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A Jesucristo:

Por todo 1o que me ha dado y por lo que falta, y en

quien pongo toda mi feo y esperanza”.
A mis padres:
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A mi espo Silvia:

Con quien he pasado alegrias y tristezas, problemas y
triunfos y quien a sabido apoyarme en todo momento de
incertidumbre a traveés de la carrera, y que con palabras
de aliento y amor supo hacerme tomar de nuevo el camino,

te gquiero”.



A mis hijos: PNury Carolina, Miguel Angel y Renata

Ximena.

“ Son parte de mi vida y son gran parte de la razdn del
esfuerzo hecho, a quienes les pretendo inspirar que todo
1o que se desea se puede lograr a base de esfuerzo y

perseverancia”™.
rontinua con ese tezon y dedicacidn, te quiero.
eres un triunfador,

Nury,
Miguel Angel,

continua como vas., ta

gquiexo.
Renata Ximena, en estos momentos no sabes lo gque te
ten la seguridad que eres

pero cuando lo sepas
te gquiexsc.

digo.,
parte de la felicidad que ahora tenemos.

A mis hesmanos:

Y Con quienes sufrimos y gozamos nuestra dinfancia con la
alegria, humildad y sencillez de la nifjez”.
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De la& infancia: Por brindarme su amistad sin interés.

De 1a escuels: Con quienes sufrimos y gozamos en los
momentos cruciales de la carrera.

Gracias a quienes me criticaron, por gque de alguna me
hicieron trazarme metas, que se convirtieron en retos a

superar.

A la Univexsidad Nacional Autdnome de México

" Por permitirme ser parte de ella y por terminar de
formarme como persona y como profesionista, gracias a
todos los profesores que con su cardcter £%
profesionalismo hicieron posible que terminara la
carrera”.

" Gracias a todas aquellas personas que de una u otra
forma contribuyeron a que este suerio se hiciera

realidad”.




Presaentacidn

En las empresas es necesario tener un programa de
calidad de vida en el trabajo, y que el factor humano tenga
un ambiente laboral para realizar su t:rz;zbajo,
daesgraciadamante 1a cultura nacional Yy la falta de
preparacién de los individuos, en algunos casos, y la falta
de sensibilizacidn en otros, hace gue no se den cuenta de

esta necesidad.

Objetivo

Implementar un programa de calidad de vida an el

trabajo, que coadyuvara a dincrementar la productividad en la

empresa.



En toda empresa existen activos intangibles, son los

valores gue no se pueden tocar y que pueden ser la diferencia

entre lo comun y la excelencia.

La Calidad de Vida en el Trabajo forma parte de los
activos intangibles, y s que, en esta empresa consideran que
la misidén es generar utilidades, y no se preocupan en demasia
por su factor humano, los cuales necesitan tener un ambiente

laboral sano para poder desarrollar mejor su trabajo.

Ademds no le dan mucha importancia a la capacitacidn y
desarrollo de su personal, esto es esencial para lograr crear
una adaptacidn en sus actitudes que,

permita que se
identifiquen con la empresa, gue les permita ser creativos y
generar propuastas y ayude a otorgar la calidez

humana que
sello distintivo de la empresa.

saa

Tener Calidad de Vida en el Trabajo en la empresa €s una
necesidad, donde la empresa gque ro trabaje profesionalmente
para y con su factor humano es posible que empiece su
declinacidén y quizd su eventual desaparicidn.
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Calidad de Vida en el Trabajo es detectar necesidades
del factor humano y analizarlos para controlar los diferentes

procescs, buscar su constante mejora y vigerizarlos en el

presente para dar mayor seguridad en el futuro a la empresa
que constantemente se osta modernizando.

La Calidad de Vida en el Trabajo debe formar parte de la

titosorlty Qpresarial, Yy por tanto debe ser una parte
intrinseca de los valores y cultura organizacional.
Que?, mediante la implementacidén de un programa de

calidad de vida en el trabajo se puede disminuir el indice de

rotacion y €l indice de siniestralidad?.



Tou

Intxoduccidn

A finales de 1la década de 1los setenta se han dado

cambios muy fuertes en la concepcidn para organizar una

Cmpresa, que sea compotdtiva.

El dinamismo de 1os cambios organizacionales en México,
s ha acentuado poer la globalizacidn de los mercados y la

internacionalizacisén de la economia mexicana.

Se ha hablado mucho sobre la necesidad de ser

Competentes  y comp2titives para poder hacer frente a las

tendencias administrativas y ompre

riales de fin de siglo.

Sin cmbarge, ol valor Jde la VY o competenaia®” es nuevo para la

cultura laboral nacional, incliuso <y algunos CAB0Ss una

persona con motivacidn de loegros y competitividad llega a ser

IRE:

hidzada on nuestro medio.

Las empresas y organizaciones mexicanas en general,

enfrentan un dilema; para sobrevivir deben ser competitivas,

Yy para ser competitivas deben llevar a cabo wvna revolucidn

cultural dentro de ellas. Asi mismo no acabamos de arraigar

en nuestra cultura el valor del “ desarrollo”.

vin
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Los estuerzos de “ desarrollo organizacional”, “ calidad

total”, " calidad productiva®, *“ clima laboral”, *“ cultura
organizacional”, y mds reclentemente “ servicio total a
clientes”, ne son mas que diferentes enfogues

interdisciplinarios que buscan aumentar la efectividad de la
organizacidén a través de crear mejores condiciones de trabajo
Yy satisfaccidén a clientes, proveedores y a los eguipos

productivos de la misma.

Uno de los factores lindispensables pard que este cambio
se de, es la formacidn en Calidad, es decir, que el factor
humano sepa, pueda y quiera hacer todo con Calidad. Por 1o
tanto la Calidad debe entenderse como la combinacién de tres
procesos: Calidad Productiva, Calidad de Vida en el Trabajo y

Calidad en el Trato a Clientes.

Bajo este esquama, en esSte trabajo vamos @ enfocar toda
la atencién a uno de estos elementos que es " Calidad de Vida
en el Trabajo~”.

En el primer capitulo del texto se da una introdwvccidn a

la Calidad, asi mismo se mencionan a los jerarcas de ella,

<



adaomds se hacen consideraciones acerca de 1os procesos de
Calidad.

En el segundo capitulo hablaremos de la Ergonomia, qué
es y que finalidad tiene para que se de una buena Calidad de

vida en el Trabajo.

Para llevar un cambio a nivel empresarial en relacidn a
la Calidad de Vida en el Trabajo es necesario concientizar en
seguridad e higiene, Y capacitar y desarrollar a los
elementos principales, estos elementos son el factor humano,
pilar principal de la Calidad, por lo tanto este lo veremos

en el capitulos tres.

Asi mismo tocamos o] tema sobre la importancia que tiene
an Jjefe, para el desarrollo de la Calidad de Vida en el
Trabajo las cualidades gque debe tener, autoridad y liderazgo,

wsto serd en el capltulo cuatro.

Como ultimo capitulo desarrollamos un caso practico, el
cual consistird en hacer un programa de capacitacidén en el
drea de produccidn, an el cual se plantearan las

caracteristicas de la calidad de vida en el trabajo




Nucstro marco de referencia as esencialmente

administrativo-participativo, donde todos los

conceptos
abordan de alguna manera el cambio de cultura del factor
asi como la sensibilizacidn que hace

hacia la actitud y aptitud del mismo,

humano an la empresa,

y tener asi una Calidad

de Vida en el Trabajo.
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1.- Introduccicn a la Calidad

1.1.-Definiciones de Calidad
“ La calidad de un productoe o servicio se define del
grado con <l que cumple con los regquisitos del cliente.
Estos requisitos deben cumplirse a tiempo a la primera,
sin errores o cero defectos y con un precio justo”. { American

Productivity Center).

* La totalidad de las caracteristicas de un producto o
servicio que determinan su habilidad para satisfacer una
necasidad determinada”™. ( Organizaciones Eurupeas dJde Control

de Caldidad y Sociedad Americana de Control de Calidad).

hd Calidad es servicio... servicio fiel y total al
cliente. Bl no es e! rey, es ol sentido, la razdén de ser de
un negocio”. ( Andnime) . -

“ EBEs desarrollar, disefar, manufacturar y mantener un
producto o servicio gue sea el mds econdmico, el mds uGtil y
siempre satisfactorio para el cliente final~”. { Kaoru

Ishikawa) .

|
|
‘
‘
1




En los negocios existe una sola definicidn de Calidad:

la definicidn del cliente final”™. ( Andnimo).!

1.2.- Patriarcas de la Calidad

Cuando en junio de 1850 el doctor £dwars Deming, impartid su
célebre seminario, poco se pensaba en la gran revolucidn

industrial a la que Jdaria lugar.

Seqgun se cuenta, sélo &l crefa en el impacto futuro de

esra nueva tecnologia. Los japoneses reconocieron rdpidamente

sus aportaciones. Por ello en 1960 ol Emperador Hiroito lo
con la Segunda Orden Jdel Sagrado Tesoro. £En su

condecoro  c
discurso 1o homenajeo diciendo: M. el pueblo FJaponés
atribuye a su trabajo en el Japon el renacimiento de la
industria Jjaponesa y su éxito en 1llevar a los mercados de
t oo el mundo sus radios y partes, sus transistores, cdmaras,
prinoculares, % midquinas de coser”. En esa recha los
occidentales todavia no advertfamos el sorprendente cambioc

Japonés.

inario Ausiow de Calidad ™, 1992, pagine 10

! Ortaniva ion Bimias:
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El doctor Deming, nacido en octubre de 1900, es un
ingeniero especializado en estadistica. Cuatro afios después
de iniciar Deming sus trabajos en Jdapdn, llego el doctor
Joseph M. Juran a compartir sus enfoques, a la sazdén famosos
por su libro Manual de control de Calidad. Juran nacid en
Rumania en 1908. Es ingeniero y abogado, con fuerte formacidn

estadistica aplicada a la industria.

Otro patriarca es el doctor Kaouro Ishikawa, nacido en
1915. Fs graduadoe de Quimica Aplicada por la Universidad de
Tokio. Se le reconoce como el impulsor Jde los circulos de
calidad a partir de 1962, Su incursidn en sistemas de calidad

anterior a los patriarcas mencionados y fue &l quien

organizd el ciclo de conferencias Qque Iimpartid Deming en
1950. En 1954 consiguid a otro expoerte para revitalizar el

movimientoe hacia la calidad en Japdn. A Ishikawa se le

reconoca como el verdadero iniciador del Movimiento

Internacional de Calidad.

El sistema filosdfico de cada uno de ellos guardan una

similitud.



Todo trabajo es un proceso. Un proceso es una secuencia

de fases, que tienen principio y fin. Los elementos bdsicos

mon tres:
- Proveedores de insumos
~ Clientes que esperan resultado

- Procesos en marcha

£l trabajador de un proceso s quien mds sabe del mismo.

Esta conviccidn obliga a involucrar a todos los trabajadores

en benaficio del mejoramiento.

El origen de todo problema de calidad se encuentra en

deficiencias administrativas. No se debe administrar con

practicas o© herramientas obsoletas, Sse debe actualizar la

administracidn en cuestiones de calidad.

Todo proceso de mejoramiento Jdebe plantearse para largo

plazo. La miopla del corto plazo o5 aceptada y criticada por

tode el mundo, sin embargo a 1la hora de Jdecidir, 1o urgente,

se impone a 1o importante y el corto plazo reina sobre el

largo plazo.



Todo lincumplimiento debe costearse, Juran enfatiza la
importancia de costear 1los incumplimientos y luego evaluar
los beneficios frente a los costos. Daming se opone
argumentamndo que la medicidn de los costos afecta la creacidn
del ambiente positivo, Iindispensable para el &xito de la

calidad.?

s de calidad

Se ha hablado mucho sobre la necesidad de ser
competitivos y competentes para poder hacer frente a las
tendencias administrativas y oempresardiales de fin de siglo.
Sin embarge lo cierto es que ¢l valor de la “ competencia” es

nuevo no s0lo para nuestra cultura laboral sino, incluso para

la nacional, incluso, hay instancias en las cuazles no parcce
exagerado decir que una persona «con motivacion de logros. y
competitividad desarrclladas llega a crear algun rechazo en

nuestro maedio.

Las empresas y organizaciones mexicanas no acabamos de
arraigar en nuestras culturas el valor del " desarrolle” es

casi imposible encontrar un empresario, director general o

2 faponde, Abfrade B “Alta Pirvecion™: Julio- Aot 1990, paxin 24-25%
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ejecutivo gque no este preocupado o© hable constantemente

sobre la necesidad de captar gente capaz y preparada para la

empresa; de innovar sistemas y de ser agresivos en cuanto a

la penetracidon de los mercados.

