabilidad®

(120).

Fue hasta finales de 1800 cuando algunos de los elementos de la
productividad fueron calculados por primera vez por Adam Smith (1723-
1790), qguien en su obra “La riqueza de las Naciones" (1776), senala
que la especializacién del trabajo aumenta la productividad debido a
tres factores. Estos son:

a) El aumento de las destrezas por parte de los trabajadores.
b) Bl ahorro de tiempo perdido por una continua rotacion de puestos.
¢) El aumento de herramientas y maguinas.

"Adam Smith describié la fabricacion de un alfiler y demostrd
como dividiende su contenido de trabajo en dieciocho
operaciones distintas, se podrian producir, con diesz obreros
especialistas, 48,000 alfileres al dfa, 4,800 por obrero
contra un punadoc que produclia uh obrero especialista.

Mas tarde en 1832 Charles Babbage (1792~1871) anplio estas
ideas al senalar que la especializacion del trabajo no sélo
aumenta la productividad, siho que hace posible gue se paguen
sueldos de acuerdo a las habilidades especificas que se
requieran® (121),

La medicion del trabajo y el estudio de métodos y sus repercusiones
en la productividad tiene sus raices en la administracion cientifica.

"Frederick Winslow Taylor (1856-1915%) dio un caracter
cientifico al trabajo, haclendo que fuesen uniformes para
todos los obreros, cada uno de los pasos en que se componia
su  labor. Partio del principio de que siempre existe un

120 vfr. TOFFLER, Alvin. Op,_cit. pp.
121 soMROEDIR Roger, G. Op._Cit. p. 7

2050,
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mejor método, una herramienta mdAs aproplada y un tiempo
estiwado y real para cada tarea. También a Taylor, se le
considera como el primero en usar un crondmetro en la
medicion del trabajo, esto tuvo la finalidad de establecer
una produccion estdndar y asi poder determinar la cantidad de
produccion que se espera de un trabajador y poder con certeza
controlar los castos directos de la mano de obram (122),

"Estos avances de  la  adwministracion clentifica se debleron al
desarrollo de la psicologfa como ciencia experimental; suceso que se
inicia en 1879 con Wilhelm Wundt (1837-1920) con la fundacidén en 1la
U?%Xersidad de Leipzig del primer laboratorio de conducta humana"
( ).

Hoy en dia frecuentemente al término productividad se le enfoca desde
diferentes puntos; los economistas se concentran en el efecto de las

inversiones y de los reglamentos de gobjerno. Los ingenieros
industriales remarcan los efectos de los métodos y del flujo de
trabajo sobre la productividad. Los psicdlogos, pedagogos vy

administradores se concentran en el diseno del trabajo, desarrollo de
habilidades psicomotoras, modificacion de actitudes, o en el
establecimiento y desarrollo de modelos de relaciones humanas.

Uno de los antecedentes historicos inmediatos que dieron pauta al
desarrollo de la productividad en Norteamérica y por lo tanto en
nuestro pais, fue la situacidén que prevalecio después de la Segunda
Guerra Mundial. La supervivencia fue la razén principal que tuvieron
los japoneses para reestructurar su industria ante una economia
desequilibrada de postguerra la cual planteaba respuestas a corto
plazo. Japdn no tenia recursos naturales y por lo tanto, para
sobrevivir tuvo que desarrollar su capacidad de producir y exportar
productos manufacturados.

Para que Japon pudiese entrar al mercado internacional y sostener su
propia economfa, Estados Unidos abrié sus fronteras a los productos
japoneses, #éstos compraron y coplaron tecnologia estadounidense vy
contrataron a expertos de Estados Unidos para que les enseharah y
entrenaran a sUS lideres, asi los gerentes y consultores
estadounidenses se convirtieron en sus maestros.

En la deécada de los cincuenta, J.M. Juran y W, FEdwards Deming
expertos en control de calidad estadounidense, participaron en el
desarrollo y erecimiento de la industria en Japon, esto fue posible a
traves de dictar conferencias a los gerentes de alto nivel e
intermedio sobre control de calidad, desde la manufactura
inspececidn hasta incluir casi todas las actividades de las ramas d
una empresa.

an

122 rhigen, p. 509.
BROWN, J.2.C. la psicolegfa social en la industria, 1977, p. 11,
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l.as formas, metodologias y prdcticas en la que estos expertos
ensenaron a los japoneses ayudaron y dieron origen a establecer en
Japén un objetivo nacional: Ta calidad; iniciando asi los lideres
empresariales de ese pais su revolucién hacia la calidad,

Paralelamente equipos de ejecutivos japoneses fueron enviados a
diferentes palses del mundo en busca de la Iérmula gue les permitiera
reconvertir su industria, Descubrieron a nivel mundial: "Que las
compaiifas de mayor éxito son aquellas que poseen estdndares de
calidad sumanente altos para sus productos b4 para sus
empleados"(124),

"Con hase en este andlisis, utilizaron y desarrollaron al maximo un
recurso importante que la empresa moderna de occidente no sabia
cgg§iderado como factor de cambio y productividad; las personas"
( -J)'

Por su parte, los Estados Unidos de Norteamérica arrastraban la
privilegiada situvacidon de ser un pais gque al término de la sequnda
guerra mundial, contaban con un sistema de produccidn intacto. Las
infraestructuras industriales del resto del mundo que participaron en
la guerra, o habian sido bombardeadas o eran obsoletas. Aunado a
esto, estaba surgiendo una enorme demanda de parte de los
consumidores por artfculos que llenaran el vacio producido por los
afnos de guerra, época en que toda la capacidad industrial del mundo
se habila orientado a las necesidades beélicas,

No obstante a finales de la década de los sesenta, los
administradores estadounidenses se dieron cuenta de gue los indices
de sus empresas, en lo tocante al aumento de la calidad y de la
productividad, eran inferiores a los que mostraban muchos paises del
mundo.

En los ahos 70 la National Center for Froductivity and the Quality of
Working Lifae, sehala que el crecimiento de Jla productividad en los
Estados Unlidos de Norteamérica disminuyé debido a tres factores :

a) "La cada wvez mAas baja tasa de crecimiento en las
acciones de capital por trabajador.

b) La creciente proporcién de empleados sin experiencia en
la fuerza de trabajo.

126 JARRINGTON B, Janes. Comg jng i calidad:
VA cfy, 1BARRA, Ralph. Circulos de calidad en_operas
productividad |y las utilidades). 1985. pp. 7-10.
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c) Los cambios adversos en la composicidn industrial del
empleo® (126),

cuando se inicio la década de los ochentas, la mayor parte de los
directives estaban convencida de gue los sistemas administrativos y
los programas de estudios de las escuelas de administracion de
Estados Unldos estaban equivocados.

“La recesidn, inflacidn, la competencia en el extranjero, los
reglamentos gubernamentales y los impuestos estaban causando
problemas sumamente ¢graves a las enpresas estadounidenses;
era obvio gue los valores que habian hecho grande a ese pais
habian cambiado.

Las utilidades a corto plazo tenian md&s importancia que las

ganancias a largo plazo. La maximizacion de los activos
estaba adquiriendo preponderancia sobre las neceslidades de
los clientes, La teoria de la administracion estaba

reemplazando a la experiencia y la lealtad a la compania era
cosa del pasado. Se olvidaron que la administracidén es un
arte y no una ciencia,

Ante esta situacidn los norteamericanos al igual que los
japoneses buscaron una forma de productividad a su realidad
inmediata, teniendo como objetivo el incrementar su calidad a
través de otros enfoques de administracidn y del concepto de
empresa., Esto ha permitido llevarlos a lo que se le ha
llamado Proceso de Mejoramiento Continuo, el cual es parte
del sistema operativo de la empresa® (127),

Con estos antecedentes surge y se desarrolla cowmo sistema de
administracién el Proceso de Mejoramiento Continuo que comprende el
respaldo a los valores individuales de la empresa; una auténtica
preocupacion por los empleados y un enfoque ideoldgico dirigido hacia
la calidad en el trabajo y en la vida. Se destaca el que la empresa
no estd exclusivamente para brindar un producto o un servicio, sino
que el verdadero proposito consiste en satisfacer las necesidades
actuales y futuras de los clientes.

El fundamento de todo Proceso de Meljoramiento continue, es el
establecer una politica que defina con claridad y precisidn lo que se
espera de todos los empleados, asi como de los productos o servicios
que han de brindarse a los clientes.

Para cumplir su funcién se hace necesario que la empresa capacite a
su mano de obra directa e indirecta, ya que sélo a través de ésta se
alcanzan los objetivos de la organizacion.

12? SCHROLDER Roger, €, “Natjomal Center Final Report, 1978", en Adwinistracion de operaciomes... Op. Cit. p. 540.
127 HARRINTON H, James. Qp, Cit, p. XWIiL,



"El mejoramiento continuo debe ser aplicado a las act1v1@adgs"de
cualgquier empleado y no hada mds a la‘ca%ldad de los proguptoa o
servicios que brinda la empresa. Esto implica el deber de f; ar con
toda claridad los estdndares del desempefio del personal™(1<%), los
cuales deben estar en concordancia con la satisfaccion de los
objetivos organizacionales, dados por el medio y establecidos por
ella misna como empresa moderna.

YEl Proceso de Mejoramiento Continuo exige a la alta
direccién y a la gerencia el tener una postura definida
respecto a la naturaleza humana, pues la coordinacidn de los
esfuerzos de los integrantes de la organizacidén hacia el
cumplimiento de las politicas vy procedimientos de la
organizacidén es su principal responsabilidad® (129),

Es mds fdcil establecer este proceso en empresas que tengan una
direeccion " ¥ " ya gue dsta como apunta el Dr. Fernando Arias
Galicia: "senala el hecho de que los limites de la colaboracidn
humana en el ambiente organizacional no son limites de la naturaleza
del individuo, sino del ingenio de la gerencia para descubrir como
aprovechar el potencial representado por sus recursos humanos® (130),

3.2 EVALUACION DE LA PRODUCTIVIDAD Y SU RELACION CON LA CAPACITACION
Y EL ADIESTRAMIENTO.

La productividad como cualquier otreo tangible de una empresa se pucde
medir "Si no se puede wmedir, no se puede demostrar® (131),

Algunos ejemplos de las medidas de productividad a nivel de empresa
s50n:

128 thigen. p. 2.
129 cry, ARIAS GALICIA, Fernando. Op,_Git, pp. 126-137.
130" 1B)RRA, Ralph. Op. Cit. p. 3.

131 SHROEDER ROGER, G. Op..Cit. p. 541,



wEl mejoramiento continuo debe ser aplicado a las a.ct1v1.dades‘de
cualquier empleado y no nada mas a la callldad de los »pro‘d.u_ctob o
servicios que brinda la empresa, psto implica el deber de ]!:?1 ar con
toda claridad los estdindares del desempefio del personal"('<®), los
cuales deben estar en concordancia con la esatisfaccién de los
objetivos organizacionales, dados por el medio y establecidos por
ella misma como empresa moderna,

"E1l Proceso de Meljoramienteo Continuo exige a la alta
direccién y a la gerencia el tener una postura definida
respecto a la naturaleza humana, pues la coordinacidén de los
esfuerzos de los integrantes de la organizacion hacia el
cumplimiento de las politicas vy procedimientos de la
organizacién es su principal responsabilidad® (129),

is mds fdcil establecer este proceso en empresas gue tenhgah una
direccion " Y " ya que ésta como apunta el Dr. Fernando Arias
Galicia: "senala el hecho de gue los limites de la colaboracion
humana en el ambiente organizacional no son limites de la naturaleza
del individuo, sino del ingenio de la gerencia para descubrir £omo
aprovechar el potencial representado por sus recursos humanos® (130).

3.2 EVALUACION DE LA PRODUCTIVIDAD Y SU RELACION CON LA CAPACITACION
Y EL ADIESTRAMIENTO.

La productividad como cualquier otre tangible de una em{:resa sa puede
medir "Si no se puede medir, no se puede demostrar® (131),

Algunos ejemplos de las medidas de productividad a nivel de empresa
s0Nn;

128 1hiden. p. 26.

129 oy "ARIES GALICIA, Fernando. Qp, £it, pp. 126-137,
130 IBARRA, Ralph. Op. Cit. p. 34.

30 SHROEDER ROGER, G. 0p, Cit. p. 5M.
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Existen cocientes parciales y totales para medir la productividad a
La variedad de férmulas se eligen dependiendo de la
disponibilidad de sus datos y de sus necesidades especificas de la
medicién de la productividad.

nivel enpresa.

También la productividad se mide en cada nivel,

las unidades organizacionales por ejemplo:
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El término productividad también se aplica a la produccién de una
Nacién y reside en la relacidn entre la produccién y los insumos.

El factor de razoén total de productividad se obtiene dividiendo la
produccién total, medida por el producto interno bruteo (PIB) entre el
total de insumos de mano de obra y de capital.

FACTOR DE PRODUCTIVIDAD TOYAL == = meseseccceccee e e
MANO DI OBRA + CAPITAL
1

Es posible usar otros cocientes diferentes dependiendo de las
suposiciones que se hagan.

La medicidén de la productividad representa sdélo el primer paso para
mejorarla. El segundo paso consiste en lidentificar cudles son los
factores que estdn incidiendo mas en 1la productividad y en
seleccionar las alternativas mds viables y apropiadas para mejorarla
en cualquier situacién determinada. Se puede medir desde un punto de
vista conductual, econdmico o técnico , dependiendo del enfoque
particular para su andlisis.

La productividad debe entenderse como un todo que estd involucrada en
1a organizacidén a través de diferentes factores:
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FACTORES EXTERNOS:

Estos incluyen las reglamentaciones, politicas de inversion del
gobierno, compatencia de las demds empresas, demanda de los clientes:
Estos factores externos pueden afectar tanto el volumen de produccidn
como la disponibilidad de los insumos. En algunos casos, los
factores externos pueden ser tan fuertes que anulan las acciones gue
la empresa pueda tomar para mejorar la productividad.

PRODUCTO:

El producto es un factor gque puede afectar en forma muy importante la
productividad ya sea a través del desarrollo de la investigacion y el
desarrollo que conduce a nuevas tecnologias., Por otra parte también
la innovacidén del producto puede dismimiir su ritmo del proceso
productivo y conducir a un declive en la productividad.

La diversidad de productos puede también reducir la productividad al
dejar de fijar la atencion en el proceso productivo y esparcir
demasiado las operaciones,

El andlisis del valor productivo es un enfoque para el mejoramiento
del producto gque se usa para fabricarlo en una forma mds econdmica;
la idea consiste en simplificar el producto o sustituir los
materiales de tal modo que el producto desempene la misma funhcidn a
un costo mds hajo.

PROCESO:

El disefio del proceso puede usarse para mejorar la productividad:
éstos factores incluyen el flujo del proceso, la automatizacidén, la
distribucidén de planta y la seleccidén del tipo de proceso. S1 el
tipo de proceso no se coordina adecuadamente con el producto y el
mercado, puede haber ineficiencias. Uno de los métodos mds eficaces
de la empresa moderna que se utiliza para mejorar la productividad es
la sustitucidn de capital por mano de obra,

CAPACIDAD £ INVENTARIO:

La administracidn de estos factores puede alectar la productividad ya
que un inventario demasiado pequehno puede conducii a una pérdida de
ventas, a un volumen de produccién muy reducido y eventualmente a4 una
menor productividad. Un inventario demasiado voluminoso es igual a
un mayor costo de capital y a una menor productividad.

FUERZA DE TRABAJO:

Este factor es tal vez el mds importante de todos, ya qua por su
parte la fuerza de trabajo se encuentra asociada con un gran numero
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de subfactores: reclutamiento, seleccidn, contratacidn, induccidn,
capacitacion, adiestramiento, etc. La administracidn de los recursos
humanos dentro del Proceso de Mejoramiento Continuo debe concebirse
como una tarea integrada gque comienza con el rveclutamiento y la
seleccidn ya que esto determina la "materia prima" de los recursos
disponibles de la empresa. Estos recursos pueden convertirse en
productivos a través de una induccién completa, una capacitacién y un
adiestramiento dentro de un contexto organizacional determinado. Este
procesa de capacitacion debe estar fundamentado en una Deteccidn de
Necesidades real, acorde a los factores gque afectan la productividad.

La capacitacién y el adiestramiento y cualquier otra accion de tipo
formativo en la empresa sélo podrd impactar en la productividad si:

* "rorma parte de un proceso de mejoramiento continuo.
* Fstd en concordancia con los objetivos organizacionales.

* Se puede evaluar su impacto y contribucidn en cada uno de
los tactores que intervienen en la productividad.

* 35i se enfoca su direccion, contenido y metodologia hacia
formar a Ser a través de ensefar a Hacern (132),

"Aunque los factores de la fuerza de trabajo interactuan
todos entre si, también lo hacen con todas las variables que
se encuentren en el engrane productivo. PDe este modo, la
administracién debe considerar a la capacitacion vy
adiestramiento como una herramienta que le permita crear y
mantener 1la perspectiva y comprensién de un Proceso de
Mejoramiento Continuo hacia la calidad y productividad.

Es evidente que la estructura y organizacion total de una
empresa, siI influye sobre la conducta de los individuos y de
los grupos que comprende. Asi como los actos de un individuo
86lo son aplicables con relacién al grupo en que actia, la
conducta de un grupo sdélo es comgrensible en el contexto del
grupo mayor al que pertenece® (133),

Por lo tanto, la capacitacion como vinculo ideolégico transmisor de
actividades, wvalores vy creencias es fundamental en un sistema
productivo.

La seleccion adecuada de un enfoque ideoldygico para mnejorar la
productividad es responsabilidad de la administracién.

132 BERiax, Pierve. “Factores que afectan al desarrollo de la educacion” en §1 devenir de la educacion.
) 1974, p. 1L
B3 ¢fr, BROWN, 1.A.C. Qp. Cit. p. 146-149.
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Este enfoque puede pasar a traves de muchas lineas departamentales y
a través de todo el rango de variables. Al usar el engrane
productivo los administradores deben de visualizar todos los factores
disponibles para seleccionar aquellos quae infieren o afecten el
mejoramiento de la productividad,

Algunos de los beneficios que provienen del mejoramiento de la
productividad son:

* “Mayor ingreso real.

* Efecto favorable sobre la balanza comercial internacional.
* Mitigar efectos de la inflacidn.

*  pyudar a mantener la estabilidad social.

*  Aumentar las utllidades.

* Conducir a un incremento de los salarios® (134),

México necesariamente estd entrando en la ultima década del siglo con
la mirada puesta hacia los retos economicos del futuro: productividad
y competitividad. "El 80 por ciento de las empresas mds grandes del
pais han adoptado esquemas de productividad y mediante acciones de
capacitacién y adiestramiento se han dirigido a casi cinco millones
de personas en los dltimos cinco anos" (13-). bstas cifras oficiales
destacan un nuevo y vigoroso impulso a la capacitacldén como una
altisima prioridad en la industria y en las empresas de serviclio, en
donde la participacién del pedagogo serd fundamental.

I chy, SURGEDER, Koger, G. Op. Git. pp. 538530,
135 SHLIMAS DL GURTARI, Carlos. Qunto_inforse presidencial. Op. Cit. p. ¢.
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4.1 DEFINICION DE CAIIDAD.

La calidad es una funcion permanente que redunda en todos los
aspectos del trabajo en una organizacion. El término calidad se
aplica a4l rendimiento de las personas incluyendo sus declisiones,
actos, productos, serviclos, datos e inclusive sus actitudes vy
comportaniento,

La calidad, es una funcion gque la realizan todos los integrantes de
una organizacion y también son los que determinan si la funciodn de la
calidad se estsd realizando o no.

El cliente o destinatario es quien juzygya si la calidad de bienes y/o
servicios es satisfactoria o aceptable. FEsta es la razon de ser de
cualquier programa de calidad.

El término "calidad" se usa en muchas formas distintas; no existe una
definicion que agrupe a los diferentes puntos de vista. Generalmente
desde el punto de vista del cliente, la calidad se asocia a menudo
con el valor, con cudn util es, o con el precio de un producto. Desde
el punto de vista del productor, la calidad se asocia con el
cumplimiento de las especificaciones, es decir, con hacer un producto
de acuerdo a su disefo. El cumplimiento con las especificaciones del
diseno sa denomina a menudo control de calidad.

El término "calidad" ha asumido diferentes significados a través de
los anos. "Este concepto fue reconocido por Platdén en el afo 400 a.
de ¢. en su obra la Republica al decir gue "E) hombre cuyo trabajo se
circunscribe a una tarea tan delimitada (por ejemplo: la costura de
calzado) debe necesariamente de realizarla en forma excelsa® (130),

A principios de este siglo, "calidad" significaba inspeccién. Todos
los productos terminados se inspeccionaban y los defectos que se
encontraban se corregian. "En los anos 40, la palabra "calidad" tomo
connotaciones estadisticas (en las Universidades Norteamericanas de
los anos 30 & 40 los cursos sobre estadistica eran muy raros)® (137).

Los pioneros del control estadistico de la calidad c¢omo, Walter
Shewhart, Roming y Nelson, desarrollaron la idea de que cualquier
proceso de produccion estaba sujeto a un clerto nivel de variacion
natural .

136 geHROEDER, Roger. G, Op. Cit, p. 6.
137" posahpek A, C. La bisqueda de la calidad en los servicios. 1992, p. 457,



“Shewhart iniciador del control estadistico de calidad, vid
la calidad de los productos, en la década de los 30 a los 40
en términos de las necesidades humanas... origindé los
conceptos y técnicas de control de calidad para controlar las
dimensiones de los productos fisicos a través de la
estadistica y de la probabilidag® (138),

El trabajo de los administradores del control de la calidad consistia
en descubrir este nivel a través de métodos estadisticos y garantizar
el control del proceso de produccion. En los atos 60, el término
"calidad" se extendid afuera del drea de produccion para incluir
todas las demds funciones usando el concopto de Control Total de la
Calidad.

Con el programa de nejoramiento continuo y con el control total de la
calidad, toda la organizacion se moviliza para producir un producto
de calidad. El significado del término "calidad" se ha extendido
hasta incluir la confiabilidad del producto y el interés por el
consunidor,

"La "calidad" se ha definido generalmente como "Qué tan adecuado es
para su uso". Fsto significa que el producto o servicio debe
satisfacer las necesidades del cliente, Este grado de adecuaciodn se
relaciona con el valor que recibe el cliente y con su satisfaccion.

s s6lo el cliente y no el productor, quien puede determinarlo, el
qué tan adecuado es para usarse, déste es un concepto relativo que
varia de un c¢liente a otro. Cada persona define la calidad,
dependiendo de sus propias necesidades.

En el caso del producto manufacturado, la calidad puede definirse de
acuerdo con las caracteristicas tecnoldgicas orientadas al tiempo,
mientras que un producto que consista en un servicio puede involucrar
todas las caracteristicas de la calidad gue de acuerdo con J. M.
Juran son las siguientes:

Tecnologia (fuer=za, dureza).

Psicologfia (status, belleza, satisfacciodn)

Orientada al tiempo (durabilidad, confiabilidad).

Etica (honestidad en la fabricacion y en la compra-venta).
Contractual (cldusulas de garantia)" (1 9.

* % B W »

138 1hiden, p. 79.
132 1den.
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"Shewhart iniciador del control estadistico de calidad, vié
la calidad de los productos, en la década de los 30 a los 40
en términos de las necesidades humanas... originé los
conceptos y técnicas de control de calidad para controlar las
dimensiones de los productos fisicos a través de la
estadistica y de la probabilidad" (}38),

El trabajo de los administradores del control de la calidad consistia
en descubrir este nivel a través de métodos estadisticos y garantizar
el control del proceso de produccidn, En los anos 60, el término
"calidad" se extendid afuera del drea de produccion para incluir
todas las demds tunciones usando el concepto de Control Total de la
Calidad,

Con el programa de mejoramiento continuo y con el control total de la
calidad, toda la organizacién se moviliza para producir un producto
de calidad. El signiticadeo del término "calidad" sc¢ ha extendido
hasta incluir 1la confiabilidad del producto y el interés por el
consumidor,

"La "calidad" se ha definido gencralmente como "Qué tan adecuado es
para su uso". Fsto significa que el prodocto o servicio debe
satisfacer las necesidades del cliente. HEste grado de adecuacidén se
relaciona con el valor que recibe el cliente y con su satisfaccion,

Es sa0lo el cliente y no el productor, gquien puede determinarla, el
queé tan adecuado es para usarse, éste es uh concepto relativo que
varia de un cliente a otro. Cada persona define la calidad,
dependiendo de sus propias necesidades.

En el caso del producto manufacturado, la calidad puede definirse de
acuerdo con las caracteristicas tecnoldgicas orientadas al tiempo,
mientras que un producto que consista en un servicio puede involucrar
todas las caracteristicas de la calidad que de acuerdo con J. M,
Juran son las siguientes:

Tecnologia (fuerza, dureza).

Psicologia (status, belleza, satisfaccioén)

Orientada al tiempo (durabilidad, confiabilidad).

Etica (honestidad en la fabricacidn y en la compra-venta).
Contractual (clausulas de garantia)® (139),

* % ¥ * ¥

138 1pigen, p. 79.
139 1den.
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"Desde el punte de vista del productor, las variaciones en la
calidad no pueden tolerarse. El productor debe especificar
la calidad en la forma mds concreta posible y después cumplir
ésas especificaciones, 8i el producto resultante es o no el
adecuado o sefalado esto serd juzgado por el cliente" (140y,

4.2 PRINCIPALES MODELOS DE LA CALIDAD TOTAL.

Philiph B, Crosby, W, Edwards Deming, Kaoru Ishikawa, J. M. Juran y
Tom Peters son hoy en dila considerados como los expertos nds
significativos en calidad; los cuales han creado los principales
modelos, esquemas y directrices de la calidad,

Los principales postulados de Philiph B. Crosby comprenden:
* YLa calidad es cumplir los requisitos,
* El costo de la calidad es hacer las cosas mal.

* El proposito de la mejora de la calidad es prevenir
defectos y errores,

* Debe establecerse un programa de mejora de la calidad
en cada departamento.

* La mejora de la calidad es una actitud continua que
necesita tiempo para desarrol larsa.

El propdésito del error cero es la prevancion del error.

* La direa basica de cumpl imiento son los costos,
planificacion y calidad.

* La red de madurez en calidad miestra donde  un
individuo o una compania se encuentra en relacion a los
cinco estados de desarrollo de actitudes hacia la calidad.

a) Indecision.
b) Despertar.
¢) llustracion.
d) Sabiduria.
e} Certeza,

MO cer SCHROEUER koger, G. Op. Cit. pp. 56!-bbi.
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* Rl programa de aseguramiento de la calidad ayuda a los
empleados a identificar los problemas y a trabajar para
eliminarlaos® (141),

Bajo estos postulados Philiph B, Crosby sefala sus 14 pasos para ol
establecimiento de un programa de mejoramiento continuo:

le-

6.-

Compromiso de la direccién. lLos directivos de alto nivel
participan y definen ta politica para un programa de mejora de
la calidad que alcance a toda la compania.

Equipo de mejora de la calidad. Fste eguipo esta compuesto por
representantes de cada departamento y tienen como funcion el
realizar el programa de mejora de calidad.

Medida de la calidad. Comprende la compilacidn de datos para:
a) mostrar las tendencias b) identificar problemas.

El costo de la calidad. Comprende el costo que origina hacer
ias cosas mal. Describe dodnde es necesario una accidn
correctiva.

Pener conciencia de la calidad. Mostrar tanto a la direccion
como a los empleados el costo de la no-calidad y la necesidad de
una preocupacién constante por la identificacion de los
problemas de la no~caligad y trabajar para su eliminacidn.

Accion correctiva. Se emprenden medidas correctivas en cuatro
niveles de la organizacién, por grupos de ingenieros vy
supervisores, por directores y personal de apoyo, por fuerzas de
trabajo. La meta ¢s resolver problemas permanentemente.

Planificacién cero defectos. Es un programa dirigido a la
prevencion de errores., Esta organizado por un comité del equipo
de mejoras de la calidad; estudia el concepto y establece planes
para hacerlo efectivo en toda la cowmpaiia; tlene la intencion
de que todo el personal debe hacer las cosas hien a la primera
vez. Parte del plan es hacer que los empleados firmen
voluntariamente un compromiso por el "error cero".

Capacitacidén del supervisor. Todos los niveles de direccion
debhen recibir una preparacion en todos los aspectos del programa
de mejora de la calidad, incluyendo el programa de cero
defectos.

Dfa de cero defectos. Es el dia esupecial en que todos los
empleados se dan cuenta por su propia experiencia, de que se
estd realizando un cambio real en su actitud.

M1 cfr, ROSAHDER &, C. Op._Cit. pp. 301-203.
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10.- Establecer las metas. A continuacion del dia cero defectos, los
supervisores se reunen con los enpleados para establecer metas
particulares y de grupo para reducir errores.

11.- Eliminacidn de la causa del error. Este pasg requiere que los
empleados informen de todo tipo de problemas, dificultades y
situaciones que encuentren en el trabajo y que les impida llevar
a cabo el programa de “error cero".

12.- Reconocimientov. Comprende el reconociniento a aquellos que
cumplan sus metas o alcancen niveles de  cumplimiento
excepcionales. Esto no significa recompensas en dinero sino en
un reconocimiento de la alta direccidn.

13.~ Consejos de calidad. Estos consejos tienen la intencidn de unir
en una base profesional a los directivos y profesionales de
calidad, principalmente con fines comunicativos.

14.~ Empezar de nuevo. Este paso enfatiza que la mejora de la
calidad no acaba nunca. Hay gue tomar medidas para garantizar
la continuidad del programa de mejora de calidad al margen de
los cambios de personal, direccion, organizacidn, productos y
servicios (142),

Por su lado W. Edwards Deming propones un plan de calidad que la
administracion de alto nivel debe poner en marcha si se quiere
aumentar la productividad, su posicion competitiva y seguir en el
negocio.

Este plan es diferente a otros, y "se fundamenta en el Control de
Calidad Estadistico de Walter A. Shewhart (Statistical Quality
Control) (80C): conocido también como Statistical Process cControl
{SPC) o Control Estadistico del Proceso (CEP)" (143), en donde llamo
la atencidn sobre el valor comercial de la calidad y su medicien, él
se centro en su aspecto objetivo, ya que "fue el primerc en destacar
la atencion sobre %“el elemento humano y sus implicaciones en sus
necesidades" ohviamente resaltd la importancia del clientevw (144),

Aunado a esto, Deming también se baso en décadas de cxperiencia y en
una amplia variedad de trabajos, funciones y actividades, tanto en la
industria privada como en la estatal mientras actud como asesor vy
consejero. Sus observaciones no tienen fundamento acadeémico de
gestion o de comportamiento humano. No se basa en grupos de teorias
X, ¥, o 2: se basa en la experiencia, es empirico, pragniatico y
ecléctico.

12 1gen,
W3 rpiden. p. 15.
Ibiden. ». 9.
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La realizacion de su plan de 14 puntos conmprende, el convencer a
todos los empleados de todos los niveles de que la mejora de 1la
calidad es una condicidn necesaria para el éxito de la empresa y que
se tiene que practicar diariamente.

Los 14 puntos de Deming pueden combinarse en siete grupos:

"GRUPO I. PROPOSTITO Y PROBLEMA:

l.- Tener constancia del proposito para mejorar la calidad del
producto o servicio.

2.~ Tener una nueva filosotia para una nhueva economia.

GRUPO I1I. ENCONTRAR El, PROBLEMA:

5.- Encontrar los problemas del sistena para hacer posible un
crecimiento constante.

GRUPO II1l. RELACIONES VENDEDOR-COMPRADOR: COMPRA 1 INSPECCION:

.~ Acabar con la inspeccion masiva.

4.~ B3eleccionar al vendedor segun el precio pero también la calidad.

GRUPOQ IV. PREPARACION ¥ LEDUCACION:

6.~ Utilizar métodos nodernos para la preparacion del trabajo
(enpleados).

7.~ Utilizar métodos modernos de supervision,

13.- Instituir un programa de educacidén y reciclaje.

GRUPO V. PROBLEMAS PSICOLOGICOS:
8.~ Hacer desaparecer el miedo.
9.~ Romper las barreras interdepartamentales.

12.~ Impulsar el orqullo de los trabajadores por el trabaijo,

GRUPO VI, METAS NUMERICAS:
10.- Bliminar las metas numericas y los “eslogan”.

11.- Elininar log estandaves de trabajo con cuotas numéricas.
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La realizacion de su plan de 14 puntos conmprende, el convencer a
todos laos empleados de todos los hiveles de que la nejora de la
calidad es una condicion necesaria para el éxito de la empresa y que
se tiene gque practicar diariamente.

Los 14 puntos de Deming pueden combhinarse en siete grupos:

"GRUPO 1. PROPOSITO Y PROBLEMA:

1.~ Tener constancia del proposito para mejorar la calidad del
producte o servicio.

2.~ Tener una nueva filosofia para una nueva eccononla.

GRUPO [T. ENCONTRAR EI. PROBLEMA:

5.- Encontrar los problemas del sistema para hacer posible un
crecimiento constante.

GRUPO I1T. RELACIONES VENDEDOR-COMPRADOR: COMPRA E TNSPECCION:

3.~ Acabar con la inspeccion masiva.

4.- Seleccionar al vendedor sequn el precio pero también la calidad.

GRUPQ 1V, PREPARACION Y EDUCACION:

6.~ Utilizar métodos modernos para la preparacién del trabajo
(empleados).

7.~ Utilizar métodos modernos de supervision.

13.- Instituir un programa de educacién y reciclaje.

GRUPO V. PROBLEMAS PSICOLOGICOS:
8.- Hacer desapareccer el miedo.
9.~ Romper las barreras interdepartamentales.

12.~ Impulsar el orqullo de los trabajadores per el trabajo.

GRUPO V1. HETAS NUMERICAS:
10.- Eliminar las metas numéricas y los “eslogan”.

11.~ Eliminar los estandares de trabaijo con crotas numavicas.
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GRUPO VII. CONTINUIDAD:

14.- Impulsar todos los dias los trece puntos anteriores® (149),

tstos catorce puntos son una mezcla de metas, problemas, actividades
y tareas las cuales se centran en las operaciones internas que
afectan a la direccidn, supervision y empleados. Todas son
responsabilidad de 1la alta direccidén ya que sdélo ellos pueden
proporcionar el liderazgo, la aprobacion y el apoyo necesario para
promover y hacer posible la calidad en productos y servicios en toda
la empresa,

Generalmente estos catorce puntos son considerados como una guia para
la alta direccién de una empresa para establecer el mejoramiento de
la calidad, en la cual Deming destaca como imperativo que se
distingan dos puntos.