Las diferentes corrientes administrativas, no son mds

que diferentes enfoquaes interdisciplinarios que bus¢can

aumentar la etectividad Jde la orguanizacidn a traves de crear

mejores condiciones de trabajo y satisfaccidén a clientes

internos y externos), proveadores y a 1os agquipos productivos

de la misma.

considerando 1a importancia de 1o anterior, la

compet it ividad se puede entender come 12 combinacidn de tres

procesos de calidad.
1.3.1.- La Calidad Productiva

Entendiendo por esta come la capacidad de una empresa de

manufacturar bienes y productoes, o de ofertar servicios

profesionales especialirzados, de acuerdo a los requerimientos

de sus clientes, © de consumidores potenciales con un perfil

similar a los actuales.



En este esfuerzo por lograr la calidad productiva es

central 1la funcidén dJde la comunicacidn entre proveadores y

clientes, - en el sentido de establecer con realismo y

honestidad las capacidadeaes de uno ( proveedor) para

isfacor las necesidades Jdel otro ( cliente).

sat.

En el establecimiento de los reguerimientos es de

rtundamentaal importancia la madurez e las partes que estdn

involucradas, pues existen, de hecho, dos riesgos que
amenazan el proceso de calidad productiva 3 competitividad:
por un ltado, la dinmadurez del cliepte puede llevarlo a hacer
peticiones, 4 su proveedor, poco realistas y viables, Como
1 papel tan

@

1os procesos Jde calidad, on general, Jdestacan

2t irse poderosao

fmprortante vue tiene ol cliente, Ssto puads o
en el proceso y, por 1o tantao, v pedir mis Jde 1o gue el
proveedor puede darle~. Por otro dado la inmadurez del
prroverendor prpdey hacarlo actnagr fasaouasiDlemonta con respecta g
en al sentido do

tus necesidades y situacidn doe suo cliaente,

querar imponer sus productos o servicios tal y como lo guiere

&Ste y no como los necesita el cliente.




1.3.2.~-

Tradicionalmente se ha entendido la atencidén al cliente
como  un v servicio”. Sin embargo, con el desarrollo de
profesicones Yy empresas que sa dedican a la generacidn,
trasferencia e Intercambio de informacion especializada, y
e tambien se nombra v servicio”, se ha hecho mds difftcil
entaender ol papel Jde Lo atencidn o clientes comoe un apoye a
los productos y Serviclios profesionales que se ofrecen, de
hecho segin algunos especialistas en la materia ( Davidov y
uttal, 1989) los servicios de atencidn a clientes se han
convertido en la “ ventaja competitiva” para fin de siglo. E1

FaZonaminto der nsta 2EIrmacian oy Jue los mercados

actualmente se encuentran saturados de productos y servicios
profesionales con caracteristicas muy similares entre si, por
1o cual los clientes puceden distinguir @ un proveedor de otro
peor la calidad de 1a: atencicn qgue &Sstos les brindan. La
atencion a cliente pe 5010 implica unz actitud amable 3y de
apoyo al cliente queo entra on contacto con éstos, sino de

temas «qu-> permitan hacer llegar los productos ¥y

diseno Jdoa

n la oportunidad y

servicios profesionales especializados
en las maejores condiciones posibles. Fara ello, la calidad en

la atencicn a clientes debe considerarse como aspeactoe




privritarico on la plancacddn estratdgica y operativa, y la
arquitoectura organizacional de la ompresa. Se debe recordar
que para asegurar un trato superior al cliente, con respecto
a la competencia y a nuestro propic desempersio anterior, se

debe siempre combinar una capacitacidn orientada a crear y

reforaar ung o actitud e servicio, y los sistomas de respaldo

qquer so paedan disenar con los clientes.

1.3.3.~ Calidad de Vida en el Trabasjo

La calidad de vida en el trabajc no es otra cosa que la

responsabil idad de cada Jetre de unidad productiva de

estaplecor un clima laboral eon el

Sw  administren de
manera Sptoima los recursos Jdisponibles y  se ejerza Lt

diderasgo quae favore:

x1 Yy propicic ol logro do 1los objetivos.

&

fmportante senatar que 1o calidad de vida en ol
trabajo tiocne muchoe que ver con la productividad., El supuesto
mis importante para que sSe de la calidad de vida en el

trabajo es que la gente busca ser productiva y rechaza un

et by labocal quee o poarmita

1o, Este oofoque da caltidad
de vida en el trabajo hace necesario un tipo de liderazgo

participativo a través del cual se analicen con detenimiento



ltas caracterfsticas de l1os objetivos gque se proponen lograr

el equipo y la probabilidad de convertirse en resultados.

Asi como la calidad productiva exige un proceso continuo

y honesto de comunicacidn entre clientes y proveedores, en

los procesos de calidad de vida en el trabajo sé requiere de

una comunicacidn franca 2l intensa ent re Jjerfes 5%
colaboradores, dreas operativas y de asesorfia ( staffr), la

alta direccicdn y el resto de la organizacion.’

alidad de vide en el trabajos K1 togue Humano.

El gran auge gque tiene ol tema de 1a calidad en nuestro

pals es reconfortante y halagador. Sin embargo, tambidén es

pPreocupants ver como michos ejecutivos y empresarios manejan
Yy pasan

un enfoque eminontemente técnico respecte al tema,

por alto ol hocho de ques el problomey Jda la calidad tiene que

ver principalmente con al factor humano  y no con las

miquinas, como seriala Crosby ( 1990).

Es muy probable gue esta * miopia” conceptual sea la

causa de que al tema de la Calidad de Vida en el Trabajo (

1 Nonik, Abrahamm 0. @ Al Pincccion™, Julio: Axosto 1990, paginas 18, 20




CvT), no se le haya dado 1a debida .importancia como parte
esencial de todo sistema de calidad rotal. Y esto,
l1Sgicamente, puede traer consecuencias negativas a las
empresas que, pasandoe por alto a la CVT, estdn obstinadas en
fmpplantar un siatoms Jdo calidad basdndose axclusivamente en
técnicas orientadas al control del proceso teécnico-

rroduct ivo.,

* 51 partimos de la base de que todo sistema verdadero
de calidad total debe lintegrar forzosamente a la CVT como
tilosotia y tecnologia de calidad de sus procesos sociales
factor humano), entonces creo que estaremos ddndole el lugar
que merece dentro de esta revolucidn conceptual a nivel

gerencia” ( Ishikawa, 13986).

Bajo este punto de vista, la CVT como filosofia tiene su
origen en 1a conviccidn de parte doe la alta direccion de las
empresas, de adoptar una rilesofia de culidad total gue
genare una cultura organizacional en 1a cual hacer
correctamente siempre lo correcto ( Cencade,1990), y sea la
preocupacidn y estilo de comportamiento que prevalezca en las
actividades diarias deld ractor humano que integra la

organizacidn.




Cuando existe una cultura organizacional de este tipo,
la misidn, metas Y objetivos de la empresa no estdn
exclusivamente orientadas a satisfacer sus necesidades y

aspiraciones econdmicas, sino también las necesidades,

expactativas e intereses de su factor humano a todo nivel.

Al existir wuna misidén, metas y objetivos gue también
estén -orientados al bienestar del factor humano, la
organizacidn tendrd Qque crear una estructura operativa gque
provea las condiciones nacesarias para que exista una
verdadera CVT. Encre las condiciones necesarias mds

importantes, estdn:

Oportunidades de desarrollo continuo.

B) Salari> justo y eguidad en todos aspectos.

©) Integracidn social dentro de la organizacidn.

d) Seguridad e higiene en el trabsjo.

@) Respcoasabilidad y funciones adecuadas al puestoe.




£) Oportunidades para usar Y desarrollar capacidades/

habilidades en el trabajo.

Q) st ler adncuado de liderazgo y supervision.

h) Comunicacidn organizacional integral 4 descendente,
ascaendente y horizontal).

i) Relevancia social de la vida en el trabajo.

J) Relacison positiva entre el trabajo y ol sistema total de
vida del factor humano.

En términos generales, podomos decir que la existencia
de estas condiciones de CVT pueden llaegar a tener un impacto
positivo .=n la satisfaccidn que sienta el factor humance no
S o rexltacidn a2 sw o trabajo, sino tambidén en cuanto a4 la
organizacidn en general y a la relacidn de aéasta con su vida
social y personal.

Fs importante sefialar que <1 grado de satisfaccidn no
esta solo en funcidén de las condiciones senaladas, sino que
también dependerd de la personalidad y de las caracteristicas

’ 3
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dael sistema total de vida del individuo ( Turcotte, 1986), el
cual compromete elementos como la familia, educacidn,
cultura, status social, valores, expectativas, actitudes

o

No opbstante lo anterior, la organizacidén puede y debe
provear las condiciones de trabajo necesarias para que el
individuo Incremente  su satisfaccisdn laborai Y que &sta
roespondd positivamente eon su vida personal y social.

he osta manerd, vomos come la OV Sdsta inmersa dentro Jde
un sistema de calidad total integrada, donde la calidad dJde
los procesos productivaos ostdn on tuacicdn Jde la CVT, y no a
la inversa. Esta visisn intedgradya de la calidad total

as,

chosde mi punto Jdoo vista, laoque coaducitiag g ta organizacisn

a obtener un mayor grado de efectividad en su conjunto.

Finalmente, la satisfaccidn laboral tendrd un impacto
directo en su motivacidn y producrividad, tanto desde el
puntoe e vista cuantitativo ( mayor productividad)

( mejor calidad). Esto

como
cualitativae 2s: a mayor satisfaccion
en el trabajeo, la productividad y calidad del mismo tienden a
incrementarse significativamente ( Seashore, 1975), con lo




cual la organizacidn estaria cumpliendo con el requisito de

-
eficiencia de la calidad total.?
b
}
-
H »
rabavici i Papande.  Alte DrCCiom™, Julio- Axastss 190, paxinaes 21,22,
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2.1.- DPefinicion

La wrgonomia so deriva de 1os términos griegos Ergon-—
Traba jo y Nomos- Leyes, por lo tanto la ergonomfa s=son las

leyes que rigen el trabajo.

otra dafinicidén es; La ergonomia es el estudio del
rendimiento y bienestar humano en relacidn al trabajo, al
equipo, a las herramicntas % al entorno. La ergonomia

determinag acomo afecta a las personas la interaccién con

enquripros, 1o owtitizacion do méEtodos e trabajo especificos y

ol Lrabajo en diversos ambientes,

Fersonalizar su entorno de manara que sea comodo para su
situnacion de trabajo y aumentar 4si su bienestar fisico y
mental. Apiicar principios <ergondmicos adecuados ayudard a
Jue Ja oficing sea mas cémod . Ademd s e mejorar la
disposicidn dael drea do trabajo, as importante también tener
una alimentacidn sana, <] ejercicio y el descanso ayudardn a

me jorar la salud y comodidad.
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prey

Algunos estudios sugieren que los periodos largos de
movimiento repetitivo junto con un entorne de trabajo
inadecuado y hdbitos de trabajo d4dncorrecto pueden estar

unidas a incomodidades y dafios fisicos.

Fl factor humanco 5o debe considerar como parte de la
unidad de produccidn, hombre- mdgquina, comportdndose bajo el

siguiente esguema:

a) Escimulo: por ejemple, instrumentos, luces y zumbadores de
aviso, apariencia., sonido u olor en 1los procesos gue se

tlevan a cabo.

b) Perxcepcion { a traveés de los sentidos apropiados) y

elaboracidén de decisiones.

c) Respuesta: ror ejompto, controles operativos,

herramicntas, comunicacidn «on los demds.

d) Resultado, ( esto es, un cambio en el trabajo) que

producird nuevos aestimulos) .




2.1.1. -Disefio ergondmico del equipo

Aungue l1los disenadores de egquipo han considerado
siempre on cferta medida al factor humano, existen muchas
mavgiicas que innecesariamente diticiles doe opaerar, osto o

a5,

Limas o son complejos ¥ ticr ser nuedan et uar

st an fdciles o rapidamente. FDoorgonomicista trata Jde
adoecuar ol proceso a2l factor humano, mds que esparar gue el
factor humano intente sacar el mayor partideo posible al
equipo que a sido disenado teniendo en cuenta consideraciones
tecnicas y no humanas, por lo tanto se debe cuestionar lo
siguientea:

a) Disposicién de los elemsntos gque constituyen una fuente de

informacion: ( Las cosds Que mird  y 0y un operddor Jde

miguina, proporciona dinformacisn rdpida, sencilla y sin
ambigidedades?., ¢ Deben volverse a disenar luces de aviso,

indicadores, Ete,. ¢ Es Jditicil la percopcisn?.,

b) Controle

: ¢ Puede el operador

cambiar la situacidn de la
mdquina y de los materiales de manera rdpida, rfdcil y
natural?. é Estdn las palancas. volantes, conmutadores,

etce., on la posicion mds conveniante?.



c) Entormo laboral:@ . Esta el lugar de trabajo del operador

bien iluminado, a una temperatura apropiada y libre de

ruide y humedad excesivos?.

Fstas preguntas deben tener respuesta, para lograr un
ambiente laboral y diseno de eguipo ergondmicos, lo cual
ceadyuvard a tener una mejor Calidad de Vida en el Trabajo

cvT) .

"

2.2.- Principios de g ia en el 1ab: 1

1.Iluminacidn.

Las investigaciones han establecide niveleas minimos
negesarios de dluminacidn para muchas tareas industriales,

por ejemplo ( expresadoes on lux):

n‘ &) Trabajo de montaje con mucho detalle 1,500
b) Trabajo <o montaja maedio 300
¢) Tejido de tela de color claro 300
-




700

d) Tejido de tela obscuro

-) Trabajo en planchas metdlicas 200
Un lux es la luz gque proporciona una vela a la distancia
de wun metro del drea de trabajo; muy aproximadamente, 10 lux

son equivalentes a la lux gue proporciona una quinta de vatio

quinceava parte de vatio de

cder unag tdmpara de filamento o unag

un tubo fluorescente.

La iluminacion minima recomendada para las dreas

circundantes, luz ambiontal, no Jdebe ser inferior a 150 lux .

merdirse fdcilmoente a traves de foldmetros, y da

Fsto pucide
es Jdiffcil ni cara, si

instalacisn Jde luz apropiada no

consideramos que esto s «n bienestar del factor humano.

Reglas mds importantes a considerar:

a) La iluminacidn debe wntocarse sobre ol drea de trabajor
enfocar <! drea adyacente causard fatiga y pdérdida de

atencisn .




»)

<)

a)

-)

Excesivo contraste entre la diluminacidn dJdel drea de

trabajo y la del entorno causa fatiga visual y puede
provocar accidentes al encontrar dificil el trabajador el
ajuste de su visidén cuando pasa de una drea 1luminada a

otra relativamente obscura.

Fl deslumbramiento ruede producir falta de comodidad o

visidn defactuos

. Es posible minimizar este

inconveniente
haciendo que las luces no incidan sobre los ojos de los
travajadores y que las superticies de trabajo no reflejen
la lua.

€ puedse conseguir cierta varicedad on ol entorno visual
madiante paredes dJde colores Jdiferentes o la visidn de
algunpos objetos distantes { por ejemplo, una vista a

travaes dae una ventana) .

Incluso cuando talleres y oticinas parezcan estar bpien

iluminados mediante lu:x dol dia de ventanas y tejados de
cristal, hay QqQue complementarcr la iluminsacidén mediante luz

artificial, ya que algunas dreas pueden estar en sombra.

El color de la luz suplementaria debe
del dia.

conjugar con la luz

21
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£) Las ventanas, paredes o fuentes de luz se ensucian con el

tiempo Y% reducen la fluminacidn disponible. Deben

limpiarse regularmente .

2. Ruido.

Ccomo 1a Jdluminacidn, el ruido pueds medirse mediante

ApaAratos  y exprosar su intensidad en  terminos  numéricos,

sieondo ol dociboedio la o wunidad de medida. Punde oxistir

CEnFusiGn a que a vaeces debido a que lJa escala Jde Jdecibelios

as logaritmica, es decir, que un aumento Jde X unidades «n la

escala significa que Ja intensidad de sonido a aumentado X
s lu cantidad antarier. Por coasigquiente, un aumento Jde

verd
el soaido s 10 veces mayor.

70 g B0 decibelios siguaitica quo
madamente 130

El ruido g hace wuna prensa hidrdulica ( apro.
decibelics a un metro de distancial) es 10 a la 12* potencia
e ovewes Lo intensidad Jdol o sonpfdo o mids il quer una persona
merd i Puede ofr I's 1 doecibelia) . Hay cCuatro etectos
indaseables que el ruido produce on la empresa:

a) Sordera: la exposicidn a wun ruldo intenso y prolongado
produce en la mayor parte de las personas sordera, que
notas de elevada

comienza con la dncapacidad de oir



b)

<)

frecuencia. La sordera puede avanzar tan lentamente gue
=¥ trabajador no 1o noters un emprasario inteligente
comprobara el ofdo de sus empleados para observar si la
audicivn se deteriora en condiciones ruidosas ¢ en

términos generales, wuna intensidad de 80 decibelios o

fgaciones muestran que e} trabajo

Eficacia: las  invest,

ot concent raciGn mental oo sufre

Cesprct it ivo gque no
cuando se llevd a caboe en condiciones ruidosas. FPor otra

actitud, concentracidsn y

parte, ol trabajo que requiere o

alerta se deteriora. Por o ejomplo, 1a inspeccion y  ed

caloulo Ser hacon menos of LTanment o 3 Qumentan los

de Es

sperdicios de materiales bajo condiciones de ruido.
probabie también aunque ne wste Jdefinitivamente probado
Guer ! roido armento el omincetro Jde agocidentos.,

S acostumbrase

Irritacion: los empleados rar
pricticam:nte a cualquier aivel do ruido, pero se quejan

cuando 2s5te es:

1) Ocasional 4 particularmente cuando aes de elevado

tono) .

23
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2) Aparentemente Iinnecesario.

3) inesperados inexplicado.

WPor consiguiente, la Irritacidn que causa usn ruido puede

reducirse a menudo mediante explicacivnes o avisos.

o 1a comun i cacicsn:  puedaen no ofr flal

d) Interfe.

entendorse mal daos Ne2resd joess orales en condiciones

ruidesas.

Es posible reducir el ruido silenciando la mdquina o

.y revistiendo las paredos.

cncerrdndoda en material gislaate

sualos vy tachos intaeriores con Smgpmrficies absorbentes Jdel

aun un ndivel superior a las aceptable,

scnido. 8i

[RITSFREN 1% N rrotectaras dey 014

sdeosbiodt oo ol sy

QUIGUe hay frecuentes Juejas sobre  su Incomodidad. Puede

t el taae entosgrin opae e 1o snpervisore st imilen s
ubtilizacisn por parte do agqullos.
En la industria de 1 panificacion se considera

40 a 50 decibelios

aeeptable tenser de

29




En oste campo, tres factores Son importantes:

Levnprrradt uera, humedad y movimiento da aire. Los tres puoedan

datectar a4l rendimiento y comodidad en el trabajo.

a) Tamperatura: cn fabricas, la temperatura éptima del aire

ara trabajo ligero es

18.3 °C., y los mdrgenes en que
1a mayor parte de las personas se sicentaen confortables as
de 15.6 ° a 20 °C. El1 trabajo pesado de las fabricas se
lleva a cabo mejor entre 2.8 a 15.6 °C. En oficinas, la
zona de confort es de 19.47 a 22.8 °C. Por lo tanto se

considora aceptable tener un promedio do 20 a 24 °C.

b) Humedad: sSElo rovista impol tancia cnando las condiciones

son extremadamente himedas o Ssecas. En el primer caso los

empleados se quejan Jde falta e aire, y en

el segundo se
sienten incémodos debido a la sequedad de nariz y
garganta. JSe recomienda uni humedad relativa entre 40

60 8.

Y

<) Movimiento dOde aire: as de comin aceptucidn  gue un

movimiento de aire Jde aglrededor de 10 metros por minuto

1
»




es convenienter; a aste nivel a penas s perceptible el

movimiaento. 51 la temperatura estd por encima o por

b jo de la ideal, los movimientos de aire deben ser

superrioras o interiores, respectivamente, a Jlos citados
10 metros por minuto. Se puede mejorar la circulacidn de
aire mediante la wtilizacion de ventiladores o un sistema

de aire 2eendicicnado.

Mientras que la Iluminacidn 3 el ruido puaden
modificarse Jdoe manera bastante senciila en cualquier momento,

ta ventilacian vy ta

letagcaidn Jdexl entorne dlaporal son mucho
menos flexibles y deponden a menudo del disoeno del edificio.
Puodae ser muy caro instalilar aidre acondicionado o mejorar 1a
caletaccidn central después de construir un editicio, por lo
que deben considerarse =5Las cuestiones on el momento de

planificario.”

Gienham, BT = Adinini Hon de Revuraos ", Eaditorial EDAF 1902, paginas 104109
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eguridad e Higiene

oy e Toss asyperct o mds fmportantaos puara gque so Jde da

Calidad do Vida en el Trabajo, os tener seguridad e higiene ,

es decir ., gue 21 factor humano tenga la plena confianza qgue

P oesta desarrol lando oenoun ambionte > sequridad e higiene

oalbsrg b o 1o tanl o corresgaanto a0 tados oS Pategrantes de
da omprosa iddbentiticar y soenalar el las droas, condicivios

Yy actitudoes que puaedan causar acaidentes o detericorar la

Salud, en Ltanto que a oS y Jdirectivos los corresponde

rromover y aplicar scluciones g onags situaciones indescablos.,

3.1.1.- La seguridad e higiene industrial es una disciplina

que se compone de dos grandes ramas:

Seguridad industrial: s an Saon funto de conocimientas

1icos guoe se aplican para reducir, controlar y «eliminar

accidentes de trabajo.

Higiene industrial: Se encarga de reconocer, evaluar,
controlar y evitar factores que provienen del ambiente de

trabajo y pueden causar enfoermodadoes o deteriorar la sadud.
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Elementos

programa de

bdsicos

que

deben

sequridad e higiene:®

tomarse en

cuenta

para un

Procesocs

Instalaciones

Magquinaria

Equipos

® Mdétodos -

Jluminacion

e Cimsntacion

e Gudrdas ® Ropa e
trabajo
e Ritmu: ® Ventilacion (e Alinesacicr e Alturo ® Equipo de
proteccion
e Durabilidad (e Balancco e Seguro e Herramientas
® Confort ® Mantenimiento e Candado
e Lenatizacio e Guard. e Jaulas
n
e Satidas de » Circuite: e Charclas

et gencda

erqur ddadd

e Espacics

e Vehtoule

Los
posible en
pluasto y qu

Fue iy

programas

asegurar que

@ trabajo

Qerioctarlment o

-
Onwaniea

Rirebar = Manual dd K™,

on oun

dez sagueidad

entorne

e Un pProgroma
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el trabajador
SERQUro.

Ao

Sepuriad v g ne, preginas 13

deten

cancrar en 1o

seg apropliado para su

sequridad:

He agui 1o que se




b)
-

<)

d)
-

-)
-

AR S i Mok o e e

Una completa dinvestigacidn de todos los accidentes, para

tratar do prevenir ol mismo accidente. Por tanto, es

oY Sistems para que haya constaancia de todos los
agccidentes, incluso los errores deben ser informados como

si Se tratara de accidentes reales.

Rovisidn voatinua der las medidas de prevencidn de
accidentas, poniaondolas al dia, oen especial cuando hay un
cambio on el proceso o on los matoeriales. y asegurando gue
las mdquinas esten protegidas, 1os pasillos despejados, el

eguipo aelhctrice aislado, ata., .

Una scleccidn cuididos:d de los  nuevaos ompleaeados, para
weliminar aquellos gque noe Sean apropiados fisica o

mentalmente.

Formacion que dncorpore la scguridad como parte integrald,

mds que como idea funcional.

Dispositivos y ropa de sSeguridad, que sean aceptables para
l1os empleadoss no deberdn utilizarse si estorban para el
funcionamienco en el puesto © su uso diera un aspecto

tosco o llamardn la atencidn.
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£) Consideraciones sobre los posibles efectos de la
retribucidn por resultados sobre Jla seguridad. Si los
trabajadores quitan frecuentemente los pProtectores de
seguridad y adoptan prdcticas peligrosas para obtener
primas mds elevadas, puede ser necesario abandonar el

sisteome Jde retribuciones por resultados Yy remunerar por

o Jue? la empresa no

oo t.raba jado, 13333 e W
encontrara forma de hacer que 2l proceso sea completamente

eguro.

g) Campranas de propaganda, como posters, semanas de

‘sugerencias do seguridad, etc.,. So utilizan a veces, pero
gqenaralmente axiste la impresion de gque sus efectos Jduran

muy poco.

h) Provisicon Jde servicios adecuados Jdoe primeros auxilios y de
pPrestaciones meédicas, para mitigar los efactos ada

cualesquiera accidentes que pudiera ocurrir.”

3.1.2.- Anslisis de instalaciones y sistema de trxabajo

Dby sy polit ica o i cmpresa analizar en forma

sistemdtica las instalaciones y sSistemas de trabajo, para que

AT LR, paginas SO0410
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sriompar e

Lail,

sy ren los elomentos bdsicos presentados en el
cuadre anterior.