"Primero, identificar las dos fuentes mds importantes de mala
calidad: las causas especlales o asignhables, de las cuales es
responsable el trabajador en forma individual y las causas
crénicas o comunes que son defectos del sistema Yy
responsabilidad de la direccidn.

Sequndo, para controlar un proceso u operacion es necesario
el uso de las estadisticas ya dque mediante el uso de una
teoria estadistica apropiada, la variacidon aleatoria puede
ser controlada con ayuda del diseio de muestra apropiado o el
procedimiento del control apropiado"(146),

Las variaciones no aleatorias o sesgos surgen de las condiciones del
mindo real: el comportamiento de las personas, del funcionamiento de
la wdquinas, de una amplia variedad de causas asignables seqin
Shewhart.

"E1 profesor Kaoru Ishikawa gquien ha sido lider en el control de
calidad en Japdén desde la década de los 50 circunscribe a la calidad
en seis grandes temas" (147):

1.~ Control de calidad.
2.~ El control de la calidad total.
3.~ Los circulos de calidad.

4.~ El control de la calidad en la subcontratacion y la venta.
H.~ Bl control de la calidad en el marketing.
6.~ La estadistica en el control de calidad.

M5 cfy. ipiden. pp. 305-30i.
146 Ibid

. Poo 244
1hidem, pp. 323-335.




1.~ Control de calidad:
L.a realizacién y el control de calidad regquiere:

* Satisfacer los verdaderos requerimientos de los clientes.
(Estudiar las necesidades de los clientes, hay que considerarlas
en al disefio y produccidny.

A Considerar no sdolo la calidad del producto sino la calidad del
trabajo, del servicio, de la informacion, del proceso, de las
personas y del sistema.

*  Tener un control de costos y de produccion confiable.

* Tener cifras sobre la cantidad de produccién, defectos, rechazos
y productos rehechos.

* Satisfacer los requerimientos reales de los clientes, no los
niveles nacionales.

* Definir a través de consenso lo que son los defectos y errores.
La calidad es dificil de expresar. (Los productos tiene mas de
una caracteristica de calidad).

*  BExponer los defectos ocultos o latentes del sistema, proceso o
producto.

* Utilizar la estadistica y el control de proceso para reducir la
variabilidad.

*  Ajustar los productos a la calidad del diseho.

* Realizar los sels pasos para completar el circulo del control.
1.- Determinar las metas y objetivos.

2.~ Determinar los métodos para alcanzar los abjetivos.

3.~ Comprometerse en la educacidn y capacitacion
4.~ Realizar el trabajo.

h.- Comprobar los efectos de la realizacién, examinar las causas y
efectos,
6.~ Tomar las medidas apropiadas prevenir la recurrencia.

2.- ¥l control de la calidad total:

BEste control implica gue todos los miembros de la organizacion deben
aprender y aplicar el control de la calidad total; ya gue no debe de
haber ningun departamento de control de calidad con un especialista
asignado en cada departamento.

En la calidad, la especializacién es obsoleta, por lo tanto no existe
el personal de apoyo o son pocos. Los ejecutivos de linea y el
personal operativo deben dominar la accidéh y las decisiones. Debe
existir trabajo en equipo en todos los departamentos, ¢grupas Y
empleados.
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El control de calidad total alcanza a toda la compania, se gestiona
con hechos, pone a la calidad en primer lugar, combina la acciéq con
el conocimiento, esta orientada al cliente, se basa en una division a
largo plazo y utiliza las habilidades de los empleados. La direccidn
tiene que luchar para satisfacer a los clientes, dar un sueldo
adecuado a sus ompleados y beneficios a los accionistas.

Deberdn existir comités ejecutivos que tengan como funcidh asegurar
la calidad, el control de costos, de cantidad y de personal. Las
fuerzas de trabajo coperativas trabajan bajos éstos comités.

3.~ Los circulos de calidad:

En su inicio, el propdsito de los c¢irculos de calidad o grupos de
control de calidad eran: la cducacién en las técnicas y herramientas
de control de calidad, ya que era mas facil ensepar a los
supervisores y obreros en grupo, que en forma individual.

Ishikawa sugiere gue los primeros en estudiar el control de calidad y
los circulos del control de la calidad deben ser los directores,
jefes y los responsables del control de calidad.

Un circulo de calidad debera de funcionar de la siguiente forma:

*

Elegir un tema, meta o drea de estudio.

Soportar con razones por las que se ha elegido este tema u
objetivo en concreto.

considerar la situacién actual de la enmpresa.

Analizar y buscar las causas.

Determinar y tomar las medidas correctivas,

Evaluar los resultados.

Prevenir el que se repita, estandarizar, prevenir los errores,
considerar los problemas restantes.

Planificar el futuro.

»

* % % ¥ * ¥ ¥

Hoy en dfa en las empresa modernas estos puntos se utilizan como
procesos para solventar dificultades. Los mienbros de los circulos
de calidad no solo aprenden a utilizar las siete herramientas
(Grdaficas de Pareto, control, estratificacion, hoja de comprobacién,
histograma, diagramas de digpersion y de causa-efecto). Tambldén
aprenden materias adicionales como ftisica, quimica, electronica y
otros campos relacionados con su trabajo. En un circulo de calidad
generalmente el supervisor es el lider.

“Finalmente los circulos de calidad, que enfatizan los seis
meétodos estadisticos y los diagramas de causa-efecto, no ron
aplicables en un gran numero de industrias que no utilizan
las tdécnicas estadisticas comunes de Shewhart. Estas
industrias incluyen a la quimica, papelera, alfombras,
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alambres, textiles, tiendas. Estas empresas nunca podran
u?gg los graficos X y R ni otros descritos par Shewhart®
(192).

4.~ El control de la calidad en la subcontratacidén y la venta:

Ishikawa dice qgue los Japoneses compran el 70% de productos
manufacturados mientras que los Estados Unidos de Norteamérica solo
compra el 50%. El cree que comprando mds afuera y fabricando menos,
la compania mejora la calidad y se reduce el costo. Para Ishikawa
debe existir una relacién comprador-vendedor baijo las siguientes
acciones y decisiones:

* El conprador debe de seleccionar al vendedor cuidadosanmente,
siempre teniendo en cuenta: la competencia, capacidad técnica,
tendencias de venta, historial de calidad, reputacioén,
proveedores, historial de entregas y exactitud.

* Ambas partes deben de estar de acuerdo en permanecer en
comunicacién y colaboracién.

* 2Ambas partes deben de contar con sistemas de control de calidad
instalados y funcionando.

* El conprador debe facilitar informacion detallada de lo gue
necesite el vendedor y viceversa.

* El vendedor facilitard datos al conprador.

* Las partes firman un contrato donde se especifica la calidad,
precio, cantidad y entrega.

* Ambas partes se ponen de acuerdo en como solventar las
diferencias.

* El comprador audita el control de calidad del vendedor,

* Siempre el comprador ayudara al vendedor a desarrollar un control
de calidad.

%.= FEl control de la calidad en el "marketing"™;

Para Ishikawa el "marketing" tiene que desarrollar la confianza de
los clientes. Es algo mas que vender un producto, tiene la funcisén
de descubrir las necesidades y reguerimientos de los clientes e
impulsar nuevos productos que satisfagan ésas necesidades. Propone
la necesidad de educar, definir objetives claros y controlar el
proceso y una serie de actividades claves antes, durante y después de
la venta.

M8 1higon, p. 364,
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Regalta la importancia de controlar los pedidos, ventas, cuentas por
cobrar, beneficios, inventarios, fechas de entrega, horas pasadas con
el cliente, embalaje y transporte; asi como utilizar la experiencia
de las ventas para mejovar los productos.

6.~ La estadistica en el control de calidad:

El profesor Ishikawa hace hincapie de la importancia de la
estadistica, a través del uso de lgs slete herramlentas las cuales
considera deben de utilizarse en los circulos de calidad comc
tdécnicas elementales.

Otras técnicas de uso limitado en los circulos de calidad son: la
teoria de los estudios de muestreo, inspeccién-muestra, andlisis vy
estimacioén de hipdtesis, tests sensoriales y diseno de experimentos;
algunos técnicos e ingenieros utilizan disefos avanzados de
experimentos, andlisis multivalente ¢ investigacion de operaciones.

otro prominente experto en la gestién y desarrollo de la calidad es
el "Dr. J. M. Juran, el cual y junto con el Dr. Deming, introdujeron
el control de calidad en el Japdén .

Juran define la calidad como:

Oportunidad de uso,

Conformidad a las especificaciones del cliente.

Conformidad a las especificaciones del fabricante.

Caracteristicas derivadas de un andlisis de las necesidades del
cliente

» * ¥ ¥

El modelo de Juran consiste en una secuencia tripartita 1llamada
trilogia: planificacién de calidad, control de calidad y mejora de 1la
calidad.

Durante la “planificacion de la calidad®, el costo de la baia calidad
persiste, Las caracteristicas se tienen bajo control pero hay una
pérdida cronica.

Todavia en el segundo perfodo, “control de calidad"; se eliminan
algunos costos de mala calidad, pero la pérdida crénica permanece.

En el tercer periodo, "mejora de la calidad"; hay un avance hacia un
nivel mejorado mds bajo, que se controla. Esto consigue eliminar
gran parte de la pérdida crénica.
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Mejora de la calidad.

Para Juran, la mejora de la calidad es un proceso cantinuo que debe
planificarse cada ailo como parte de un presupuesto total de calidad,
lo cual implica las siguientes actividades:

% ¥ % % * F % ¥

%

Preparar un plan anual de mejora de calidad.

Estimar el costo de la mala calidad.

Identificar los proyectos de mejora de calidad.

Seleccionar los proyectos de mejora de calidad para un programa
actual,

Educar o preparar para su reallzacidn,

Aplicar los métodos de diagnéstico, ejemplo: Andlisis de Pareto.
Encontrar las soluciones y tomar las medidas correctivas.,
Institucionalizar la mejora de calidad para asegurar la
continuidad.

Comprometerse en una planificacién estratégica de calidad.

La gestién de la calidad comprende muchos aspectos, Juran sefiala como
principales los sigujentes:

* " La calidad es la responsabilidad de la administracién de
alto nivel.

* El programa de control de calidad debe empezar por los
ejecutivos de alto nivel.

* Todos los directivos deben de aprender como gestionar por
la calidad. Gestionar por el beneficio y la preoduccion no
es suficiente.

* La direccién debe adoptar un programa tripartita:
planificacién de calidad, control de calidad y mejora de
la calidad.

* La direccién debe apoyarse e impulsar un programa continuo
de mejora de la calidad.

* La direccién deberd ofrecer el liderazgo necesario. Que
asegure que todo el mundo eh la organizacidén se guie por
la calidad y la mejora de la calidad.

4 La gestién de la calidad requiere un equipo de trabajo de
directores, supervisores, profesionales, vendedores vy
empleados.

*  Gestion de calidad significa que se da prioridad maxima a
los deseos, preferencia, requerimientos y necesidades de
los clientes y usuarios.

* La direccién tiene la responsabilidad de comprobar gque se
resuelvan los problemas cronicos y que se corrijan los
defectos del sistema.
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Mejora de la calidad.

Para Juran, la mejora de la calidad es un proceso continuo gque debe
planificarse cada afo como parte de un presupuesto total de calidad,
lo cual implica las siguientes actividades:

* * ¥ % * % ¥ %

*

Preparar un plan anual de mejora de calidad.

Estimar el costo de la mala calidad,

Identificar los proyectos de mejora de calidad.

Seleccionar los proyectos de mejora de calidad para un progranma
actual.

Educar o preparar para su realizacion,

Aplicar los métodos de diagnéstico, ejemplo: Andlisis de Pareto.
Encontrar las soluciones y tomar las medidas correctivas.
Institucionalizar la mejora de calidad para asegurar la
continuidad.

Comprometerse en una planificacién estratégica de calidad,

La gestidn de la calidad comprende nuchos aspectos, Juran seflala como
principales los siguientes:

% " [La calidad es la responsabilidad de la administracidn de
alto nivel,

* FEl programa de control de calidad debe enpezar por los
ejecutivos de alto nivel.

* Todos los directivos deben de aprender como gestionar por
la calidad. Gestionar por el beneficio y la produccion no
es suficiente.

* La direccidén debe adoptar un programa tripartita:
planificacién de calidad, control de calidad y mejora de
la calidad.

* La direccidén debe apoyarse e impulsar un programa continuo
de mejora de la calidad.

* ILa direccién deberd ofrecer el liderazgo necesario. Que
asegure que todo el mundo en la organizacidén se guie por
la calidad y la mejora de la calidad.

4 La gestién de la calidad requiere un equipo de trabajo de
directores, supervisores, profesionales, vendedores vy
empleados.

* Gestidn de calidad significa que se da prioridad mdxima a
los deseos, preferencia, requerimientos y necesidades de
los clientes y usuariocs.

* La direccién tiene la responsabilidad de comprobar que se
resuelvan los problemas croénicos y que se corrijan los
defectos del sistema.
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* La direccion tiene que tomar las medidas necesarias para
la autoeducacidén y automejora gue permita asumir el
liderazgo del programa de mejora de calidad a lo largo de
toda la compania"(149),

" Desde hace décadas los Dres. Deming y Juran han senalado que la
nayor urgencia de los Estados Unidos de Norteamérica es que sus
directivos de alto nivel aprendan a gestionar la calidaav (}50), por
ésta razdén Deming senald ,,. " hay un largo y espinoso camino ante
nosotros,.." y por elio el Dr. Juran concluyd,” que no seria hasta el
ano 2000 cuando los altos divectivos aprendan a gestionar 1la
calidad...m (151),

Para Juran las organizacicnes que se comprometen con un proceso de
mejoramiento continuo, {a calidad se desarrolla a través de los
siguientes grupos.

Consejo de meijora de la calidad en el nivel ejecutivo.
Consejo de mejora de la calidad a otros niveles ejecutivos.
Equipo de mejora de la calidad de cardcter interdepartamental.
tquipos de mejora de la calidad a nivel departamental.

* % ¥ %

Con estos grupos la funcidn de la calidad se diversifica, haciendo
cada vez mas,que la gente en la linea se integre. El departamento de
control de calidad ya no es el responsable \inico de la calidad. Con
esta organizacidn éste personal aconsejn, ayuda, asiste, desarrolla
nuevas técnicas y métodos y comprueba que las técnicas se lleven a
cabo de una forma apropiada.

El modelo de calidad de Tom Poters comprende un programa continuo de
doce puntos provenientes de la observacion y estudios fundamentado en
las siquientes ideas:

A. Los clientes pagaran mds por una calldad mejor.

B. Pirmas que Tacilitan la calidad, prosperan.

C. Los trabajadores quieren la oportunidad de dar una calidad
superior.

D. No hay un producto que tenga primacia sequra en calidad.

El programa de calidad de Peters comprende los siguientes puntos:

i _ﬁiﬁ;: p.
Ibiden, p. M.




10.~

11.~

12.~

s

Compromiso intenso de la direccién con la calidad.

Aplicar un plan guia, seqgulr log pasos de Croshy, Juran o
cualgquier otro similar.

La calidad se aprecia en la compilacion de datos.

Reconocer las ideas y el cumplimiento de la calidad a través de
una reconpensa adecuada,

Capacitar a todo el personal en las técnicas estadisticas para
el cdlculo de la calidad.

La calidad se realiza por equipos: inter o intradepartamentales.
Las ideas o proyectos de calidad pueden conllevar un simple
problema, no tienen que ser grandes e incidir en toda la
compania.

Se enfatiza la calidad en todas las ocasiones.

Existe una estructura de organizacion paralela gue se concentra
en la calidad.

La calidad implica a todos; directivos, empleados, clientes y
vendedores.

Mediante la eliminacion de la calidad se eliminan costos.

El programa de control de calidad debe ser continuo.

En estos doce puntos no hay nada nuevo gue po haya sido incluido en
los programas de mejora de la calidad propuestos por otros expertos,

"Peters también propone la cuestién de coémo enpezar un

programa de calidad. El  cual debe comenzar por los
ejecutivos de nivel mds alto y asi alcanzar a la orgahizacion
por completo. Serala gque puede ser mndan fdcll y nejor:

empezar por un  problema sencillo en in  departamento
determinado, en donde conseguir que todos colabhoren es algo
sencillo. Sin esta cooperacion, un proyecto puede fdécilmente
fracasar. Este es el obstdculo mas imygrtante para comenzar
un programa de calidad en una ampresa"(»bz).

152 1bider. p. 348.
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4.3 ELEMERTOS QUE 1INTEGRAN UN MODELO DE CALIDAD ‘''OTAL.
(INDEOLOGICOS, SOCIOLOGICOS, PSICOPEDAGOGICOS)

Los wodelos y esgquemas de calidad anteriormente descritos tienen en
comiin una serie de elementos, que en forma sistematizada buscan
obtener como fin ultimo la calidad de un producto o un servicio y por
consecuencia la productividad de la empresa. Estos elementos para
aste estudio los  podemos esquematizar en tres vertientes:
Ideoldgicos, Socinlégicos y Psicopedagégicos.

Ideoldgicos: Todos los modelos y esquemas de calidad total conllevan
en 51 las creencias ¢ ideas filosoficas, los valores y las formas de
ver las cosas que imperan en una cultura organizacional. Inclusive,
la tecnologia que emplea una empresa, requiere de clertas formas de
conducta e implica al establecer un programa de calidad total; un
metamorfosis en los valores, las normas de actuacidén, el lenguaije,
etc., lo cual repercute sobre toda la cultura de la ewnpresa.

Los medios juegan un papel importante en un programa de calidad,
(palabras, lengquaje, escritos, simbolos), sirven para transmitir
ideas, creencias, emociones, etc,, que interactuan entre el personal
de una empresa ya que la Ycalidad" permea todas las actividades de
produccion e influye por medio de las conductas sociales en la
actitudes, los valores y las costumbres de los diferentes grupos que
conforman la empresa.

Cada autoridad en el tema de calidad e inclusive cada empresa,

desarrolla su propio lenguaie. Generalmente cuando se decide
establecer un programa de ¢alidad total, el nuevo lenguaije que

conlleva hace que se creen nuevas palabras o que algunas adgquieran un
significado '"nuevo' gue resulta solamente conprensible por los
miembros de esa empresa.

Socioldgicos: Otro aspecto implicito de la vertiente ideologica de
la M"ealidad" estd constituida por una serie de politicas o lineas
generales  de conductas vy actitudes, que se constituyen en
procedimientos y principios, con los cuales los niveles cuperiores de
la organizacion tratan de determinar la conducta y normar las
relaciones entre los miembros de log niveles inferiores, por ejenplo:
cada uno de lag teorias de calidad describe una nseria de pasos
rigidos para establecerse, para allo, se vale de ciaertos modios como
son las normas, roles o "papeles", status, rituales y costumbres.

Las normas constituyen las reglas de conducta o preceptos que regulan
la interaccion de los trabajadores entre si y la estiructura de la
enpresa. Generalmente las normas conllevarn una estructura de
sanciones y recompensas, asta estructura tiene nor obijeto propiciar
el aprendizaijoe.




Y¢

El "rol” o "papel", comprende el conjunto de acciones que debe de
desempeiar un trabajador en funcion de sus posicidn dentro de 1la
enpresa. El puede desempenar papeles diferentes, de acuerdo a los
grupos al que esté inteqlrado. Internamente ligado al concepto de
"norma%, se encuentra el de "tabu", es decir, las prohibiciones para
realizar ciertos tipos de conductas.

nStatus", déste constituye una posicidn can deberes y privileglos
reconocidos dentro de una Jjerarquia. ©Bn las empresas existen status
adscritos y adgquiridos,

El establecimiento de un programa de calidad permite c¢ue cada
trabajador que participe activamente por ecjemplo en los "circulos de
calidadY adquiera un status de “trabajador ejemplar o lider", ademds
del adscrito que le corresponde en la organizacion. cada status
tiene una serie de simbolos gque lo distinquen. Ocurre en ocasiones
gue dos status son opuestos y causan conflictos y frustraciones. )
necesario que al implantar un programa de calidad, se conserve la
congruencia entre los diferentes status dentro de las organizacionhes.

Los rituales, comprenden una serie de actos preestablecidos que se
llevan a cabo en ciliertas ocasiones, por ejemplo: "el dia de cero
defectos", entrega de reconocimientos por metas alcanzadas, etc. En
el desarrollo de un programa de calidad, el ritual de
"intensificacion" es clave, ya que permite mantener la cohesion del
trabajador dentro de un grupo, lldmese éste "circulo de calidad",
“grupo de trabajo', "conseijo de mejora de calidad", etc, Ya qgue
siempre existen tendencias a la desintegracion en todos los qrupos,
razan por lo cual, se busca entrelazar los lazos de unién de todos
los eclementos del grupo a través de resaltar los intereses vy
beneficios comunes.

Las costumbres son conductas que se repiten cada que se presentan
sitbaciones semejantes; constituyen habitos gque frecuentemente no
pueden  ser explicados racionalmente. Proporcionan seguridad al
trabajador. Sirven para identificar a los miembros de un grupo y por
lo tanto, proporciona cohesion al mismo; el conocimiento de las
costumbres de una emnpresa o grupo, permite la adaptacion rdpida del
trabajador.

Psicopedagigicas: La vertiente psicopedagdégica de un modelo de
calidad total comprende todos los elementos que se contemplan en la
esencia humana como son: memoria, atencion, motivacion, cardcter,
tenperamento, etc. Incluyen también algunos aspectos exclusivos del
sar humano, es declyr; el empleo de simboles, el concepto tiempo,
adaptacion, realizacion, libertad de accién, atg (1%3),

I3 efy, KKIAS GRLICI, Fernando. Op. Cit, pp. +=-261,
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%  Existen otros elementos que tienen fuertes cargas
emocionales lo que hacen muy dificil su modificacion. Estos
incluyen el miedo, envidia, celos, ira, tendencia
dictatoriales, etc. Sin ocmbargo los relacionados con el
conocimiento Y materias de interés, pueden modificarse
facilmenter (154,

La psicopedagogia apoya la implantacion de la calidad, a través de
soportar con su  estructura la iwplantacion y el desarrollo de
cualquier programa o proyecto de calidad en una empresa; ya que as un
medio dptimo para establecer la relacidn entre: la conducta con el
medio ambiente, dentro de una organizacidn de trabajo (155).

"Un importante problema psicologico al implantarse un modelo
de calidad, es la reconciliacién de la libertad individual
con el control social y la disciplina inherente al lugar de
trabajo. Este aspecto tiene una resonancia directa en la
calidad del producto o del servicio. Al implantarse habhria
que compaginar los intereses del individuo con las exigencias
del trabajo. Esto requiere hacer cosas que satisfagan al
trabajador, pero que al mismo tiempo cubran las exigencias
basicas del trabajo sequin las pautas de la empresa. La cual
en primer lugar, debe desde la contratacion el determinar las
condiciones, calificaciones y tipos de comportamiento que
tendran que observarse para poder predecir un Ycumplimiento
de calidad" por parte del trabajador® (156),

El no considerar alguno de estos principios puede llevar al fracaso
cualquier programa de calidad que se quiera desarrollar,

Cualquier programa de calidad implica actitudes, conocimientos vy
habilidades de todo el personal; todos ellos entran en accion en
algin lugar o momento. La importancia y la necesidad de capacitar y
adiestrar a todo el personal para hacer efectivo el programa de
mejora de la calidad hace necesario considerar la atencion que se le
debe de prestar a la diddctica con que va a ser impartida la
informacidon y al profesionista encargado de transmitirla, el padagogo
el cual, debe de contar con las siguientes habilidades vy
caracteristicas personales:

A) Habilidad para utilizar las aportaciones de la Ciencias Humanas.

B) Contar con una concepcién tedrica acerca de la  formacion y el
desarroilo de la personalidad.

154 cry, ROSANDER &, €. Op._Cit. pp. 201
Cir. ARIAS GALICIA, Fermando. Op, Cit. pp. S%-60,
156 OSINDER &, C. Op. Cit, p. b,
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¢) cContar con los criterios y conceptos cientitficos, producto de la
investigacion del proceso cnsehanza-aprendizaje.

D) Habilidad para disehar y crear condiciones adecuadas para que se
produzca el aprendizaje.

E) Habilidad para descubrir e investigar problemas y soluciones
acerca del proceso ensehanza-aprondizaie.

F) Contar con una filosotia, una coneepcion, acerca de las
relaciones entre el entrenamiento y el desarrollo individual, de
los grupos, de las organizaciones y de la comunidad en general.

G) Capacitarse continuamente en los avances del conocimiento y de
todo lo relacionado con las actividades de entrenamiento vy
desarrollao,

H) Desarrollar habilidades para disenar y manejar adecuadamente
métodos y técnicas diversos de capacitacion, ayudas
audiovisuales, etc.

I) Conocimientos y lhabilidades acerca de la administracion en
general y la administracidn de recursos humanos.

J) Habilidad para comunicar sus ldeas vy trabajar en equipo con
grupos heteraogéneos.

K) Habhilidad para planificar, organizar, coordinar, dar seguimiento
y dirigir, actividades de capacitacion.

Fn cuanto a los conocimientos que son ilmportantes para el pedagogo,
se puede mencionar con especial relevancia: la Psicologia,
Psicopedagogia, Politologia, Antropeologia  cCultural, Sociologia,
Ingenieria y Economia Industrial, Administraclidn, Computacion.

Es importante para el trahajo del pedagogo el conocer todos los
avances relacionados con las investigaciones sobre Teorias del
Aprendizaje, especialmente lo relativo con la educacidén para adultos;
la naturaleza del proceso de aprendizaije, los factores personales y
no personales que condiclonan el aprendizaje y los factores que
influyen en la resistencia al aprendizaije.

Debido a las implicaciones humanas y soclales del trabajo del
pedagoego, su necesaria calificacion técnica y sus valores éticos
profesionales, aste debera de contar con Las slguientes
caracteristicas de personalidad que detallan un  perfil optimo
deseable (157y,

157 cry, Castaiio, ARVELIC Alberto. “La capacitacion y el desarrolle de los recurses husanos. Un entoque moderno”
on Pedagogia para ol adiestrapiento, 1979, pp. t3-66,
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A) "Los conocinientos Y habilidades teécnicas, senaladas
anteriormente,

B) Experiencia para trabajar  eficazmente en  grupos, como
participante o como lider de los mismos.

¢} Un alto grado de autoconocimiento y auvtocomprension de su
personalidad, de su conducta, de sus objetivos y motivaciones
vitales,

D) Seguridad y confianza en si mismo , que no se sienta devaluado
para que se respete a si mismo v a los demds.

E) Una concepcidn filosofica democrdtica, que le permita interactuar
con las personas sin autoritarismos, paternalismo o
etnocentrismos, que de presentarse, obstaculizan fuertemente el
aprendizaije, el desarrollo y el crecimiento de las personas con
guienes interactuan.

I') Una especial habilidad para escuchar vy comunhicarse con las
personas con quienes trabaja.

G) Un alto grado de resistencia a ia frustraciénw(l98),

Todas las habilidades y caracteristicas personales del pedagogo
sefinladas anteriormente deben ser dirigidas haclia un quehacer
educativo en la industria, en donde iLa educacion no debe consistiyr en
una simple transmisidén de informacién cuyo contenido se hace
rdpidamente obsoleto, La educacidn como un medio hacia la calidad
total, hecesariamente por ser dindmica, retoma las caracteristicas de
una verdadera formaciodn.

"Si se admite que la educacién tiene como objeto el permitir al
individuo la comprension de su medio ambiente, cultural, técnico,
familiar, etc., entonces la educacién no puede ser sino permanente,
ya que también lo es el medio ambiente (Schwarts 1972)n (159)

Lo importante de la formacion para el trabajador debe radicar en
descubrir su capacidad de aszimilar modelos y de repetir patrones de
conducta (adiestramiento). in el desarrollo hacia la calidad
total,serd siempre el desarrollar su capacidad de transformar modelos
a cada momento y de crear nuevos modelos que generen nuevos patrones
de conducta, acordes con las huevas circunstancias. Ho es tampoco
que el trabajador “adopte el cambio”, sino mas bien, que lo “asimile
y lo domine™.

158 o(r, VIELLE, Jean Pierre. "ftucicion pereanente y capacitacion en la adninjstracion publica® en Pedagogia para
. el adiestramiento. 1977. yp. 39-45.
159 Ibigen. p. 45.
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Por lo tanto, lo esencial en el trabajo del pediagogo en la industria
debe ser el guiar al trabaijador a: "“aprender a aprender" es decir, el
despartarle y fomentarle constantemente:

A) La capacidad de informarse , por medio de los libros, manuales,
ete., y también por medioc de la observacion de la realidad del
medio ambiente,

B) La capacidad de reflexion critica, para confrontar la realidad
con los esquemas culturales transmitidos, para poner en tela de
juicio y replantear en sus términos verdaderos cualguier nueva
situacioén.

C) La capacidad creativa, genaradora de nuevos modelos, mas
adaptados a las nuevas circunstancias 1o cual se realiza mejor
socialmente y no en una forma autodidacta.

D) La capacidad para comunicarse, en forma multilateral y reciproca,
de difundir vy de intercambiar para compartir con los demds los
nuevos modelos elaborados. Esto iwplica el dominar los
instrumentos de la comunicacién del pensamiento y del lenguaje.

La apropiacion de todos estos elementos conlleva al trabajador a
asegurar la realizacion posterior de sus propios "actos educativos®
en forma repetida y renovada ya que el aprendizaje continuamente
renovado por medio de la comunicacién socjal, es la verdadera esencia
de la educacion permanente generalizada (160},

"Aprender es de todas las actividades humanas la gque menas requiere
de manipulacion exterior. lLa mayor parte del saber que se adquiere
es el resultado de una participacién ng obhstaculizada dentro de un
contexto signiflcativoe (Ivan Illich)® (l6ly,

En sintesis, cada uno de los elementos que integran cualgulier modelo
de calidad total, (Ideoldgicos, Socioldgicos y Psicopedagdgicos)
definen la magnitud, importancia y dificultad que implica su
implantacioén en una empresa.

lLa Psicopedagogia da a la Calidad 7Total, un estructura en donde el
quehacer del pedagaogo, roquiera de miltiples conocinientos
interdisciplinarios y complejas habilidades personales ademas de una
filosofia humana que ayude al desarrello de los nuevos valores
personales y sociales de nuestro tiempo.

160" yden,
161 Thiden. p. 46.



E1l pedagogo es un educador vy sobre todo un agente de cambio; ya que
no solo debe buscar en la empresa que la gente aprenda nuevos
conocimientos y técnicvas para el eficaz desempeno del trabajo, sino
que ademis debe buscar con especial interds en gue el personal tenga
desarrollo individual y social, independencia, autorvealizacion y la
satisfaccion permanente, gque en ultima instancia, todo esto tforma
parte de un programa de Qalidad Total.

Bn cuanto a la diddctica y pedagogia requeridas en la planificacion y
desarrollo de un programa de calidad, a continuacion se describe a la
Gestalt como una propuesta pedagogica dentro de un marco de
enseianza~aprendizaje de un sistema de calidad total.

4.4 LA GESYTALY COMO MARCO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE BN UN SISTEMA DE
CALIDAD TQTAL.

El paralelismo que hay en un sistema de Calidad Total y un marco de
referencia gestaltista es grande., La calidad, por ejemplo considera
imposible comprender la totalidad de un sistema de productividad
unicamente a través del estudio de sus partes, £1 entender la
organizacidn y los fendmenos; asl como sus relaciones, es lo que da a
la Calidad Total su congruencia con la productividad., Al igual que
la Gestalt, utiliza los conceptos de totalidad y estructura global,
para establecer su proposito intelectual y prdactico en lugar de
atender a los elementos o la suma de sus partes. Bn la calidad por
ejemplo, el aprendizaje comprende un proceso en el cual se establecen
totalidades.

"La nocidén de gue no se puede comprender una cosa por el
estudio de sus partes constitutivas sino por el estudio de su
totalidad; es una idea muy antigua gque se encuentra en la
literatura griegya presocratica, en donde varios cscritores
griegus propusieron que, “el universo seria meijor entendido
por medio de "leyes combinatorias" o '"principios de
ordenamiente”, mds que por el estudio de sus blogues
constitutivos, es decir, sus elementos® (162),

Ya en les siglos XVIJ y XVIII algunos pensadores crefan gue las
senaciones como el gusto, el olor, etc., no solo resultaban nuevas
cualidades al cowbinarse, sino que sus elementos originales eran
hasta inobegervables en las combinaciones, A fines del siglo XIX,
William James, fildsofo y psicdlogo norteamericano (1842-1910), se
rebelo contra el atomismo psicologico, que daba inmportancia a los
detalles y no al conjunto de la experiencia.  kn 1890, Christian Von

162 BIGEE, M. 1., y Humt. M. P. Bases psicologicas de la edugacion, 1976, p. 376,
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Ehrenfels (1859-1932), afirmé que una melodia no es una simple
sucesidén de tonos, sino que reprhscnta una totalidad distinta a la
suma de elementos tonales especificos ( 63y,

“"La posicidon de la psicologia de la Gestalt fue primeramente
expresada en 1912 de manera formal por el psicdlogo alemdn
Max Wertheimer (1880-1943). Su idea central gueda expresada
en la palabra Gestalt, la cual comprende: el definir una
estructura organizada o configuracion, es decir, es un_ todo
organizado en contraste con el conjunto da sus partnv" (164,

Entre los precursoras de Wertheimer se sehala a EFrnest Mach (1838-
1916) y a Christian Von Ehrenfels , awbos propusieron el uso del
término: Gestaltqualitat, que significa aproximadamente la cualidad
confarida por una forma.

Wertheimer y sus colegas formularon una serie de “leyes" de
percepcidn: Pridgnanz, similitud, proximidad, clausura, buena
continuidad y caracter de miembro.

De acuerdo con la Ley bhdsica de Prignapz, cuando un canpo de
percepcidén esta desorganizado y una persona Lo experimenta por
primera vez, lo ordena en forma previsible; la "forma previsible"
sigue las otras cinco leyes subordinadas: la similitud significa que
los datos similares tienden a formar grupos perceptivos, La
proximidad implica que los grupos perceptivos tiene preferencias de
acuerdo con la cercania de sus partes respectivas.

La clausura significa que las areas cerradas son mds estables que las
abiertas. Si se dibuja un arco de 340" y se pregunta a quien lo
ohserva, lo que se ha dibujado, probablemente dira “un circulo”; éste
es un ejemplo de cierre. Kl cierre es una alternativa de la Ley de
efecto de Thorndike. La buena continuidad, esta intimamente
relacionada con la clausura. Significa que en la percepcién hay la
tendencia a seguir viendo las lineas rectas como rectas y las lineas
curvas cowo curvas,

De acuerdo con la Ley de caracter de miembro, una sola parte de un
todo, no tiene caracteristicas propias, sino que adquieren sus
caracteristicas del contexto en que se pres ana.