Laos fotes de drea o departamento son los mds indicados
prurra raalizar el andlisis de sistema del trabajo, solicitando
3 sus aolaboradores la siguiente informacion:

&) Zonas de riesgo de accidentes o enfermedacd

b) Mstodos de trabajo riesgosos

e) Muguinariad y equipo dofectuoso que por soguridad e higiene
amerite rediseno,

roparacion a tondo o cambio

d) Causas mds comunes de accidentes

i

cibiday v anali:

ada o

a intormacidén, de debe
Craneniboar prr imero

et el therent o bt Jeprartamento a in de
realizar scciones preventivas y correctivas.
Debe de ser politica de la empresa investigar a tondo

tas causas de los accideontes pard encontrar las deficiencias
que Jdieron lugar a las condiciones O acciones inseguras

Jque




los provocaron. DPe esta manera, se puede evitar que sucedan

aaccidentoes similares.

1241 frrtes e toner 1o responsabilidad de proservar la
integridad tisica de su personal a traves deo la prevencidn de
accidentes y enfermedades, es de vital importancia gue el
Jerfer drtectse 1535 tallas del sistema, las reporte, y procure

dar salucidan g rodo 1o que reprosente una causa de riesgo.

3.1.3.- Capacitacion en seguridad e higi

Los programas y planes de capacitacidn de la empresa.,
Addminiat rador por cada Areoo Funccional, deben contomplar todos
Has ARPOCLOS redativos o segnridad < Hhigiene que sadan
Necesarios para el desempe2io de Cada puasto.

Asd prues, ol jote tacilitard al coltaborador s

a) El tiempo necesario para recibir la capacitacidn.

») Las condiciones que le permitan poner en practica 1o

aprendidao.



~

Ademds de participar responsablemente con astos

lineamientos, el jefe debe diseflar y aplicar los planes

programas necesarios para la prevencidén de accidentes y
enfermedades.

Los elementos bdsicos de capacitacidn deben ser:

a) Curso

bdsico de seguridad e higiene

b) Curso basico de primeros aux

lios

) Curso integral de seguridad =

higiene

En sintesis podemos decir que la capacitacion an

seguridad o higiene os=tara orientada a disenar o mejorar los

matodos de trabajo que- gqaranticen los hdbitos de seguridad e

higione dal personal.

En cada Jdepartamento dJdebora

Stir y ocumplirse un

programa anual ade actividades encaminada a preservar la
integridsd fisica y mental de los colaboradores, para arear y

fortalecer hdpitos e seguridad e higiene. El jefe debe

procurar de promoverlas de manera especial a traves de:




a)

b)

]

un

3.1.4.- Funcidén de la Comisicon Mixta de Seguridad e Hi

un

Pldticas de seguridad e higiene en sus juntas de equipo.

Pldticas médicas.

Campanas © Cconcursos gue tengan objetives claros.

Recopocimiaento a accionas y logros del personal en general

y comisionados de seguridad o higienoe,

I.

3 ejecucion do los programas permite al jefe mantener

Contacts mds astrecho con sus colaboradoreas.

® como ejemplo.

La Comision de Segaridad Mixta de Seguridad e Higiene es

erganismo con autoridad reconocida por la administracidn.

Dicha comision debe estar rormada por colaboradores que

cuenten con liderazgo real y con las capacidades necesarias

para desarrollar sus funciones.
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Es aevidente gue easta comisisn es un apoyo Mmuy fuerte
todo 1o relativo a la

para el jefe en el cumplimiento de

sequridad o higiene Jde 1a empresa. Por «llo, un aspectoe

importante gque &1 jefe debe contemplar, es la involucracidn
sindical en los rubros que asi corresponda a la Comisidn de

Sequrid, 1t Minta de Seguridad e MHigiena en ol ejercicio de sus

tunciones.

El jefe debe garantizar que funcione la comisidén a traveés

o2 las siguientes acciones:

ta asistencia de los comisionados a sus

Juntas.,

b) Dar respuesta oportuna a sus peticiones.

¢) Actudr con imparcialidad en la toma de decisiones.

d) Otorgar reconocimiento a su labor.

@) Involucrarse con todes los niveles de la empresa.

£) Brindar capacitacidn a sus integrantes,

s




responsables de la

debea

n  toda empresa se

integridad fisica de

considerar a

los jefes como

su colaboradores y

consaiant de sy papel como auias, Jdeben ser ejemplo Jde
soguridad o higience.,
Achioma e tore tunciones Cptier 1 AREF IV IS onden Coma

Capad tador y

orden y [impd

o

maniticsta on

al

s

a)

b)

<)

ad)

asesor, Cada  jere debe

2 indispoensapl

Wi ambionte Sane y Soeqgueo Jdent roode o sa

wnt iende por orden y limgoie

ta cultura Jde! poersonal.

Jofa Jdo dar ejemplos con actitudes pos

uede mencionar:

fhsdy vt nitorme ode traba jo.

Usar ! oquipeo de proteccidn parsonal.

rocurar

dren

misma

conservar el

113 desarrollar las labores

Je trabajo.

una actitud gue se

responsabiliza

itivas. Entre eollias

Sevr organizado en 1a asignacidn doe tareas.

Dotar oportunamente las herramientas.
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®) Orientur en el lugar de trabajo sobre los principios de
ordern y limpieza.

£) spondoer oportunamente a las necesidades de seguridad.

Q@) Huacer urt reconccimiento publice del cumplimiento

excepcional y constante del orden y limpieza.

rPara poder ser verdadero ejemplo en lo gque toca a la

equridad e higiene de la empresa, ol jefe dJdebe de Jdialogar

Y]

ST S e rsona rra Saber Jue so esperag de $J y  cdmo

lograrle, con la finalidad de alcannsar <l auteccontrol.®

3

relacionan con los accidentes

.1.5.~ Indice de siniestralidad

it on fadices quo se

s qgran dmper taticia

La trecuencia s establece en funcidn del numero de

accidentes. La gravedad toma comoe pase los dias que

n

ecesitaron los accidentados para recuperarse de las lesiones

utridas: es decir, <l numere total de dias de incapacidad.

¥ Orxanicas ion Bimbas * Manssal dot Jofe™, 1

cxuridal ¢ Higiond, pasinas 4-7.
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Para calcular los indices de frecuencia y gravedad, deberd
obtaenersa yna Constante Jque represanta <l namero total de
haoras - hombra trabajadas en el lapso considerado. El indice
vhey trecuencia se obtiene multiplicando el numero de casos da
accidente por 17000,000 y dividiendo

entre al

numero de horas
fromtare Lrabag jadas o ol o ano.
159 indice e qgravaedad, a =4 veazr, se obticene
multiplicands @l mimere total de dias e

incapacidad Jde los
el

tidentos  acaecidos por 170600,0048, y dividiendos entre el
Banipeettos Jde horas - ohanamberer Crabajoaedas eonoel Gho.

Los Jndices Jde trocuenciag v ogravedad son fos bardmetcros

para conon

2r ol grado de riesgo I

a2l de» una organizacidn, y
la base para aplicar moedidas de prevencidn a fin de evitar
Lrsterrt o prerdidas ocondmicas.?

Ejemplo:

s 0w 1,000/ 90

- N= 215.4
N - n=1
- S= 10
=~ D= 0
Jq.-iiu'flﬁ (0.16 x 1) ¢+ ( 16 X D) - I= 0

N

2 Arvan Fermandiog. © e Recurmms 1t

3 Laditacial Trillas 19R1, pagtina S6RIG9,

3%



-~ Isw= If X Ig X 17000,000
N. Nimero o trabajadores promedio expuestos a los riesgos.

n - Nitmero de riesgo doe trabajo terminados.

- Totald de Jdias  subsidiados a3 causa de incapacidad
tomporal,

- Niamero Jde Jdefunciones.

1 Swna e los porcentajes de las Incapacidades permanentes
parciales o totales.

i,o00 tactor Jdoe equilibrio,

G riesgqo Jde trabajo por cada 1,000 trabajadores expuestos

ailori

T

305 aunerre Jde dias naturales del ano.

a.re tacter do ponderacidn sobro la vida activa de un
fddividing que  os vicet ima e tna incapacidad permanente
parcial o total.

1 [AYPRI N e peountoracicar scbaae o vida activa e un
individuo que os victima de un accidente mortal.

1r0np, oo provdarzcida pura haecer oads Fdcil la lectura ¥

aplicacidn Jdel ifndice Jde siniestralidad.

I

L0007/ 90 Itel,000/ 90~
0.5158361

N 215.4




- Ig= S/365 + ( 0.16 X 1) + ( 16 X D) Ig=
107365+ (- 16x0) + (16x0) =
N 215.4
Ig= Q.000127192

Is= 1,000/ 230 n * ( S/ 365 + 0.16 I + 16 D) *~ 1°000,000

N2

- Ise 11.11111 * ( _.02739726) *+ 1°000,000= .30441397= 6.5610

46397.16 46397.16

~
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3.2. pacitacién_y rrollo

J.2. 1. Conceptos

¢ Entrenamiento; entronarse sigqnifica  propararse  para un

2stuerzo fisico o mental, para poder desemperfiar una labor.
¢ Adiestramiento;, s proporcionsr dJdestreza en una habilidad
addiuirica, Casdi siempre moediagnts una practica mds o menos

proilongada de trabajos de cardcter muscular o motriz.

# Capacitacion; adguisicidon de conocimicntos, principalmente

der caractor técnico, cientlifico y administrativo.

¢ Desarrollo; compreonds integramente al hombre en toda l1a
. Loveind i wdvr 1o proersond !t ichad 4 cardcter, hdbitos,
educaciGn e la voluntad, cultivo de la dinteligencia,
sensibiiidad hacia los problemas humanos, capacidad para

Qirigir).

Asi mismo podemos ver entonces Jla maduracidn Iintegral

del ser humano de la siquiente rorma:i®

W e Fernanda o - Je Recursn H ", Echitorial Trillas 1081, praxena it 15,320,
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Adiestramiento:
Entrenamiento: |(Habilidad para tareas mondtonas
Educacion: Preparacion delCapacitacion:

Adquisicidn= una tarea. Conocimientos
futelectuai

de bienas.

Dasarrollo: rormicisn de la persconalidad

Iisicter osta rolacion vamos a enfocarnos a 1a

RS TAN ION R VIS L) y oa ia tormacion Jdeld [aceor humano en da

industria d» la panaderia congelada.

El doesarrollo de la persona es consecuencia de sus

ot it udes, conncimionto:

Vi fores habilidades, «oducacidén,

tormacion tamiliar Yy experiencias laborales.

La peorsona crece en la empresa participando activamente

on edla a traves de su trabajo, otfreciendo mejores productos




o

y servicios., La participacido roquiere necesariamente de la

capacitacidn, Quien desconouc das caracteristicas de un

Lrabajo vspecifico, diffcilmentea podrd participar
signiticativamente en ol.

La capacitacion se fundamenta en la Ley Federal del

PTraba jo on o

articala 153-A, ot cual dice:

Todo trabajador tiene el derecho

gue su patrdn le
proporcione capacitacidon o adiwestramiente en su trabajo, que
le permita elevar su nivel de vida y productividad ...~. 3!
RBajo este concepto la capaf:it_d\:jén tiene doble funcidn,
o ul,jl-j;zacién Yy motivacion., Al mejorar la capacidad de los

winplaeados para llovar a cabo tarea

necesarias para la

comgparnita,  la tormacidn paermito

ung mejor utili

zacidn de los

rocursos; al proporciconar a los empleados una sensacion de

chianiteico nobaro S0 trabajo y cierto roconocimiento por parto de

Jumenta su satisfaccidn laboral.

Los benetficios que se pueden esperar de la capacitacidn

son dos siguientes:

#) Mayor productividad y calidad.

T tay Feadvrat dol Tabend®™s

aliterial PAC

DRR, prenina 29,
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b) Menor cantidad de trabajo estropeado.

€) Mayor versatilidad y adaptabilidad a nuevos métodos. -

d) Menor necesidad de una estrecha supervisién.,

€) Meonor mimero de accidenteos.

N Mayor satisfaccidn ltuborai. que se reflejars en una
rotacidn laboral mas baja ¥ un ausentdismoe menos

Froecoento,!?

3.2.2.- Lineamientos de desarrxollo

1.- D tarx 4 i ae cap itacion y foxmscioom.

La deteccion Jde nacesidades de capacitacion y formaciosn
es el inicio de los proceses de desarrollo del factor humano.
Se deber identiticar si el problema os por sistema o por falta

de desarrollo del personal.

2 Craban, 11T 2 Adanmisizacion de Revursas Sunuinos™: Balitgnal EDAF 1982, puxinas 272,




<

Hay wvarias razones por la cual se

de capacitacidn:

#) Para que la gente sea mds productiva

dist

para progresar.

1 exige

B) Porques ol Sxito Jde 1o oempre:

de la labor individual.

€) Forque todas las personcs normales.

su  jerarguia, pueden hacer un buen

debe hacer deteccidn

en su trabajo y este

un Jdegarrollo optimo

independientemente de

trabajo., gquieren y

Hardn un bucn trabajo si ticneon la oportunidad.

d) Porgque podemos desperdiciar tiempo,

dinero y esfuerzo

cuandsy ol entrenamiento no osta basado @n necesidades gque

existen o que van surgiendo.??
A continua

detactar necesidades de capacitacidn.

Mex Recuran Pata Totulacion™ Mondubo 1§ 1997, piinas 156,197,

as

cidn se recomionda el siguiente formato para



“r

Det.

ién de N

Lda e

de Capacitacidn

Porfil de
Capracitaacidn

del puasto

Perfil
capraac s bacion

trabajador

Programa
el individual de

capacitacidn

Hiateria de

CUursos:

(¢

THENOS

Hatreria de

CULrsos:s

Rateria de

CUrsos:

(CTHrsos Jider (Cursos que

adnl puesto) a romado o7 necesicta el

trabajador) trabajador)
1. 1. 1.
PO Tt T EN
ER va 13- = |3-
4. 4. e.
5. . 5.
6. 6. 6.
7. 7. 7.
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i
;

2.- Motivar para el o 1lo del 1

L motivaciodn para =N} desarrotlo da al personal

&

gquridad frisica y mental. Al mismo tiempo., facilita la
participacidn y colaboracidn en 1 procese de enseflanza-

apraendizaj

Ademis ygenara Jdisposicidn hacia el
autodesarrolic al despertar inquiatudes y dar wna vision

general.

3.- F1 Jje

di to es P ble de gque su personal se

desarrolle

£ jeto directo es responsable dos

@ Bl desarrolio de su porsonald, porgue s quien conoce mejor

1as emprectatlivas Jde da funcidia.

® La verfticacion ofed impacto de 1a formacidn Yy la
capacitacidn en sus colaboradores.

® La utidizacidn de 1a delegacion cemo herramienta de

desarrollo.
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® Acciones de mejora en el equipo.

Todo 1o anterior, le permite retorzar sSu autoridad y
liderazqgo, y contar con un equipo de trabajo que lo apoye

ol icamment o,

itar ¥y te en el lugax de
Desarrollar en ed tugar de trabajo permite ad
ol b raddon tamitiarizar corn las caracteristicas ded

proceso, magquinaria y egquipo de trabajo, asi como canalizar
moejor sus actividades., Da seguridaad fisica y emocional, y
permite aprovechar la experiencia del jefe y constatar los

avances del desarrollo.t?

Ademas Jde 10 antorior enumoramoes algunas ventajas de la

tormacisn an ol puesto de trabajo. .

a)luesta menos que da formacidn tuera del! puasto, ya que

o daboral ordinario.

utiliza el equipo normal y el entor:

T ovranica ion Rombu: = Ao il fJofe™s 1902, Deaarrollo de Porsonal, paginas 3,6,

<



b) La pursona esta en o! entorno de la produccidén desde ed
principio, y no tiene gque ajustarse al mismo una vez pasadas

las condiciones del poriodo de formacidn.

Sus desventajas son las siguientes:
AaY I instructor generatlmente s wn supervisor o un trabajador
proximo al mismo, puede ser un mal profesor y no tener

timpo suticiente para dar una tormacidén adecuada.

b) El individuo puede estar expuesto a malos métodos 5%

apronder lugar do los mids eficaces.

€) 5w estropeard gran cantidad de trabajo.
d) Ser pueden danar equipos valiases.

®) L.a lormacidén tiene lugar bajo condiciones de tension, la

cual puede inhibir el apreadizaje.t®

5. - Que nadie ocupe un Ppuesto sin antes habe.

sido cepacitado

"

Crabam, ILT. * im de Revursn 1 = Editorial TDAT 1082, paginas 286,287,
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Se Jdebe cuidar que todo el personadl, tanto de nuevo
ingreso comoe personal promovido, sea capaz de desempefiar sus
tunciones adecuadamente antes de ejercer el puesto. EsSto es
de wvital importancia para evitar o prevenir accidentes y

perdidas de materiales.
6.~ Capacitsar y formar parxte dal asutocontxol

Cricntar la capacitacion ¥ la formacion hacia 1a

consaecucion del autocontrol, lo cual implica:
@ Quo ol colabuourador sepa qude se aspora Jde &d. .

® Quer ol Colatorador sopa cudl o«

s desempefio actuald.

® (Hier  cd crorlabiorador Cuenla con Jos moedios pecesarios [¢

capacitacion, herramientas, otc.,.).

® Que el colaborador cuente con la autoridad suficiente para

tomar decisiones sobre su drea de responsabilidad.




&1 desarrollo del personal es un proceso permanente, en
2! cual la cercania del jete con su colaborador

@5 un tractor
indisponsablo.t®

3.2.3.- FNuncidén de 1la

comision mixta de capscitacién y
desarrollo

La comi

féon mista JJdo

capacitaciadn y adie

tramiento s un
arqgant

1o con Jutoridad reconocidda por la aaministracidn., Y
s tundamenta ©n el articulo 1537 de 1la Ley Federal del
Trabtaijo, g cuald Jdicoy MOEn Jadd empresa Sse cons_tiLuirJn
Comi siones

Mixtas e Capacitasidn Y Adiestramiento,
integradas ror igual numero dvr representantes de los
Lraba jadaores Y ded patron tas cuales vigilardn ia
instrumeatacién Y opoeracidn del sistema Y de los

procvedimieontos que s inplanten para mejorar la capacitacion
v adiestramionto de los trabajadores,...”.

“ Las autoridades laborales cuidaran que las comisiones
wmixbtas S Lategren Yy tuncionen oportuna 0% normalmente,

vigiJdanda ol

cumplimiento de ta cobligacion patronal de

1% warsofio dv Ferwmal, painas B,




capacitar y adiestrar a los trabajadores”, articulo 153-K de

Loy Federal del Trabajo.

Asi mismo la Ley establece que, si alguien es programado

para tomar alqgun curso de capacitacidn y este no asista, por

considerar qua tienae los conocimientos necesarios, entonces

sies L e B3O r 108 OXNIMene

conpvenicntes para ol desemperio

de su puesto y acreditarios ante la Secretaria del Trabajo y

Provisidn social ( articulo 15H3-u). En este caso se le debe

hacer 12113 constancia de Habiliaades Laborales, esta
constuncia se Jdebe elaborar a todo trabajador gue tome algon

curso Jde capacitacion.?!’

3.2.4.- Metodologia para determinax el costo - besoeficio de

la capacitacion.

1. Definicion de dre

e opoxtunidad. - Problemas ¥
sftuacionss g merjorar, to importante os dJdefinir de una
manera numérica, J1a brecha o diterencia entre lo que ™

dehe lograrse” y que el “desemperto real” tenga © no que

var con la capacitacidn.




2. Célculo del costo total del prxoblams.— Agui se determinan
las consaecuencias y perdidas econdémicas por el
incumplimiento, Lo importante es gque a través de los datos
arrojidos nos permitirdn detectar la gravedad de estas

situaciones y tener un Jlenguaje comiin para conectar las

ropercusions e SGreas dizereites ¢ mantenimiento,

S lmacan, produccian, a2te.) y con elloe tener un primor

Caldeutao total como wrganizacidn.,
3 y 6. Xdentificacién de cau.

s y altezrnati - En estos

Pas50s se pretende ldistar aquellas cawsas o variables que
impactan en cada objetivo organizacionai, en las dreas

donde: no sae cumple con la ericienc

ia esperada, para asi

daeterminar  porcentudlmoent: 13 contribucion estimada an

Cada Lna Jde ellas.

Chviamonte, tambiQn ostamos en posibilidad Jdo vislumbrar
e Tas aiternat ivas de solucisn, particular con respecto g las
necesidadas [S2F] Capacitacion. Identiticar personas a

capacitarse, Jlas objetiveos y actividades por temas y en que

orden dueben capacitarsa. o5 son los resultadoes minimos gue

cualquier doteccién de necesidades debe arrojar.
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5.Célculo del costo de 1 capacitaciom.- Es la detorminaciodn

e la recuperacion econdmica, relativa solamente a las

aTUST aJtribuibles a2 capacitacidn., Estos datos son
importantes ya Que constituyen en si mismos 16s benetficios
potenciales a lograr, en caso de qgque realicen subsistemas
e Capacitacicén de una manera aoxitosa. Esto lo tleva a cabo

ol drea involucrada con la asesorfa del drea de

enagrac it acion,

6. Estimacion de la idinversicon en la capacitaciom.- Agui se
hace una primera estimacicdn deld monto que se Iinvertird en

I3 capacitacidsn del porsonal involucrado en la problemdtica

Qquer S0 detodto en la vrganiszacion,

E! presupuesto se obtiene al proyectar las inversiones

rractaeristicas similare

Ariee L RecFio B Curso con

RN P

con  intormes mensuales gque deben tener indicadores como:
costa promadio participante (Costo -~  hora instruccidn,

sSalario promedio, @to.). Para reducir ol margen de error es

e Sario ontar ya <con un programa Jde capacitacidn, y tener

datos cComo: recursos y aventos de capacitacidn, periodos de

realizacidn y numeroe de Sursos por periodo.
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Hasta acqul se debe hacer un andlisis para la toma de
daecisiones, el Jerte departamental debe estudiar las
alternativas para solucionar un Jdeterminado problema y al ser
la capacitacidén una de ellas, se hace necesario conocer su

rentabilidad, caleoulada con base on sus costos y beneficios.

Fn los siquicates puntos ol andltisis oo costo beneficio
e oan tactor ke ovaluacidn, ung ven efoctuada la inversion o
FISEO, el empresario Conoce 1a rentabilidad de esta,
Galcutlades pasdandose =0 1ns datos obtenidos.

Do acuerdo con lo anterior, [os tres pasos restantes se
readizan v después” de la capacitacidn.

7.8 y 9. Determinacicon de los beneficios cidn costo

beneficio. -

Tant.o v d adlculo real de to que S50 gasto an F
capacitacidén, como la determinacién de cudnto disminuyd la
magnitud o los problemas relacionados con este rengldn, se
utiliran t&écnicas usadas en las estimaciones de los puntos

5 ¥y 6.

»
»
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El ultimo paso de la metodologia, donde comparamos los
datos a tin de que signifiquen y evidencien el éxito o
fracaso e las acciones de capacitaciodn, 1o conocemos como
rotorno e la inversison, “ sabiendns que rosulta de utilidad
conocer cudl es la ganancia por unidad monetaria invertida,
S procoeds 1 obtener esta mediante el cociente del vador
preosente dae los beneticios ontre el de los costos”. Esto

o0, M ta reldcidn O propor

ion que e

(iste entre 1o que se

retorng con respecto a lo que costo” Kearsley 1982.°%°

3.2.5. - Rotacidn de personal

Definicion: Rotacidn de personal os el movimiento de personal
QUe entra y sale de la empresa. Conviene medirio registrando
los movimientos hacia frfuera de la empresa, suponiendo que el

Wi e v vy reemplazads por un nuevo empleado.

La térmula para medir la rotacidn de personal es la
siguiente:
Ir. No. Bajas aplicables X 100

Prom. Trabajadores

Y tartts, Marie AU % Sistemas o Info b Contaboe v Al @ i ackos™; Falil. Grispre Gasta 1997, pixinus 82
i




Coato de la idn de v 3

Los despidos y las sustituciones a que dan Jlugar pueden
rosultar Caros. &l costoe de aumenta cuando l1los empleados
estdn mds especialirados, son mds dificiles de encontrar y

S puede contormar e fo

nanr i tormacidaa, ol

perec

siguiente:

&) Menor produccidn durante ol periodo de aprendizaje.
b) Perdida de produccion mientras se sustituye al empleado.
e} Paggarss a3 OLros trabajadores Jde horas  extras mientras se

aspera la sustitucidn.

d)iosible Hivisidon de ostuersas Jde empleados mds caliticados

mientras s efectuva la

SUSE e

@) [ id oo supeontratos e trabajo.

tos der desechos mientras o4 puevoe empleado aprende.

g)Costo de reclutamiento, seleccion y examen médico.

n)Costo e formacidn.

i)Costo administrativo de baja y alta en la ndmina.l®

¥ Grahumn, (LT % Adrmnistracion de Revarses Hunuenus™. Editoriad EDAF 1982, rugines 233

57




%

4.~ Autoridad y Liderasgo
4.1- Autoridad
Autoridad, la podemos considerar como el poder real de
Adireccion, que  orionta  necesariamente al bienestar y al
biensor de todos sus intoqgrantes.
Podemos distinguir tres tipos de autoridad:

1. Forma. Es la que otorga la empresa o lInstitucidn a un

Jetroe.

2. Técnica: Es la autoridad que  posee al jefe por sus

conocimiontos O experiencia.

al: Es la autoridad gue otorgan los colaboradores por
considoerar que su Jexter es ia persona adecuada para

dirigirlos y proporcicona al jete el verdadero liderazgo.

En la empresa se debe buscar que l1los jefes logren una
aqutoridad real a traveés de contormar un verdadero eguipo de

travajo.