Los atributos o los aspectos de las partes componentes pueden ser
definidas y exp11cadas por sus F?]&LJOHLU con el sistema, en cuanto a
un todo dentro del cual tuncionan (16%),

163 SANCHLT HIDALGO, Framcisco. Pg;rglog:a_educatxva W3, p
164 BRAUNSTELN, Weéstor A. y Otros. Psicolegia_ideoloqia.y. clenura 1984, . 24,
Cfr. BIGGE,, M. L., y Hunt, #. P it. pp. 377-378,
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Dos de los discipulos de Wertheimer, Wolfgang Koéhler (1887-1967) y
Kurt Koffka (1886-1941), introdujeron la psicologia de la Gestalt en
los Estados Unidas de Norteamérica.

Kurt Lewin (1890-1947), también alemdn, tomé la esencia de la teoria
de la @Gestalt e introdujo nuevos conceptos y formuld también una
nueva terminologia. Desarrolld una psicologia de campo, que se
conace como la psicologia topoldgica y vectorial., Términos derivados
de la geometria y de la mecdnica, la cual hasta la fecha se le conoce
como la psicologia de campo mds avanzada y sistemdtica.

“Esta psicologia o teoria de campo comprende el estudio de la
personalidad en interaccién con su medio. Lewin generalizé
posteriormente sus hipdtesis del campo individual al campo
psicosocial confirmandolas por medio de experimentos. Sus
trabaijos desembocaron en la creacion de la dindmica de
grupos® (166),

La Gestalt ha tenido una herencia rica de corrientes filosoficas (asi
como el psicodrama) las cuales se les ha agrupade en la llamada
Psicologia Humanista la cual nacid de manera informal en la década
qua siguidé a la sequnda guerra mundial (1945-1955).

"El objetivo era crear un Tercera Fuerza que fuese una
alternativa al psicoanalisis ortodoxo y al conductismo
(behaviorismo) acusados uno y otro de tratar al hombre como
un producto de su bioquimica celular y de su medio familiar y
social asi como de haberlo reducide a un objeto de estudio,
en lugar de conferirle el status de sujeto, responsable de
sus elecciones y de su crecimiento" (167),

La Psicologia Humanista no ha sido objeto de una definicion rigurosa,
se trata de una orientacidén y de una tendencia general gue permanece
"abierta'" para poder adaptarse & la evolucién de los valores y se
“nlega" a fijarse a cualquier doctrina demasiado precisa, ya que
acabaria comno otras en un doqmatlsmo escolastico, rdpidamente
condenado a convertirse en anacrénica (168),

Existe una estrecha relacion entre los valores historicamente
proclamados como humanistas y la corriente actual de la Psicologia
Humanista. Comprende en sintesis el definir vy dar al hombre toda su
dignidad y su derecho con respecto a todas sus dimensiones a través
de tres principios:

166 GINGER, Snrqo ¥ Anne La Gestalt. Una terapia de contacte, 1993. p. 42,
167 ctr. 1biden. pp. 105-106.
168 Ihiden, p. 107,
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* Wperecho a valorar su cuerpo Yy sus sensaciones, a satisfacer

sus necesidades vitales fundamentales, a expresar sus
emoclones.

Derecho a construir su unidad en el respeto de la
especificidad de cada uno (derecho a la diferencia).

Derecho a abrirse y realizarse, sin limitarse al "tener" y al
"hacer", a crear sus propios [ines, a sobrepasar sin parar sus

propios limites, a elaborar sus propios valores individuales,

soclales y espiritualesv (169),

La Gestalt ha tomado alqunas nociones y fundamentos de las siguientes
corrientes filosodficas.,

A.

*

De la Fenomenologia

Lo gue importa primero es describir antes que explicar: el
cdmo precede al por qué,

Lo esencial es la vivencia inmediata, tal como es percibida o
sentida corporalmente (imaginar) asi como el proceso que se
desarrolla aqui y ahora.

Nuestra percepcion del mundo y de nuestro entorno estd
dominado por factores subjetivos irracionales que le confieren
un sentido, el cual es diferente para cada uno.

Esto Implica particularmente la importancia de la toma de
conciencia del cuerpo vy dal tiempo vivido, como experiencia
unica de cada ser humano, ajena a cualquier teorizacion
preestablecida.

Del existencialismo: que esta relacionado muy de cerca ceh la
fenomenologia: la Gestalt retiene.

La primacia de lo vivido concretamente en relacion con los

principios abstractos. Puede ser considerado comno

"existencial® todo lo gue se relaciona a la forma en la cual

¢l hombre experimenta su existencia, la asume, la orienta y la
dirige. La comprensién de si, para unir, para existir, sin
hacer preguntas de [Filosofia teérica, es existencial, es
espontdnea, vivida no sapiente.

ILa singularidad de cada existencia humana, la originalidad
irreductible de la experiencia individual, objetiva vy
subjetiva,

la nocion de responsabilidad propia de cada persona, la cual
participa activamente en 1a construccion de su propio proyecto

169 cfy. Ibiden, pp. L10~111.
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existencial y confiere un sentido original a Jo que pasa y al
mundo que lo rodegb creando incansablemente cada dia su
libertad relativa (179).

C. Del relativismo:

La Gestalt como cualquier otro sistema psicoldgico, descansa sobre el
concepto particular de la naturaleza bumana y establece que el hombre
actua reciprocamente con el "amblente psicoldgico!, éste concepto va
aunado con las ideas filosoficas que la Gestalt sustenta del
relativismo positivo, también llamado pragmatismo, experimentalismo o
instrumentismo.

A la posicién relativista positiva, también se le conoce por una sola
palabra; relativismo. El relativismo positivo, surgidé en los ultimos
70 u 80 anos, como una reaccién en contra de los métodos absolutistas
que han caracterizado a muchas facetas de la ideologia humana a

través de la historia. los relativistas defienden la realidad
psicolégica, como aquello que se “hace" de lo que se logra del
ambiente. Especulan sobre la realidad definida para alcanzar la

verdad y orientar la conducta.

El relativismo se presenta como una filesofia afirmativa, que implica
que sus proponentes asequren la disponibilidad de la verdad y de la
recalidad y por consiguiente, afirmen la viabilidad de un conjunto de
conocimientos constructives. Y que ademds, tengan la capacidad para
ser aplicados, lo que significa que se estructuren de manera que
lleve a sus adherentes a la promocidén de un mayor desarrollo,
mejoramiento y supcracidén de ellos mismos y de la sociedad.

Una idea central del relativismo, es que una cosa deriva sus
cualidades de sus relaciones con otras cosas; es decir, la forma en
que percibimos un objeto o suceso, queda matizada por la situacién
total.

¥1 relativismo rechaza la nocion de la capacidad que tiene el hombre
para encontrar, y hasta para utilizar la verdad absoluta o ultima,
por lo tanto, tiene poco © ningun interés en las "wardades cternas'.

No obstante, se tiene una gran preocupacion por las  verdades
definidas en forma realista. Se considera al conocimiento, como una
serie da conceptos desarrollados, mantenidos y utilizados por los
seres humanos. El desarrollo de la nocidn de que el conocimlento es
un asunto de interpretacién humansa y no una descripceion literal de lo
que qxiste fuera del hombre, es su posicion en el canpo de la
ciencia.

170 1bides. p. 38,
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Los relativistas suponen que cualgquier ley puede cambiar a medida que
transcurre el tiempo, la mayoria de las leyes lo hace. Un aspecto
significativo de la ideologia de los relativistas, es su expectativa
de gque se produzcan cambios; piensan gue tanto la naturaleza como la
cultura estdn en continua transformacidn., Ninguna ley cientifica es
nsagrada" (L71y,

"para los relativistas, un concepto es verdadero cuando "si y sdlo
si, la pauta de conducta deducida, al ser probada experimentalmente y
por la experiencia, produce los resultados anticipados" (172). asi,
un concepto es verdadero, si demuestra gque es razonablemente valido;
si lo que se supone sucederd al ser aplicado, sucede efectivamente.
lLa prueba relativista de la verdad es una precision anticipada, no
una correspondencia con la realidad final.

Para un relativista, la verdad, no estd basada on principios eternos
y universales, es algo fabricado por el hombre, Y el honmbre puede
cambiarla si es necesario. Esto no implica que la verdad sea efimera
o sin importancia, sino, s6lo quiere decir que la verdad tiende a
evolucionar a medida que se desarrolla la experiencia humana.

Para el relativista, el método cientifico no sdélo es una serie de
pasos sucesivos, como los que hipotéticamente sigue el fisico. El
pensamiento cientifico, es una forma de propdsito intelectual que se
funda en evidencias demostrables y c¢uya productividad estda on
relacion con las metas que se hayan fijado.

Hay varios modelos de medicion o criterios para alcanzar la verdad
cientifica; éstos criterios fueron incluidos por Ernest Y. Bayles,
bajo los encabezados de adecuacion y armonia a la luz de los datos
obtenibles,

Para que la conclusidn sea propiamente cientifica, debe armonizar
todos los datos: osto es, que los datos concuerden., 81 solo un hecho
pertinente parece contradictorio o inexplicable, la conclusion no es
digna de confianza. De acuerdo con el principio de adecuacion, todos
los hechos conocidos y pertinentes deben tenerse en consideracion,
ninguno debe ser ignorado. Con respecto a la clase de datos, se
consideran todos los datos de la experiencia humana, incluyendo hasta
los que pueden ser introspectivos.

1L ¢fp, BIGSE,. M. L., y Hent. . P. Op. ity pp. $79-325.
1hiden. 385,
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El relativismo sustenta todas las vertientes de Calidad Total desde
sus diferentes definiciones, hasta su metodologia. e hecho no se
puede iniciar ninguna accion hacia la calidad, si desde los
procedinientos de recoleccion e interpretacion de datos, etc., no se
lleva en forma rigurosa el método cientifico (l/ ).

D. La psicologia del campo Gestalt, se ha considevado tambien
como una sintesis que surge del conflicto entre los principios de
Rousseau  (1712-1778), “"naturalismo romdntico®™ y el “realisnmo
clentifico": lo cual a través de la Psicologia Humenista han dado a
la  Gestall una estructura cognoscitiva que plantea el proceso
Ensenanza-~-Aprendizaje en una teoria que permite desempenar las
slguientes funciones:

Primera; es un enfoque de un problema, una manera de analizar, de
discutir y de hacer investigacidén sobre el aprendizaje.

Representa el punto de vista del investigador acerca de ¢ Cudles son
los aspectos del aprendizaje mas dignos de ser estudiados @ ¢ Qué
variables deberan manipularse y ecstudiarse ? ¢ Qué técnicas de
investigacion habria que emplear ? y ¢ Qué lenguaije utilizar para
describir los resultados ?.

La sequnda funcién representa uno de los objetivos mayores que
persigue cualquier ciencia: el establecimiento de leyes generales que
sinteticen los conocimientos obtenidos y que permitan controlar vy
predecir el fendmeno estudiado.

El hombre, en su natural curiosidad cientifica, aspira a poder
conocer, manipular y pronosticar el comportamiento en general de los
fendmenos que le rodean. En el caso del aprendizaje, como fenomeno
natural que le es distintivo, también pretende averiqguar; ¢ gué es U
i como sucede ? ¢ Como puede controlarlo y pronosticarle 2 (174).

" Para la Gestalt, la realidad consiste en la interpretaciones que
una persona hace de si misma y de jas circunstancias al mismo tiempo
que interactua. La realidad se ha de tomar como interpretaciones o
significados, mas gue como objetos fisicos preexistentes" (179y),

"La Gestalt bhace una distincion centre la realidad y la
existencia: sin negar lu existencia independiente de  las
cosas, ni siquiera de las ideas de otras personas. Cada
persona capta e interpreta su mundo de manera qgue constituya
una pauta de significacion para ella; su interpretacién, es

13 ctr, Ibigen, pp. 369-367.
P4 Wni Winfred, 1. Teorias contenporaneas del sprendizaje. 1973, p. 49,
IS Brcer,. M. L., ¢ Hunt. W, F. Op, Cit. p. 385,
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la realidad en la que basa o determina sus acciones. Por
cansiguiente, los conocimientos gue tiene una persona de las
cosas, son siempre limitados por la imposibilidad que existe
de situarse totalmente Yfuera de ella misma". cCada individuo
construye no al mundo, sino sus nociones del mundo® (170y,

El ambiente de una persona es psicologico y consiste de lo que ésa
persona "hace" de lo que la rodea; es ésa porcion del espacio vital o
cuerpo perceptivo que circunda a la persona o al "yoU. El ambiente
psicoldgico contiene impresiones de partes, mds no de todo el
ambiente fisico, Algunas veces el ambiente psicologico de una
persona incluye en gran proporcion recucerdos o anticipaciones, en ése
caso, la persona vagamente es conciente del mundo fisico gque la rodea
en ése momento,

como el ambiente perceptivo de una persona es unico, es obvio que dos
personas pueden estar en la misma ublicacién espacial-temporal y sin
embargo tener diferentes ambientes psicoldgicos, El concepto de
ambiente del campo Gestalt explica porque en un determinado
departamento, los trabajadores 1llegan generalmente a tener diferentes
interpretaciones de sus ambientes o nmundos y como éstes difieren
radicalmente entre si, aunque para un observador ajeno, sus ambientes
social y fisico pueden parecer muy similares.

Para la Gestalt la percepcion comprende un proceso unitavio, en el
cual la sensacion depende del significado y éste de la sensacion;
tanto la sensacidn como el hallazgo de significacidén, ocurren
simultdneamente. 71 significadeo de una sensacion o percepcion queda
siempre referido a la situacidn total. Las relaciones y no la suma
da los elementos individuales, son las que determinan la cualidad de
un suceso. Cualguier suceso psicoldégico es el resultade de la
interaccidén de muchos factores, por lo tanto, la percepcion siempre
implica un problema de organizacion.

Esto se ve también a través del proceso interactivo persona-ambiente,
por medio del cual se percibe la realidad. A través de este
procedimiento, la persona en forma intencional intenta ver el
significado de su ambiente y hace uso de los objetos en las formas
mds ventajosas posibles; a medida que interpreta y hace uso de su

amblente para beneficio de sus propasitos, ambos cambian. El
ambiente fisico de la persona puede sufrirv cambios que pueden ser, o
no ser, observadces por otras personas, En cualgquier c¢aso, su
significado ha cambiado, de modo que la persona lo ve de diferente
manera. La persona cambia debido a la interacecion con su medio

ambiente, donde logra nuevos conceptos internos, que la transtforman
aungue sea insignificantemente. Iste proceso se considera como una
cadena de causas y efectos, en la gue los estimulos son las causas y
los efectos son las respuestas, también es simultaneo y mutuo (177).

176 1hiden. p. 307,
YT oty Lbidew, pp. 398-391
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La Gestalt considera a la experiencia como un concepto relativista en
cualguler andlisis sobre el proceso interactivo y el significado de
la realidad. La experiencia es un acontecimiento psicoldégico que
implica wuna accién deliberada, que anticipa las consecuencias
probables o posibles de tal accidén. En conclusidon la experiencia es
la interaccidn de una persona y su ambiente percibido.

La Gastalt considera al hombre c¢ome un individuo deliberado,
reflexivo y creador, por lo tanto, considera a la motivacion como un
producto del desequilibrio dentro de su espacio vital. El cual
contiene metas y barreras.

Una meta puede ser algo que se requiere lograr o algo gue se guliere
evitar. Cuando una barrera o un obstdculo se interpone directamente
en el camino de la realizacion de una meta, fisica o psicoldgica, la
persona sufre una tensidn, intenta remediarla salvando o evitando la
barrera. La motivacioén, implica ¢l liberar la tension al seguir
hacia la meta e incluye la superacién de las barreras que se
presenten en la ruta,

.

El aprendizaije para la Gestalt parte de la premisa ¢ Aprenden los
animales como los hombres ? lLa tension que motiva que un animal
aprenda, es una tensidén hacia una neta. Por lo tanto el aprendizaie
siempre lleva aparejado un proposito; la deliberacion en el
aprendizaje no es exclusiva del hombre, de hecho la evidencia de los
experimentos demuestra que el aprendizaije es intencional adn entre
los animales.

La palabra clave para los gestaltistas para describir el aprendizaie
es el conoccimiento. Al aprendizaje 1o consideran como un proceso gue
desarrolla nuevas conocimientos o gque modifica los anteriores. Los
conocimientos se presentan cvando un individuo al tratar de llevar al
cabo sus propositos, encuentra nuevos nétodos para utilizar los
elementos de su ambiente incluyendo st propia estructura corporal. Bl
concepto aprendizaje, connota los nuevos conocimientos o significados
que se van adquiriendo. Por lo tanto, el aprendizaje es una empresa
deliberada, explorativa, imaginativa y creadora que comprende el
“yer" las cosas hasta el fin o adquiriv comprension (178y,

friste una relacion entre conducta y aprendizaje, La psicologfa del
campo Gestalt describe a la conducta como cuvalguier cambio en una
persona, en el amblente gque percibe o eéen su relacion entre laos dos,

ademds de estar sujetos a principios o leyes psicoldgicas. La
conducta implica proposito e inteligencia. La conducta no es

observable directamente, debe ser inferida; no puede haher cambios de
conducta sin aprendizaje, ademas éste puede darse sin que haya
cambios observables de conducta.

P8 cfy, 1bidep. pp. 394-026.
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Se le da mds importancia a la experiencia que a4 la conducta aunque
ambas forman una unidad y definen la experiencia como un suceso
interactivo en el cual una persona llega a ver y a sentir las
consecuenclas de una serie de acclones, nmediante la actuacion y la
observacidn de lo gue suceda. La frecuencia de hacer una accidn
afectarda las conductas subsecuentes sdlo en el grado de que al
hacerlo deé al actor el sentido del acto o el conocimiento de las
consecuencias de 1o que estd haciendo,

La psicologfia del campo Gestalt interpreta el pensamiento como un
proceso reflexivo en el cual la persona desarvolla nuevos o cambiados
conocimientos, es decir, se somete a un cambio mental. En ésta
forma, el pensamiento reflexivo difiere significativamente del
razonamniento deductivo, en cuanto que el primero combina tanto el
proceso inductivo (recopilacién de hechos) como el deductive (légico)
para encontrar, elaborar y probar la hipodtesis. Por consiguiente, no
hay diferencia entre el pensamiento reflexivo y ¢l proceso
cientifico.

La reflexidn, se refiere a las caracteristicas esenciales, a una
actitud mental y a una =serie generalizada de operaciones con las
cuales podemos aproximarnos y estudiar todos los problemas, ya sean
fisicos, sociales o psicoldgicos. Ademds la reflexidén conduce a una
generalizacion, ya que tiene un valor maximo de transferencia con
respecto a las nuevas situaciones.

lLa reflexidn se caracteriza por confusion, duda y retroceso; se puede
describir como el movimiento psicolégico de una persona a través de
una serie de etapas que produce el progresivo desarrollo del
conocimiento y solucién de un problema. Estas etapas estdn presentes
en cada acto del pensamiento reflexivo, no se pasa por ellas en forma
ordenada y consecutiva.

ETAPAS DEL PENSAMIENTO REFLEXIVO:

"l.-~ Reconocimiento y definicién de un problema. FEsto ocurre
cuando nos damos cuenta de un meta y del obstdculo que se
opohe a su logro;

generalmente un problema consiste en una discrepancia de
datos conocidos,

2.~ Trormulacién de hipotesis. Las hipotesis son posibles
soluciones a interrogantes. Son generalizaciones que deben
ser comprobadas por la experiencia humana para ser
convenientemente utilizadas. En un sentido relativista, todas
las generalizaciones clentificas son hipdtesis en las cuales
en menor o mayor grado pueden ser confiables; oscilan desde
los presentimientos basados en un minimo de datos, hasta en
:as leyes que reflejan un alto grado de comprobacion con
1@chos.,
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3.- Klaboracion de las implicaciones logicas de las
hipétesis. Esto incluye la deduccion de las implicaciones y
consecuencias cuya observacion ya ha sido hecha para que las
hipotesis puedan ser comprobadas c¢on la investigacidn
realizada.

4.- Pruebas de la hipotesis. BEsto implica comprobar las
consecuencias deducidas, tanto en términos de los datos de
experiencias anteriores como de datos obtenidos por pruebas
experimentales, comprenden los procedimientos estadisticos
para contrastar la hipdétesis que se estd planteando.

5.~ Establecer conclusiones. Consiste en acaptar, modificar o
rechazar hipotesis, o llegar a_la conclusion de acuerdo con
las evidencias disponibles.® (179y.

Ademas de las etapas del pensamiento reflexivo existen reglas
asociadas a dicho proceso; su objetivo es afirmar la correcta forma
de pensar gque en la prueba final se juzgue sdlo por sus resultados.

El supuesto objetivo de cualquier acto mental, es facilitar a una
perscna conocimientos comprobados gue sean mas convincentes que los
conocinientos sostenidos. Los gestaltistas senalan los siguientes
principios como los mds importantes que caracterizan al proceso del
pensaniento reflexivo:

1.- Cuando se acepta un concepto o conclusion, se supone gue existen
razones para dicha aceptacién. Lo que se considera como cierto no
necesita ser probado, #6lo exige alguna evidencia que lo sustente,

2.~ Los conocimientos son siempre provisionales. 1Todo conocimiento
as producto de la experiencia humana y por lo tanto sujeto a cambio.

Ninguin tema queda excluido de volver a ser examihado siempre que
surja una razén para ello, esto no gquiere decir que no deben
establecerse principlos o leyes que tengan validez durante un largo
periodo. Tales principios o leyes no son absolutos ya que debe
existir la disposicidon para examinarlos de nuevo, en cualquier
momento eh gue surjan dudas con respecto n ellos.

3.~ Los conocimientos son coherentes unos con otros. 5@ parte del
supuesto que, dos conceptos contradictorios nunca pueden ser
verdaderos al mismo tiempo para los mismos propositos y badjo las
mismas circunstancias, £1 proceso de comprobar las hipdtesis por el
uso de los datos consiste en ver si los datoes coinciden con la
hipdtesis.

19 cfy, 1biden, pp. 423431
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4.- Toda evidencia disponible y pertinente se examinba antes de
establacer las conclusiones. Se deberdn examinar todos los datos en
forma imparcial, sin prejuicios y tabues. El dato detevminante
slempre serd el funcionamiento real predicho en la hipdtesis, si éste
dato funciona de esa forma, nada mejor puede agregdrsele.

5.~ La ultima autoridad para cualguier conclusién cientifica ha de
encontrarse en los fendmenos perceptibles adquiridos por la
observacién y el experimento. El tener una orientacion relativista
implica el tener la mente abierta y no descartar ninguna clase de
evidencia. Habra gque tener la idea de "universc abierto" en la cual
presupone gue todo es posible. Por otra parte, sin tener mejores
evidencias que las disponibles.

6.~ Tfodas las operaciones en un acto reflexivo deben ser realizadas
al descubierto y en tal forma, que otras personas competentes también
puedan repetirlas.

Estas ctapas y principios inducen a pensar que la psicologia del
campo Gestalt equlpara el desarrollo del conocimiento o cowmprensicn
con el pensamiento y que éste asi caracterizado es la reflexion
cientifica (180),

La aportacion de la Gestall como teoria cognoscitiva de la Ensefanza
~ Aprendizaje comprende los siguientes puntos claves los cuales la
diferencian con otras teorias:

* El aprendizaje es la organizacion de la  experiencia en una
estructura cognoscitiva que manifiesta las propiedades del campo.

* El aprendizaje es asunto de una estructura significativa dindamica
en que las relaciones estdn identificadas; involucra
reestructuracién del canpo cognoscitivo del individuo.

* A través de la percepcidén, se da en el aprendizaje las relaciones
entre las partes y el todo, los medios y las consecuencias.

*  Las partes surgen del todo. Este, es prioritaric, aquéllas solo
poseen significado gracias al campo en el gue existen.

* El aprendizaje no es una “suma" e¢n e}l sentido de que no es
cuastion de unir los elementos separados hasta que el todo se
integre. El siynificado reside en la totalidad de la situacién o
de)l campo.

* La orientacion es hacla la organizacion y la integracién. No se
opone al  andlisis, sino a la diseccidn del todo en partes sin
significado,

180 ¢fy, jbiden, pp. 431-423,
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El individuo enmpieza siempre por percibir el todo (aungque
imperfectamente). La diferencia progresiva de los componentes
esclarece la imagen del todo y las partes en relacion a éste.

El medio ambiente es fenomenologico y relativo. Los objetos son
percibidos en teérminos de su significancia psicoldgica. La
realidad ahsoluta existe pero no colncide con la realidad
psicoléqgica. Las cosas  existen, mds que alsladamente, en una
relacion figura fondo a las otras cosas.

El medio ambiente es distorsionado a traves de la percepcion
selectiva; la base de la conducta no es la realidad sino que de
acuerdo como el mundo es percibido.

La conducta es cognoscitiva y propositiva, Deriva sus peculiares
caracteristicas del conocimiento del que aprende acerca de como
utilizar su medio ambiente y sus potencialidades como medios para
alcanzar sus propdsitos.

La conducta psicologica involucra propésitos, "insightse (181y,
etc., mds que movimientos fisicos. Es fenomenolégica (182).

Estos puntos claves se traducen en los siguientes principios
aplicables a la capacitacidan:

181

182

Nebe de haber una clara, exhaustiva y explicita presentacion del
contenido, temario o problemas que tiene yue aprender el
capacitando; es indispensable que el capacitador proporcione al
capacitando todos los datos significativos para que éste comprenda
muy bien la informacién que debe aprender,

El capacitando debe aprender las conductas mds sencillas en forma
gradual adqguirir las mas compleias, Esto implica, entre otras
cosas, gue el capacitador debe organizar su contenido, temario o
problemas gue va a ensefar, de lo mas sencillo a lo mas compleio.

Cuando existe Jla necesidad que los capacitandos aprendan
menoristicamente o mecdnicamente se abre la posibilidad de que el
nlvido sea mas rdpido y que no puedan aplicar los conocimientos a
situaciones diferentes a las originalwmente aprendidas.

El capacitador debe de estar muy atento a gque el capacitando se de
cuenta lo mds rdpidamente posible de sus aciertos y errores.

Los objetivos de aprendizaje deben de ser atractivos para los
capacitandos en el sentido de la aplicacién para su vida. Esto,
conjuntamente con el hecho de que los comprendan bien antes de
empezar la ensenanza, cowponen un factor motivacional que incide

Ls el discerniniento repentino cuande hay una reorganizacisn v refacidn de esperiencias o dates anteriores con
nuevos.
Uy, HOULY, George J. Pgicologfa para o ensenanza, 1971, pp.37-3¢
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en su actuacion como capacitando. Es decir, si el capacitando
entiende qué es lo que va a aprender y por consiguiente, cudles
serdn sus conductas al término de un proceso de Ensefanza-
Aprendizaje determinado, sera mds el interés por aprender.

* Se debe fomentar la creatividad y originalidad en los capacitandos
en forma individual vy grupal a través de la inventiva e
imaginacion (183),

Hoy en dia la Gestalt ha sufrido modificaciones que la han
enriquecido a partir de las instituciones que como creador Y
principal portavoz de la terapia Gestalt realizd Fritz Perls (1893~
1970), psicoanalista judio de origen alemdn asi como del trabajo de
sus colaboradores; Laura Perls (1905~ ) vy Paul Goodman (1911~ )
lo cuales han elaborado una sintesis colierente de diversas corrientes
tilos6ficas, metodoldégicas y terapéuticas, europeas, americanas vy
orientales constituyendo lo que se ha llamado como una "Nueva
Gestalt" la cual, se situa en la encrucijada entre el psicoandlisis,
las terapias psico-corporales de inspiracion reichiana, el
psicodrama, el sueno dirigido, los grupos de encuentro, los enfoques
fenomenoldqgicos exlstenciales y las filesofias orientales (184).

A aste nuevo enfogue Gestalt lo caracteriza:

"No se trata de comprender, analizar o interpretar los
acontecimientos, los comportamientos o los sentimientos,
sino mds bien de favorecer la toma de conciencia global sobre
la manera como funcionamos y de nuestros procesos:

* Del ajustamiento creativo al medio ambiente.

* De la integracion de la experiencia presente,
de nuestras evasiones de nyestros mecanismos de
defensa o resistencia" (189),

Para la capacitacion y el adiestramiento se puede retomar los
sigulentes conceptos:

El trabajo por lo general es individualizado, aun cuando se practique
en grupo, el cual se¢ utiliza solo como apoyo o como Meco®
amplificador,.

La Gestalt integra y combina, de manera original, un conjunto de
tecnica variadas, verbales y no verbales comno: el despertar
sensorial, el trabajo de la energia, la respiracion, el cuerpo o 1la

183 ey, RILL Winfred, F. Op, Cit, pp. 618-62b.

184 \
. 18,
185 < P
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voz, la expresién de la emocién, el trabajo a partir de los suefios,
la creatividad (diseno, modelado, misica, danza, etc.).

La Gestalt no trata de negar el peso de la herencia biolégica, ni de
las experiencias de la primera infancia, tampoco de wminimizar la
presion cultural del medio social, sino de buscar wméds bien una
coherencia interna de mi ser-en~el-mundo en su conjunto, con el fin
de descubrir y desarrollar el "espacio" de libertad, mi propio estilo
de vida en su especlalidad y en su originalidad (186)_

Otra aportacién de esta "Nueva Gestalt” ha sido ,el esfuerzo por
sintetizar el enfoque multidimensionsl del hombre lo cual se ha
caracterizado a través del Pentagrama de Ginger (198]1), éste
representa las cinco dimensiones principales de la actividad humana.

P Py G e e rmEvn e ST K BT b AI1Y AmAGAMS S SeMm e SReRTd WAERC

Fig. 19 DIMENSIONES PRINCIPALES DE LA AGTIVIDAD HUMANA
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Estas dimensiones relacionan el desarrollo arwonioso del hombre y
pueden ser extrapoladas a cualquier dmbito social del mismo como
pueden ser; la familia, la ewmpresa, la capacitaciéon y el
adiestramiento, etc. Solo es suficiente con trasladar cada uno de
sus cinco dimensiones al irea que se quiera asi como conservar 1o que
constituye la esencia o fundamental por ejemplo:

186 cer  Ihides. pp. 19~20.
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rExiste un paralelo entre el funcionamiento de la empresa y el del
hombre (...) Uno y otro deben preservar un equilibrio dindmico
entre los tres campos de ehergia, que los animan, o sea: la cabeza
(reflexionar, investigar); el corazén (comunicar, movilizar): el
cuerpo (actuar, concretar).

(++.) El dia que la empresa (...,) parta primero de la realidad
viviente de su personal y de su potencial y a partir de este
diagnéstico "adopte las funciones a los individuos", entonces se
volverd mucho mds vivar (187),

Todo este trabajo se efectia, siewpre a partir del *awareness®(188)
de lo que emerge en el aqui y el ahora de la situacién.

" El aplicar la Gestalt enh una institucién o empresa en cualquiera de
sus actividades debe ser considerada ésta como un "organismo" global
en interaccién con su madio™ (183),

Todos lous conceptos antes sehalados de la Gestalt dan a la calidad
total el marco de Ensefanza-Aprendizaje que se requiere para
implantarse y desarrollarse en una empresa,

187 cey, biden. pp. 272-273.

88 para los Getaltistas éste térnino conprende la toma de conciencia global en el momento presente y la atencién
a los sentinientos emoclonales internos y del medio. Ibides. p. 313.

18 Ibiden. p. 142.
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Habilidades, conocimientos y actitudes con una directriz ideoldgica
son en Ultima instancia los medios a través de los cuales la calidad
establece los niveles de productividad de una empresa. En donde el
trabajador aprende por medio de diferenciacidn, generalizacidn y
estructuracidén de su persona y de su ambiente psicolégico, de tal
forma gue adquiere nuevos o combinados conoclmientos o significados y
por lo tanto, realiza nodificaciones en su motivacidn, pertenencia a
grupos, perspectiva de tiempo e ideologia y por consecuencia, obtiene
el control de si mismo y de su mundo.

El deseo de percibir, comprender, imaginar y el potencial del hombre
por ser cada vez mds humano estriba, principalmente en su capacidad
para entender y extender su experiencia a un mundo de simbolismos. El
aprender es un proceso dindmico,

4.5 CRITERIOS QUE SE DEBEN CONSIDERAR PARA ADAPTAR Ii IMPLANTAR, UN
PROGRAMA DE CALIDAD TOTAL EN UNA ENPRESA.

Adenmds de los elementos; Ideoldgicos, Soclioldygicos y Psicopedagdgicos
sefialados en el apartado 4.3 gque integran un wodelo de calidad total,
existen otros que se deben congjiderar para adaptar e implantar un
modelo de calidad total en una empresa.

No existe un camino rdpido y fdcil para llegar a un programa de
calidad o a un programa de mejora de la calidad. Los expertos en el
campo coinciden en que lleva muchos afos conseguir un programa por
las siguientes razones:

* YEs una revolucién del conocimiento.
* Incluye a toda la empresa.
* Representa un gran volumen de nuevas ldeas,
conceptos y técnicas.
* Llama a un cambio drdstico de pensamiento.
Implica un camblo total del comportamiento.
* No es un producto nuevo, es una idea nueva y
por lo tanto conlleva una resistencia al cambio® (190),

*»

Antes de que una empresa pueda empezar un programa de control de
mejora de la calidad, se deberdn de cumplir cilertos prerequisitos.

190 posawpen A, ¢, Op. Cit. p. 468.
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Independientemente del modelo de calidad que 5e quiera utilizar, lo
primero que hay gque considerar, es el darse cuenta que se debe de
iniciar desde el nivel donde se estd ahora, lo cual implica que los
directores de alto nivel, estén convencidos e interesados en 1la
calidad y en su mejora y hagan de esto una politica y un empefio de la
compania; para esto, ellos deberdn de vencer y superar las siguientes
objeciones o puntos de vista:

* PLa calidad aumenta los costos.

% La calidad no debe ser buena, porque un ciclo de vida
corto del producto significa mas ventas.

* Ya tenemos el producto o servicio de la mejor calidad.

La calidad se aplica a los productos pero no a los

servicios.

* No necesitamos preocuparnos de la calidad. Nuestros

departamentos de produccién y ventas se encargarédn de

ellos,

La calidad no tiene un costo efectivo,

* No tenemos los recurso adicionales necesarios para llevar
a la prdactica este tipo de programas® (191),

*

*

Los expertos recomiendan que el programa de mejora de la calidad
comnience en el miaximo nivel de la organizacidén con los altos
ejecutivos, en donde se encuentra concentrado el poder; ya que éste
programa afectard a toda la empresa a travées de sus polfticas,
decisiones y acciones. Un control constante garantizard la
continuidad del mismo.

o e e
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Otra aproximacién es comenzar en los niveles de la organizacién medio
y bajo, ya que es ahf donde estan los problemas y el conocimiento.

El nivel medio incluye divectores, gerentes y profesionales, El nivel
bajo, supervisores y empleados; estos, son las personas encargadas de
comenzar en forma operativa un provecto de mejora (192),

¥ También se puede comenzar simultdneamente en todos los
niveles, ya que en el nivel alto es donde estd el poder
final y en la parte media y baja donde se encuentra el
conocimiento técnico y los problemas. Fsto facilita que 1la
gente de niveles jerdrquicos mds bajos reciban apoyo para
iniciar y continuar con el programa de calidad. Esta
alternativa requiere gue Jla direccién media tenga compromiso,
propésitos definidos y esté ?reparada para promover un
programa de mejora de calidad® (193),

El iniciar requiere un largo proceso de exposicién, orientacién,
capacitacién y educacién. El programa de la calidad ha de llevarse a
los siete niveles de la organizacién interna y a los cinco fuera de
ella, asi como esparcirse entre si:

Fig. 1R GRUPOQY IMPLIGADOS EN LA CALIDAD
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192 1hiden, p. 455.
193 ibiden. p. ¢t
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" Todos estos grupos han de tenerse en cuenta a la hora de
organizar, planificar, disenar y llevar a la practica un
programa de mejora de la calidad. Claramente, el grupo nds
importante de los gque estdan fuera de la empresa son los
clientes, ya que la razon de ser del grupo interno es
satisfacer los requisitos, neceslidades, y preferencias del
cliente, mediante el programa de mejora de la calidaq® (194),

Hacer el Plan y el programa de calidad implica detallar una serie de
pasos, los cuales comprenden un anteproyecto o un conjunto de lineas
maestras, que deben de ser parte integral de la misidn y objetivos de
la empresa (ver capitulo 1II). Comprende en forma general los
siguientes puntos:

1.~-" Determinar las metas u objetivos de calidad.

2.- Basar estas metas a las necesidades del cliente.

3.~ ELstablecer y aplicar las tacticas, estrategias y procedinientos
necesarios para alcanzar esas metas y objetivos.

4.~ Suministrar los recursos necesarios para llevar a cabo ese
proceso.

b.~ Tdentificar los problemas o puntos problemdticos en el proceso.

6.— Diagnosticar los problemas y aislar las causas.

7.~ Tomar las medidas necesarvias para resolver los problemas.

8.~ Medir el progreso efectuando hacia la consecucion de esas metas
y objetivos.

9.~ Hacer un seguimiento para comprobar gue las alterhativas y
medidas son efectivas. o

10.~ Planificar para una mejora continuaY (199},

ElL Dr. Deming utiliza un plan sencillo llamado PHCA.

.- Planificar.
2.~ Hacer,

3.~ Comprobar.
4.~ Actuar.

El cual es una sintesis de los pasos del proceso administrativo.

" No se deberd iniciar ningun programa de calidad si no estdn
claramente identificadas las caracteristicas de la calidad en el
producto o servicio; asi como de las situaciones con las que estdn
relacionadas, por ejemplo los errores y retrasos" (190),

Ibider, pp. 356-150.
bide YR

19 1hiden, p. 452



La gestion de calidad se puede iniciar a través de hacer un estudic
para identificar los problemas y dificultades que necesiten atencidn
inmediata. Un estudio a nivel de departamento o seccidn revelara una
lista de dificultades especiales y cronicas que afectan la calidad,
esto ayudard al cuadro directivo a tomar conciencia de en donde se
esta.

Un estudio similar, a nivel de toda la companta revelard problemas
interdepartamentales qua requieren de una fuerza de trabhajo o equipo
de calidad que se ocupe de ellos. Se deberd de hacer un listado de
esos problemas por orden de importancia de manera que se atague antes
el mas importante.

Esto significa analizar los problemas, a traveés de una compilacidn de
datos confiables y fidedignos, disenar y llevar a la préctica un
método efectivo de interpretarlos y aislar los hallazgos criticos.

Entonces serd necesario determinar las causas, proponer las
alternativas, tomar las medidas oportunas y encontrar los pasos que
eliminardn los causas. En cualquier caso, el propdsito de la calidad
sera el de liberarse de las caracteristicas de la nho-calidad tales
como defectos, errores, pérdidas de tiempo, comportamiento vy
actitudes inaceptables, guejas de clientes, datos sesgados y dudosos,
clientes perdidos etc. Se deberd establecer sistemas de medicidn y
seqguimientos de las causas hasta su total eliminacion (197).

Se puede iniciar el estudio de los datos de la empresa, a través de
los estados financieros o del reporte mensual de resultados, que
generalmente todas Jas empresas emiten: habria gue  separar
cuidadosamente de este reporte los Informes de accion, de sumaric y
los de  soporte, Paralelamente es importante, auditar la
cuslificacion y desempeno del factor humano de la empresa a traves de
actividades de desarrollo organizacional, que incluyan un minucioso
diagnostico de necesidades de capacitacion y adiestramienhto, y un
estudio de Medio Ambiente Laboral (M.A.L.) que refleje las actitudes,
modos de pensar y tendencias del personal.

Esta informacion sirve para establecer las bhases de un programa de
calidad; independientemente del modelo de calidad gue de acuerdo a la
idiosincrasia de la empresa sea o) nds adecuado, ni del nivel
organizacional donde se desee iniciar.

Se puede iniciar, a través de crear implantar y desarrollar el
programa de calidad partiendo siempre de un Comité o Conseijo de
calidad.

Y7 ihides. p. 308,



Comité o conseja de calidad: Este debe de estar integrado por
directivos de alto nivel de la onmpresa con las siguientes
finalidades:

* Determinar  las politicas de calidad para teda la compania.

*  Apoyar a todos los niveles en la implantacidn y desarrollo del
programa de calidad.

* Asequrar que la empresa  ltenga capacidades tecnicas y otros
recursos para lLlevar a cabo el programa de calidad.

* Asequrar que los proyectos de la mejora de calidad forman parte
de un plan continuo y del presupuesto de la compania.

*  Asegurar la institucionalizacion del programa de mejora de la
calidad.

*  Comprobar que el programa tiene continuidad.

Teniendo un programa definido, el Comité o Consejo de cCalidad puede
establecer la operatividad del mismo, a través de diferentes grupos
como sont

Equipos de trabajo: Estos grupos se han introducido en conexién con
los consejos de calidad y los movimientos de control de calidad
total; normalmente, son grupos interdepartamentales pero tambieén
pucden formarse en cada nivel de la organizacion. Los equipos tratan
problemas concernientes a la calidad. Generalmente son iniciados vy
promovidos por el consejo de calidad para corregir los defectos del
sistema, que solo la direccion puade resolver.

Fuerzas de trabajo de calidad: Este tipo de qrupos se forman con
gente experta, para resolver un problema importante en la
organizacidn, Siempre son interdepartamentales y constan de uno o
mas miembros de cada departamente, funcionan a traves de la
autorizacidn de los ejecutiveos de alto nivel. Generalmente, el grupo
estd encabezado por un presidente el cual, se encarga de planificar
el estudio, dirigir la compilacian de datos, analizar los datos,
resumir los descubrimientos y alternativas para redactar un informe
para la direccion. Este grupo puede ser muy efectivo con un equipo
de trabaijo formado con el misno proposito.

Otra forma de organizacién son los grupos llamados Circulos de
calidad: FBEs una entidad separada de la organizacién que se crea por
iniciativa del npersonal, su trabajo esta enfocado al control vy
solucidn de problemas y su impacto en la organizacion. Generalmente,
cada  circulo esta compuesto por 10  personas y organizado por
metodologias  y  politicas internas: Su trabajo implica una
preparacicn so6lida en conceptos de estadistica. Es requisito que
para su implantacion, el personal que participe, este convencido,
motivado y educado hacia la calidad.

.
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Existen otra formas participativas hacia la calidad que son creadas y
nombradas de acuerdo a la problemdtica y forma de pensar de 1a
organizacidén, por ejemplo; equipo ejecutivo de mejoramiento, grupos
operativos de trabajo, buzén de calidad, etc (198).

En todos los diferentes grupos antes sefsalados, la capacitacion tiene
una gran importancia, ya que esta va ser el medio para informar y
formaxr al personal.

" En Mérico alrededor del 80% de la medianas y pedquefas conpresas
sefialan haber establecido en los uwltimos anos, cursos de capaclitacidn
orientadog a elevar la calidad del trabajo de su personal
ocupado® (199},

. v Anae v

rig. 13 GURSOY SOBRE CALIDAD
{ SEQUH TAMARO DE EMPRESA }

P

CUNRS0S MGRO PRQUERA MEDIANA

‘ Vet ——
} (L] nor e (Y] .
§ + N0 s tes 1
. | |
i -
! t

PUBMIE L L. WA MBS L AIGULL ANARAL b 38

"Se estima que en México el 62% de la microempresas, el
personal contribuye en una forms directa para alcanzar sus
metas de calidad. En las pequefas y medianas enpresas esta
preoporclén se incrementa hasta el 93 y 94% respectivamenta.
Tres de cada cuatro pequehas y medianas empresas, cuentan con
procedimientos para saber <i el personal que lahora en éstas,

198 ofp. Ibidem, pp. 358-366,
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se encuentra satisfecho desempeianda su trabajo. En la
microempresa, esta situacidén se observa solo en el 27% de los
casos® (200y,

Al establecer cualguier tipo de estructura de calidad siempre se
deberd partir de que la calidad es un problema que se centra en las
personas y ellas son la clave del éxito o fracaso. La principal
rasponsabilidad de los directivos al implantar y desarrollar el
programa, serd el actuar con honestidad y congruencia entre lo que
"busca ser™ la empresa y lo que %"es®; tanto a nivel persona, como
trabajador, ese es el secreto del éxito. Sienpre y cuando el
problema relativo a las necesidades bhédsicas del personal esté
resuelto,

EN CONCLUSION:

l.a calidad es una funcidn permanente de la empresa gue permea a todos
sus dmbitos. El ®"que tan adecunado es para su uso", establece su
finalidad como producto o servicio, que es dar al cliente o
consumidor final, lo que se espera de ella.

Los principales modelos y esquemas sobre la gestidén de la calidad,
describen una serie de pasos y procedimientos que buscan como
finalidad, el alcanzar y scstener sus estdndares de calidad que les
permita ser totalmente productivos. Un punto de concordancia entre
todos los wodelos, recae en la importancia que tiene el factor
humano.

Si tedos los trabajadores estdn convencidos, orientados y educados a
través de la capacitacidén y el adiestramiento hacia la calidad, como
una forma natural de trabajo, esta se genera casi en forma espontédnea
en la empresa y se manifiesta como idilosincrasia. Ya que la calidad
no es s0lo buscar y aplicar un conjunto de procedimientos y técnicas
de adiestramiento; implica el entenderla como un concepto ideoldégico
relativamente nuevo, inmenso en un grupo social (empresa), v este an
una sociedad con valores, patrones y creencias, en donde el
trahajador ademds de ser un ente social, individual y psicoldgico,
busca su reconocimiento como tal, ademds de un salario congruente con
lo que se dice que Yes" y "haceb.

El no congiderar esto para gestionar un programa de calidad, es un

error gque predispone al fracaso total.

200 1den,
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L.a calidad es una nueva y revolucionaria idea. No es el antiguo
concepto de reducir costos elevados. Requiere, una nueva forma de
concebir las cosas, de aplicar nhuevas técnicas, de llevar un negocio
de forma diferente. Ademds, se necesita un conocimiento nuevo, un
cambio de mentalidad, adaptar nuevos conceptos e ideas a reallidades
inmediatas.

La calidad sin una relacién directa con la productividad no tiene
razon de ser: "S$i no se puede medir no se puede demostrar'... ambas
van de la mano, la primera es medio, la segunda un fin. 86lo
conjugando ambas se le da a la capacitacidén y al adiestramiento su
dimensidén en la empresa como instrumento de la direcciédn.



CAPITULO vV

LA INTERVENCION DEL PEDAGOGO
EN UNA EMPRESA: UN CASO PRACTICO.




b.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA.

Aceros C.H., S.A. ha sido en México pionero en la fabricacidén de
aceros. Ha fabricado a lo largo de 30 anos aceros aleados y
especiales para la industria aeronautica, automotriz y petrolera,
bajo la asistencia tecnolégica de Thyssen PEdelstahlwerke AG. de
Alemania.

Su plantilla de personal estd compuesta por 807 personas agrupadas
en: 546 sindicalizadas (68%), 237 no sindicalizadas, (jefes
supervisores y empleados (29%) y 24 ejecutivos, (directores vy
gerentes 3%).

El sindicato titular del contrato colectivo es: el Sindicato Naciopal
de 7Trabajadores Mineros, Metalurgicos y Similares de la Republica
Mexicana, seccidn 227.

INDICES DE PRODUCTIVIDAD:

Sus ventas mensuales oscilan entre 6,287 a 10,790 Nuevos Pesos, con
una produccidn entre 3,017 y 5,957 Ton.

Sus ventas netas por hombre son de 6.%1 a 11.18 Nuevos Pesos. La
productividad por toneladas-hombre, estd entre 3.12 y 6.17 Ton.

PROCESO DE PRODUCCION:

El proceso de produccién se inicia en el drea de aceracién. Se usa
chatarra como materia prima la cual es previamente seleccionada de
acuerdo al tipo de acero que se vaya a producir. Esta se funde en un
horno eléctrico de arco con capacidad de 40 toneladas métricas. Una
vez fundido, el acero se vacia en la olla y ésta se envia a la
estacion de refinacion (horno cuchara), en donde con la adicién de
diversas ferroaleaciones se alcanza la composicion quimica vy
condiciones metalurgicas finales deseadas y 100% reproducibles.

Un alto porcentaje de los aceros se desgasifican en la unidad de
vacio, éste equipo reduce el hidrdgeno, oxigeno y nitrdégeno a niveles
minimos y da al acero la calidad interna especificada por el cliente:
También la desgasificacion ayuda a producir aceros de alta limpieza,
bajo contenido de oxigeno y cubrir rangos de elementos quimicos que
cumplen con la templabilidades solicitadas.
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Posteriormente, usando la técnica de vaciado por estrella, se obtiene
lingotes de diversos tamafos; cada uno se identifica y se deja
solidificar para las siquientes operaciones, las cuales dependiendo
del producto final que se espera, sigue diferentes procesos; Desbaste
de en Caliente, Laminacion en Caliente, Acabados y Forija.

Deshaste en caliente:

Esta operacion se realiza a través del molino reversible de 34'' que
desbasta los lingotes a billet y barra redonda a didmetros mayores de
47, El cumplir con las normas internacionales de calidad
dimensional y acabado superficial, son los principales requisitos de
éste proceso,

Antes de ingresar a la cama de enfriamiento, el billet se corta en
caliente a longitudes predeterminadas a través de sierras de alta
capacidad. En éste punto, la produccion se inspecciona al 100%,
tanto en su acabado superficial como en su estructura interna; eéste
proceso sistematico garantiza la calidad del billet producide cuyos
destinos son el <cliente vy procesos subsecuentes, previo al
acondicionado del producto.

Laminacion en caliente:

El proceso puede continuar a través de la laminacion en caliente,
para lo cual es necesario meter al horno de recalentamiento el
producto que se va a laminar para que alcance su temperatura de
trabajo. La laminacién se realiza a través de los molinos dea 14'' y
18’ con una capacidad de produccion de barras de 1%’ a 4'’; en ésta
parte del proceso, se cuida la calidad superficial y dimensional del
acero.

Posteriormente, las barras pasan a la cama de enfriamiento para
degpués ser cortadas con la cizalla a las medidas requeridas por el
cliente y continuar su proceso en el departamento de acabados.

Acabados:

Dependiendo del tipo de producto que se trate, los acabados pueden
ser: laminados en caliente, acabados en frio y tratamientos térmicos,
como; el normalizado, recocido, esferoidizado y el bonificado. El
drea de acabados proporciona al producto las caracteristicas
solicitadas por el cliente a través de sus operaciones, entre otras
se encuentran: pelado, pulldo, estirado en frio, templado vy
enderezado. E1 acabado dependerd del tipo y caracteristicas del
froducto, el destinoc del mismo puede ser el embarque o continuar con
a forija.
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Forja:

El proceso de forjado se inicia con recalentar nuevamente el productc
antes de pasar a la prensa hidrdulica de 3,000 Ton., o al martillo de
vapor de 1,500 Kg. los cuales estdn equipados con el herramental
requerido para producir una barra forjada lisa, comparable en calidad
con los productos rolados en caliente.

Algunos productos deben de pasar al horno de tratamiento térmico,
donde adquirirdn nuevas caracteristicas f{sicas previo a su
maquinado, el cual se puede realizar de acuerde a su magnitud en
alguno de los cuatro tornos para maquinade de flechas. Posteriormente

si es necesario,

corte en frio y enderezadoras.

se acondiciona al producto a través de sierras de

Finalmente,

auditoria interna previa

revisidén y exdmenes de laboratorio autoriza el embarque del producto.

I e
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5.2 PLAN DE IMPLANTACION DEL CONTROL TOTAL OE LA CALIDAD.

Con el propdsito de garantizar a sus clientes productos confiables en
cada entrega; Aceros C. H. emprendié un Plan de Aseguramiento de
Calidad éste se desarrolld a través del departamento de capacitacidn
y desarrollo el cual estaba bajo responsahilidad de quien suscribe.
El plan se centrd en tres conceptos biaslcos:

* Control Estadistico del Proceso.
Aseguramiento de Calidad a Proveedores.
* Continuo Entrenamiento del Personal.

E

Las metas que se persiguen con la practica de estos conceptos son:

* TIncrementar la productividad.

* Administrar en forma rentable las instalaciones, procesos,
sistemas y personal, para corresponder ampliamente a las
aexpeaectativas del cliente,

*+ Controlar a traves de {ndices estadi{sticos apropiados, la
capabilidad de los procesos y cumplir en forma consistente con los
requerimientos de calidad del cliente.

* Desarrollar e implantar programas de productividad que utilicen
siempre el control del proceso por parte del operador para
asegurar la conslstencia de la calidad del producto a lo largo
de cada una de las operaciones,



Estas bases establecen el Plan General de Calidad Total,

estructurd en dos etapas.
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1. ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD:

ssta primera  etapa

comprendisd el
Calidad Total e implicd el capacitar

sélo al

establecer las

o atman,

bhases
personal obrero de
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el cual se

hacia la

planta en la elaboracién e interpretacidén de graficas de control de

la calidad de sus procesos
requisito gue soliclitan los

auditorias periddicas para asegurar la
En la etapa II en

sus diferentes procesos.

clientes de

Aceros C.

H.,

en un tiempo muy corto:; ya que esto es un
a través de
calidad de los productos en
el punto I1.3.3 la

capacitacién sobre estadistica se programé en forma mds extensa.

IT. CALIDAD TOTAL:

La implantacién de la sequnda ctapa comprendid en forma esquendtica

las siguientes actividades:
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actividades en forma pormencorizada comprende la siguiente

descripcidn:

Ir.

I1.1.1

*

PLAN DE IMPLANTACION DEL CONTROL TOTAL DE LA CALIDAD.
{RTAPA 11)

1

Explicar y analizar:

SENSIBILIZACION Y CAPACITACION HACIA LA CALIDAD,

SENSIBILIZAR HACIA LA CALIDAD TOTAL.

Tendencias mundiales del moercado del acero.

de la

(Financieros, Laborales,

y de produccidn a mediano y

directivos.

* Panoramas con indicadores concretos de la situacion
Industria del Acero en México.
* Andlisis de los principales indicadores
Productivos e Ideoldgicos).
¥ Situvacién de tendencias laborales
largo plazo.
* Posibles alternativas para el cambio.
I1.1.2 CAPACITAR HACIA LA CALIDAD TOTAL.
Capacitar sobre los principios de la Calidad Total:
* Necesidad e importancia del cambio hacia la Calidad Total.
* La Calidad Total y el Control de la Calidad.
* La Caljdad Total como responsabilidad gerencial.
* Modelo de Calidad Crosby.
* Las 14 recomendaciones del Dr. Deming a los
* Deming 1949.
# La Calidad, productividad y posicién competitiva.
* productividad en la empresa.
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IE.1.3 VISITAS A PLANTAS.

Visitar a clientes y proveedores que han establecido o estén en
proceso de implantar la calidad total en sus empresas. (Servera,
Tremec, Hylsa, Moresa, Nationale de México, Aluminio S.A. y Tamsa).

L. 2 DEFINICION DE MISLON, VALORES ¥ PLLOSOELA DE LA _CALIDAD LN
ACEROS C. H.

I1.2.1 DEFINIR FILOSOFIA DE LA CALIDAD '1OTAL.

* DeFinir que modelo y filosofia de Calidad, se requiere de acuerdo
a los valores, politica e ideologia de la empresa. A los
procesos, clientes y proveedores.

* Formalizar el compromiso con la Calidad Total a través de
establecer el Comité Directivo de Calidad.

11.2.2 DEFINIR VALORES Y MIS1ON.

* Definir claramente la mision y los valores de empresa de Aceros
C.H.

* Definir requisitos de calidad, internos vy externos gue deben
cumplir Aceros C.H.

TL.2.3 PRESENTAR A GERENTES, JEFLES, SUPERVISORES, COMITE
SINDICAL, PERSONAL SINDICALIZADO; LOS VALORES, POLII'LCAS
Y FILOSOFIA DE LA CALIDAD TOTAL.

* Explicar a los gerentes de sus dreas bajo responsabilidad, los
valores, politica y filosofia de Aceros C.H,

* Explicar a los jefes y supervisores de sus departamentos el mismo
contenido.

* Previo a la presentacion del personal sindicalizado, el Director
de Recursos Humanos o el Gerente de Relaciones TIndustriales,
explicardn a el Comité Sindical Ja misma informacién.

* Bl personal sindicalizado recibird ésta informacion a través de
una asamblea.

TL.3 SENSIBLLIZACION Y CAPACLTACION HACIA L& CALLDAD..

IX.3.1 VISITAS A PLANTAS.

* Visitar a plantas laminadoras y maquinadoras. (Las sefaladas en
el punto No. T11.1.3). Las visitas comprenderan recorridos,
explicaciones y sesiones de preguntas y respuestas.

I1.3.2 CAPACLUTAR HACIA LA CALIDAD TOTAL (JUEFES Y SUPERVISORES).
Capacitar a personal a nivel jefatura y supervision en:
* Jilosofia de la cCalidad (fundamentos y principios).
% Necesidad e importancia del cambio hacia la calidad Total.
* Herramientas basicas del Control de la calidad.
Correccion de Datos.
Hojas de chequeo,
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. Histogramas.

. Bstratificacion.

. Diagramas de Pareto.

. Diagramas de Causa-~Efecto.

. Diagramas de Dispersidn.

. Graficas de Control.

. Metodologia para la Resolucidn de Problemas.
* Formacion de Grupos de Trabajo.

. Motivacion e Integracidn.

. Manejo de Sesiones de Trabaijo.

. Relaciones Jefe~Colaborador,

. Liderazgo.

IT.3.3 CAPACI'TAR HACIA LA CALIDAD TOTAL (PERSONAL SINDICALIZADQ).
Capacitar al personal Sindicalizado en:

PFilosofia de la Calidad (Fundamentos y Principios).

Necesidad e Importancia del cambio a la Calidad Total.

Aritmética Basica,

Estadistica Bdsica.

Interpretacion de Graficos.,

Tipos de Diagramas.

Trabajo en Equipo.

W W ¥ ¥ ¥ % W

1r.4 ESTABLECIMIENTO DE _COMITES OPERATIVOS DE CALLIDAD.

II.4.) FESTABLECER TRES AREAS PILLOTO.

* Establecer de acuerdo al Comité Directivo de Calidad, las tres
dreas que iniciardn con la implantacién en ftdbrica del Control
Total de la Calidad. Estas dreas estardan monitoreadas y apoyadas
totalmente por los Comités Directivos de Calidad.

I1X.4.2 ESTABLECER LOS COMITES OPERARIVOS DE CALIDAD POR AREA
P1LOTO.
* Establecer tres Comités Operativos de Calidad, uno por cada area.
Estos grupos estaran integrados por personal sindicalizado y no
sindicalizado en grupos no mayores de 10 personas.

IT.4.3 ELABORAR PROGRAMA DE TRABAJO POR AREA PILLOTO.

* Elaborar el programa de cada uno de los Comites Operativos de
calidad en bhase a:
Andlisis de la informacién estadistica de pronductividad por
departamento.
Prioridades sobre puntos de control por corregir a corto plazo.

11.4.4 EVALUAR GRUPOS PILOTO.

* Evaluar mensualmente cada una de las ctapas que comprenda los
programas de los Comités Operativos.

* Ajustar las actividades que se requieran para alcanzar el logro
de los objetivos.
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Histoqramas.
Estratificacion.
Diagramas de Pareto.
Diagramas de Causa-Efecto.
Diagramas de Dispersion.
Graficas de Control,.
Metodologia para la Resolucion de Problemas.
* Formacion de Grupos de Trabajo.
. Motivacidén e Integracidn,
« Manejo de Sesiones de Traba‘jo.
. Relaciones Jefe-Colaborador.
» Liderazgo.

e * e o = 4 e

IT.3.3 CAPACI'TAR HACIA LA CALIDAD TOTAL (PERSONAL SINDICALILZADO).
Cupacitar al personal Sindicalizado en:

Filosofia de la Calidad (Fundamentos y Principios).

Necesidad e Importancia del cambio a la Calidad Total.

Aritmética Bdsica.

Estadistica Bdsica,

Interpretacion de Grdficos.

Tipos de Diagramas.

Trabajo en Equipo.

* ok % N ¥ % %

II.4 ESTABLECIMIENTO DI COMITES OPERATIVOS DE CALIDAD.

II.4.1 ESTABLECER TRES AREAS PLLOTO.

* Establecer de acuerdo al Comitée Directivo de Calidad, las tres
dreas que iniciardn con la implantacion en fdbrica del Control
Total de la Calidad. Estas areas estaran monitoreadas y apoyadas
totalmente por lios Comitds Directivos de Calidad.

IX.4.2 ESTABLECER LOS COMITES OPERARIVOS DE CALIDAD POR AREA
PILOTO.
* Fstablecer tres Comités Operativos de Calidad, uno por cada drea.
Estos qrupos estaran integrados por personal sindicalizado y no
sindicalizado en grupos no mayores de 10 personas.

I1.4.3 BLABORAR PROGRAMA DE 'TRABAJO POR AREA PILOTO,

* Flaborar el programa de cada uho de los Comités Operativos de
Calidad en base a:

. Andlisis da la informacion estadistica de productividad por
departamento.
Prioridades sobre puntos de control por corregir a corto plazo.

IT.4.4 EVALUAR GRUPOS PILLOTO,

* Fvaluar mensualmente cada una de las etapas que comprenda los
programas de los Comités Operativos.

* Ajustar las actividades que se requieran para alcanzar el logro
de los objetivoes,



130

H.3 CUESTIONARIOQ.

Previo a la implantacion del Programa de Calidad "Total se aplico un
cuestionario que tuvo como objetivo; ldentificar el Medio Ambiente
Laboral que existia en ese momento en el personal sindicalizado de la
planta. El cuestionario permitié conocer mds a fondo las hecesidades
y oportunidades de la empresa con su personal.

Se considerd necesario iniciar c¢on un cuestionario para la
implantacién del Programa de Calidad Total en base a los principlos
gestaltistas "Una institucidon o empresa debe ser considerada como un
"organismo" global en interaccidén con su medio" (201) y del
*awareness" (202) que implica la atencidn a los sentimientos
emocionales internos y del medio gue surgen en el aqui y el ahora de
la situacioén de la empresa para poder detectar:

* "Log mecanismos de cvitacidén, (introyeccién de los principios
institucionales mal integrados y confluencia desmovilizadora de
las ideologias, proyecciones de las dificultades sobre el medio).

* Los sueios colectivos (fantasias institucionales).

* Las Gestalts inacabadas gor ejemplo, decisiones tomadas gue no se
pusieron en prdctica)® (203)

Elaboracion y estructura del cuestionario:

Se utilizo un cuestionario cerrado ya que se consideréd fédcil su
llenado, poco tiempo para su contestacion y facil de clasificar vy
concentrar la informacidn. Se aplicd en forma individual y andnima
para lograr la confidencialidad en las respuestas. Por considerarse
un  cuestionario exploratoric de opinidén no se formuld ninguna
hipotesis.

El cuestionarie se inteygrd por siete apartados cada uno con cinceo
preguntas de opeidn maltiple. No s numeraron las preguntas
secuencialmente para no dar la idea al personal de muchas preguntas,
ya que en total fueron 3% en donde quedaron implicitos los elementos
de cada uno de los apartados que conformaron el Medio Ambiente
Laboral y también para facilitar el andlisis de los resultados
particulares de cada apartado y para obtener un resultado global de
la empresa.

200 GIncrk, Serge y Anne. Op. Cit. p. 142,
2 1biden. p. 313
203 hides. p. 142,
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Apartados y objetivos:

1.~ Liderazqo del supervisor.

* Jdentificar la opinidn del personal sindicalizado en cuanto a la
calidad y la capacidad de su supervisidon actual (Imagen de su
supervisor como jefe, apoyo en la solucidn de problemas, orientacion
en el trabajo, apoyo en problemas personales y trato con el
traba jador).

2.~ Comunicacion entre empleados y supervisores.

* Identificar la calidad de la comunicacion entre empleados vy
trabajadores (Comunicacidén formal, informacidén oportuna, puntos de
vista y sugerencias e inconformidades).

3.~ Comunicacidon entre sindicato y Trabajadores.

* JTdentificar la calidad de la comunicacién entre sindicato vy
trabajadores ( Disponibilidad del sindicato para atender quejas
sugerencias, participacidn del trabajador junto con sindicato en la
toma de decisiones, confianza en el sindicato).

4.~ Disciplina (cumplimiento de normas).

* ldentificar en los ftrabajadores el conocimiento de los reglamentos
y normas de conducta (contrato colectivo y reglamento interior del
trabajo): Formas de exigir del supervisor para el cumplimiento de las
normas y respaldo del sindicato para apoyar la disciplina.

5.~ Normas de seguridad en el trabajo.

* Jdentificar en los trabajadores el conocimiento de los riesgos de
trabajo; uso de equipo de seguridad. Opinidn sobre ambiente sequro de
trabajo, servicios del departamento médico y sugerencias de seguridac
tomadas en cuenta.

6.~ Satisfaccion por trabajar en Aceros C.H.
* Identificar su gusto por trabajar en Aceros C.H. Punto de vista
sobre; ambiente social de la empresa, familia contenta por trabajar
en Aceros C.H. Trato entre compaferos y con personal no
sindicalizado, y temor por perder su trabajo.

7.~ Oportunidad en Aceros C.H.

* Tdentificar su opinion por sentir de que la enpresa ofrece
desarrollo (mejores puestos, capacitacion, oportunidad pars aplicar
conocimientos y habilidades, salario y prestaciones).
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En este cuestionario se utilizo una escala de calificaciones con
alternativas cambiantes. " Usualmente en este tipo de herramientas,
se utilizan los grados; Nunca, Rara vez, Ocasionalmente,
Frecuentemente, Siempre" (204). para precisar el significado de los
atributos y no prestarse a confusioén al contestar, se unieron
Ocasionalmente con Frecuentemente en Casi siempre, para indicar nmds
concretamente la opinion de los trabajadores. Por lo tanto cada
pregunta del cuestionario considero cuatro grados como respuestas.

NUNCA ALGURAS VECES CAS1 SIEMPRE STEMPRE

Estos grados se definen de la siguiente forma:

NUNCA: La respuesta es demasiado baja = Deficiente,
ALGUNAS VECES: La respuesta es baja - Regular.
CASI SIEMPRE: La respuesta es satisfactoria — Bueno.

SIEMPRE: La respuesta es excepcional = Excelente.

204 ctr. GRONLUND, . Norman. L. Medicion y ovaluscion de la ensehanza. 1993, pp. 471-479,

!
|
|
|
|
|
|
!
!
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CURESTIONARTIDO

DEPARTAMENTO: __ L .
PUESTO DE TRABAJO: _ _. e
FECHA: _  _ _MES, _DIA _ _ _ARO.

INSTRUCCIONES:

-
I
|El presente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinién
{respecto al Medio Ambiente Laboral que hay en la empresa.

El contestarlo en forma verdadera nos ayudara a detectar los errores
en que estamos incurriendo ésto, con la finalidad de corregirlos.

Las respuestas se manejaran en forma confidencial y andénima.
Agradeceremos NO ANOTAR su nombre ni departamento, SOLO su puesto de
trabajo y la fecha de aplicacion.

Cada pregunta tiene 4 posibles respuestas, escriba una "X" en el
paréntesis de la respuesta que sea su opinién o gque mds acerque a
ella. Por favor no deje ninguna pregunta sin contestar,

Este cuestionaric deberd contestarlo en forma individual, no puede
platicar con ningun companero mientras lo contesta, 8i tiene alguna
duda pregunte al aplicador.

GRACIAS

1. ¢ A su jefe actual lo considera injusto con usted ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CAS1 SIEMPRE SIEMPRE

2. ¢ Le ayuda su jefe a resolver alqin problema cuando se presenta en
su trabajo ?
() () () ()
NUNCA POCAS VECES CASY SIEMPRE SIEMPRE

3. & 8u jefe le orienta y le da instrucciones de como hacer bien su
trabajo ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CASI STEMPRE SIEMPRE

4. ¢ Cudndo tiene problemas personales, acude a su jefe para gue le
oriente a resolverlaos ?
() () () ()
NUNCA POCAS VECES CAS1 SIEMPRE S1EMPRE

b. & Bl trato que su jefe tiene hacia usted es intolerante ?
() () () ()
NUNCA POCAS VECES CasSl SIEMPRE SIEMPRE
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1. ¢ Cuando existen cambios en su trabajo que le afectan (cambio de
turno, puesto actividad, etc). La empresa se lo comunlca
oportunamente ?