Cuando se adquiere autoridad real, las linstrucciones
dadas a 195 colaboradores se basan en el convencimiento: esto
da pauta para que se d& un verdadero compromiso entre 1los
miambros del equipo. Para fomentar este compromiso, debemos

tener en cucenta los siguientes aspectos:

® Que los aolaboradores hagan suyos los tines u objetivos de

la ompre

£l lider debe hacer visible y deseable el objetivo y

senalar los medios en ¢aso necesario.

! Jjete Jdebe incitar a buscar J1os medios, aclarando y

replanteando el objetive si ftuese necesario.

Para que se de la autoridad debe haber: Comunicacidn
integral, ver hasta donde es posible que el colaborador puede

cumplir el objetivo.”?

I e vy ppaniveacion Nitbae. * AManual &b Jofi 12, Mutorided y Lickrasgo, pagins 2.
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4.2~ Lideraszgo

El liderazgo se ha dJdefinido a partir de estudios con

ditorante

cntogques:

® Kl supuesto que JFdrntitica el liderazgoe con el carisma o el
conjunto e cualidades ipnatas del dirigente: “ EI  lider

nace, no se hace”. -

® La apro<imacion gue Jntenta construir un prototipo del

dider a partir de la investigaciodn sobre cuales son las

cualidades gue deben tener las personas que ejercen el

poder: " FEi lider so hace, no nace”.

® La tesis que entatiza el andlisis de las tunciones que
1leva a cabo el Jdirigente: " Lo que el lider debe hacer es

® La proposi

civn de que el liderazgo se ejerce conforme a un
estilo particular que le impone el dirigente: “ Todo lider
tiene un estilo autocrdtico, democrdtico o de dejar hacer,

dejar pasar”.



et s

® El gndlisis situacional gque derine el estilo de liderazgo a
partir dei comportamiento que &l dirigente toma cuando

int

it ejercer influencia, e acuerdo a las
Circounseramtias, sobre el comportamientoe de 1los demds, la

madurer y la tarea ded grupo ( Fiore, Michael; Paul. How to

Dovvestoqs fiynamic Loeadership. Joeban Witey ami Sons, New York,

1977y .

Lt autoridad es un valar para el efjercicio del
liderazgo. Los valores .internos del liderazgo son aquelldos
que , junto con técnicas, herrsmientas administrativas y la
participacidn activa de los colaboradores, buscan el logro de
los objetivos de la empresa, y con ello el desarrollo
integrald de 13 persond.

TOdo grupo humano requiere de un jete y jefe significa
el gque esta a la cabeza”; cabeza que ve, piensa y hace actuar

cio del cuerpo entero ( equipo) .??!

an bene

Kl jefe debe tener:

® Una clara visidn de los objetivos a conseguir.

3 Grcta, Maria D “ B3 trabugo 60 Equipa®, Blikeraal, T8, pegines 46-5
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® La capacidad de unificar voluntades entorno a

esos
objetivos.
® Tenacidad para vencer los obstdculos.
El verdadero jefe debe recenocer como clientes a sus

Propios colavoradores. Las avcifones realizadas por ellos como

equipo integral deben ir en ftuncidén de la misidn de la

SN IOS3 .

El jefe- lider es agquel que:

® Logra de sus colaboradores <l maximo de credibilidad, de
- adiiesion vy de esfuerzo en pos del objetivo.

® Rompe la inercia para que sa Jde la accion.

® (COpiidgue, or meacdd o g da participacion, la maxima
involucracion de su oquipo en da accion y vida de la

eI P e .

Cualidades del l1ide.

® Disposicidn para asumir responsabilidades.



® Capacidad para ser perceptivos y objetivos.

® Capacidad para establocer pricridades y comunicarlas

Fl secreto ded verdadero lider radica en unir veoluntades
et redzdor Jd2 uvun objfotive, el principio de subsidiaridad nos
Gioe 1o sigquionte Y si quoeremos Gue los demds hagan las cosas

hay que 2ajartes “cerrar ol clrowioe”, =5 decir, que el lider

no debe Jdacirlo  todo, sine por el contrario, lo menos

pPoOsitle, para que el interliocitor descubra, redondee y haga

Sy ol mensaje y o 1a respucsta”, on ovtras palakbras " ohay que

wxigir al volaborador tanto como sea posible y el jete debe

intervenir solo lo necesario”™.

4.2.1.- Eastilos de liderazgo

Hay Cuatro estilos gde iideraszgo, estos son los

siqguiciatos:

1l.AJta taroa, baja relacidn: Fste estilo £o caracteriza por
el comportamiento det Llider termal gque dadica mayor

dtenciadn o las especiticaciones de como y ddénde hacer la

2T s (rganicanion Bunitar © Atanual dod Jote™, 1992, Autiriclad v Lickrawsi, paxines $,4
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tarea, con poca atencidn a dlas caracteristicas personales

de sus colaboradores.

Alta turea, alta relacidn: El 1lider sique proporcionancdo

las instrucciones para 1a realizacion de la tarea e
intenta, por moedio e ta comnnicacidn establecer una

relacion personal mas signiticativa con sus colaboradores.

B.Alta relacidn, baja tuarea: FEl1 lider se cardacteriza por la
participacion en la toma de decisiones en la realizacidn de
da tarea , segunda capacidad de sus colaboradores para

cutaria. =1 Yicher se S gue preacupando por ed

mantenimicento de la redscidn con sus colaboradores.

4. Baja azion, baja tarea: Fi lider formwal del qrupo no

ticey 1 neeceesidad Jde proocupdrse por Ja realizacidn de 1a

tarea, ni por et mantenimiento Jde da relacidén entre

Qutr send ol grado Joe maqures aJed egquipo.

MOFSONGS,

La maduroz e el trabajo pueds existir Indopendientemente Jde
la edad deld colaborador © su antigiledad en la empresa.Aungue

sugiere un =stiio bisico para diterentes niveles

ta teoria

de madurez, as5to no =8 detinitive, <cuandgo la gente se




comporta con menos madurez por cualguier razdn, por ejemplo
una crisis en ol hogar, cambio de tecnologia en el trabajo,
atce,, os apropliado gue el lider reajuste su conducta sobre
los estilos antes mencionados, para hacer trente al nivel de

madures actual del grupo o colaborador.

S

Sty paoceso e maduracion debe Jdarse con cambios graduales y

el resultadoe de una trtormacicn planiticada de confianza y
respera mutiuo. Todo cambio de puestoe o actividad reguiere de

Ung posicidin ditferente en los sSiguientes cuadrantes.

Participacion Involucracion
3 2
¢ - ) tare. [ tarea
« + ) lacion ¢ + ) r&Nacidn
elegacidn Direccidn
L ]
[4 ) tarea ( + ) tarea
( ) relacion ( - ) relacign

Cuadrante [

En el primer cuadrante podemos distinguir que el

colaborador Se caracteriza por su poca competencia ( poco




cennimieento e la tatea) Y un alto grado Jde dinterés; en

wstas circunstancias el i1ider debe ser directivo

anpocit feande ol ddnde,  como y cudndo realiznar la tarea el

wte doebe prestar mayor atencion al colaborador, conducir

dertalladamente e! eptrenamientos esto quiere decir gue el

Jerter cdeshiy paonierr mayor Sntasis an el desempefio de la tarea que

en la relacidn.

Cuadrante 2

En @este cuadrante el colaborador se caracteriza por

tener mayores conocimientos y habilidades. Sin embargo, se

e pprosontar una disminucion Je2 interés en

algunos
aspectos, por fo que ol lider Jdeobe orientar y apoyar al

v labora

en 1o que respecta a3 la realiracidn de la tarea

¥y debe compartics con este lus objetivos de la empresa para
que vaya haciéndolos suyos, logrando asi una iavolucrecidén de
Bste con Su equipo y la empresa.

Cuadrante 3

En el tercer cuadrante el colaborador se caracteriza por

desemperiarse con mayor destreza. El lider aebe dar seguridad




Y ot ivacicn al colaborador para que &ste, ya con Su mayor
destreza < Involucracion, pueda perticipar tanto en el logro
der tos proyactos del equipo como los suyos. Por' lo anpterior
disminuye su  atencidsn a la tarea., manteniendo alta la

orientacisdn a la relacidn.

Cuadrante 4

kEn aeste cuadrante el desempeario del colaborador es
Suticientementy confiable en todos 1os aspectos, de tat
manera que ol jefe puedsa delegar on &l cuestiones tales como
[ S Ve A y  somo raealicar ol trapvajo. El jefe ya no se
Preocura tanto por orientar ad colaborador. Con  esto, el
cotlaborador encuentra un climae de desarrollce y el jete pueds

apoyarse «n  ad, entocarse a otros colapboradores, nuevas

taroas, ent renamientos especialoes  y nuevos  retos para  ed
Juipo.
En ninagun cuadrante dabe descuidar (=¥} Jete la

orientacién a los resultados y al sano clima laboral.?®’

2

Y o v ion Bk = Alanwal dod Jofe™, 1992, Autoridad ¥ Liderasgo, pugines 7,8,
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El cuerpo de Marina de Estados Unidos recomienda 11

principios del liderazgo, estos principios son universales:

1. Tome la responsabilidad, S§1 usted desea dirigir, debe estar
deseoso de asumir la responsabilidad de sus actos y de los
1) sus colaboradores. Use la autoridad con juicio, tacto e

iniciativa.

e honoesto cuando oo juzqgue. Trdte de mejorar

[erats

tinuamentase, Si cree gque as ed mejor en su departamento,
aumitaloe para usted mismo. Luegoe propdngase ser el mejor de

tonda la organizacion.

CCOnvior s onoun o jomg

O pard que otros le imiten. Sus

Colaboradoras e toman como estdndar de conduota correcta. Ed

mecha Qome 2o comporta intfluye mds que cualguier instruccion

quer usted puedd dar o cualguier castigo que puedad imponer.

4. pesarrolle a sus colaboradores. Digales lo que quiere yue

hagan y para cuande. Si contfia en sus propias capacidades,

también tendrd confianza en la competencia de sus

colaboradores. Responda a las peticiones de consejo pero deje

los detalles para sus colabcoradores.

o8




S.Esté a su disposicidn. Ascqgurese de que los omplcados
aomprenden claramente sus tareas. Expliqueles porqué se les
pide que cumplan con ciortos Jdeberes. Sea siempre consciente
de su progrese y de los problemas que encuentra pero no les

quite la iniciativa.

del bienestar de sus colaboradores. Conozca sus

6. Ocupes,
problemas y asegirese Jde que todos reciben la ayuda y Jlos
e neceaesitarn, perro no esple. respata sus

gt Lo ios

noecesidades de intimidad.

T.Mantongs o todos bicn informados. Actue para detener los

ruaores ; SOt Ccausain desilusione indebidas Yy anejos

Trnmaorccidas. Asegqurese do que da gente sopa que Siempre pudcda

acudir a ustod para saber la verdad. Entonces, *cuando haya

decirteos, allos 1o comprenderdn.

cd dgey opuies st
8. Establenca objetivos que puedan lograrse. Establecer
abjetivas no realistas produce trustracidn y disminuye el

tivos razonables, serd mds fdcil

dnimo. &i wsted propona obj

obtener éxito.
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9. Tome decisiones justas y a tiempo. Si usted cree que ha
tomado wuna mata decisidn, tenga el valor de cambiarla...,

anteas que scoa demasiado tarde.

10.Conorca  su  trabajo. Manténgase 4l dia respecto de los
gacontocimivntos que se producen en su campo. Hable con las
rersonas que han asistido recientemente a seminarios o con
agquerllas que han demostrado ser expertas en campos que a
ustad no e resultan familiarcs. No piense en como eran las

cosas en v aquel 1los buenos tiempos*.

Il.Promucva ol trabajo en equipo. Cuando sea posible, asigne
proyectos a taedo el personal. iInstruya a los empleados para
gque  comprendan 1as atribuciones dJde cada uno al estfuerzo
total. I'nsista para Qque cada uneo lleve parte de la carga.

itos.

herlerbrey los o

4.3~ I=mportancia y cualidades del Jjefe

Comunmente se considera ser Jjefe es un privilegio y en

Gfecto 1o 05, no para dominar sino para servir. Jefe es el

Calidad en accion™, Ediciones Paidos Jberica 1994, paginas

34 Townsend, Patrick L./ Gebhardt, Joan E.
54,58,




hombre que pone al servicio de sus colaboradores sus

conocimirntos, habilidades y expariencia.

Jete es guien junto a sus colaboradores y por medio de
su labor Jde orientacidn, desarrollo y liderazgo consigue un
Stecto multiplicagqor, orientadoe a la consecucidn de la misidn

de la empresa. -

4.3.1- Cualidades del Jjef

® Inteligencia La capacidad Jdv percibir, manejar y aun

prevenir las situaciones que se lo presentan., Ejemplo:
Cappcidtad Jde2 manejar conceplos abstractos.

- Capacidad de andlisis y sintesis.