() ) () ()
NUNCA POCAS VECES CASE SIEMPRE STEMPRE

2. ¢ Encuentra en los tableros de avisos la informacién oficial con
oportunidad ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CAS1 SIEMPRE S1EMPRE

3. ¢ Cuando desea externar sus puntos de vista o hacer sugerencias
gquejas o mejoras. Encuentra quién lo escuche por parte de la
enpresa ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

4. ¢ Existe solucidén o respuesta inmediata por parte de la empresa
cuando le plantea queijas o inconformidades ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CAST SL1EMPRE STEMPRE

b. & La comunicacidn que tiene con los representantes de la empreasa
( jefes, supervisores, gerentes, administrativos, etc). La considera
buena ?

() () ) (
NUNCA POCAS VECES CAST SIEMPRE STEMPRE
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5.

£ Encuentra disponibles a los represcentantes del sindicato para
que atienda sus quejas o problemas ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CASL S1EMPRE S LEMPRE

¢ cuando externa a los representantes del sindicato sugerencias o
inquietudes, éstas son atendidas ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CASL SIEMPRE SI1EMPRE

¢ La representacién sindical le mantiene informado de los asuntos
relativos a su trabajo ?

() ) ) ()
NUNCA POCAS VECES CAS1 SIEMPRE STEMPRE

¢ Participa y es tomado en cuenta por los representantes
sindicales en las decisiones importantes que le afectan ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CASI S1EMPRE SIEMPRE

é Tiene la suficiente confianza para acudir con  sus
representantes sindicales para planteales problemas 7

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CAST BIEMPRE SITEMPRE
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1. ¢ Cumple los reglamentos y normas que requlan la disciplina de la
planta ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CASI SIEMPRE STEMPRE

2. ¢ 8u jefe le exige cumplir las normas de disciplina ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CASI STEMPRE SIEMPRE

3. ¢ Las sanciones que se imponen al personal sindicalizado por
faltas a los reglanentos o normas de disciplina son justas ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CAS1 SI1EMPRE SIEMPRE

4. ¢ Considera que sus conpaneros de departamento cumplen con los
reglamentos y normas de disciplina ?

() ) () ()
NUNCA POCAS VECES CASI SIEMPRE STEMPRE

5. ¢ La representacion sindical apoya y promueve la disciplina en la
planta ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CASI SLIEMPRE SIEMPRE
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¢ Se le ha capacitado sobre Jos riesgos a que estd expuesto en el
desarrollo de su trabajo ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CAS1 SLEMPRE SLEMPRE

¢ Cuenta con el eguipo de proteccion personal adecuado para
evitar accidentes o enfermedades en el desarrollo de su trabajo ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CASI1 SIEMPRE STEMPRE

¢ Considera que su trabajo se desarrolla en un ambiente seguro ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CAS1 SIEMPRE SIEMPRE

¢ La atencidn que recibe en el departamento médico es buena ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CAST SIEMPRE SI1EMPRE

¢ Sus sugerencias para mejorar la sequridad e higiene en 1a planta
son tomadas en cuenta por la Comision Mixta de Seguridad ?

() () t) ()
NUNCA POCAS VECES CAS1 STEMPRE STEMPRE
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1. ¢ Siente orqulle por trabajar en Aceros C.H. ?

() { ) ) ()
NUNCA POCAS VECES CASI SIEMPRE S1EMPRE

2. ¢ Bl ambiente de trabajo en su departamento es agradable ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CASI SIEMPRE STEMPRE

3. ¢ Su familia estd contenta de que trabaje en Aceros C.H. ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CASI SI1EMPRE STEMPRE

4. & El trato que hay entre sus compafieros de trabajo es de apoyo y
respetao ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CA81 STEMPRE SIEMPRE

5., ¢ Siente temor por perdar su trabajo ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CAST SIEMPRE STEMPRE
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1. ¢ Ha tenido la oportunidad de ascender a mejores puestos ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CAST SIEMPRE STEMPRE

2. ¢ Ha tenido la capacitacidn necesaria para hacer bien su trabajo?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CASI SIEMPRE S1EMPRE

3. & Tiene libertad de aplicar sus conocimientos, habilidades y
creatividad en el desarrollo de su trabajo ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CAST STEMPRE, SIEMPRE

4., ¢ Cuando ha solicitado un aumento de sueldo se le ha aplicado en
forma justa la polftica interna sobhre incrementos ?

() () () ()
NUNCA POCAS VECES CAST STEMPRE SIEMPRE

-

5. & Se le entregan en forma oportuna y completa las prestaciones a
que tiene derecho ?

() () ) ()
NUNCA POCAS VECES CASI STEMPRE STEMPRE
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Determinacién de la muestra:

Aunque el cuestionario se aplicd a la mayoria del personal se
considerd conveniente calcular el tamafo de la muestra para asegurar
su confiabilidad. El tamano de la muestra fue calculado por la
formula (209);

(1.96)2 (4%)
82

n -

En donde n es el tamaio de la muestra, 6 es la desviacion estandar de
la poblacién y & es el limite de error aceptado entre el promedioc de
la muestra y el promedio real de la poblacion general para éste caso
se considero de un error de + - 5%. El valor de 1.96 es el factor
que asegura que se estd dentro de los limites de error en el 95% de
los casos.

POBLACION
POR N .
DEPARTAMENTO ENCUESTADA (X - X) (x - ¥)2
Acabados 73 67 73-78 = -5 25
Aceracion 103 91 103-78 = 28§ 625
Acondicionado 52 38 52-78 - ~26 676
For ja 53 47 53-78 —~ =25 625
Fosas 50 35 50-78 - ~28 784
Molino 14/18 81 77 81-78 - 3 9
Mantenimiento 134 119 134-78 - 56 3,136
546 474 5,880
* MEDIA X - 78 _
(X - X)2 5880
* DESVIACION ESTANDAR S - | 840 - 28.98
N 7
(1.96)2  (62) (1.96)¢ (28.98)2
* TAMARO DE LA MUESTRA N =-=mem—me e C e e e e
H2 25
(3.8416) (839.84) 31226.32
- 129
25 25

205 iy, CAREDO, GARCLA-ROMERG, MENDEZ. Principies de investigacién médica. Wétodos estadisticos en.la
investigacion wédica. 1977, pp. 393-395.
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Los cdlculos realizados para determinar el tamano de la muestra nos
indican gque al entrevistarse a 129 personas obtendriamos un
coeficiente de confianza en la informacion del 95% del personal,
asequrando que los resultados de la encuesta tienen una variacion
maxima de +- 5% en la opinion de las personas.

De lo anterior se desprende que la muestra de 474 cuestionarios, es
aun mds representativa de la poblacion total de 546 personas ya que
129 cuestionarios representan el tamaio de la muestra con un linite
de confianza del 95%.

Asi mismo, para validar que la muestra de 474 cuestionarios es
correcta, se aplicd la férmula del cdlculo del intervalo de error que
nos indica si la muestra proporciona una buena estimacidén de la
media, siendo ésta la siquiente (2006):

+ = 3 (8X)
I.V.E, = po (100)

X

e

n donde Sx

Siendo:

I1.V.E. = Intervalo de Error.

d = Desviaciodn Estdndar = 28.98
m = TamaiRo de la Muestra - 474

X — Media de la Poblaciodn = 78

Nota: Al multiplicar +_3(S8S%) nos esta dando un coeficiente de
confianza del 99.73% es decir, incluiria a casi todas las medias.

Susstituyendo valores:

L.V E. = meeeeee e L - 100

296 Mo ALLISTER. Elemchtos de estadistica en la_econania y los negocios. 1987. p. 214,
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/28,98
N

21,77
100
78
1 =3 (1.33)
B e e e o e 100
78
3.99
100
78

1.V.E = .051153 X 100 9.113%

Considerando que un buen estimador es aquel que tiene altas
probabilidades de encontrarse dentro de un intervalo del 5% alrededor
de la media de la poblacidén, queda demostrado que la muestra tomada
de 474 cuestionarios es representativa de la poblacion de 546
trabajadores.

Aplicacioén del cuestionario:

Previo a la contestacién de los cuestionarios, se le eaexplics al
personal encuestado la finalidad, asi como las instrucciones para su
1llenado.

Debido a las caracteristicas del proceso de produccion, la
disponibilidad del personal para contestar los cuestionarios estuvo
en relacion a los tiempos cciosos de cada uno de los departamentos y
de los puestos.

El cuestionario se aplicd a todos los departamentos de la planta;
(Aceracién, Acondicionado, Acabados, Forja 3, Fosas, Molino 14/18 y
Mantenimiento). A un grupo de 474 personas sindicalizadas (87%) de
una poblacidn de 546, No se pudo aplicar a 72 personas (13%) debido
a que se encontraban en incapacidad, permiso, falta, cursos externos
de vacaciones o en comisidn sindical. El cuestionario no se aplico
para probarse.

Tabulacidén del cuestionario:

Obtenida la informacion se procedio a la suma de las respuestas por
cada uno de los factores enunciados a sus apartados,
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Para obtener la calificacidn de cada elemento del apartado, se
asignaron valores a cada factor o respuesta del cuestionario. Siendo
los factores; Slempre y cCasi siempre positives y los factores;
Algunas veces y Nunca negativos.

FACTOR VALOR
[ e X_puntos_“_w, e e
* CASI STEMPRE 3 puntos POSITIVOS
* ALGUNAS VECES 2 puntos NEGATIVOS
* NUNCA 1 punto

Obtencidén y presentacion de resultados:

Una vez definidos los valores de cada factor se clasificaron los
cuestionarios de acuerdo a su departamento y las respuestas de
acuerdo al apartado. Posteriormente se procedié a sumar la
frecuencia de las respuestas obtenidas de cada uno de los apartados
por factor. Después se multiplico el resultado de la sumatoria de la
frecuencia de cada una de las preguntas por el valor del factor
asignado, obteniéndose asi la calificacidon absoluta de cada factor en
puntos (puntaje) su consecuente (porcentaje).

Subsecuentemente se sumaron los factores positivos y negativos de
cada una de las prequntas, para tener diferencias positivas o
negativas y obtener una vision grdfica por apartado de como se
manifesto el Medio Ambiente Laboral a nivel departamento y empresa.



DEPARTAMENTO DE ACERACION
FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO
RESPUESTAS

APARTADOS

ALAGURAS GASt
1. LIDERAZGO DEL SUPERVISOR. NUNCA ~ VECES SIEMPRE ZI1EMPRE
= Imagen del supervisor como jefe. o3 43 38 g
~ Apoyo del supervisor en la solucién de problemas. 8 34 36 14
+ Crientacién del supervisor en el trabajo. .8 140 24 I 18
« Apoyo de! supervisor en problemas personales. 22 38 11
« Trato del supervisor con el trabajador. 3 50 28 7
Lf= a2 208 142 839
2. COMUNICACION ENTRE EMPLEADOS / TRABAJADORES.
+ Comunicacion formal empresa-trabajador. 28 43 17 8
« Informacion oportuna por parte de la empresa. e 40 99 {0
« La empresa escucha puntcs de vista y sugerencias. =2 35 ! 11
- La empresa escucha quejas e inconformidades. .83 32 16 13
+ L a comunicacidon con ia empresa. L 38 | 44 {20 s
Lf= 127 194 84 46
3. COMUNICACION ENTRE SINDICATO /7 TRABAJADORES.
» Disponibilidad del sindicato para atender quejas. ., 91 ss 28 | -
» Atencidn del sindicato de sugerencias e inquietudes. .28 52 _ 18 4
» informa el sindicato de asuntos de interés gremial. . 22 > 141 3
« Participacion junto con el sindicatio en decisiones. 30 49’ ihi 5
+~ Gonfianza en e} sindicato para plantearies problemas. 17 |48 20 7
RESPUESTAS FACTOR If= 101 288 a9 20

NUNCA = DEFICIENTE
ALGUNAS VEGES = BREGULAR

CAS! SIEMPRE « BUENO
SIEMPRE = EXCELENTE f = Frecuencia de factores.




DEPARTAMENTO DE ACERACION
FREGUENGIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS RESPUESTAS
ALGUNAS CASI
4. DISC!PLINA (CUMPLIMIENTO DE NORMAS). BUNCA  VECES  SIEMPRE SIEMPRE
—_— e .
+ Conocimiento de reglamentos y normas de ia empresa. 1 49 34 } 7.
= Formas de exigir del supervisor para cumplir {as normas. _ 4 40 28 18
+ Las sanciones por no cumplir las normas son. 8 44 24 12
+ Observancia de los trabajadores por cumplir las normas. _ 8 | 58 | 22 3
~ Respaldo del sindicato para apoyar {a disciplina. 11 27 38 14

Zt= 30 218 144 54
5. NORMAS DE SEGURIDAD.

- Conocimiento de los riesgos de trabajo. 2 |1 21 £ I oog
* Equipo de proteccién personal. . T3 37 s 20
» Ambiente seguro de trabajo. 16 | 42 | 28 ‘ 5
» Atencién del departamento médico. .8 1 87 32 [ a7
« Sugerencias acerca de seguridad tomadas en cuenta. 33_} 35 13 12
i 57 172 150 77

S. SATISFACCION POR TRABAJAR EN ACEROS C.H.
- Gusto por trabajar en Aceros C.H. o [ a7 T s5 | 20
- Ambiente de trabajo. 4| 43 as | B
+ Familia contenta por trabajar en Aceros C.H. o [ T¥6, sa | 24
» Tratc entre compafiercs de irabajo. 2 33 41 11
» Tratc entre personal sindicalizado y no sindicalizado. 10 44 25§ &
- Temor por perder su trabajo. 20 30 27 | 1o
RESPUESTAS FAGTOR cfe- 36 177 237 79

NUNCA = DEFICIENTE

ALGUNAS VECES = REGULAR

CAS! SIEMPHE s BUEND

SIEMPRE « EXCELENTE f = trecuencia de factores.

G



APARTADODS

DEPARTAMENTO DE ACERACION
FREGUENCIA DE FACTOR POR APARTADO

7. OPORTUNIDAD EN ACERQS C.H.
» Oportunidad para ascender 2 mejores puestos.

» Capacidad para hacer bien el trabajo. !
» Oportunidad para aplicar los conocimientos y hablhdadesu

« Salario.

~ Prestaciones.

RESPUESTAS
NUNCA
ALGUNAS VECES
CAS! SIEMPRE
SIEMPRE

FACTOR
DEFICIENTE
REGULAR
BUENC
EXCELENTE

RESPUESTAS

Ete=

f = frecuencia de factores,

ALQUNAS CAS
NUNCA VECES BIZHPARE SIEMPRE
] 38 | 80 | 14
13 46 22 9
6 30 37 _20_
i7 §0 9 ' a
i 51 32 8
47 223 180 54

9
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DEPARTAMENTO DE ACABADOS

FRECUENCGIA DE FACTOR POR APARTADO

RESPUESTAS
ALGUNAS

APARTADOS

casi

LIDERAZGO DEL SUPERVISOR. NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
Imagen del supervisor como jefe. .8 1 41 21 | 2
Apoyo del supervisor en ia solucién de problemas. 7} 36 12 &
Orientacién de! supervisor en el trabajo. .23 32 3 i1
Apoyo dei supervisor en problemas personales. 2€ 35 > 8
Trato del supervisor con el trabajador. 6 _ 1 _ 45 26 2
Lés 80 189 88 28
COMUNICACION ENTRE EMPLEADOS / TRABAJADORES, L
Comunicacién formal empresa-trabajador. 24 T 28 | 13 | &
Informacién oportuna por parte de Ia empresa. 22 29 15 5
La empresa escucha puntos de vista y sugerencias. __=28 R -
La empresa escucha quejas e inconformidades. , 28 32 1] 1
La comunicacidén con ia empresa. 17 40 13 g
131 SL B R 1 166 58 12
CSDMUNICACION ENTRE SINDIGATO 7 TRABAJADORES.
Disponibilidad dei sindicato para atender guejas. 18 52 | 8 T 9
Atencién de! sindicato de sugerencias e inquietudes. .32 -1 3
Informa el sindicato de asuntcs de interés gremial. a1 32 g !
Participacién junto con el sindicato en decisiones. 8T e 4 z
Confianza en el sindicatc para piantearies problemas. .34 28 3, a4
RESPUESTAS FACTOR It = 147 168 2% 12

NUNCA = DEFICIENTE
ALGUNAS VECES = REGULAR
CAS! SIEMPRE = BUENC

SIEMPRE « EXCELENTE f ® Freguencia de factores.

Ly



f DEPARTAMENTO DE ACABADOS
FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADG

; APARTADOS RESPUESTAS
. ALGUNAS CAS1
4. DISCIPLINA (CUMPLIMIENTO DE NORMAS). NUNGA  VEGES  SIEMPRE SIEMPRE
3

« Conocimiento de reglamentos y normas de la empresa. 8 39 25 2

+ Formas de exigir del supervisor para cumplir las normas. 10 .37 18 8

+ Las sanciones por no cumplir ias normas son. ; 12 {45 8 4

« Observancia de los trabajadores por cumpiir ias normas. . 8 46 14 0

» Respaldo del sindicato para apoyar la disciplina. 11 31 21 &

zt= 49 198 87 20

5. NORMAS DE SEGURIDAD.

+ Conocimiento de Ios riesgos de trabajo. 3 =3 23 I 12 |
.+ Equipo de proteccion personal. L 18 | 28 17 10 |
1+ Ambiente seguro de {rabajo. T2 30 17 5 |

» Atencién del departamento médico. 15 2 14 6

» Sugerencias acerca de seguridad temadas en cuenta. 28 1 36 _5_1_3

Cte= 8¢ 167 76 3s

8. SATISFACCION PCR TRABAJAR EN ACEROS C.H.

) ——— —_—

+* Gusto por trabajar en Aceros C.H. Tt | 29 I 36 i 9

+ Ambiente de trabajo. 6 44 23 1

- Familia contenta por trabajar en Aceros CH. ' 1 28 33 [T :
! « Trato entre compafieros de trabajo. 4 41 24 | 3 i
.+ Trato entre personal sindicalizado y no sindicalizado. 12 42 17 []

+ « Temor por perder su {rabajo. 17 25 19 7
RESPUESTAS FACTOR rts 41 207 162 31
NUNCA » DEFICIENTE

ALGUNAS VECES » REGULAR
CAS! SiEMPRE = BUENOQ
SIEMPRE e EXCELENTE f = trecuencia de factores.

i
1
i
!
H
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DEPARTAMENTO DE ACABADOS
FRECUENGIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTALDOGS RESPUESTAS
ALQUNAS CA3I
7. OPORTUNIDAD EN ACEROS C.H. NUNCA VECES BIEMPRE SIEMPRE
« Oportunidad para ascender a mejores puestos. 20 42 S 5
+ Capacidad para hacer bien el trabajo. 25 28 | 12 8
« Oportunidad para aplicar los conocimientos y hablhdades. 15 1 34 32 9
+ Salario. 18] 48 5 !
- Prestaciones. 1 42 24 2

Cfs= 77 194 32} 25

RESPUESTAS FACTCR

NUNGA = DEFICIENTE

ALGUNAS VECES = REGULAR

CASi SIEMPRE * BUENO

SIEMPRE « EXCELENTE { = frecuencia ds factores.

o1



DEPARTAMENTO DE ACONDICIONADO
FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS RESPUESTAS
ALGUNAS CASi
1. LIDERAZGO DEL SUPERVISCH. NUNCA VECES SIEMPRE BICMPARE
+ imagen del supervisor como jefe. 3 18 i5 4
* Apoyo del supervisor en la solucidn de problemas. oY e 3| 84
+ Orientacién del supervisor en el trabajo. 5 {13 4 18 | 58
« Apoyo cel supervisor en probiemas personaies. 19 12 5 31
+ Trato del supervisor con el trabajador. 2 18 19 o
Et= 30 76 88 157
2. COMUNICACICN ENTRE EMPLEADOS 7 TRABAJADCRES,
« Comunicacion formal empresa-trabajador. e )] 22 S L S
« informacién oportuna por parte de ia empresa. 9 i3, 8 g i
« La empresa escucha puntos de vista y sugerencias. 23 AE R 2
« La empresa escucha quejas e inconformidades. 17 16 2 3
+ La comunicacién con la ampresa. 10 22 ;8§ | )
Lt~ g9 8s 23 15

3. COMUNIGCACICN ENTRE SINDIGATO 7 TRABAJADCRES.
« Disponibilidad del sindicato para atender qusjas. . 6 45 4 o
= Atencidn del sindicato de sugerencias e inquietudes. _ s 21 € G
+ Informa el sindicato de asuntos de interés gremial. 25" 26 | & 0_,
« Participacién junto con el sindicato en decisiones. [ St 20 3 0
+« Confianza en el sindicato para piantearles problemas. 21 28 17 [s)

RESPUESTAS FACTOR It = 112 138 83 o

NUNCA » DEFICIENTE

ALGUNAS VECES = REGULAR

CAS} SIEMPRE = BUENDO

SIEMPRE = EXCELENTE f = Frecuercia de factores. :

|
I
|



DEPARTAMENTO DE ACONDICIONADO
FRECUENC!A DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS RESPUESTAS
ALGUNAS CAS1H
4. DISCIPLINA {GUMPLIMIENTO DE NORMAS). NUNCA  VECES  SIEMPRE SIEMPRE
» Conocimiento de reglamentos y normas de la empresa. __ 3 16 ia [ 5
* Formas de exigir del supervisor para cumplir las normas.; 5 | 11 16 5
« Las sanciones por no cumplir las normas son. L4 ] 18 1 7 9 |
« Observancia de los trzbajadores por cumpiir las normas. 2 28 | 7 1
« Respaldo del sindicato para apoyar la disciplina. 1t 15, 7 5
t= 25 89 51 28
5. NORMAS DE SEGURIDAD.
= Conecimiento de los riesgos de trabajo. 1 11 11| 15
» Equigo de proteccidén personal. 2 8 | t2 1 17
+ Ambignte segurc de trabajo. 1t 14 R
- Atencian del departamento médice. 4 18 8 7
- Sugerencias acerca de seguridad tomadas en cuenta. 9 ] 14 § o
bl B 37 €5 €0 40
5. SATISFACCION POR TRABAJAR EN ACERQS C.H.
» Gusto por traczjar en Acercs C.H. 0 7 22 9
- Ambiente de trabajo. 3 20 15 6
» Fzmilia contenta por trabajar en Aceros C.H. 0 10 20 8
« Trato entre compaferos de irabajo. 3 15 15 5 |
« Tratc entre personal sindicalizado y no sindicalizado. 4 25 12 0 X
- Temor por perder su trabajo. 19 15 | 5 | 6 _°
RESPUESTAS FAGTCR zf= 20 92 es 2e

NUMCA « DEFICIENTE

ALGUNAS VECES = HREGULAR

CASI SIEMPRE ® BUENO

SIEMPRE « EXCELENTE f = trecuencia de tactores.

167
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DEPARTAMENTO DE ACONDICIONADO

FRECUENCGIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS

. OPORTUNIDAD EN ACERCS C.H.

Oportunidad para ascender a mejores puestos.
Capacidad para hacer bien el trabajo.

Oportunidad para aplicar los conocimientos y habilidades

Salario..
Prestaciones.

RESPUESTAS FACTOR
NUNCA = DEFICIENTE
ALBUNAS YECES = REGULAR
CASI SIEMPRE = BUENO
SIEMPRE w EXCELENTE

o I

¥ = trecusncia de factorea.

RESPUESTAS

ALGUKAS [+1 }-11

MUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
17 18 T 1
{16 12 4 6
I 21 10 4
. 16 20 3 0
o 25 11 1T 2
53 97 29 i3

(4}



DEPARTAMENTO DE FORJA

FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADLCS

1. LICERAZGO DEL SUPERVISOQR.

« imagen del supervisor como jefe.

* Apoyo dej supervisor en la solucidén de problemas.
= Orientacidén del supervisor en el trabajo.

« Apoveo del supervisor en problemas personales.

+ Trato del supervisor con el trabajador.

2. COMUHICACION ENTRE EMPLEADOS 7 TRABAJADORES.

= Comunicacion formal empresa-trabajador.

- Informacién oportuna por parie de la empresa.

- La empresa escucha puntos de vista y sugerencias.
* La empresa escucha guejas € inconformidades.

- La comunicacién con la empresa.

2. COMUNICACION ENTRE SINDICATO /7 TRABAJADGRES.

+ Disponibilidad del sindicato para atender quejas.

« Atancion del sindicato de sugerencias e inquietudes.
» Informa el sindicato de asuntos de interés gremial.

+ Participacién junto con el sindicato en decisiones.

+ Confianza en ei sindicato para plantearles problemas.

RESPUESTAS FACTQOR Ef *

NUNCA = DEFICIENTE
ALGUNAS VECES =~ HREGULAR
CAS! SIEMFRE s BUENMO

SIEMPRE = EXCELENTE f = Frecuencia de factores.

RESPUESTAS

ALOUNAS CAB1
VECES SIEMPRE 3IEMPRE
20 | 21 |_38
17 16 | 11
19 10 12
14 T g1
23 21 3
98 75 128
15 i5 9
T3 12 11
T8 7 7
B § | 86
22 11 j 4
87 51 37
25 1718
25 R
Z9 7 4,
[ 27 4 a |
27 7 7 |
183 38 20

€61



DEPARTAMENTO DE FORJA
FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADCS RESPUESTAS
ALOUNAS cA81

1. LIDERAZGO DEL SUPERVISOR. NUNCA  VECES SIEMPRE BIEMPRE

« imagen del supervisor como jefe. 9 1 20 1 21 _ 8

« Apovyo del supervisor en la solucion de probiemas. 3 17 i6 11

- Orientacion del supervisor en el trabajo. 5 19 10 12

« Apoyo del supervisor en problemas personales. s ey 7 L8

« Trato del supervisor con el trabajador. 0 23 21 3
Lt= 24 83 78 123

2. COMUNICACION ENTRE EMPLEADOS 7 TRABAJADORES. _ N -

= Comunicacidon formal empresa- trahajador. 11 15 1 318 8

« informacién oportuna por parie de la empresa. 1 11 12 ] 11

+ La empresa escucha puntos de vista y sugerencias. L D T { 7

« La empresa escucha quejas e inconformidades. _ 14 21 6 , 86

« La comunicacién con la empresa. 10 22 L R
Lf= 54 87 51 37

3. COMUNICACION ENTRE SINDICATO / TRABAJABORES.

«~ Disponibilidad del sindicato para atender quejas. 12 25 1] 5

« Atencidn del sindicate de sugerencias e inquietudes. 17 25y @ 1,

~ Informa el sindicato de asuntos de interés gremial. . IT Z9 7 4

+ Participacién junto con el sindicato en decisiones. T6 27 N -

« Confianza en el sindicato para plantearies problemas. 9 27 7 7 |

RESPUESTAS FACTOR Lf= g5 183 sg 20
NUNCS « DEFICIENTE

ALGUNAS VECES = REGULAR
CAS! SIEMFRE = BUENO
SIEMORE « EXCELENTE f T Fracuencia de factores.

£51



APARTADOS

ALGUNAS TASH
4. DISCIPLINA (CUMPLIMIENTO DE NORMAS). NUNCA  VEGES SIEUPRE SIEMPRE
- Conocimiento de reglamentos y normas de la empresa. .2 | 18 2t} T
- Formas de exigir del supervisor para cumplir las normas. __3_ ] 17 i8 8
« Las sanciones por no cumplir las normas son. 7 19 12 10
» Observancia de ios trabajadores por cumplir ias normas. _ _3 28 4 2 |
« Raspaldo del sindicato para apoyar la disciplina. 2 21 t2 | 10
it 47 108 78 KT
5. NORMAS DE SEQURIDAD.
- Conocimiento de los riesgos de trabajo. o 10 22 15
= Equipo de proteccidn personal. 1 14 21 11
» Ambiente seguro de irabajo. 17 11 i3 7
» Atencién del departamento médico. A R . i8 12
= Sugerencias acerca de seguridad tomadas en cuenta. 17 20 8 4
rf= 39 €9 78 £9
8. SATISFACCION POR TRABAJAR EN ACEROS C.H.
» Gusto por i{rabajar en Aceros C.H. 5 6 24 11
« Ambiente de trabajo. 4 18 17 | 8
+ Familia contenta por trabajar en Aceros C.H. 1 4 23 17
« Trato entre compaferos de trabajo. 1 1z z6 7
- Trato entre personal sindicalizado y no sindicalizado. 2 18 1 10
« Temor por perder su trabajo. 8 1 o1wa 34§ 10
RESPUESTAS FAGTOR rfe= 22 72 119 61
NUNCA DEFICIENTE
ALGUNAS VECES REGULAR
CASI SIEMPRE BUENO

SIEMPRE

EXCELENTE

DEPARTAMENTO DE FORJA
FRECUENGIA DE FACTOR POR APARTADO

RESPUESTAS

§ = irecuencia de factores.

(1



APARTADOS

DEPARTAMENTO DE FORJA
FRECUENGIA DE FACTOR POR APARTADO

RESPUESTAS

7. QPORTUNIDAD EN ACEROS C.H.

+ Oportunidad para ascender a mejores puestos.
+ Capacidad para hacer bien el trabajo.

+ Oportunidad para aplicar los conccimientos vy habilidades) 4 _

« Salario.

+ Prestaciones.

RESPUESTAS
NUNCA
ALGUNAS VECES
CAS1 SIEMPRE
SIEMFRE

FACTOR
CEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EXCELENTE

Zte=

f = trecuencia de factores.

ALGUNAS CAS!

NUNCA  VEGES SIEMPRE B8IEMPAE
11 20 i6 | 8 .
18 10 i0 LI

b_25 V11 _ | @9 |
124 1+ 16 5 2 '
4 | 2@ 17 [

59 91 53 385

641



DEPARTAMENTO DE FOSAS

FREGUENGIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS

RESPUESTAS

ALGUNAS CASH
1. LIDERAZGO DEL SUPERVISOR. NUNCA VYECES SIEMPRE SIEMPRE
+ imagen del supervisor como jefe. % 1 20 12 !
+ Apoyo del supervisor en la solucion de problemas. — 2 15 10 8.
+ Orientacidn del supervisor en el irabajo. 8 i3 b _33
« Apoyo del supervisor en problemas personales. 17 L SN S A
= Jrato del supervisor con ei trabajador. 2 | 18 1 18 | 2
Et= 28 77 a4 29
<. COMUHRICACION ENTRE EMPLEADOS /7 TRABAJADORES. o
= Comunicacion formal empresa-trabajador. 1 15 | 18 L
+ Informacién oportuna por parte de la empresa. o1 i1 12 LA
* La empresa escucha puntos de vista y sugerencias. e 18 7 1 T
+ La empresa escucha quejas e inconformidades. 14 21 | 6 B
* La comunicacién con iz empresa. _ 10 22 {11 4_
Lt = 64 87 51 37
3. COMUNICACION ENTRE SINDICATO /7 TRABAJADORES,
+ Disponibilidad del sindicato para atender quejas. o '3‘"’__ f" 1"‘““ e
~ Atencion dei sindicato de sugerencias e inquietudes. .21 14 N 6
- informa el sindicato de asuntos de interés gremial. 2 13 O 11
+ Participacién junto con el sindicato en decisiones. 23 10 1 )
+ Confianza en el sindicato para plantearies problemas. 22 12 [N 0
RESPUESTAS FACTOR Lt= g0 80 2 1

NUNCA = DEFICIENTE
ALGUNAS VECES =~ HREGULAR
CAS) SIEMPRE = BUENQ

SIEMPRE = EXCELENTE f ® Frecuencia de factorses.
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DEPARTAMENTO DE FOSAS
FRECUENGIA DE FACTOR POR APARTADO
APARTADOS

RESPUESTAS

ALGUNAS CASI
4. DISCIPLINA {CUMPLIMIENTO DE NORMAS). NUNGA  VECES SIEMPRE SIEMPRE
. - - T
+ Conocimiento de reglamentos y normas de la empresa. 4 14 i0 7
+ Formas de exigir dei supervisor para cumplir las normas. 4 12 12 7
+ Las sancicnes por no cumplir ias normas son. , .8 14 9 5
+ Observancia de {os trabajadcres por cumplir las normas. 6 19 9 1
+ Respaldo del sindicato para apoyar Ia disciplina. _z i3 8 8
Et= 27 72 48 28
5. NORMAS DE SEGURIDAD.
= Conocimiento de los riesgos de trabajo. s 4 1 48 1 4o
+ Eguipo de proteccién personal. 3 13 9 11
» Ambiente seguro de trabajo. 8 {718 {9 B
» Atencién del departamento meédico. . .8 14 2 16
» Sugerencias acerca de seguridad tomadas en cuenta. 12 13 .19 0
cf= =20 57 58 32
8. SATISFACCION POR TRABAJAR EN AGERQS C.H.
~ Gusto por trabzjar en Aceros C.H. 3 | 8 12 14
< Ambiente de trabajo. ' 5 14 14 2
» Familia contenta por trabajar en Aceros C.H. [ 8 17 1L
= Trato entre compaineros de trabajo. 17
~ Traio enire personal sindicalizado y no sindicalizado. 4 17 12 2
= Temor por perder su trabajo. 8 10 _, 1 4,
RESPUESTAS FACTOR rfe 20 69 84 37
NUNCA w DEFICIENTE

ALGUNAS VECES = REGULAR
CASI SIEMP2RE ® 3JIUENO
SIEMPRE e EXCELENTE f = trecuancia ds factores.

45T



DEPARTAMENTO DE FOSAS
FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS RESPUESTAS
ALGUNAS CASY
7. ORPGRTUNIDAD EN ACERDOS G.H. NUNGA VECES SIEMPRE SIEMPRE
+ Oportunidad para ascender a mejores puestss. 6 16 1 8 4
» Capacidad para hacer bien el trabajo. ) 12 12 6
« Oportunidad para aplicar los conocimientos y habmdades- 4 , 10 12 9
* Salar.o . 22 | 8 i
* Prestacicones. ... 3 11 19 2
Tt 25 71 57 22
PESPUESTAS FACTOR
MUNCA e« DEFICIENTE

ALGUNAS VECES e REGULAR
CAS! SIiEMPRE » SUENO
SIEMPRE s EXCELENTE f = trecuencla de actores.

861



DEPARTAMENTO DE MOLINO 14/18
FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADCS RESPUESTAS '
ALGUNAS TABI

$. LIDERAZGO DEL SUPERVISOR. NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE ;
+ Imagen del supervisor como jefe. ) 4 41 31 4 i
» Apoyo del supervisor en la solucidon de probiemas. 9 34 25 12
+» Orientacién del supervisor en el trabajo. 6 45 18 12 ;
+ Apoyo del supervisor en problemas personales. . 385 v 29 1o |4 i
+~ Tratoc del supervisor con el trabajador. . § | 40 30 2 !