- Frevar las consecuencias de sus decisiones.

o Dmpuje Impiica la isidn tirme de alcanzar un objetivo

determinados reguiere Jd=: constancia, ene

gta, disciplina,
ainamismo 3% confianca para poder lograr gque Jos
colaboradores se dirijan con ol jefe nacia el objetivo

tijado. Ej

nolo:
- Lograr gue las cosas se hagan.

- No paralizarse ante problemas Serios.

n




L

-~ Capacidad para reponerse de los fracasos

~ Trabajar igual o mds gque los demds; poner la muestra.

Integridad: Es necesario que el jefe tenga principios

moraleaes muy sélidos para poder quiar en forma &ética y

raSpHOnSab i o a sus colaboradores y debe convertirse en

mode!lo a soguir por todes aquallos gue lo rodean. Ejemplo:
Havtar o veracddad.

- Predicar con el ejemplo.

- Llevar una vida honesta.

Sentido humano: F! jore depe tener gran capacidad para

tidtar g sus colaboradores como personas dignas de respeto

consideracidn y no come cosas o instrumentos. Ejemplo:

¥
Inspirar confianza a sus colaboradores.
Gor sencillo y Hicil dn tratar.

- Cuidar la torma sin descuidar la tirmeza.

Entendoer 1 naturaleza humana. .

Liderasgo: F.! verdadero liderazgo promueve el desarrollo
personal y busca la mejora continuas de esta manera motiva
3 dos culaboradores a seguir al jete para alcanzar el

objetivo comun. Ejemplo:




~ Tntegrar y propiciar el desarrollo de su eguipo de
trabajo.

- Teper autoridad real.

- Co:}seguir que las cosas se alcancen.

® Vision empr rial: Fs preciso que el jefe se mantenga

actualizads en do gue se retiere a 1a rdbrica, los
objetivos, logros y problemas Jdoe ta empresa, Yy su entornc
ccor’uﬁmi co. Ejemplo:
- Tener coneocimientos solidos sobra resultados y planes de
ia empresa.
Tener copocimientos sobre el entorne sociad, economico y
poltric> ael pais.

Tenor visidn de conjunto v sentido comercial.?®
4.4. -~ Comunicacion

La wcomunicacidn os un trendmeno universal entre los seres
vivos. Es pasica en o westudio, trabajo, juego, culto divino
induaablemente, en todas las situaciones en gque se suscita

2,

una reaccidn entre dos individuos.

Lenual dol Jofc™, 1992, Impnrrtancis 3 Cuslickakes del Jofc, paginas 2.3,

2
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La comunicacidn se puede definir come el procese que

comprends Lodao

s los métodos de transmisidn que sirven para
conducitr fdeas e intormes o motivaciones que son comprendidos
por individuos o© grupos. Su objete es dJdoble: Intormar e

influir o persvadirc.?®

Ordinariamente la comunicacion se da a través de los

sentidos aael otdo y 1a vista Esvo es, las palabras son olidas

al ser pronunciadas o vistas cuando seon escritas. Solamente

en casos excepcionales, comoe cuando las personas escdn

totatlmenty sordas o«

iegas, se verlifica la comunicacidén por

sentido del tacto.”’

La comunicacidn pone =n movimiento, Inyecta Jdinamismoe &
Iles  gropos. Ls  la tuersa que Los upe Jddndoles solidez

asGuUrando Pt rmaEnencig.

La sensibitidad, participacién 1% cooperacidn son

caractortsticas e gran importancia de la comunicacion. En

cuante a la sensibilidguad, la reaccidén del receptor hacia el

transmisor

similar a la reaccidn entre la persona gque

rinde cuenta

a la que deleqa autorddadd.

3 o rnan, Fotren

nicaciem y Dircoion &

amprasas™, Eaditorial Urhea 1991, Fagine 47
e ™, Falitorat Ulhea 1991, Pagina 4
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participacion as un alemento fundamental en la

comunicasicn. La recopeisn daboe 2 buenas Yy 1o gue so ve y

oye debe ser aceptable, o se cortard l1a comunicacion. Asi
[Hn

Lo participacicon sigoitica compartic los heoechos, las

impresiones y [as emocicnes.

Fara cerrar adecuadamante tla comunicacidn se precisa de

lor OO g i, La coopaeradian ne  signitica simplementae

dograr qua otras personas 2s5tén de acuerdo o gue actuen a la

fuerza O por persuasion en da torma en que el gque transmite

da comunicactdn pueda daesear. La cooperacidn mds bien

consist

20 obtener de todos en una situacion determinada una

aCeidon coluectiva y voluntaria en beneticio mutuo. De todos

aquellos gue cooperan en una empresa, trata de obtener sus

1dlidades latentes y potenciales Jde intelecco, iniciativa y

capacidad y aplicarlos a trabajar para un mismo propdsito. 28

Es importante tener preseinte que:

® lLa comunicacidn es percepcion.

® [a comunicacicen es Jo gque esperamos escuchar.

2 Pl i, Folora n. * Orsaniciion s Thireccion o Ermpresas™; Editarad Uthes 1997, Taging 453,
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4t

® L3 comunicacién es involucramiento y participacidn.

i

en o doa clemento tundamentales en la eticacia de

comunicacion:

1.- Los medios de cosmnicacion

® (nrerpersonal

¢ Juntas de equipo

® Medios impresos ( Revista, tablero, etc,.)

2.— Las habilidades del jefe, gquien casmnica

® Elegir adecuadamente el medio, sitio Yy momento para

transmitir un mensaje.

® Utidlizar el tiempo necesario para dar wna informacidn

amplia, concreta y objetiva.

® Sar congruente entre lo que se dice y se hace.
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N ® Veriticar oportunamente el impacto de la comunicacidn.

Asumir la rosponsabitidad de ta comunicacion. -

.

® Ser ltider de opinicén entre sus colaboradores.

A Lravads Jde utilizar correctamente los medios y

desarrolilar las habilidades de comunicacidn, se lograran los

4 sigquientes:

® Asegurar Jde gque todos cuenten con ta Iinformacidén necesaria

s eportuna ara estar integrados a la empresa articipar
G

activamentse on el 1ogro e 1oy oLJerivos.

® Asequrar gque todos en 12 empresa concozcan los principios y j

Vardearat b Lo organisiacido. ,

® Asequrar qrue todos en la empresa actiuen conforme a un

criterio de participacion. Esta participacion debe darse en

todos los niveles: en el trabaio, en el eguipo, en la

28

empresa @il qeneral. s’

v Taxinas 1.2

TV« Orpanticacion Hinda = Al el fofi™, 1902, C
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Reglas de la coammmicacion:

1.Pensar antes ae hablax; Ilaciodn légica,

conclusionas precisas.

ideas

2. Empatias Ponerse an ol corarxdn del otro y respetarlo.

3.Escuchax; Foner atencidn, no interrumpir.

4.Buena diccidn; Vocaliracidn, ritmo, tono y tranquilidad.

5.Contacto visual;s E£sto dntunde contfianza,

medio adecuado.

6 . Expresion corporal; Sincronizar la accion con la palabra.

7.Expreasion de sentimientos; Expresarlos

situwacicn.

8.Distancia apropiada; No estar tan distantes.

9.Honrades, Decir informacidn veraz.

78
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ESTA TESIS NO DEBE
SALIR DE LA BIBLIOTECA

10.Vexificacicn del mensaje:r Comprobar qgque el mensaje

se
entendic, retroalimentar.'™
4.5. - Paxticipacidn
27 purticipacion on las decisiones as de vital

importancia, no sélo para motivar al personal sino por

rospato a0 su Jdignidad humana y para su realizacion en ed
ity jo. 1. participacion implica detlegar @n los
colaboradores los problemas que pPuedan resolver

Ssatistactoriamente, contribuyendo con e1lo a su desarrollo.
por o Jque se debe de entender la participacion como un

Proceso de crecimiento y bilisgueds.

La participacisdn s= tundamenta en la dignidad de la

persong y 2l valor del trabajo.

l.~- La digmidad de la persona: F! hombre por su racionalidad,
v o osu o voluntad libre vy sSu derstine Qterne o8 un ser  cuya
dignidad es superior a Jla de todos 1os demdas seres vivos de

ta ticrra. FEn la ompresa Jdebe raeconocerse y respetarse esta

i Kecurs " . Modulo T ién de cquipos de trabajo; 1997,
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dignidad deal hombre, presente aun en el mads modesto

trabajador.

2.~ E1 valor del trabajo: E! trabajo no solamente permite
ganarse la vida sino que por medico de &1 puede realizarse
COMO POrSONg .

" £l trata jo  no signiticativo es un vicio, el trabajo
significacivo es virtuoso y la mision de todo dirigente es
restituirde al trabajo la Jdignidad y el sentido que tiene, si
Sa oquicere que 1os colaboradores hagan su trabajo con interés
¥ entusiasmo” ¢ Shigerius Kobayashi “ La Administracion

croativa). !

Existoen abundant

pruebas de qgue 1a participacion

aumenta g satistaccidn da tos empleados on sus puestos de

trabajo y der e su meoral y su actitud hacia sus dirigentes

Oromueho mas positiva. AP mayoriag Jde las personas les gustra

participar y valoran poesitivama aquel los ambientes de

trabajo que les proporciconan la oportunidad de hacerlo asi.
Existen Ao Irazones por 1as cCuales tas personas dan

preterencia a las oportunidades de participar y ejercer su

propio  su propio  criterio. Al influir en la toma de

M e rganizcion Bombee © AManuad ded Jofe®, 1992, Comunicacion 3 Paricipacion, Pagina 3.
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deres iones, cudlaquiera puede actuar sobre las mismas con al

ohjeto e Jue éstas retlejen sus pPropios intereses Y

preoccupaciones.

La participacién para quienes se hallan involucrados en
ella, puede ser, también un fin en si misma. Permite gue una
persona tonga la cportunidad de decidir Jo que le importa, oo

it

i et lertit o odr ta torma m

3 apropiada Y de
constitulirse en una parte signiticitiva de 1los estuaerzecs que

Llava a cabo un grupo.

Muchos son los gque han especulado con ta idea de gque son

Cundd e andg

138 que, on nuestra sociedad, valoran

la participacicon por lo gque vale en si. Si comparamos la
sftuacidon actual con la de hacs unas décadas, Veremos gque, en
nuestros dias, un lideraczqgo autocrdcico genera mnas
resontimientos y mayor resistencia, en tanto que un método
domocratiao ¥ participativo consigue respuestas mds

positivas.
El efaecto de la participacién sobre la satisfaccion en

el trabajo tiene gran importancia sobre la decisidn de una

persona de permanecer en su puesto de trabajo. E1l ipndice de




rotacidn de personal vy, en menor grade, el de ausentismo
l1aboral se hallan relacionados con J1a satlisfaccidn en el

trabajfo.

Los erectos que produce la participacion sobre da
satistaccidn en el rtrabajo resultan de enorme importancia
pard quicues s ocupan Jde mejorar la catidad de la vida

laboral. .’

4.3.2.1.~ Tipos de participacidn

l.Participacidén funcional: Se entiende por participacidn

31 uncional lta posipilidad gue tienen 1os colaboradores de
decidir wen su drea de trabajo. La participacidén funcional
permite y estimula =i ejercicio de la dniciativa de Jlos

colaboradores en el nivel Jgue las correspondsa.

Para que s lleve a cabo esta participacidn, es necesario

cursar cu’ltro etapas:

a) Capacitacidém: pPara lograr una eficaz participacion es

regquisito previo capacitar.

M1V Rovm, Victor/ Jage Gu Arthur: * £l Nuevo Liderasgo™ Ldiciones a2 de santos. S.A., 1990, Madrid. Pag. 23,24
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b) Informacidm: Si se quiere que los colaboradores decidan

algo, os indispensable gque estén bien informados no sdélo
sSobro todo lo que atane a Su trabajo, sine sobre Jla empresa
an su conjunto, sus objetivos, normas, planes y proyectos
caneretos.

c)Consulta: Se debe dar a los slaboradores la oportunidad

de a=presar sus puntos de vista sobre el trabajo cotidiano,

y con esto tacilitar su desarrollo personald.

d)Delegacion: Es el paso Final de la participacidn
funcional, @5 cuando sa deja a los colaboradores que tomen
las Jdecisiones en su drea propia, y audn gque intervengan en

das dreas prdximas a su trabajo.

2 .Paxticipacion de la propiedad: Lbs lua participacida en el

capitalt de da empreasa., puede ser a través de la

participacidn de utilidades, v a traves de la posible venta
d2 acciones a los empleados. Esto seria un buen propdsito

der intoegrar al trabajador a3 da empresa.
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3 .Participacidén Instituciomal: Es aquella participacidn que
pueden tener los colaboradores en el gobierno mismo de la

empresa, por medio de sus representantes en los drganos ¢

directivos o de vigilancia de esta ( sindicato) .?” :

i
i
i
!
i
i
!