Lt= g0 189 114 34

2. COMUNICAGION ENTRE EMPLEADOS 7 TRABAJADORES.

+ Gomunicacion formal empresa-trabajador. i0 22 5 o1

« Informacién oportuna por parte de la empresa. 8 13 8 9 ;

~ L2 empresa escucha puntos de vista y sugerencias. S R 2 2

+ La empresa escucha quejas e inconformidades. 17 | 186 2 3!

+ La comunicacién con la empreasa. 10} 22 § 1.0

L= g9 85 23 15

3. COMUNICACION ENTRE SINDICATO 7 TRABAJADORES.

- Disponibilidad del sindicato para atender quejas. 10 a2 26 | 4

« Atencion del sindicato de sugerencias e inquietudes. .22 37 i6 | 8

= Informa el sindicato de asuntos de interés gremial. 27 35 14 8

+ Participacién junto con el sindicato en decisiones. 2471 338 T 6

« Confianza en el sindicato para plantearies probiemas. 22 37 it 9
RESPUESTAS FACTOR Lt = o8 190 78 35

NUNCA » DEFICIENTE

ALGUNAS VECES =» REGULAR

CAS| SIEMPRE « BUENO

SIEMPRE ¢ EXCELENTE f = Frecuencia de factores.

6517



APARTADOS

DEPARTAMENTO DE MOLINO 14/18

FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO
RESPUESTAS

4. DISCIPLINA {CUMPLIMIENTO CE NORMAS]).
+ Conocimiento de regiamentos y normas de [a empresa.

» Formas de exigir del supervisor para cumpiir las normas.

+» Las sanciones por no cumplir las normas son.

+ Observancia de los trabajadores por cumplir {as normas.

+ Respaldo del sindicato para apoyar la disciplina.

5. NORMAS DE SEGURIDAD.

Conocimientc de los riesgos de trabajo.

Equipo de proteccion personal.

Ambiente seguro de irabajo.

Atencidn del departamento médico.

« Sugerencias acerca de seguridad tomadas en cuenta.

*

*

»

»

Cfe

Cfe

5. SBATISFACGION POR TRABAJAR EN ACEROS C.H.

Gusto por trzbajar en Aceros C.H.
Ambiente de trabajo.
Familia contenta por trabajar en Aceros C.H.

Trato entre compafieros de irabajo.

Trato entre personal sindicalizado y no sindicalizado.
Temor por perder su trabajo.

=
*
-

.
.

»

RESPUESTAS
NUNCA
ALGUNAS VECES
CAS! SIEMPRE
SIEMPRE

FACTOR
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EXCELENTE

Cfe=

f = trecuencia de factores.

ALQUNAS CAS?
NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
o 40 35 3
11 31 23 13
5 49 19 6
[ 48 ~ 18 2
g 38 23 g
31 207 1138 34
o 18 43 19 |
) 22 33 10|
18 1 30 23 9
9 38 L 14
30 35 10 3
56 143 132 &5
0 17 a7 26 _
5 31 36 *7_—
- 2 28 26
Z 1T a3z 31 8
10 3 qe7 2
9 28 17
31 171 179 886

U]
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DEPARTAMENTO DE MOLINO 14/18
FRECUENGIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS RESPUESTAS
ALGUNAS CASS
4. DISCIPLINA (CUMPLIMIENTO DE NORMAS). NUNCA  VECES SIEWPRE SIEMPRE
+ Conocimiento de reglamentos y normas de la empresa. _ 40 35 4
+ Formas de exigir del supervisor para cumplir las normas. ___ 11 31 23 13

(=}

+ Las sanciones por no cumplir las normas son. 5 49 19 5
= Observancia de ics trabajadores por cumplir las normas. 6 49 18 2
+ Respaldc del sindicato para apoyar la disciplina. ) 38 23 9
f= g1 207 118 84
5. NOEMAS DE SEGURIDAD.
» Conocimiento de !os riesgos de trabajo. o 18 3 1
= Equipo de proteccién personal. Y 2% 39 10 |
» Ambiente seguro de trabajo. 18 | 30 23 )
« Atencidn del depariamento médico. ) 38 | 18 14
« Sugerencias acerca de seguridad tomadas en cuenta. 30 35 10 3
Tt &6 1438 3138 &5
&. SATISFACCION POR TRABAJAR EN ACEROS C.H.
- Gusto por trabajar en Aceros C.H. 0 1 37 26
» Ambiente de trabajo. . 5 31 36 7
« Familia contenta por trabajar en Aceros C.H. 3 20 28 26
» Trato entre compaferos de trabajo. 4 34 31 8
» Trato entre perscnal sindicalizado y no sindicalizado. 10 48 19 2
- Temor por perder su trabajo. 2 20 28 17
RESPUESTAS FACTOR £f= 31 171 179 86
NUNCA w DEFICIENTE
ALGUNAS VECES = REGULAR
CAS! SIEMPHE ® BUEND
SIEMPRE e EXCELENTE f = frecuencia de tactores.

09t
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APARTADOS

DEPARTAMENTO DE MOLINO 14/18

FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO

. CPORTUNIDAD EN ACEROS C.H.
Oportunidad paraz ascender a mejores puestos.

Capacidad para hacer bien el trabajo.
Oportunidad para aplicar los conocimientos y habilidades.g

Salario..
Prestaciones.

RESPUESTAS

MUNCA -
ALGUNAS VECES =
CASI SIEMPRE .
SIEMPRE =

FAGTOR
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EXCELENTE

RESPUESTAS

ALGUNAS CTAS!
NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
18 ] a3 17 | 8 |
21 ¥4 11 10
9 40 20 9
i 45 15 |1
LA 86 .85 4
62 20t 98 30

po B

f = frecuencia de fsctores.
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DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTG
FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS

RESPUESTAS

ALQUNRAS CASY
1. LIDERAZGS DEL SUPERVISCR. NUNCA  VECES QIEMPRE SiEMPRE
+ Imagen del supervisor como jefe. CS 55 51 11
+ Apoyo del supervisor en la solucion de problemas. -3 52 34 25
+ Orientacidn del supervisor en el trabajo. i3 50 82 28 i
~ Apoyo del supervisor en problemas personales. 83 | 83 ¢ 21 d12_ |
+ Trato del supervisor con el trabsjador. 8 52 51 14 |
Lt= g8 262 189 88
2. CCMUNICACIOR ENTRE EMPLEADOS 7 TRABAJADORES. o . _
+ Comunicacién formal empresa-trabajador. 18 44 38 23
= informacion oportuna por parte de la empresa. _ 14 AT 36 23
« La empresa escucha puntos de vista y sugerencias. 30 51 28 13
«+ L.a empresa escucha quejas e inconformidades. 28 58 22 13
+ La comunicacidn con la empresa. 1] 89 i 8
rf= 103 268 187 20
3. COMUNICACION ENTRE SINDICATO /7 TRABAJADORES.
« Disponibilidad del sindicato para atender quejas. 10 84 18 18
+ Atencion del sindicato de sugerencias e inquietudes. 21 79 i4 16
+ informa el sindicato de asuntos de interés gremial. . T 17 | 13
+ Participacién junto con el sindicato en decisiones. L 65 15 13
+ Confianza en el sindicato para plantearies probiemas. 12 74 20 19
RESPUESTAS FACTOR Tt = 95 882 84 77
NUNCSA = DEFICIENTE
ALGUNAS VECES * REGULAR
CASt SIEMPRE = BUENC
SIEMPRE » EXCELENTE f = Frecusacia de factores.
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DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO
FRECUENCIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS RESPUESTAS
ALGUNAS CAsl

4. DISCIPLINA (CUMPLIMIENTO DE NORMAS). WUNCA  VECES SIEMPRE SIEMPRE
* Conocimiento de reglamentos y normas de la empresa. 4 64 41 16

~ Formas de exigir del supervisor para cumplir fas normas. __5_ | 51 | 39 | 26

+ Las sanciones por no cumplir ias normas son. t 101 53 34 18

~ Observancia de los trabajadores por cumplir las normas. 8 59 30 6

* Respaldo del sindicato para apoyar la disciplina. 8__1 51 40 20

Zft= 36 278 124 86
5. NORMAS DE SEQSURIDAD.

« Conocimiento de los riesgos de trabajo. 3 27 1 B2 38 !
* Equipo de protecciéon personal. 10 40 i4 2a
» Ambiente seguro de trabajo. 21 19 25 23
= Atencion del departamentioc médico. 15 48~ | 25 28
« Sugerencias acerca de seguridad tomadas en cuenta. 25 68 | =26 1 8

3 74 231 120 123
5. SATISFACCION POR TRABAJAR EN ACEROS C.H.

3
l
j

» Gustc por trabajar en Aceros C.H. 1 1 29 57 27 |

= Amtiente de trabajo. o4 45 45 14 i

» Familia contenta por trabajar en Aceros C.H. 4 22 57 40

- Trato entre compaferos de trabajo. 6 42 54 | 15

+ Trato entre personal sindicalizade y no sindicalizado. ) 58 48 6

» Temor por perder su trabajo. '__19 35 37 21
RESPUESTAS FACTOR £t 53 231 308 123
NUNCA = DEFICIENTE

ALGUNAS VECES = REGULAR
CASt SIEMPRE ® BUENO
SIEMPRE e« EXCELENTE {f = fracuencia de factores.
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DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTC
FREGUENGIA DE FACTOR POR APARTADO

APARTADOS RESPUES TAS
ALOUNKAS TAS}S
7. SPORTUNIDAD EN ACEROS C.H. NUNCA VECES SIEMPRE ZiIiEMPEREE
. " . _— _— AR S
« Opertunidad para ascender a mejores puestos. 18 55 21t 28
» Capacidad para hacer bien el trabajo. o .28 | 52 27 ! 12
+ Oportunidad para aplicar los conocimientos v habilidades. 1 46 43 |18,
+ Salario. 28 71 189y 8
« Prestaciones. 6 1 42 | 88 | 13
Tf= as 266 158 7%
H
;
RESPUESTAS FACTOR '
NUNCA a DEFICIENTE \
ALGUNAS VECEE = REGQULAR :
CAS! SIEMPRE ® BULENC
SIEMPRE e EXCELENTE {f = trecuencia de factores.

191
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DEPARTAMENTO DE ACERAGION }
{ RESULTADOQS ) I
APARTADOS GALIFICACIONES
(L t) GALIE, ASIGNADA ABSOLUTA EN ABSOLUTA
POR FACTOR PUNTOS EN %
1. LIDERAZGO DEL SUPERVISOR. EXCELENTE 689 X4 238 21
BUENO 142 X3 428 38 . 59
REQULAR 203 X2 406 37
DEFIGIENTE 44 Xt 14 4 - 41
1112 100%
2. COMUNICACION ENTRE EXCELENTE 46 X4 184 19 '
EMPLEADOS / TRABAJADQRES. BUENOQ 84 X3 252 27 + 48
REGULAR 194 X2 388 41
DEFICIENTE 127 X1 127 13 - B4
051 100%
3. COMUNICACION ENTRE EXCELENTE 20 X4 80 8
SINDIGATO / TRABAJADORES, BUEND as X3 287 28« 38
REGULAR 263 X2 528 54
DEFICIENTE 101 X1 101 10 - 84
T4 100%
4, DIBCIPLINA (CUMPLIMIENTQ  EXCELENTE 654 X4 218 19
DE NORMAS). BUENO 144 X8 432 39 . 68
REGULAR 218 X2 436 a8
DEFICIENTE 30 X© 30 3 - 42
1114 100%
5. NORMAS DE SEQURIDAD. EXCELENTE v X4 308 26
BUENO 160 X3 450 39 ¢ A48
REGULAR 172 Xg 344 30
DEFIGIENTE 57 X1 57 5 -~ 38
1150 100%
I
8. SATISFACGION POR TRABAJAR EXCELENTE 78 X4 516 22 l
EN ACEROS (C.H. BUENO 237 X8 711 50 s 72
REQULAR 177 X2 364 26
DEFICIENTE 36 Xt 36 3 - 28 [
1417 100%
7. OPORTUNIDAD EN ACEROS EXGELENTE b4 X4 216 20
C.H. PUENO 130 X3 390 a5 * 56 )
REGULAR 223 Xp 446 41
DEFIGIENTE 47 X1 47 4 - &5
1090 100%
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DEPARTAMENTOQO DE ACERACION
( RESULTADOS ) |

APARTADOS CALIFICACIONES l

(£ 1) CALIF. ASIGNADA ABSOLUTA EN ABSOLUTA

POR FACTOR PUNTOS EN % |
1. LIDERAZQO DEL SUPERVISOR. EXCELENTE 69 X4 238 21
BUENO 142 X3 426 38« 59 !
REQULAR 208 Xa 408 ar j‘
DEFICIENTE 44 X1t A4 4 - 41 %
1112 100% |
2. COMUNICACION ENTRE EXGELENTE 48 X4 184 19 }
EMPLEADOS / TRABAJADORES. BUENO 84 X3 252 27 + 48
REGULAR 104 X 384 41
DEFICIERTE 127 X1 127 13 - B4
951 100% )
3. COMUNICACION ENTRE EXCELENTE 20 X4 80 8
SINDICATQ 7/ TRABAJADORES., BUEKNQ 89 X8 287 28+ 38
REGQULAR 263 X2 528 54
PEFICIERTE 101 Xi 101 10 - 84 .
o974 100%
4, DIBCIPLINA (CUMPLIMIENTO EXGELENTE 54 X4 218 9
DE NORMAS). BUENO 144 X3 432 39 « 58
REGULAR 218 X2 436 30
DEFICIENTE 30 X1 30 3 . 42
1112 100%
&. NORMAS DE SEGURIDAD. EXCELENTE 77 X4 aos 26
BUERO 160 X3 450 38 ¢+ 88
RREGULAR 172 Xg 344 3o
DEFICIENTE 57 X1 57 5 - &8
1169 100%
8, SATISFACGION POR TRABAJAR EXCELENTE 79 X4 318 22
EN ACEROS C.H. BUENQ 237 X8 7Ti1 50 + 72
REBULAR 177 X2 364 26
DEFIGIENTE 306 X1 36 3 - 28 ‘
1417 100%
7. OPORTUNIDAD EN ACEROS  ExGELENTE 64 X4 210 20
C.H. BUENO 130 X8 3490 ap + 68
REQULAR 223 x2 446 41
DEFICIENTE 47 XA 47 4 - 45
1000 100%



P

DEFARTAMENTO DE ACABADOS
( RESULTADOS )

APARTADOGDS

{D 1) CALIF. ASIGNADA ABSOLUTA EN ABRSOLUTA

1. LIDERAZGOQ DEL SUPERRVISOR,

2. COMUNICACION ENTRE

EMPLEADOS / TRABAJADORES. BuNO

3. GOMUNICAGION ENTRE

SINDIGATO / TRABAJADRORES.

4. DIGCIPLINA (CUMPLIMIENTO

08 NORMASB).

§. NORMAS DE SEQURIDAD.

0. BATIGFACGION POR TRABAJAR ExONLENTE

EN ACERQOS C.N.

7. QPORTUNIDAD EN ACEROD
C.H.

POR FACTGR
RXCELENYE g9
WUNNO a0
RERULAR 189
OKFICIANYE 80
EXOBLENTE 12

68
REQULAR 188
DRFICIENYE 110
axopLEnTe 12
suENo 20
RRGULAR 169
QEFICIENTE 147
EXORLENYE 20
BUENO 87
NEGULAR 198
DEFICIENTE 489
encELENTE S8
sveKo re
REGULAR 187
DEFICIENTE 84

31
BUERD 152
ABAULAN 207
DEFIGIENYE 41
ExceLENTE 26
SUENO &8
RESULAN 104
ONFICIENTE 77

GALIFICACIONES
PUNTOS 8N %
X4 tie 18
X8 204 28 . 4
Xg 378 a9
X1 80 10 .- 8o
144} wos
¢ 48 T
X8 174 20 33
xe 330 a9
X1 116 10 - 97
o1 100%
xe 48 [
¢ ] a7 14 e
Xa 3’ 64
X1 147 24 -0
[ 1 1] 100%
x4 a0 10
xa 2619 33 + 43
Xg 308 61
Xy 49 ¢ . sy
141 100%
ng 144 18
X3 228 RO ¢+ A?
1’4 ] 334 42
Xy a4 21 - 43
700 190%
x4 194 12
X8  ipe 44 * 88
Xe <14 40
X1 41 4 - 44
1008 100%
x4 100 13
X3 174 24 8P
xa (1Y 83
Xt 144 io -~ &%

7349 100%
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DEPARTAMENTO DE ACONDIGIONADO
[ { RESULTADOS )
APARTADOS CALIFIGACIONES
| ($f) CALIF. ASIGNADA ABSOLUTA EN ABSOLUTA
POR FACTOR PUNTOS EN %
1. LIDERAZGQO DEL SUPERVISOR. EXGELENTE 157 X4 628 82
BUENO 68 X3 204 20 « 82
REGULAR 76 X2 152 16
DEFIGIENTE 30 X1 a0 3 - 18
1014 100%
2. COMUNIGACION ENTRE EXGELENTE 15 X4 60 18
EMPLEADOS / TRABAJADORES. aueNG 23 X3 80 19+ 35
REGULAR 86 X2 170 46
DEFIGIENTE 69 X1 69 12 - @8
ass 100%
3. COMUNICACION ENTRE EXCELENTE o X4 0 ] ’
SINDICATQ / TRABAJADQRES., BUENQ 33 X3 a8 18 + 18 ;
REGULAR 138 X2 3386 61
DEFICIENTE 112 Xi 112 21 - 82 '
547 100%
4, DISCIPLINA (GUMPLIMIENTO  EXGELENTE 26 X4 104 23
DE NORMAS). BUENOQ 51 X8 163 33 + 58
REQULAR 89 X2 178 39
DEFIGIENTE 26 X1 25 5 . a4
480 100%
' 6. NORMAS DE SEQURIDAD. EXCELENTE 40 X4 160 34
‘ MUEWO 60 X3 160 31 + 68
HEQULAR 66 X2 130 27
DEFIGIERTE 37 Xi ar 8 -~ a§
417 1o
8. BATISFACGION POR TRABAJAR EXCELENTE 28 X4 112 19 |
EN AGCEROS C.H. BUENO 89 X3 267 48 + 65 ‘{
REGULAR 92 Xg 184 32 i
DEFICIENTE 20 %1 20 2 - 85
683 100%
T. OPQRTUNIDAD EN ACEROS EXGELENTE 13 X4 52 13
C.H. AUENO 29 X3 867 23 + 3¢
REGULAR 87 Xa 194 60
DEFIGIENTE 653 X4 53 14 - 64 |

386 100%



DEPARTAMENTO DE FORJA
( RESULTADOS }

APARTADOS GALIFICAGCIONES
(L t) GALIF. ASIGNADA ABSOLUTA EN ABSOLUTA
POR FACTOR PUNTOS EN %
1. LIDERAZGO DEL SUPERVISQR, EXOELENTE 126 x4 600 63
BUENO 756 X8 226 24 7
REGULAR 03 X2 186 20
DEFICIENTE 24 X1 24 3 - 28
0356 | 100%
2. GOMUNICAGION ENTRE EXCELENTE 37 X4 148 28
EMPLEADOS / TRABAJADORES. BuENO 51 X3 153 28 + &8
REGULAR 87 xeg 174 32
DEFIGIENTE 64 X1 64 12 « 44
639 100%
8. COMUNICAGION ENTRE EXCELENTE 20 X4 80 15
SINDICATO / TRABAJADGRES., QUENO 38 X8 114 22 + 87
REQULAR 133 X® 266 51
DEFICIENTE 06 X1 65 12 - 68
(11} 100%
4. DISCIPLINA (CUMPLIMIENTQ  EXGELENTE 38 X4 162 25
DE NORMAS), BUENO 78 X8 234 38 + @3
REQULAR 103 X® 2086 34
DEFIGIENTE 17 X1 17 3 . 3r
609 100%
5. NORMAS DE BEGURLIDAD. EXGELENTE 48 X4 108 32
BUENO 78 X8 234 ag + 10
REGQULAR 69 X8 138 23
DEFI\GIENTE 38 X1 38 7 - 80
eoTr 100%
€. BATIBRACCION FPOR TRABAJAR EXCELENTE G1 X4 244 32
EN ACEROS C.H. BUENO 118 X3 as7 46 + 718
REGULAR 72 X2 144 12
DEFIGIENTE 22 XA 22 3 - 29
rer 100%
T. OPORTUNIDAD EN ACEROS EXCELENTE 36 X4 144 28
G.H. BUENO 53 XS 169 290 + 88
REGULAR 91 X 182 34
DEFIGIENTE 59 X\ 59 11 -« 48
544 100%

168




DEPARTAMENTO DE FORJA
( RESULTADOS )

APARTADOS

CALIFICACIONES

(L t) CALIF. ASIGNADA ABSOLUTA EN ABSOLUTA

1. LIDERAZGO DEL S8UPERVISOR.

2. COMUNICACION ENTRE
EMPLEADOS / TRABAJADORES,

3. COMUNICACION ENTRE
SINDICATO / TRABAJADQRES.

4. DISCIPLINA (CUMPLIMIENTO
DE NORMAS).

6. NORMAS DE SEGURIDAD.

8. SATISFACCION POR TRARAJAR
EN ACEROS C.H.

T. OPORTUNIDAD EN ACEROS
G.H.

POR FACTOR

EXCELENTE 126
BUENO 76
REQULAR 03
DEFICIERNTE 24
EXCELENTE 37
BUENO 51
REQULAR 87
PEFICIENTE 64
EXGELENTE 20
BUENO 38
REGULAR 133
DEFICIENTE 056
EXCELENTE 38
BUENO 78
REQULAR 103
DEFICIENTE 17
EXCELENTE 49
BUENO 78
REQULAR 689
DEFIGIENTE 20
EXGELENTE 61
BUEND 119
REGULAR 72
DEFIGIENTE 22
ENCELENTE 38
BUENO 53
REGULAR 81
DEFIGIENTE 50O

PUNTOS EN %
X4 600 53
Xa 226 24 + 17
X2 186 20
X1 24 3 - 28
936 | 100%
X4 148 28
X3 153 28 + 86
xe 174 az
X1 G4 12 - 44
539 100%
X4 80 16
X3 114 22 + 87
X2 266 51
X1 66 t2 <« 63
626 100%
x4 162 25
X3 234 38 + @3
Xe 206 34
X1 17 3 - 37
60% 100%
na 196 32
X3 234 ag + 710
X2 138 23
X1 30 T - 80
607 100%
X4 244 32
X3 as7 46 + 78
X2 144 19
x 22 3 - op
Tar 100%
X4 144 26
xXs 168 20 + 8%
X2 182 34
X 658 11 - 46

544 100%

168
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DEPARTAMENTOQ DE FOSAS |
( RESULTADOS )

APARTADOS CALIFICACIONES i
{Lt) CALIF. ASIGNADA ABSOLUTA EN ABSOLUTA :
POR FACTOR PUNTOS EN % ‘
1. LIDERAZQO DEL BUPERVISOR, SXCELENTE 290 x4 116 27
BUENO 44 X3 132 30 ¢ 87
REQULAR 77 X2 154 36 .
DEFICIENTE 28 X1 28 7 - 48 i
430 100% !
2. COMUNICACION ENTRE EXCELENTE 37 X4 148 27
EMPLEADOS / TRABAJADGRES. suENO 61 X3 1563 28 + &8
REGULAR 87 XR& 174 33
DEFICIENTE 64 X1 64 12 - 48
530 100%
8. COMUNICAGION ENTRE EXGELENTE L ¢ 4 i
SINDICATO / TRABAJADORES, SUKNO 2 Xy e 2 ¢ 3
REQGULAR 80 X 180 62
DEFICIENTE 00 X1 90 38 - oy
280 100%
4. DISCIPLINA (CUMPLIMIENTO  EXGELENTE 28 X4 112 20
DE NORMAS). BUENO 48 X8 144 34 o+ 90
NEGULAR 72 Xe 144 a4
DEFIOIENTE 27 X1t 27 8 . g0
'Y 34 100%
8. NORMAS DE BEGURIDAD. EXCELENTE 32 X4 128 28
BUENO 58 XY 174 a9 * 68 ]
MEGULAR 67 X8 114 25
DEFICIENTE 30 Xt 30 7 - 32
448 100w
S. SATIBFACCION PQR TRABAJAR EXCELENTE 37 X4 148 26
EN ACEROS C.M. BUENO 34 X3 262 45 + 7
REGULAR 6o Xt 138 25
DEFIGIENTE 20 X1 20 4 - 20
1.1} 100%
7. OPORTUNIDAD EN AGCEROS EXCELENTE 22 X4 a8 21
G H. BUENO 57 X8 171 40 + 81
REQULAR 71 X2 142 a3
DERIGIENTYE 25 Xt 28 6 - a9
aRe 100%

e FEETIR . e TR R R e SEtTRLLERLLET



DEPARTAMENTQO DE MOQLINQ 14/18
( RESULTADOS )

APARTADOS
{X 1) CALIF. ASIGNADA

POR FACTOR
. LIDERAZGO DEL SUPERVISOR, EXGELENTE 34
BUENO 114
REGULAR 189
DEFIGIENTE 60
. COMUNICACION ENTRE KXCELENTE 15
EMPLEADOS / TRABAJADORES. BUENOD 23
REGULAR 8b6
DEFIGIENTE 69
. COMUNICACION ENTRE EXCELENYE 36
8INDIGAYO / TRABAJADORES, BUENO [

REQULAR 100
DEFICIENTE 99

, DISCIPLINA (CUMPLIMIENTQ  EXCELEHTE 34

DE NORMAS). BUENO 118
REGULAR 207
DEFIGIERTE 31

. NORMAS DE SEGURIDAD. EXGELENTE B85

BUENO 133
REGULAR 143
DEFIGIENTE 66

. BATISFACCION POR TRABAJAR EXCELENTE 06
EN ACEROS C.NM. BUENO 179
REAULAR 171

CEFIGCIENTE 31

. QPORTUNIDAD EN ACERQS EXCELENTE 80
G.H. AUEND 98
AEGULAK 201

DEFIGIENTE 62

CALIFICACIONES
ABSOLUTA EN ABSOLUTA

PUNTOS EN %
X4 1386 16
X3 342 37 + &2
X2 378 41
1 60 7 - 48
218 100%
X4 60 16
X8 69 19+ 8§
xg 170 46
X1 69 te - 88
sen 100%
X4 140 16
X8 274 31 + 47
xQ 380 42
3 00 11 - 58
8493 100%
X4 136 15
X3 364 38 + g3
Xz 414 44
X1 31 3 ~ a7
a8s 100%
A4 220 23
X3 309 41 + GA
X2 288 20
X1 G6 7 - 36
Q71 100%
X4 344 27
X3 5657 44 + T
ra 347 27
X1 3t 2 -~ 29
1274 100%
X4 120 14
X3 284 33 + 47
X2 402 46
) 62 7 -~ &3

8718 100%

170



4. DIBCIPLINA (CUMPLIMIENTD

DE NORMAS).

EN ACEROY C.H.

G.H.

APARTADOS

1. LIDERAZQO DEL SUPERVISOR,

2, COMUNIGACION ENTRE

EMPLEADOS / TRABAJADORES. suaNo

3. COMUNICAGCION ENTRE
SINDICATO / TRABAJADORNES.

6. NORMAS DE SEGURIDAD.

7. OPORTUNIDAD EN ACEROS

DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO
( RESULTADOS )

(L 1) GALIF. ASIGNADA ARSOLUTA EN ABBOLUTYA

8. BATIBFAGCION POR TRABAJAM EXCELENTE

POR FACTOR
EXCELENTE &8
BUENC 189
REGULAR 282
DEFIGIENTE &8
EXCELENTE 80
187
REGULAR 280
DEFICIENTE 103
EXORLENTE 77
BUENO 84
AKQULAR 382
DEFICIENTE 95
EXCELENTE 48
BUENO 184
REQULAN 278
DEFICIENTE 38
EXCELENTE 123
aUENO T8¢
REGULAR 231
DEFIGIENTE 74
1238
BUENQ 304
REGULAR 231
DEFIGIENTE 53
EXCELENTE 76
WUENO 168
AEGULAR 266
DEFICIENTE :}:]

CALIFICAGIONES
PUNTOS EN %
X4 362 26
xs 587 41 + 40
Xp 404 29
X1 68 E - 34
1301 100%
X4 320 22
XS ATA 32 + 84
xg 578 39
X1 103 7 - 48
1472 100%
X4 308 21
Xy 282 18 ¢« 3%
xe 764 &4
x 96 7 - &t
14189 100%
X4 344 23
xS 562 37 + 80
X2 656 37
X1 38 3 - 40
1488 100%
x4 402 31
*s 540 a4 » &8
Xp 462 30
X1 74 & - 38
1888 100%
X4 402 25
X9 024 48 + T8
xe 4672 24
i 53 3 - a7
1631 100%
X4 200 21
Xs 504 a5 + &8
b3 530 38
X1 58 8 « 44
1424 100%

171
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MEDIO AMBIENTE LABORAL

DIFERENCIA DE I DE PUNTOS POR FACTORES (+.~)

DEPARTAMENTOS

ACERACION ACABADOS  ACOND. FORJA FO8AS MOLINO. MANTO.
- FACTORESGS (-9 |
APARTADOS . - . . . - ! . R R - e -1 e
; :
LIDERAZGO DEL SUPERVISOR/682 450 320 458 | 832 182 i 726 210 248 182 476 438 | $19 472
BDIF. {212 000 00C :2e , 650 0D | 5315 00D | 086 000 | 040 00O 374 00O
. COMUKICACION EHTYRE ! ! ]
MPLEADCS / TRABRJADORES. ‘436 575 222 449 © 129 228 301 228 | 301 238 129 233 787 881
SIF. 900 97s |, 90¢ 227 | 00O 110 | 063 o000 | 063 ococ o0ss 110 116 300
R H i
t i i ¢
. COMUMNICAGION ENTRE ,
SINDICATG 7/ TRABAJADORES. 347 822 138 488 [X-X-] 4458 } 184 333 010 28¢C 414 478 i 5€0 358 t
; !
TiF. ;000 28C 080G 350 000 349 | 0OC 137 | 000 245 003 ©85 ; GO0 29§
|
. DiSCIPLINA (CUNPLIMIENTO H i
SE HOBRMAS) 1648 466 341 445 2867 202 | 3ss 223 | 256 iT1 490 445 | 896 582
DIF. -22 002 00G 104 G084 200 ! 183 GOC | OBE 000 | 045 oCO | 3c4 50O
]
— . N ]
NORMAS DE BEQURIDAG. 758 451 372 418 Pave 187 f 430 177 | a0z 144 | s1e as2 | 1032 536
H 1 :
B i
DIF. 1357 €CO 00C 048 , 142 00O 253 000 . 158 GO0 | 287 008 455 GOO
SATISFACCIOH POR TRABAJAR: l ;
£ ACERGS C.H. 5027 380 580 455 | 3ve 20¢ | 601 166 | 400 158 | 901 372 141€ 515
DiF. 637 000 126 038G , 175 GCC ; 486 OGC | 242 0GC 522 00C | 8C: 00O
—_— — 1
. OPORTUNIDAD EN ACEROZ !
T.H. 608 483 274 455 139 247 , 303 241 | 269 167 ' 414 464 | 804 820
| i
|
DIF. 113 000 COGC 131 ©OC 198 | 062 ©DOC | 092 Co0O ' 00C 060, 384 000

1A



Fig. 28 MEDIO AMBIENTE LABORAL

PUNTOS POR FACTOR (+,-) RESUMEN
1688 J— '
. : |
o '
830 to
i
v
— 1 ; 3
i i
&§00 —
! —
i —_—
} [
— co
400 ~— P ,
i [ i
i
2o . i
— -7 1 - )
i ! H i
2 Tl s . !~ e
; Z : ; Bz :
Z
e P Z o
i //’J i - T
e , 24! ! i
zoo ! 2z | L L :
H + i
o e
L L
400 R —
ACERACION. ACABADOS. ACONDICIO, FORJA. FOSAS. MOLING. MANTENIMIENTO.
DEPARTAMENTOS
APARTADOS
R | IDERAZGO. ZZ © EMPL/TRAB. ] c. SIND/TRAB. S DISCIPLINA.
N. SEGURIDAD. . SATISFACCION C.H %% OPORTUNIDAD EN C.H.

PR U ———

£LT



Andlisis de resultados:

A nivel general y en forma de sintesis so6lo se presentan los
comentarios mids sobresalientes, Se senala que el muestreo nho fue
sometido a procedimientos estadistico rigurosos por lo tanto, los
hallazgos son aplicables s6lo a cada departamento en particular sin
sel’ extensibles a otros,

La calificacién de liderazgo es baja en la mitad de los departamentos
se ven como casos criticos los departamentos de molino, fosas,
aceracion y acabhados donde la calificacion fue negativa.

La comunicacién entre empleados y trabajadores en todos los

departamentos fue calificado como deficiente. Este apartado fue
critico en los departamentos de; aceracitn, acabados, acondicionado,
y molino en donde alcanzaron calificaciones negativas. En los

departamentos de forja, fosas y mantenimiento las calificaciones
fueron bajas pero positivas.

La comunicacién entre sindicato y trabajadores fue el apartado mas
bajo calificade todos «calificaron en negativo, Excepto el
departamento de molino todos los demés calificaron con factores altos
negativos.

La opinioén de los trabajadores sobre el cumplimiento de las normas de
disciplina comprende calificaciones bajas pero positivas excepto el
departamento de acabados. Molino, acondicionado y fosas le
corresponden las calificaciones mds bajas.

Un aspecto clave en la productividad de la industria siderdrgica es
la observacion de las normas de seguridad. La opinién del personal
de acabados fue negativa todas los demds departamentos calificaron a
éste apartado en forma positiva; acondicionado y fosas lo calificaron
bajo.

La satisfaccién por trabajar en Aceros C.H. fue el apartade que con
mds alto puntaje fue calificado. En orden descendente las
calificaciones por departamento fueron; mantenimiento, aceracian,
molino, forja, acondicionado y acabados éste departamento fue el
unico apartado que califico en forma positiva.

La opinidén y calificacion del personal sobre las oportunidades de
desgrrollo que ofrece C.H. es baja en forma general; para acabados Yy
molino es negativa la calificacion.
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Como se observa cada departamento presente una problemdtica en
particular que los hace diferentes entre si, sin embargo existen
similitudes en cuanto a opinién en factores como, comunicacién entre
empleados y trabajadores y comunicacién entre conité sindical con
trabajadores, en donde todos 1los departamentos coinciden con
calificaciones negativas.

Los departamentos que presentaron alta problemdtica debido a lo bajo
de sus respuestas fueron principalmente; acabados y fosas. Losg
apartados que se deberdn de atender en forma inmediata por la
calificacién alcanzada son:

* Comunicacién entre sindicato y trabajadores
* Comunicacién entre empleados y trabajadores.
* Oportunidad en Aceros C.H.

A nivel general 1los porcentajes por calificaciones de todos los
departamentos fueron: S6lo el 12% del personal considera como
excelente el medio ambiente laboral, 23% malo, 27% bueno y 45% como
reqular.,

.

e 1V HMEDIO AMBIENTE LABORAL GH. “3
B REOUMEN i
I T
REGULAR/POCA 48 %, !
BUENO/CASI SIEMPRE e ‘
)
{ MALO/NUNCA .Y
I EXCELENTE/SIEMPRE ®%
}
’ 50 100 160 200 250
MR PERSONAS

‘ PODLAGION TOTAL: 4T¢ PENRDNZY

Stmmt s e A mkmoame b oam b rh s M e om o smabe e Avier  Gar L w o wrea e
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Los resultados de este cuestionario que tuvo como objetivo:
identificar el Medio Ambiente Laboral gue existia en ese momento en
el personal sindicalizado de la planta, permitieron conocer las
necesidades y dreas de mejora de la empresa, a través de conocer los
puntos de vista del personal (sentimientos emocionales internos y del
medio que estaban en el aqui y el ahora), lo cual sirvid como punto
de partida para la implantacién del Programa de Calidad Total. Las
diferencias encontradas en el cuestionario se empezaron a correqgir a
traves de actividades de integracién, comunicacidén, que definieron
conjuntamente empresa y sindicato.

b.4  MATERIAL DIDACTICO.

En la implantacion del Programa de Calidad Total implicd como parte
del trabajo del pedagogo el cual inicié desde el disehfio del Plan, el
elaborar material diddctico para cada una de las etapas donde hubiese
capacitacidén, para esto, se tomo como muestra del Plan General de
implantacidn del Control Total de Calidad, la etapa No. 1 denominada
Aseguramiento de la Calidad.

Se considero desde el inicio de la elaboracidon del material diddactico
que la poblacidn sindicalizada con la cual se trabajo, tenlia las
siguientes caracteristicas particulares.

* Las opiniones sehaladag en el cuestionario de Medio Ambiente
l.aboral .

* Horario. El personal no tiene un horario fijo de trabajo. (Rola -
turnos cada mes).

* Edad. "Un 60%, 328 personas tienen una edad entre 18 y 21 anos.

¥ Tienen diferaente experiencia y antigiedad en la empresa ésta dltima
estd como promedio en los 3.5 anos.

* Escolaridad. Gran parte del personal 1%, 82 personas, no tienen la
primaria terminada*® (207),

También en la elaboracion del material se consideraron las
caracteristicas del adulto mexicanc.

27 psta infornacion fue propercionada por la Gerencia de Recursos Humanos de Aceros C.i.  S.A.
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g 30 CARMTERISTICAS DEL ADULYO

TIENE MAS MADUREZ FISICA Y MENTAL, MAYOR CAMCIOAD LOGICA ¥
PODEH DE REFLEXION GUE EL ADOLEBCENTE Y EL NIRO.

TIENE WAS DONOCIMIENTOS DE &i MIANO ¥ DE BUS CAMGIDADES.
ES MAS RUCEPTIRLE Y TRAYA DE OCULTAR 8US DIFICIENCIAS,

E8 MAS REQEPTIVO, RETA MAS CONBCIENTE DX B! MIBMQ, NECKSITA
YEN 4U PROGAZEO ¥ SENTIRAR EBTINULADO EN §U FROMO TRARAJO,

.

TIENE MAS COMPLEJON QUR LO LLEWAN A TRNER AL FRACARD Y
RIDIGULO O A LA SURLA. PUBDE LLEBAR A CREER QUE NO 'UIDI ]
QUE RBTA MUY VIBJO PARA APRENDRN.

TIENE MAS EXPEMRNGIAS Y HABITOS ARRAIGADOS QUE RUCHAS
VECES DIFICULTAN I-Ol GAﬂIIOl RAPIDOS EN 8U MODO DE PENBAR,
PRESBENYIR ¥ DR AGTU

TIENE MAS REBPONSABILIDADES INDIVIDUALES Y BOCIALED Y POA LO
TANTO &£ BIENTE WOTIVADO A APARNDER CORAS UTILES DE
SENEFICIO INMEDIATO.

TIENE MAS CONOCIMIENTOB INFORMALES A VEGES DI.BOROANIIADOB.
ADQUIRIDOS® EN FORKA SUMERFICIAL O INCORRECTA,

VUBKEE, NENMARDO? BLLOASS 8  ‘Mosasiapls do 1o pivensite pira Rhsites oo Lo sapteitaries oo
Al aimii saieds. HTT. 8 81

———e———————— nd

»

Pig. 81 RAZONED MRA EL APRENDIZAJE DEL ADULTO

® DA CARACTER UTNITARIC A LO QU APRENDE. E8 AGTIVO Y
OINAMICD. QUEBTA APREKDER POA BU CUBNTA,

& APRENDE LO GUE LE INTERESA.
& OCAPBA RACIONAL Y CRITICAMENTE

% TIENE INTERRBLS CONCAETOS RELAGIONADOS CON SU REALIDAD
BOOIAL Y PRRBONAL.

% BUAPRENDIZAJE EB NEFLEXIVO, GREATIVO Y PROYEGTADO HACIA HL
FRESENTE Y FUTURO.

W AL BENTIR LA NSOESIDAD DE APRENDER, TIENTE MAR MOTIVAGIONES
R INTERUGES PARA ACTUAR.

& APROVECHA 8U EXPENENCIA APLIGANDOLA A TODO LO QUE APRENDE.

PUBNTE. NIANANBIL S4.0M6 §  MiwAciepil 65 b bhavearls 1ot HIVIDD 05 15 anfaslipelds oo
ASAL AL N MUAILALAR. Y. p 11

m

Y por \lltlmo se consideraron las razones para el aprendizaje del

Con base en lo anterior se establecieron las caracteristicas bhésicas
del material dlddctico que se utilizé en la capacitacién inicial del
perscnal sindicalizado en la implantacién de la calidad:
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AUTOSUFICIENTk:

Debido a los cambios frecuentes de turno del personal sindicalizado,
no existia la garantia para que el personal asistiera con frecuencia
a los eventos o© cursos de capacitacion, razon por lo cual se
considerd como estrategia el combinar la capacitacién en el aula con
la capacitacién a distancia, por lo que el material tuvo que tener
caracteristicas de educacion a distancia y presantar al trabajador
todo el conocimiento basico del programa.

" Las partes surqgen del todo. Este, es prioritario, aquellas
s6lo poseen sgignificado gracias al campo en el que
existen"... FEl aprendizaje no es una “suma" en el sentido de
gue no es cuestion de unir los elementos separados hasta que
el todo se integre. El significado reside en la totalidad de
la situacion o del campo *. (208)

CLARO Y OBJETIVO:

El contenido debe partir de las realidades inmediatas del trabajador
y presentes de la vida como adulto, expresadas en un lenguaje y forma
adecuado.

" El aprendizaje es asunto de una estructura significativa
dindmica eh gue las relaciones estdn identificadas; involucra
reestructuracion del campo cognoscitivo del individuo",.."El
individuo empieza siempre por percibir el todo (aunque
imperfectamente). La diferencia progresiva de los
componentes esclarece la imagen del todo y las partes en
relacién a éste ™ (209),,,

ESTIMULARTE :

Utilizar como motivacion las experiencias que el trabajador tiene
encontrando en el contenido la solucidon a sus necesidades.

" La conducta psicologica involucra propositos, “insighnts"*
(discernimiento repentino cuando hay una reorganizacidon o relacion de
experiencias o datos anteriores con nuevos)., mds gque movimientos
fisicos. Es fenomenoldgica™ (210) ..

Estas relaclones bosqueijan las caracteristicas gue tuvo el material.

§3§ Cfr. BIGGE,. M. L., y flunt. M, P. Op, Cit. pp. 431-433,
4 - 1m




AUTOSUFICIENTH:

Debido a los cambios frecuentes de turno del personal sindicalizado,
no existia la garantia para que el personal asistiera con frecuencia
a los eventos o cursos de capacitacion, razon por lo cual se
considard como estrategla el combinar la capacitacion en el aula con
la capacitacion a distancia, por lo que el material tuvo que tener
caracteristicas de educacion a distancia y presentar al trabajador
todo el conocimiento bdsico del programa.

" Las partes surgen del todo. Este, es prioritario, aquellas
s6lo poseen significado gracias al campe en el que
existen"... El aprendizaje no es una "suma" en el sentido de
que no es cuestion de unir los elementos separados hasta que
el todo se inteqgre. El significado reside en la totalidad de
la situacion o del campo ". (%08)

CLARO Y OBJETIVO:

El contenido debe partir de las realidades inmediatas del trabajador
y presentes de la vida como adulto, expresadas en un lenguaje y forma
adecuado,

¥ El aprendizaje es asunto de una estructura significativa
dindmica en que las relaciones estdn identificadas; involucra
reestructuracién del campo cognoscitivo del individuo"..."El
individuo empieza siempre por percibir el todo (aunque
imperfectamente). La diferencia progresiva de los
componentes esclarece la imagen del todo y las partes en
relacién a éste v (209, _,

ESTIMULANTE @

Utilizar como motivacidn las experiencias que el trabajador tlene
encontrando en el contenido la solucioén a sus necesidades,

" La conducta psicologica involucra  propositos, *insighnts"
(discernimiento repentino cuando hay una reorganizacion o relacisén de
experiencias o datos anteriores con nuevos)., mis que movimientos
fisicos. Es fenomenoldgica®™ (210y,

Estas relaciones bosquejan las caracteristicas que tuvo el material.

28 ofr, BIGGE,. M. L., y Hunt. K. P. Qp. Cit. pp. 431-433.



1

CARACTERISTICAS DEL MATERIAL.

* Bsta integqrado por procesos légicos de aprondizaie.

" Cuando un campo de percepceion estd desorganizado y una persona lo
axperimenta por primera vez, lo ovdena en forma previsible" (Ley
basica del Pragnanz)n (2ily,

* Descripciones de conceptos y deflniciones fdacilmente deductivas.

" Los atributos o los aspectos de las partes componentes pueden ser
definidas y explicadas por sus rolacxonos con el sistema, en cuanto a
un todo dentro del cual tuncionan w(212)...

* Cuadros sindpticos, esquemas y diagramas que muestren la estructura
de los conocimientos, sus variaciones y aplicaciones. Asi como
dibujoq o fotograffas que poermitan 1la visualizacion y con ello la
asociacion con la teoria del conocimiento del concepto, fendmeno, o
hecho.

" De acuerdo con la ley de cardcter miembro, una sola parte de un
todo, no tiene caracteristicas propias, sino gue adquieren sus
caracteristicas del contexto en gue se presenta® (213y,

* Gulas visuales que indiguen ¢l orden y secuencia de lectura;
conceptos de aprendizaje destacados y separados para su facil
identificacidon (encabezados, subrayados, negritas, enmarcados, etc.

" La ley de similitud subordinada a la ley bdsica del *Prignanz®
significa que los datos similares tienden a formar grupos
perceptivos. Otra ley la de la proximidad implica que los grupos
perceptivos tienen preferencias de acuerdo con la cercania de sus
partes respectivas® (214y |

PARTES ESTRUCIURALES DEL MATERTIAL DIDACIICO.

Se establecid el contenido del material diddctico en forma modular
para ubicar, clasificar y subordinar cada contenide al tema o
especialidad correspondiente.

AL cer, BIGEE,. B, L., y bunt. M. B, Op, Cit, pp. 377378,
212 1gon,
2 1dop,
218 1den,
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Cada una de éstas partes comprende:

PRESENTACION DEL MODULO:

Comprende la informacién general sobr
del médulo asi como el planteamiento
subtemas a desarrollar.

INDICE DE CONTENIDO:
En é) se presenta en forma integrada
partes que constituyen el médulo.

OBJETIVOS GENERALES:
Describe los objetivos generales cque
través del estudio del contenido del

PRESENTACION DE TEMAS Y SUBTEMAS:
Comprende la informacion especific
contenido y el planteamiento general
a desarrollar.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Describe los objetivos especificos
a través del estudio del contenido de

b AR ety P L

e la importancia del contenido
general acerca de los temas y

la paginacién de las diversas

el trabajador debe alcanzar a
médulo.

a sobre la inmportancia del
acerca de los temas y subtemas

que el trabajador debe alcanzar

los subtemas,
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* DESARROLLO DEL CONTEN1DO:
Constituye en si 1la parte del madulo donde se presenta la
informacion desarvollada, correspondiente a cada tema y subtema el
contenido, estd integrada con Jos elementos esenciales para
desarrollar la leccion.

* EJERCICIOS DE EVALUACION:
son actividades gue tiene la finalidad de comprobar y reafirmar los
conocimiento adquiridos por los temas o subtenas.

A continuacién se presenta el material diddctico desarrollado, el
cual fue dirigido al personal operativo sindicalizado.
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ASEGURAMIENTO DE LA
CALIDAD
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MODRULO |

GONTRQL. ESTADISTICO DEL PROCESO
MATERIAL DIDAGTICO
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PRESENTACION

El tratado de libre comercio ha trafdo consigu que los productos que fabricamos deban
cumplir rigurosamente con normas internacronales de calidad, esto no es nuevo para
nosotros, Sin embargo, hoy como nunca debemas garantizar nuestros productos en el
mercado ya que un gran porcentaje de ellos son exportados y utilizados internumente
como materia prima, en industrias tan diversas como la automotriz, naviera, petrolera y
acrondutica, donde la calidad y la segoridad de los productos es la norma pars tener
permanencia en esos mercados.

Estamos en una cadena en donde junto con nuestros clientes y proveedores
participamos conjuntamente hacia la calidad. Alora, al igual que ecllos, nos
corresponde asegurar ain mids todos y cada uno de nuestros procesos para  garantizar
nuestros productos, a través de levar un Control Estadfstico de cada uno de nuestros
procesos.

Hemos asumido el compromiso junto con nuestros clientes y proveedores, de participar
conjuntainente en la implantacidn de un programa permancnte de Calidad Total, que nos

permita asegurar calidad y fuentes de trabajo y afrontar con riesgos reducidos el reto de
1a competencia interna e internacional.

No existe ninglin miedo e incertidumbre hacia estos cumbios porque sabemos de
antemano que fIa PRINCIPAL RIQUEZA DE LA EMPRESA ES SU GENTE y que
TODOS ademds de (ener la CAMISETA PUESTA, poco a poco estamos tomando
conciencia sobre éste mayor reto en una {forma critica, participativa y responsable.

Estamos concientes (luc para seguir saliendo adelante, la principal estrategia es a través
de fa capacitacion y el adiestramiento de 1a fuerza de trabajo, este curso forma parte del
inicio de ese reto.

Lo invilamos a unirse a esta cruzada en donde TODOS PARTICIPAREMOS
ACTIVAMENTE y esperamos COMO SIEMPRE, sepuir contando con su APOYO Y
PARTICIPACION.

HOY COMO SIEMPRE...
MIL GRACIAS
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MODULOI
OBIJETIVOS GENERALES

1 presente médulo ticne como finalidad al téemino del
evento:

* Sensibilizar al personal operario para establecer el
Control Estadfstico del Proceso a nivel planta. Iniciando
desde la Definicidn de Calidad, sus Ventajas, Concepto
de Norma, Principios Estadfstico Bisicos, hasta los

Instrumentos para Valorar y Controlar la Calidad.

* Habilitar al personal operario en el uso de las Grdficas
de Control Estadistico del Proceso segin departamento

asignado.
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TEMA

DEFINICION DE CALIDAD

SUBTEMAS:

* L QUESIGNIFICA CALIDAD?
L QUEFACTORES INFLUYEN EN LA CALIDAD Y
+ COMOLOGRAR LA CALIDAD?

* i LACALIDAD DEPENDE DEL PRECIO Y DEL USO DEL

PRODUCTO?
* (COMOSE MIDE LA CALIDAD?
* JCUALES SON LASVENTAJAS DE LA CALIDAD?
* i QULE ES UNANORMA?

* ¢ QUE DEBE HACERSE SEUN PRODUCTO NO CUMPLE
CON UNA NORMA ?

OBJETIVOS:

No es posible "hacer calidad” si se desconoce 0 no se tiene una
idea clara y precisa de lo que significa el termino "calidad”,
Il presente tema tiene como objetivos:
* [dentificar el termino calidad como una forma de vida
que puede ser aplicado a nuestro trabajo y en la vida
diaria,

* Describir cada uno de los Faciores que influyen en torma
directia en L catidad.

* Identificar Yas diversas férmuolas gue se utitizin en la
medicion de L calidad en la empresa.

* Describir las principales normas que uliliza en un proceso.

* Describir paso por paso ¢l procedimiento de aceion que
deberii hacer cuando up producto go cumple ta norma.

Y NORMA



i QUE SIGNIFICA CALIDAD?

* Catidad es cumplir con NORMAS y las especificaciones
requeridas.

* Calidad e¢s 1a satistaccion TOTAL del consumidor,

* Calidad es obtener los justo, por lo que estimas pagando,
* Calidad es bacer un buen producto.

* Calidad es obtener satistacciones por ¢l trabajo.

* Calidad es evitar desperdicio,

* Calidad es hacer un trabajo productive,

* Calidad es cumplir los requisitos del clicnte al 100 %,

A3
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4 QUE FACTORES INFLUYEN EN LA CALIDAD?

¥ Las Miiquinas.
* Loy Materiales.
2 La Mano de Ohra.
+ Los Métodaos.
* B Mantenimiento,

* 2 Medio Ambiente,

POR [.LO TANTO TODOS TENEMOS ALGO QUE
HACER
POR LA CALIDAD

* Inla Produccion,

* el Mantenimiento, # Q
* el Laboratorio,

¥ Enel Almacén,

¥ I tas Oficinas.

CH
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* Siguiendo lus instrueciones de os manuales y de los
supervisores.

* Contando con la informacion pecesaris de nuestri tiavea,

* Con estudio de prohlemas relativos o nuestea tarea y procesos
afines.

* Con nuestro optimismo en nuestrn trabajo.

* Conorgullode 1o bien heeho,

TODO ESTA EN NUESTRASMANOS Y NONOSCUESTA NADA,




LA CALIDAD DEPENDE DEL PRECIO Y DEL USO
DEL PRODUCTO.

Por cjemplo:
* Unoy zapatos de piel tiene calidad para usarse en fiestas.

* Unos zapatos tenis tienen calidad para usarse para hacer deporte
ejercicio o descansat.

* Unos zapatos de seguridad ticnen normas de calidad para
soportar el uso rudo en el trabajo.

Los precios de los tres son muy diferentes,
Elacabado y los materiales son nuy distintos,

Ll uso es completamente distinto,

SIN EMBARGO, LOS TRES CUMPLEN
SU FUNCION A
SATISFACCION DE QUIEN LOS USA.

7
L4 {\\




L COMOSE MIDE LA CALIDAD?

*  Comparando el producto con respecto a las NORMAS o disenos
de munufactura,

*

Por medio de instrumentas de medicién,

-

Anotando las medicioney en reportes.

»

Anotando las mediciones en grdficas.

#

Calculando los fndices de calidad, en donde:

Productos de Buena Calidad X 100
INDICE DE CALIDAD 55 commen o -
Produccidn Total

»*

Por inedio de devoluciones y reclamacioncs, en donde:

Material Defectuoso X 100
INDICE DE CALIDAD -
Material Embarcado

*

Por medio del desperdicio y productividad, en dunde:

Producto que Sale X 100
PRODUCTIVIDAD —~

Producto que Eutra
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i CUALES SON LAS VENTAJAS DE LA CALIDAD?

SER RENTABLES Y PERMANECER EN EL MERCADO.
CONTAR CON CLIENTES SATISFECHOS.

CONFIANZA DiE LOS CONSUMIDORES.

PRESTAR UN BUEN SERVICIO AL MERCADQO,

TENER PRESTIGIO COMO FABRICANTES.

TENER L. ORGULLO POR EL TRABAJO REALIZADO.

TENER ALTA PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRIESA.

TRABAJAR CON CALIDAD LS
COLABORAR CON UN GRANO DE ARENA EN EL
DESARROLLO Dii NUESTRO PAIS.
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¢ QUE ES UNA NORMA?

* Norma es un conjunto de caracteristicas que dehen de satisfaeer
un producto,

* La norma e fijan de comin acuerdo entre etcomprador y
vendedor,

¥ Las normas deben de estar actualizadas de acuerdo con
teenotogia moderng, necesidades del cliente, del mercada, ete
Por lo tanto, pueden ser cambiadis por oy especialistas.,

L QUE DEBE DE HACERSE St UN PRODUCTO
NO CUMPLE CON UNA NORMA??

* Lo primer lugar debe de identificarse ba talla.

* Fnsepundo lugar, debe buscarse fa causa de L talla, para
correpirla.

* BEntercer fugdr, se debe de avisar de inmediato de cualguier

falla de calidad al supervisor para juntos poder tomar las
aecivnes correctivas y preventivas necesarias.

¥ En cuarto lugar los especialistas dehen dar fa disposicion mids

adecuada de acuerdo it la causa de Ja falta para NO Jesionar [os
intereses del consumidor.

A
90,1



TEMA I

DEFINICION DE CALIDAD
Y NORMA

BIERCICIOS:

Las presentes ejercicios tienen como finalidad  realirmar los temas  vistos, sioal
resolverlos tiene alguna duda consulte a su instructor,

1. Detina con sus propias patabras el término Calidad.

2.- Describa los 3 principiles factores que can aiis frecuencia influyen en ta calidad en
SU proceso,

3.- Describa en torma breve los principales factores que le tmpiden tograr la calidad en
S procesa,

4.- Expligue por qué la calidad depende del preceo y del uso del producto.
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5.- Describa la forma actual de evaluar la calidad ¢n su proceso.

B T L I e et

6.- Seitale que formula pucde ser la mis adecuada para evaluar su proceso.

7.~ Describa cada una de las principales normas que utiliza en su proceso.

mtties bt s ———— e et i e o e mie S et tin e o ot PR — s e ———

8.- Describa paso por paso el procedimiento de accidn cuando un producto no cumple
la norma,
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TEMA N

PRINCIPIOS ESTADISTICOS
BASICOS

SUBTEMAS:

* TAMBIEN LOS TRABAJOS SE ENFERMAN.
* ALGUNOS PRINCIPIOS ESTADISTICOS BASICOS.
.NO HAY DOS COSAS EXACTAMENTEIGUALES.

. LAS VARIACIONES DE UNPRODUCTO O EN UN PROCESO PUEDEN
MEDIRSE.

.LAS PIEZAS VARIAN SEGUN UNA MEDIDA BIEN DEFINIDA,

.CUANDO SE HACEN MEDICIONES, UN BUEN NUMERO DE ELLAS TIENDEN
A AGRUPARSE ALREDEDOR DE SU VALOR PROMEDIO.

. LATFORMA DE LA CURVA DE DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DE LAS
MEDICIONES SOBRE LAS PIEZAS PRODUCIDAS EN CUALQUIER PROCLSO,
PULEDESER CALCULADA,

. LAS VARIACIONES DE UN PROCESO DEBIDAS A CAUSAS

DETERMINABLES, PROVOCAN UNA DEFORMACION DE LA CURVA DE
DISTRIBUCION NORMAL DE FRECUENCIA,

OBJETIVOS:

El *hacer calidad” implica conocer y aplicar los principios bdsicos e
estadistica.
El presente tema tiene como objetivos:

* Describir la importancia de los métodos estadfsticos, en el trabajo
diariv,

* Describir la aplicacion prictica en el triabajo de tos principios
estadfsticos hidsicos.

* Lixplicar el concepto de "distribueion de {recuencias”

* Eiaplicar la ley de "variabilidad normal®,



TAMBIEN LLOS TRABAIOS SE ENFERMAN

i Has estado realmente enfermo ?

o Tan enfermo como para que sed necesario dgue (eopgas una
enfermera en tu cabecera, que ¢ada horg te towe la temperatora y
la anote en una grifica 7 St bas estado en estas condiciones,
conoces  que  quiere decir METODOS ESTADISTICOS en

el

CONTROL DE LA CALIDAD, ya que la gritica de la lemperatura es

similar a lay grificay de control que se wsardn en la fdbwica. Los
triahajos como las personas, algunas veces tambicn se enterman,

Sin embargo, antes de curarlos debemos de ver de que estdn
enfermos.

Precisamente por ésta razan es gue se registra continuamente cémo
estdn, para recahar la informacion y sugerir el modo de curarlos, es
decir, de corregirlos.

Bl mdédico usa la prdafica de la temperatura para conocer  las
condicianes del enfermo, el operario usa o gritica parg conocer las
condiciones de un proceso.

~

Precisamente de ello resulta :

* CudndoSIE HACE AQUELLO que NOSE DERERIA HACER.

* Cudndo NO SE HACE aquétn que 5151 DEBIERA HACER.

En sintesis, los Métodus Lstadisticos de Control de Calidad  La
Gritica de Control- principalmente, nos ayudan a decidir:

* Si el proceso avanza bicn,

* Sihay algo que necesita correccidn.

Por lo tanto, gracias g las sedales verde o rojo proporcionadas por
la Grifica de Canlrol, nosotros estamos en posicion de  tomar
decistones sohre el procesa.

MAS VALIL PREVENIR QUE LLAMENTAR

Yoy




ALGUNOS PRINCIPIOS ESTADISTICOS BASICOS

A cuntinuacion describiremos algunos principios de estadistica que
utilizaremos en nuestro trabajo;

PRIMEROQ

NO 1ITAY DOS COSAS EXACTAMENTE 1GUALES.

Por experiencia sabemos que esto es verdad. Basta mirar a nuestro
alrededor;  cada  persona  tdene  caracteristicas  individuales
completamente diferentes de los denuds.

Todos aquellos que estamos conectados con la produccian saliemos
que no hay dos productos exactamente iguales, De unit forma o de
otra, hay ligeray diferencias en las dimensiones, en la torma, en el
acabado, ete.

Ls por dsta razdn que no es posible hacer piezas exactamente
idénticas; pero debemos esforzarnos en tener variaciones lo mads
pequeas pasibles es decir, que estén dentro de NORMA,

Pira camplir esto, usaremos un sepunda principio hisico.

oz
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SEGUNDO

LAS VARIACIONES EN UN PRODUCTO O EN UN PROCESO
PUEDEN MEDIRSE.

En caso contrario, si no logramos medirlas, éstas podrdn aumentar
o disminuir a tal grado que estaremos trabajando a "ciegas”,
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Si miramos bien los resultados de las medidas de las variaciones,
tendremas lo que es el rercer principio de los Mdétodos Estadfsticos
del Control de la Calidad.
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TERCERO

LLAS PIEZAS VARIAN SEGUN UNA MEDIDA BIEN
DEFINIDA.

Si deseas ver como nace la figura anterior, toma un par de dados y
aviéntatos 50 veces o mds, seffalando los resultados con una cruz

Se originard un figura como ésta:

L e R N e L T ey
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10 XXXXX

0] XXXX
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THXXXXX  XXXXX

8 XXXXX XX

&5 XXXXX

4 XXXX

s XX {
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Camo se ve, si hay una distribucidn de las veces que se repite el
mismo mimero, al arrojar los dados. A désta figura se le Hama
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS.

Repitiendo sucesivamente el experimento, la curva seguird siendo Ia
misma. Con esto se puede expresar el cuarto principio de los
Métodos Estadisticos de Control de ta Calidad.



CUARTO

CUANDO MEDIMOS LINGOTES, UN BUEN NUMERO DE
ELLOS TIENDEN A AGRUPARSE ALREDEDOR DE SU

MEDICION O VALOR PROMEDIO.

Esta tendencia a agruparse alrededor de su valor promedio es normal.  Las matemdticas

tienen ademds, calculado cdmo se reparten los valores, bajo ciertas condiciones.

Pricticamente:

* Simedimos cada pieza conforme se produce y construfnos la
distribucién de frecuencia de las mediciones, obtendremos una

figura similar 4 Ia siguicnte.

~
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* En cambio sitomamos una parte solamente de fas piezas y lay
medimos, hay 68 % de probabilidad de que éstas medidas
caipgan en Jas dos sceciones centrales alrededor del valor medio.

cercanas al valor medio,

externas.

Hay que recordar que las mediciones tienden a agruparse en torso a la media, como lo

Hay 28 % de probabilidades de que caigan en fas dos secciones

Hay 4 % de probabilidades de que ciigan en las secciones

indica la forma de la curva de distribucién normal de frecuencias,

El quinto principio de Jos Métodos Estadisticos ¢n el Control de 1a Calidad dice que:

201
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QUINTO
LA FORMA DE LA CURVA DE DISTRIBUCION DE
FRECUENCIA DB LLAS MEDICIONES SOBRE LAS PIEZAS
PRODUCIDAS EN CUALQUIER PROCESO, PUEDRE SER
CALCULADA,

Por 1o tanto podemos comparar la distribucidn de las caracterfsticas
de las  piezas  manufacturadas, con aquéllas  previamente
establecidas por el Departamento Técnico, o sea con respecto a las
especificaciones o el diseiio de manufactura (normas).

Asf logramos saber gué pasa en el proceso, respecto a lo que
debiera suceder. Silas cosas no marchan bien, debemos cambiar el
proceso o revisar las especificaciones.

Hay que tener presente, por si hay algunas variaciones, aquéllas por
las cuales poco o nada podemos hacer, para restringirlas
posteriormente,

Consideremos, por ejemplo, si tenemos una arma de fuego que estd
anclada en una base o un soporte al suelo, y disparamos hacia un
blanco fijo, tendrfamos una dispersién de jos proyectiles sobre el
blanco.

No todos los proyectiles dacfan en el centro, aunque todo estarfa
controlado. Los proyectiles se distribuirfan en el hlanco,
aproximadamente como se indica en la figura,

La mayor parte de los proyectiles serfan dirigidos al centro, pero un
menor ndmero se irfa a los extremos. Esto es una Ley natural, LA
LEY DE LA VARIABILIDAD NORMAL.



La forma de distribucidu se repetird y es viflida para las cosas mds
distintas,

Por ¢sta razdn en nuestra empresa habrd controles sobre las
maquinas y procesos de produecion, sabre los operadores que
trabajan y sobre el material que se elabora,

En condiciones normales, nosotros estamos en posicion de poder
determinar la variabilidad accidental, asuciada con ¢l proceso.  Si
hay un cambio imprevisto en el procesq, nosotros podemos verlo
por la curva de distribucion de frecuencia, ya que ésta se tuerce y
podemos decir que esto es debido a alguna causa determinable, no
accidental,
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SEXTO

LAS VARIACIONLES DE UN PROCESO DEBIDAS A CAUSAS
DETERMINABLES, PROVOCAN UNA DEFORMACION DE LA
CURVA DE DISTRIBUCION NORMAL DE FRECUENCIA,

Una distribucién de frecuencia nos ayuda a determinar si existen
citusas accidentales o si estdn presentes causas determinables.

Y asf los métodos estadisticos de Control de Calidad nos permiten
valorar y controlar la calidad. Los instrumentos para poder hacer
esto son:

uRInes

* EL HISTOGRAMA (Fotograffa de un proceso) y
* LA GRAFICA DE CONTROL.
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TEMA U]

PRINCIPIOS ESTADISTICOS
BASICOS

BJERCICLOS:

Los presentes ejercicios tienen como finulidad reafirmar los temas vistos, si al
resolverlos tiene alguna duda consulte a su instructor,

1.~ Escriba dos aplicaciones en su trabajo de los métodos estadfsticos del Contral de la
Calidad.

2.- Lxpligue su concepto subre "varisciones en un proceso o producto”.

3.- Con tos dos dados que le dio el instructor realice el siguiente experimento.

a) Aviente ¢l par de dados 50 veces y anote en la hoja anexa
cada wno de Jos resultados que obtenga en cada tirada,

b) Sume los resultados de cada una de las columnas de "calificacion
obtenidi”,

b) Y realice una grdfica siguiendo las instrucciones de su instructor,

¢) Escriba sus conclusiones'y comentelas con su instructor y grupo.

4.- Explique en forma breve el término “Distribucisn de frecuencias®,



206

5.- Explique en forma breve el término "Ley de variabilidad normal”.

6.- ¢ Como sc llama al fendmeno que aparece como una delormacion en la curva de
distribucidn normal de frecuencia ?



CNOU U N

EJERCICTIO:

NUMERO DE
TIRADA

TOTAL

1

2

CALIFICACION OBTENIDA
3 4 % 6 7 8 91011 12
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TEMA I
INSTRUMENTOS

PARA VALORAR Y CONTROLAR
LA CALIDAD

SUBTIEMAS:

¥ EL USO DEL HISTOGRAMA EN LA VALORACION DE
LA CALIDAD,

¥ USQO DE GRAFICAS EN EL CONTROL DE LA CALIDAD.

. PORMEDIO DE COMPARACION,
. PORMEDIO DE ATRIBUTOS.

ORJETIVOS:

L hacer calidad” implica utilizar corvectamente los instrumentos
para valorar y controlar la calidad.
Bl presente tema ticne como objetivos:

* Describir la importancia det uso del Histograma y las Grificas de
Control en fa valoracion de la calidad de los procesos,

* Elaborar un Histograma y una Grigtica de Control segin proceso
asignado

* Lstablecer la importancia del Histograma y de ta Griflica de
Cuntrol como uni herramienta de trabajo,



LEL USO DEL HISTOGRAMA EN LA VALORACION DE LA
CALIDAD.

Asi como el grupo de trabajadores de aceracidn representa al
departamento de aceracion, asf ¢l histograma representa un grupo
de piczas provenientes de una operacion industrial por ejemplo
fundicidn,  Bsto muestra como s¢ comporta ¢l proceso de fundicion
en un momento determinado.

La elaboracidn de un histograma es relativamente simple no es atra
cosa que una distribucign de frecuencia hecha en forma ordenada
(distribucidn de valores en harras).

Los pequeitos cuadroy son proporcionales al mtimero de veces que
sale ung medicidn determinada.

Supongamos que queremos hacer una fotogratia de tos diimetros
de 100 harras fundidas en el horno eléaricn, Bl diagrama de
frecuencia es del tipo siguiente.

K11
Leze
g021
L8R0

819

X XXXX

=X
X
X X
3¢ 3¢ X

2 DI A K
DK 2 2 2

4819
E LA

24 2 2 2K 3 2K XK
53¢ 3¢ 36 3¢ 3¢ 3¢ ¢
SO 23 3¢ 3¢ 2 2 X

EBPEGIFIGACIONES

Entonces, el histograma es como el que se indica en la ligura.

8623
K13
K11 3]
6020
£010

810
L8117 ESPECIFICAGIONES
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Como cualquier dlbum de forografias cada histograma tiene una
historia por contar.  En efecto, si se examing, s¢ puede responder
de un moda ripido a éstas tres preguntas:

1.- ¢ Se comporta ¢l proceso normalmente ?

2.- §, Donde estd centrado ¢l proceso ?

3.- § Responde el proceso a las especificaciones del
departamento téenico ?

Veamos:

1.- § Se comporta cl proceso normalmente ?

Cuando el histograma es aproximadamente simétrico, entonges, por
practicas aplicadas, se puede decir ue:

a) Ll proceso ES norntal.
b)) La varfabilidad es accidental.

Al contrario, si el histograma ao es stmétrico, entonces:

a) Yl proceso NO ES normal
b) Hay causus determinables que Lo afectan,

2.- ¢ Donde esta centrado el proceso ?

Sila media del histograma ¢l media ded proceso ) y el punto medio
de la especificacion estdn cercanuy, el proceso esta bien centrado,

Si la media y el punto medio estuvieran distantes entre si, entonees
es evidente la necesidad de modificaciones.

3. ¢ Responde ¢l proceso a las  especificaciones  del
Departamento Téenico ?

Sioel histograma  se  extiende  dentro de Jus Hies  de  la
expecificacion, e} proceso esti oen grado de o satistucer las
especificactones.  En caso contrario, se puede valorar el mimero de
piezas que caen fuera de los limites espoctlicados,
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El histograma se usa en Control de la Calidad, para:

* Valorar, verificar y mantener los procesos en control,
* Indicar la necesidad de accidn correctiva.

* Medir los efectos de las acciones correctivas,

* Comparar el comportamiento de la mdquinas,

* Comparar lus materiales.

* Buajar los precios de venta para ser competitivos, a través de
bajar tos costos de manufactura,

* Munufacturar productos dentro de norma.

o s bt e - e —

En otra palabras, ¢s un medio para conocer la Calidad

por medio de fotografifas.



USO DIEE GRAFICAS 1N EL CONTROL DE CALIDAD

E1 histograma ha sido comparado con i Fotografia de un proceso en
un determinado momento,  Independientemente del tiempo que se
tenga, se debe apalizar fos histogramas y veriticar si ¢l proceso va
normalmente o st necesita alguna atencidn en particnlar,

Enoun intervalo, ¢l proceso puede cambiar y se pueden producir
piezas Jefectuosas.

Las acciones para corregir el proceso despuds de haber producido
las partes defectuosas son iguiles a tirar a la basura tiempo,
dinero y esfucrzo.

Las Grdficas de Control son muy parecidas a la pelicala de un
proces, en cuanto a que en ellas se reportan los resultados de fa
mspeccion perivdica, durante el proceso de fabricacion.

Aanteriormente se menciond o la enfermera que estaba junta al
enfermo, que reportaba en una gritica cada hora, los valures de ta
fichre.  Tambidn es neeesario que en nuestra ampresa se registre
canio v el trabajo.

La Grifica de Control noys dice:

Siel praceso va normalmente ...

O si es necesario alguna atencion en
particular.



"

Con esto podemos saber si " Tado va hien ", sin necesidad de
recurrir @ la intuicion, o fa adivinacion, al "Parece ser.. Creo

que...".

Perv puari esto, se pecesita tener unos Iimites en la Grifica de
Control, gque nos indiquen et espacio dentro del cual el proceso
opera satisfactorianente.

Cada vez que anotumos un dato en fa Grdfica de Control, estamos
comparando el resultado con respecto a los fimites; si el resultado
estd dentro de éstos Iimites, no hay problema; pero si el resultado
estid Tuera de los limites, es necesario hacer una aecion correctiva
imuediata,

/.

,e?“-’ é. a
LOS LIMITES DE CONTROL ESTAN BASADOS EN EL
COMPORTAMIENTO PASADO DEL PROCESO Y MUESTRAN
QUE ES LO QUE PUEDE SUCEDER SI NO SE CAMBIA
NADA.

Cunndo algdn punto sale de fos Hmites de Conwrol de la Gridtica,
sabemaos gue algo ha pasado y que estamaos fuera de la aormal,

Debenios hacer algo para corregirlo,

L.os Ifmites de controt nos dicen también:
* Cudndo hiay que hacer alpo.

¥ Cwindo bay gue dejar gue ¢l proceso siga,

b



La Grdfica de Control puede usarse para cualguier trabajo.  Claro
gue no hay un solo tipo de carta de control para todos los trabajos.

Se debe de escoper el tipo de hoja que mcjor se adapie a cada
trabajo.  Pero independientemente del tipo de hoja de control que
se necesite, la idea es la misma.

TENER UN MEDIO DE SABER QUE SE ESTA
PRESENTANDO UN PROBLEMA.

Echemos una ojeada a unos wsos posibles de la Grdfica de
Control:

1.- Por medio de 1a comparacidn.

Esto es, la diferencia entre un valor mdximo y un minimo de una

pequeiia muestra que nos sirve cada vez que quereimnos controlar
una medida ( pesv, longitud, espesor, didmetro, cic).

D A YT IR P P
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2.- Por atributos.

Isto nos sirve sélo cuando debemos decidir si una dimensicn o una
cosa es buena o no; si estd v no estd de acuerdo con las
especificaciones.

Supongamoy que lenemos una barra de acero que se tiene que
cortar segin necesidades del cliente.  Las especificaciones del
largo de la barra de acero nos marcan 33 -+ - 1/8, como se muestra
en la figura,

oo emrar - N D

LARBO DE LA BARRA
Capaaltiosaidn 33° Yelsinacla ¢« 1/8

reana -va e
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rEaign [TIITI)
LU R{T)

- PR L b T S e WM AN Y MRSl ACMGMATATINGL Auk AR ST WD WY i (1aim3 Unr o

{ Que dice Ia gréfica ?
Veamos:

Ellargo de la barra es controlado periddicamente, verificando cuatro
muestras de barra cortada.  Ef valor promedio del largo de las
cualro muestras se indica en la gréfica donde es ficil ver la posicién
del punto respecto a los Hinites de control,

Si los puntos estdn dentro de la grifica, todo estd bien. | Qué
sucede si un punto estd fuera de los Ifinites ? (como es el dfa 12 de

agosto sedalado en la grdfica del ejemplo). Significa que ¢l valor
promedio de las cuatro muestras estd fuera de fos ifmites y hay algo

que no anda bien. Un rdpido examen de la situacidn nos indica que
hay necesidad de hacer una correccidn en la mdquina.



Una vez que se hace la correccidn y que los puntos en la Grifica
vitelvan a quedar otra vez dentro de los limites, el proceso contimia
ajustado.

A continuacion se sedala como ejemplo una prdfica por atributos,
para el didmetro de unos pernos:

'—- - e s é
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Se trata de una operacion de rectificacion en la que hay que cumplir
una tolerancia de +-.003".

l.a verificacidn se hace con un calibrador "pasa no pasa”, es decir,
no se trata de reportar la medicidn, st estd dentro de la tolerancia
admitida.  Pero si un punto sale de la grdfica, como en ¢l caso de
la medicién hecha a las 11:15 de la manana, segin se indica en la
Grdfica hay que tomar una accidn correctiva hasta que los puntos
de la mediciones vuelvan a guedar  dentro de  los  limites
especificados de fa Grafica.
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Se recomienda que:
1.- Las grdficas se pongan cerca de 1a miguina o en un lugar de la
planta visible,

2.- Se analice la situacidn a fondo cada vez que un punto se salga
de los Ifmites de control,

La calidad de la produccién estd expuesta a
anormalidades; 1a Grdfica de Control es un auxilio

para prevenirlas.

R

El método estadistico de Cantrol de Calidad sirve para ayudar a
trabajar de un modo mejor y mds ficil | USEMOSLO!

.

N
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TEMA Il

INSTRUMENTOS
PARA VALORAR Y CONTROLAR
LLACALIDAD

EJERCICIOS:

Los presentes gjercicios ticnen como finalidad reafirmar fos temas vistos, si al
resolverfos ticne alguna duda consulte a su instructor.

}.- Explique el signiticado del término Histograma.

2.- Un Histograma le ayuda en su trabajo a:
C) e e e SR

3.- Senale § usos que tiene el Histograma en et Control de la Calidad.

4. ; Que informacidn le puede dar una Grifica de Control ?
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5.- 7 Escriba el significado del término "Limite de Control™,

6.- Describa brevemente cada uno de los wsos de las Grdficas de Control por
compiracion y atributos.

7.- Seflale sus observiciones y conclusiones de la Gritica que el instructor colocd al
frente del grupo.

8.- Segun Jos datos que le entregard el instructor elabare un Histograma y una Grifica
de Control.



CONCLUSIONES
GENERALES

i
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CONCITUSIONES GUNERALES

1.~ La revolucién cientifica-tecnologica que estamos viviendo ha
ganerado importantes avances que han repercutido en la produccion
manufackturera, los cuales sumados o las nuevas fuerzas y formas
multinacionales de produccion, han llevado a canbios decisiveos en la
naturaleza del trabajo y en la ovganizacidén de la produccion e
inclusive, han dado lugar a una nueva division social del trabajo
cuyos atributos y exigenclas presionan por cambios sustanciales en la
organizacion y el funcionamiento actual del sistema de capacitacidn y
adiestramiento en México.

2.~ la industria mexicana exige una productividad, calidad y
calificacidn inmediata o a corto plazo de la mano de ohra en todos
los niveles Jjerdrquicos en las organizaciones, las cuales deben
desarrollarse a través de l1a educacidén y su vinculacidn con 1l4
capacltacién y adiestramiento ya que de hecho éstas forman parte de
un sistema de educacion continua.

3.~ La necesidad de la especializacion de la mano de obra en nuestro
pafs, ha acentuado el contraste de desfase que se tiene en la
creacidn y aplicacion de una infraestructura pedagtgica industrial
ante paises productores de tecnologia. Esto implica el deber de
México de investigar, elaborar, aplicar Yy difundir una
infraestructura pedagogica con modelos y tecnologfa acorde & la
idiosincrasia del trabajador mexicano. Lo cual debe posibilitar el
capacitar al recurse humano con ta calidad y eficiencia que se
regquiere, considerando nuestra realidod inmediata. E1 vacfo que dejo
ARMO (Adiestramiento Rdpido de la Manc de Obra) en nuestro pafs,
hasta el momento no ha sido cubierto.

4.~ Al igual que la creacién de una ihfraestructura pedagdgica
industrial, es necesario la optimizacion de recursos de cada una de
la enpresas, asl como el establecimiento  de programas de
productividad a largo plazo, éstas serdn herramientas viables para
afrontar y garantizar los retos de productividad y calidad en este
nuevo orden mundial econdmico y consolidar la sobrevivencia de las
mismas.

.~ La experiencia de otros paises puede nmostrar para la situacion
nexicana de hoy, que el crecimientn de la economia de un pais debe
apoyarse fundamentalmente en recursos humanos calificados y gue estos
s0lo pueden formarse a partir de una politica sostenida y constante
en todo el Sistema Educativo y en una perspectiva de varios anhos y no
de seis como hasta el mamento se ha manejado. Por lo que se deberan
desechar las adaptaciones politicas, urgentes y no meditadas en
materia de educacion.
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.- México en primera instancia necesita reducir la proporcion de
fuerza de trabajo analfabeta dentro del mercado formal Yy
simultdneanente, clevar los indices de escolaridad promedio de la
fuerza laboral para incrementar los indices nacionales de produccion
y calidad actuales. Esto sin olvidar el rezago y asimetria que tienc
México entre otras puntos con los paises firmantes del TLC,

7.+ Sequir incrementando anualmente la proporeicon del gasto del PIB
en materia de educacion. Hay que rocordar que en 19838 era del 3.5% y
en 1994 fue de 6.1%, ol porcentaje mids alto en lo que va del :iglo,
sin embargo las desigualdades y los rezagos siguen.

8.- Las unhiversidades deberan definir nuevos quehaceres acadeémicos
que permitan apoyar el proceso de apertura econdémica nacional, sin
olvidar el cumplimiento de¢ sus funciones basicas. Esto implica un
cambio sustancial en los sistemas universitarios de produccion,
adaptacidn y aplicacion de conocimientos.

9.- La aparicion de nuevas relaciones entre las disciplinas y los
campos de trabajo, asi como el reciamo de nuevas especialidades sobre
todo en ¢l area de ingenierin, demandan el surgimiente de nuevos
espacialistas y nuevas formaciones, asi como una mayor polivaleacia v
versatilidad de los educandos, tanto a nivel medio superior como
universitario.

10.~ No debe olvidarse en la formacion de profesionales, que
teécnica es solo uno de los aspectos de formdcion, pero e
deben estar presentes Jas responsabilidades sociales y politics

1l.- tas universidades deben atender a la extehsion de la escolaridad
en la faerza de trabajo, no udlo como acaian dovente, sino tombién en
la funciones de investigacion y extension.

12.~ Fortalecer la capacidad de Meéxico en nataeria de recursos humianos
calificados, a traves de programas que fortalezcan el  posgrado.
Previe = la estructuracion de un programs nacional gue lwpuise yoodé
cause a necesidades y problemdticas especificas del pais,

3.~ bLa dinamica de reconversion de los puestos  de  brabi jo ]
continuo desplazamiento horizontal e las calitlicacrones de | Cuordi
de trabaio, cvorren mds aprisn que los programnos de educacion formal y
exigen, por lo tanto, del bhutado y de las empresas La puesta en
marcha de programas de educacion continua,
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1l4.~ No solo con planes, programas y provectos se puede dar un cambio
hacia la productividad, qgue de hecho ha sido un objetivo que
historicamente se ha buscado en sus diferentes etapas en nuestro
pais, debe ser un cambio que tenga como plataforma una apertura
democrdtica gue permita la participacion real y abierta de todos los
gectoras involucrados an la producc.ion (centrales obreras,
campesinis, organlzaciones pabronales, estudiantliles, etc): esto
implica un cambio de las estructuras de poder que tradiclonalmente
han frenado cualguier intento de modernizacion. Ademds como  se
sefald  anteriormente, tenemos que enfrentarnos al problema de
articular programas y proyectos gue no lo estaban historicamente Yy a
una valocidad a la que no es uencillo hacerlo acorde a este nuevo
reto: productividad y calidad.

5.~ La empresa como organizacion social, debe tener un sentido ya no
como  institucion de locro, como tradicionalmente ge plantea; sino
como una funcion global, que ademds de tener objetivos de produccion,
de servicios y/o economicos, planeados a corto, mediano y large plazeo
Lengia una responsabilidad social (mision); porque la empresa as algo
mas que edificios, equipo, materia prims y capital; as el medic on
donde la productividad genera la riqueza de un  pals a traves del
recurso mdas importente: el honbre.

6.~ Cualquier programa Jde calidad y  productividad que  se  desee
implantar en una empresa o industria deberd tener como principal
proposito, el ver al trabaijador ya no como un ente susceptible de
explotar, sino como un socio gue particlpa en la empresa modecnd o
traves de alquilar su tuerza de traba jo. Esto daplica gque todo el
personal se involucrs en el ciclo de la planiticacion, implantacian y
dasarrollo del procesn y que conozca y comprenda su traba jo a traves
de sug resultados finales. EBEsto es calidad.

17. En la enpresa moderna, la capacilauion y 2l adlestramionto como
parte del <'stema de la  Administracion dJdo  los  Recursos  HUmanos
deberan estar relacionados on forma practica y logica con los demds
subsistemas que norman 1A orgrnizacion, el no hacerlo genern oue Lo
acclones de capacitacion y adiestramicerto no alconcen sus resultados
ya  que  estdan  desvinoulados  con todo el sistoma. Y  para  sec
inctrumentos eficaces on ponos de la di yYeccion, tendrdn quoe ser unos
moedion ordenadas y aplicadas o la ; Juc der Tos praoblomas comnretog
gue deriven a4 1a consecacion da los obiat oo v omision e la O it
U organdsacidn.

.- La capacitacion v ool adies vanionts el consivbic en alue .o
que Ja dnsreanentacidn cusuad, enpirita o iptuitiva de aparenider
utilicar unee Ceonlaar e iormg cuperiur o« la bmprovisac, on, e
ademmaes U s fundament os Y Bun D al PELoacs ones rosnor
sitacionsy de hechas reales v oaedibles 0 ja o Dot an

e
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19.~ Dentro de las perspectivas a un futuro inmediato de la industria
sidemirgica, se prevé un crecimiento, el cual estara en relacidn con
los acuerdos arancelarios a que se llegd con Estados Unidos de
Norteamérica y Canada. Esta condicioén lleva a establecer y reforzar
necesariamente los esquemas de productividad que esta industria debe

alcanzar ante 1los acuerdos; Se debera contar con una politica
tecnologica que incentive la investigacion aplicada y la formaciodn y
actualizacion de cuadros técnicos altamente rd) Lt icados y

especializados a nivel internacional que respondan a la demanda
tecnoldgica que se requiere.

20.~ Debido a las caracteristicas, mercados y procesos tan peculiares
gque presenta la industria siderdirgica, se hace necesario gue dstas
establezcan un Sistema de Administracidn de Mejoramiento Continuo que
conlleve la implantacién de programas de calidad Total como una
estrategia de productividad a corto y largo plazo, en donde participe
el pedagogu en una forma directa e interdisciplinaria en el
desarrollo de ese sector.

21.~ En la empresa moderna el establecimiento del Sistema de
Administracion del Proceso de Mejoramiento Continuo, deberd sequir
los postulados que se senalan a continuacion:

a) El Sistema de Administracidn del Proceso de Mejoramiento Continuo
debe comprender el respaldo a los valores individuales de la empresa;
una auténtica preocupacion por los empleados y un enfoque ideoldgico
dirigido hacia la calidad en el trabajo y en la vida. Se destaca el
que la empresa no estd exclusivamente para brindar un producto o un
servicio, sino gue el verdadero proposito consiste en satisfacer las
necesidades actuales y futuras de los clientes.

Yy Bl Proceso de Mejoramiento Conbinuo exige a la alta direccion y a
la gerencia el tener una postura delinida respecto a la naturalesza
hamana, pues la coordinacion de los esfuavzos de los integrantes de
La organi sacion hacia @l cumpliniento do Las politicas y
procedinientos de la organizac on es su principal responsabilidad.

o) Bl fundinento de bodo Proceso de Mejoramiento Continuo, es el
establecer una politics gue defina con claridad y precision o que se
espara de todos los eapleadon, ast com de los producteos o servicios
gqurr han o bBrindorse a ios o« lientes.

o) Looome joramiento continuo dabe coor aplioado Taw ot dadeas de
cualguier cnpleado Voone cada mei ‘ AN Tu coopeedductos o
N IeIos awe brinda beocnnreras Ento haplica ol deber de 7 iar coh
oda cdar dat s 0 astiandares det desempeno del personald, los ondles
gt estar en copcordance ool la s Claeeion e Jos o ol jetivos
o aacdonai e, doados o boonedd Vo Ltabiieeides por oo d L miema
MO e s pederng
[ Jrovac e i . et RIS i I der e tor

P o labaag Ot Whins ety Uooamiriente ordgand asioona b
iy o IFTAR NI LS IR fre e Gore 1 RIX
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gerencia para descubrir como aprovechar el potencial representado por
sus recursos humanos.

22. Al implantar un programa de Calidad total se deberdan considerar
los siguientes principios; el no considerar alguno de ellos puede
llevar al fracaso cualquier programa de calidad que se quiera
desarrollar.

a) Cada uno de los eolamentos que integran cualquier modalo de
calidad total, (Ideolégicos, Socioldgicos y Psicopedagdgicos) definen
la magnitud, importancia y dificultad que implica su implantacién en
una  empresa. EBEstos elementos forman una estructura en donde el
quehacer del pedagogo, requiere de miltiples conocimientos
interdisciplinarios y complejas habilidades personales ademds de una
filosofia humana que ayude al desarrollo de los valores personales y
sociales de nuestro tiempo.

b) La psicopedagogia apoya la implantacion de la calidad, a través
de soportar con su estructura la implantacién y el desarrollo de
cualquier programa o proyecto de calidad en una empresa; ya gue es un
medio optimo para establecer la relacion entre: la conducta con el
medio ambiente, dentro de una organizacion de trabajo.

¢) Un importante problema psicoldgico al implantarse un modelo de
calidad, es la reconciliacioén de la libertad individual con el
control soclal y la disciplina inherente al lugar de trabajo. Este
aspecto tiene una vesonancia directa en la calidad del producto o del
servicio.

d) Al implantarse habria gque compaginar los intereses del individuo
con las exigencias del trabajo. Esto requiere hacer cosas que
satisfagan al trabajador, pero gue al mismo tiempo cubran las
exigencias bdsicas del trabajo segun las pautas de la empresa. i.a
cual en primer lugar desde la contratacion debe determinar las
condiciones, calificaciones y tipos de comportamiento gue tendrin que
observarse para poder predecir un “cumplimiento de calidad® por parte
del traba‘jador.

@) Cualquier programa de calidad implica actitudes, conocimientos y
habilidades de todo el personal. La importancia y la necesidad de
capacitar y adiestrar a todo el personal para hacer efectivo el
programa de mejora de la calidad hace necesario considerar la
atencion que se le debe prestar a la diddactica con que va a ser
impartida la informacion y al profesioenists encargado de transmitinr
ésta ultima, el pedagogo, el cual debe contar con las silguientes
habilidades y caracteristicas personales:

*)  Contar con una concepeion  tedrica acerca de la  formacicn y el
duesavrollo de la personal idad.

k) Cantar con dos criterios  conceptos cientilicos, producto de la
fnvestidacion del procesa ensaetienra-aproendizaje.
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Habilidad para disenar y crear condiciones adecuadas para que se
produzca el aprendizaije.

Habilidad para detectar y diagnosticar problemas y soluclones
acerca del proceso ensepanza-aprendizaje,

Contar con una filosofia, acerca de las relaciones entre
la capacitacién, el entrenamiento y el desarrolilo individual.

Capacitarse continuamente en los avances del conocimiento y de
todo lo relacionado con las actividades de entrenamiento vy
desarrollo.

Desarrollar habilidades para disefhar y manejar adecuadamente
meétodos y técnicas diversas de capacitacion, ayudas
audiovisuales, etc.

Conocimientos y habilidades acerca de la administracion en
general y la administracion de recursos humanos.

Habilidad para comunicar sus ideas y trabajar en equipo con
grupos heterogéneos.

Habilidad para planificar, organizar, coordinar, dar seqguimiento
y dirigir, actividades de capacitacion®.

Debido a las implicaciones humanas y sociales del trabajo del

pedagogo en la industria, su necesaria calificacidn técnica y sus
valores éticos profesionales, éste debera contar con las siguientes
caracteristicas de personalidad que detallan un perfil d&ptimo

deseable.

*) Los conocimientos ¥ habilidades técnlcas, senaladas
anteriormente.

*) Experiencia para trabajar eficazmente an grupos, como

*)

*)

*)

*)

*)

participante o como lider de los mismos.

Un alto grade de autoconocimiento y autocomprension de su
personalidad, conducta, objetivos y motivaciones vitales.

Seguridad y confianza en si mismo , que no se sienta devaluado
para que se respete a si mismo y a los denmds.

Una concepcidon filosdéfica democratica, que le permita interactuar
con las personas sin autoritarismos, paternal ismo o
egocentrismos, que de presentarse, obstaculizan fuertemente el
aprendizaje, el desarrollo y el crecimiento de las personas con
gquienes interactuan.

Una especial nhabilidad para escuchar y  comunicarse con las
personas con guienes trabaia.

Un alto girado de resistencia a la frustracion,



24.- Todas las habilidades y caracteristicas personales del pedagogo
sefialadas anteriormente deben ser dirigidas hacia un quehacer
educativo en la industria, en donde la educacion no debe consistir en
una simple transmision de informacion cuyo <contenido se hace
rapidamente obsoleto, La educacion en la industria camo un medio
hacia la calidad total, necesariamente por ser dinamica, debe retomar
las caracteristicas de una verdadera formacion.

25.= Dentro de los retos de productividad y competitividad que tilene
México, destacan el impulso que se debe dar a la capacitacién y al
adlestramiento como una altisima prioridad en la industria y en las
empresas de servicio, en donde la participacioén del pedagogo serd
fundamental, Ls indispensable que el pedagogo como especialista en
la problematica educativa, participe interdisciplinariamente ante un
Tratado de Libre Comercio c¢omo agente de cambio en donde 1la
capacitacién y el adiestramiento sean un medio y la educacion un fin.

El pedagogo no solo debe buscar en la empresa que la gente aprenda
nuevos conocimientos y técnicas para el eficaz desempefo del trabajo,
debe Dbuscar ademds con especial interés, gue el personal tenga
desarrollo individual y social, independencia, realizacién y la
satisfaccidn permanente, gue en ultima instancia, todo esto forma
parte de un programa de Calidad Total.

26.- Lo importante de la formacion para el trabajador debe radicar en
descubrir su capacidad do asimilar modelos y de repetir patrones de
conducta (adiestramiento). En el desarrollo hacla la calidad total,
serd siempre el desarrollar su capacidad de transformar modelos a
cada momento y de crear nuevos modelos que generen nuevos patrones de
conducta, dacordes con las nuevas clrcunstancias., No es tampoco gue
el trabajador "adopte el cambio", sino mas bien, gue lo "asimile y lo
domine". Este es el reto de la tarea del pedagogo en la implantacion
de programas de calidad total.

27.~ Por lo tanto, lo esencial en el trabajo del pedagogo en la
industria debe ser el guiar al trabajador a: "aprender a aprender" es
decir, el despertarle y fomentarle constantemente:

*) La capacidad de informarse , por medio de los libros, manuales,
etc., y también por medio de la observacion de la realidad del
medio ambiente.

*) La capacidad de reflexion critica, para confrontar 1la realidad
con los esquemas culturales transmitidos, para poner en tela de
juicio y replantear en sus términos verdaderos cualgquier nueva
situacion.

*) La capacidad c¢reativa, generadora de nuevos nodelos, nis
adaptados a las nuevas circunstancias lo cual se realiza mejor
socialmente y no en una forma autodidacta.



*) La capacidad para comunicarse, en forma multilateral y reciproca,
de difundir y de intercambiar para compartir con los demds los
nuevos modelos elaborados. Esto implica el dominar los
instrumentos de la comunicacién del pensamiento y del lenguajje.

La apropiacién de todos estos elementos conlleva al trabajador a
aseguralr la realizacion posterior de sus propios "actos educativos®
en forma repetida y renovada ya qua el apremdizaje continuamente
renovado por medio de la comunicacion social, es la verdadera esencia
de la educacldn permanente generalizada.

28.~ Se debe revisar el plan de estudios del Colegio de Pedagogia
para hacer mds enriquecedor y eficaz el trabajo del pedagogo en la
industria. Debe de incluir materias gue apoyen y complementen su
trabajo como son: Dbases de Ingenieria Industrial, Economia,
Administracion y Computacion. Asi mismo, es importante para su
trabajo, el conocer los avances relacionados con las investigaciones
sobre Teorias del Aprendizaje, especialmente lo relativo con la
educacidn para adultos; la naturaleza del proceso de aprendizaje, los
factores personales y no personales que condicionan el aprendizaje y
los factores que influyen en la resistencia al aprendizaje. Todo esto
implica que se complemente y wactualice su formacidéon a través de
parti?ipar en eventos de educacidén continua promovidos por el
colegio.

29.- Los conceptos de la Gestalt dan a8 la calidad total el marco de
ensehanza-aprendizaije que se requlere para implantarse y
desarrollarse en una empresa ya que las habilidades, conocimientos vy
actitudes con una directriz idealdgica son en tltima instancia los
medios a través de los cuales la calidad establece los niveles de
productividad de una empresa. En donde el trabajador aprende por
medio de diferenciacion, genherallizacién vy estructuracion de su
persona y de su amblente psicologico, de tal forma que adquiere
nuevos o combinados conocimientos o significades y por lo tanto,
realiza modificaciones en su motivacion, pertenencia a grupos,
perspectiva de tiempo ¢ ideologia y por consecuencia, abtiene el
control de si mismo y de su mundo.

30.~ Al considerar a la Cestalt en una institucién o empresa como
marco de ensehanza-aprendizaje la empresa se debe considerar como un
"organismo" glokal en interaccidn con su medio. El punto de inicio
gira en que todo trabajo se efectia, siempre a partir del “awareness®"
es decir, de lo gque emerge en el agui y el ahora de la situacidén. En
donde el trabajador tiene el deseo de percibir, comprender, imaginar
y el potencial como hombre por ser cada vez mas humano, esto estriba
principalmente en su  capacidad para  entender Yy extender su
experiencia a un mundo de simbolismos. El aprender es un proceso
dinamico.
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31.- La calidad es una funcidén permanente de la empresa que permea a
todos sus dmbitos., El “que tan adecuvada es para su uso”, establece
su finalidad como producto o servicio, que es dar al cliente o
consumidor final, lo que se espera de ella. La calidad no es el
antiguo concepto de redunir costos elevados, requiere una nueva forma
de concebir Jlas cosas, de aplicar nuevas técnicas, de llevar un
negocio de forma diferente. Ademds, se necesita un conocimiento
nuevo, un cambhio de mentalidad, adaptar nuevos conceptos e ideas a
realidades inmediatas.

32.- Los principales modelos y esquemas sobre la gestiéon de la
calidad en una empresa, describen una serie de pasos y procedimientos
que buscan como finalidad, el alcanzar y sostener estdndares de
calidad que les permita ser totalmente productivos. Bl punto de
concordancia entre todos los nmodelos, es la importancia que tiene el
factor humano en la institucidén y en el proceso, es aqui donde el
trabajo del pedagogo se hace necesario y toma gran importancia ya que
la calidad no es sdlo buscar y aplicar un conjunto de procedimientos
y técnicas de adiestramiento; implica el entenderla como un concepto
ideoldgico relativamente nuevo, inmenso en un grupo social (empresa),
y este en una sociedad con valores, patrones y creencias, en donde el
trabajador ademds de ser un ente social, individual y psicoldgico,
busca su reconocimiento como tal, ademds de un salario congruente con
lo que se dice que “es" y "hace". El no considerar esto para
gestionar un programa de calidad, s un error que predispone al
fracaso total.

33.~- 8i todos los trabajadores estdn convencidos, orientados y
educados a través de la capacitacion y el adiestramiento hacia la
calidad, como una forma natural de trabajo, esta se genera casi en
forma espontanea en la enpresa y se manifiesta como idiosincrasia.

34.- La calidad sin una relacion directa con la productividad no
tiene razén de ser: "Si no se puede medir no se puede demostrar®,..
amhas van de la mano, la primera es medio, la segunda un fin. 8élo
conjugando ambas a través del trabajo del pedagogo so le da a la
capacitacion y al adiestramiento su dimensién en la empresa como
instrumento de la direccion.

35.- Como conclusiones generales del caso practico el cual comprendio
elaboracion del programa de implantacion del control de la calidad,
elaboravion y aplicacion de un cuestionario como parte del
diagnistico de necesidades de capacitacion y elaboracién de un
material didactico en una industria acerera presentado en el presente
trabajo se sehalan las siguientes:

a) ElL Plan y Programa se elabovd en forma interdisciplinaria y en
consenso con el equipo directivo de la empresa, lo cual asequro su
éxito y compromiso individual.
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b) El cuestionario que tuvo como objetivo; identificar el Medio
Amblente Laboral que existia en ese nomento en el personal
sindicalizado de la planta, permitié conocer sus necesidades y dreas
de mejora de la empresa, a través de conocer sus puntos de vista
(sentimlentos emocionales internos y del medio que estaban en el aqui
y el ahora), 1lo cual sirvio como punto de partida para 1la
implantacion del Programa de Calidad Total.

c) Cada departamento presentd una problematica en particular que los
hizo diferentes enktre s, sin enbargo existieron similitudes en
cuanto a opinidn en factores como comunicacién eontre empleados y
trabajadores y comunicacidén entre comite sindical con trabajadores,
en donde todos los departamentos coihcidieron con callficaciones
negativas. Un aspecto clave en Ja productividad de la industria
siderturgica es la observacion de las normas de seguridad. La opinién
del personal de acabados fue negativa, todas los demds departamentos
calificaron a dé¢ste apartado en forma positiva; acondicionado y fosas
lo calificaron bajo.

d) Los departamentos que presentaron alta problemdtica debido a lo
bajo de sus respuestas fueron principalmente acabados y fosas. Los
apartados que se atendieron en forma inmediata y en paralelo a la
implantacion del programa de calidad total fueron por la calificacidn
alcanzada:

* Comunicacion entre sindicato y trabaijadores
* Comunicacion entre empleados y trabajadores.
* Oportunidad en Aceros C.H.

e} A nivel general los porcentajes por calificaciones de todos los
departamentos fueron: Solo el 12% dal personal considerd como
excalente el maedio ambiente laboral, 23% malo, 27% bueno y 45% como

regular,

f) Fl material didactico utilizado como base para iniciar el Control
Estadistice del proceso cumplid con sus objetivos ya que se realizo
en base a las necesidades de losg usuarios, El utilizar principios
gestaltistas, permitié la congruencia c¢on los fundamentos de la
calidad total.

36.~ La capacitacion y el adiestramiento son parte de un proceso
continuo y sistemdtico que forma parte del trabajo. ElI Tratado de
Libre Comercio ha implicado implantar vy modificar tecnologia en
muchos ramas de la industria como es el caso de la acerera y su
avance requiere gque los trabajadores estén en actitud y aptitud de
operar mecanismos, dispositivos, aparatos y magquinaria con Las normas
de calidad, eficiencia, costos y seguridad a nivel internacional. De
no darse estas condiciones en marchas forzadas, se estd en peligro de
convertirse on un pais exportador de materias primas, distribuidor y
en el mejor de los casos naquilador.
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37.- La calidad ‘Total no es la gran panacea, pero si una alternativa
real de productividad o un punto de inicio al desarrollo de la
empresa y del nivel de vida del trabajador; la participacion del
pedagogo en su inplantacion y desarrollo a través de la capacitacion
y el adiestramiento sdlo van a beneficiarvies usiempre v cuando la
realicen conscientes de su  importancia; siguiende los  fines vy
objetivos de la wisma y nho considerdndola como una imposicion, sino
como  una  alternativa de productividad; que implica compromiso e
inversian.
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