Y

Hitnbas: = Manual deb Jole™;

Somunicacnnn y Paricipecion, Cagines 3,4,
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5.1.- Antecedentes

Debido al incremento de rotacidn de personal, ausentismo

1% aoeidaentabit idad, e

a2 tondido en e

afio de 1996 ¥y

principivs de 19Y/, se hace

sario hacer una deteccidn de
necesidadaes o capacitaciosn y desarrollo qu-= nos permitan
reducirios. Estos lindices so presentan a continuacidn. El
objetivo es reducirlos al 4% en rotaclidédn de personal.

-~ Indice rotacicdn 1995: 5.46 %

- Indice rotacidén 1996: 7.40 8

s




Acumulado enero- marzo 1397

Departamento Promedio personal Total m
trabajando Bajas Eetgcion
Produccisn 178 43 24.15 %
’ Adman. Méexico 3
Almacén K4 1 14.29 %
control 7
Calidad
Costos 4q
Gerencia z2
Logistica 15 5 33.33 %
Mantoenimient o 1 1 10 8
Plannacion 2
Keo. Humancs 4
Sanidad 15 4 26.66 &
Vigiiancia
o Desarroido 3
Organizacianagl
Totad 260 54 . 20.77 &
Férmula: IR-_ = _No. Bajas x 100

Prom. Trabajadores
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Departamanto

Produccidn
Admén. Maxico
Almacaen
Control
Calidad
cCastos
Gerencia
Logistica
Mantenimiento
Planaeacion
Rec, Humanos
Sanidad
Vigilanzia
Desarrollo

Organizacional
Total

Férmula: Ta- No.

Acumulado enero- marzo 1997

No.
Trabajado
res
176

6

15
10

W

)
b
~

Ausencias x 100 _

No., Dias Trabajados

Prom. Total Indice
Total dias ausencias ausemti e
trabajados

4305 158 3.67%8

146 2}

162 1 .62
154 0

g7 (¢}

29 o

391 S 1.2¢8
243 1 .41
99 o

114 o

3321 13 3.92
162 Q

47 o
6251 178 2.85

~El1 objetivo es reducirlo al 18.
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Departamento

Produccion
Addinon . Moo
Admacan
Control
Caligad
LCostos
Gerencia
Loglistica
Mantenimionto
Planeacion
Rec. Humanos

Sanidad

Vigitancia

Desarrollo
Organizacional
Toetadld

Férmula: I1A-

Acumulado enero- marzo 1997

No. Trabajadores Total

Accidentes Accidemetabili
daad

186 3

[

. No. Accidentes x 100

Totad Trabajadores

- Ifadice Siniestralidad 1996= 1, 32635 .

Ny

Indice

1.61 3%

1.12 %



- fndice Siniestralidad eaero- marzo 1997= 1.32635

El objetiveo os, aungue So esta en el Iindice mas bajo de su

Gimmineir accidentes y dias de incaepacidad.

et e,
5.2. - Deteccicon de neceeidades

Necesidades on el ambiente laboral interno .

® Desarroliio on ed trabajos necesidad de capacitacidn en

I maguinaria y paniticacidn.

manajo

aner conocimiontos Jdoe primeros auxiltlios y seguridad e

nigiene.
o’ Tenar ung mejor ventitacidn en =l comedor Yy planta.

® Tener conocimientes bisicos Jde retrigeracion para el

personald de produccidn Yy saber qué hacer en caso de

congelamiento corporal.

® Tener un programa de control de fauna nociva.

i
{




® Una mejor iluminacidn en la planta.

® Tener un piso menos resbaloso en producclidn.

@ Racks on ol glmacen ;

] ® Montacargas en el almacén.

® Mancjo de materiales.

Estudiar secundaria y preparatoria, alguna i

i
® Laborales: Superacidn individual para aspirar a alguna i
H

promocidon.

Objetivos intelectuales

® Fntendor y analizar problemas y poder participar en la

solpcicn de los mismes.




- Objetivos financieros, f

® Financieros: Tener buena remuneracidén en brase a 1a
preparacidn y capacitacion.
® Fumiliares: Ayudar a mis padres, darle lo necesaric a mi

familia, iliogar con bien a mi hogar.

® Atectivos: Tener amistades que ayuden sin ningun Iinterés y

aYyudar ode igual torma, respetar para que me respeten.

® Sociales: Asistir a los convivios que organice la empresa.

Necesigades en el ambiente laboral externco

® Tramitar ante el municipio una terminal de autobuses para

ascenso y doscenso Jde pasaje.

® Pavimentar la planta.

® Favimentar y hdacer una banqueta entrente de la planta.

9




® Ituminacidn de la parte exterior de la planta.

® Programar mejor 1os horarios nocturnos, ftralta transporte

publico en la noche.

TRy i transparte  Jde porsonad y un itinerario que

® T

Cconvanga a ia mayoria de los trahajadores, tener un

horarico y lugar Jde salida y destino, sobre todo en la

Martand y noche.,

5.3. - Propuesta

Antes de dar a conocer la propuesta, os necesario

concientizar al personal de la necesidad de cambio de

cuttura, eatre otras cosas es necesario hacer 1o siguientea.

1.Actitudes gque deben cambia

® Aceptar cuands se tengan errores y e€estar dispuestos a H

capacitarse para evitar que vwelvan a suceder 1os mismos

errores.

oz




® Cinunnicar gl jete inmodiato cuando se vea alguna accidn o

situacidén insegura.

® Avisar al jete inmediato cuando se vea desperdicio en las

dineas do produccion,

2. Cualidades que daben desarzollar

® oy tr a2 dos companeres, reconocer habilidades y

debilidaaes, entender actitudes.

® Entender y compromaterse a consegulr los objetivos de la

OrS .

- A) O o una empresal?.

® Mision de la empresa

® Objetivo de la empresa.
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B)

principios y valores de la empresa.

Finalidad econdmica de la empresa: Interna y externa.

Finatidad social de la empresa:

Retos y responsabilidades de la

Administracidn del tiempo.

® Planeacion de vida y carrerd.

® Maximixzacion de horario.

C)Curso de primeros auxilios

® Sobre control de hemorragias.

¢ Manejo de schok.

94
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® Fobroe heridies y quemaduras.

® Sobre tracturas y luxaciones.

® lraslado.

D) Jobre sequridad industrial

® Hrigada wvontrd incandios: Teoria y practica ( Brigada

primer contacto).

® Control de tauna nociva.

E) De calidad

® Conceptos de calidad.

® Procesos de calidad.

F) raller de liderazgo

95
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® Tipos de autoridad.
e Bstilos de liderazgo.

é Comunicacion y moti vaéién.
¢ Estadistica bidsica.
de capacitacidn personsl
a) Curso de panificacidn
¢ Principios bdsicos de paniricacion.

® Uso de las principales materias primas.

¢

b) sobre seguridad industrial

]
i
i
1
H

® Brigada contra incendios: Teoria y practica.

® Control de tauna nociva.

i
|
;
|
{
i




® rraocticas sanitarias.

<) rrabajo en equipo

® Matododiogia para detinir procesos.

e Motodologia para hacer procésos consistentes.

@ rMatodologia de proyectos para solucidén de problemas.
® retodologia para trabajar en dreas de oportunidad.
d) ruiter Jo relaciones laborales

® Ralacionas laborales.

® Seleccidn, Integracidn y permanencia..

® Desarrollo de personal.

7
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® (ISmo mejorar el desempeno.

® Corraeacidn del comportamientce del problema.

Necesidad inherente en el wedico ambiante laboral

1.- Ergonomia
¢ JJuminacisdn: 150 Lux minimo.

¢ Ruido: 40 a 50 Decibeles.

® Caletaccion $% ventitacidn: Temperatura: 20 a 249 “C.

s vt d B2 ENRVIRN 1} %. Movimicnto del aire-10 M. por

minuta.
Si se lieva a cabo todo lo anterior el Jindice de

rotacicn, ausentismo y siniestralidad dJdisminulirdn a niveles

aceptablaes. Ademds como complementacidén para la reduccidn de

la rotucidn de parsonal se propone lo siguiente:
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A) Asegurarse de que los procedimientos de seleccidén son
adecnados,; los empleados apropiados son mds propicios a

continuar que 1os no, apropiados?.

b) Asequrarse que el supervisor Iinmediato, al estar implicado

e da rteccisdn, sienta rasponsabilidad en la admision de

un nueovo empleado.

c) Comprobar que 16s empleados hacen sSu trabajo con agrado y
alegria, y son wtilizados totalmente, pues algunos pueden
fr=o g 1o empresa por aburrimiento ¢ insatistfaccidén en el

Frrinsta.

d) wevisar ja ostructura salarciaol y el sistema escalafonario.

@) rMejorar ] curso dée induccidn para los nuevos empleados,

vistas, videos, historia de la empresa, etc.

£) nemostrar que las perspectivas de la empresa son buenas,
promoviendo a puestocs superiores dentro de la empresa
siempre Jque sea posible.

Q) Asequrarse que las condiciones flsicas del trabajo son

adecuadas.

v




—Conclusion

vision de las condiciones de trabajo

Una vz hecho un andlisis sobre la tactibilidad, de que
13 implementacian de un programa de CVT en la empresa cambie

aboral para ot tactor humano, concluyo 1o

el <Lima

siquivnte

Antes de intentar el mejoramiento de las condiciones de

segurarse gque ha cubierte algunos

Lt jo, la oempresa dobe a
regquisitlos minimos, y Jque s5i no ostan cubiertos, lo primero
quer i que hacer es cubiriv ostos, antes de intentar un

s jopramicontoe Tgtvdral, Sstos roquisitos son 1os que considero

dor mayor importancias

1.El1 problema de salario. Sobre este problema es necesario

derterminar el nivol mas bajo el cual las ‘necesidade

elomentalaes del hombre no se satistacen. En este punto mi

concliusion X9 que si las personas no estdn Lo

sut feciontomente remunaradas, para satistacer sus

necaesidades bdsicas ( se considera gue para satistacer l1as

necesidides bdsicas, por 10 menos un trabajador debe




percibir cuatro salarios minimos), hay qgue pagarles como

cenviene, antes de mejorar sus condiciones de trabajo.

2.Seguridad en el eemplec. En estos tiempos Jde incertidumbre
as necesario que el factor humano satisfaga la seguridad de
cempplao con la tinatlidad de daesarrollarse dentro de la
empresa y gleanzar su potenciad.

La reduc

i¢n det niveld de actividad de unpa empresa no
deberia traducirse sSiempre en una Jisminucidn correlativa
ded nomere de empleos. Un estuorzo de dimaginacidn, la
voluntad !irmae de =2nconcrar otras soluciones distintas del
derpide, 1 solidaridad Jdenero doooun gqrupo o en un nived
towal antre empresas diterenteas, pueden proporcionar

alaunas alternativas e seguridad en el trabajo.

3. Sensibilizacion de - int os

5 necesario gque el

supervisor sienta y tenga empatia por el tactor humano,
pordque mientras 2s5to no sea asi, es diricil gue ol cambio
en ef ambiente laboral se de, de una manera dgil. Estos
mandos Iinteoermedios son el enlace entre 1la direccicon y el

poersonal operativo.
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Con y por el factor humano

Alcancar los reguisitos anteriormente enumerados no

AN =X taciit, la solucidn de ésrtos problemas exige
prrnbablemants  diners  y tiempo, pero no implica estudics
cdevmasiade conpl cados, la diticultad as porque, no son

vhowidas Lo

aspiraciones ol tactor humano y Se puede tener

da tentacion e Craos Jue fas buenas solucionos son

prren et aquellaos Jque la direccion piensa. Se necesita

actudr on: el ritmo de tratajo, las carenclas sanitarias, ed

Pratag o 1ijo, al trabijo nocturno, 1os sistomas de

romuneracivh, ta organizacidn del trabajo, eta

Por ung parte o8 muy arriosgado creer que los jetes de

i canpae

predan cunocer

aspiraciones de los

tLrabajadoroes ¢ sus esperanzas; por otra parte, es peligroso

Trowr que das transformaciones puedan hacerse espontdneamente

sin quo s e una motivacion  por part

la direccicn a los
empleados, cres que un programa de CVT serfa un buen aspecto

martiiva

iona!, bpbasiandos

en un acto de humildad, teniendo

tases para su implantacion, a medida de sugerencia serfan las

siguiaentos:

102




1)Hacer un profundo andlisi. del texremo. Hacer un anslisis

> tos contlictos que han existcido 3% que podrian

prescntar con el programa, an la empresa, hacer

participar g 1os mandos intermedios y a la direccidén para

prepararios g la accion para el personad.

2)Derecho a la palabrae. Los trabujadores tienen derecho a
hablar. Deben tener ta posibilidad de exponer sSus
aspiraciones, sus problaemas, sus diticultades, aesto es

importante porque al hacerls esto ruente generadora de

vConsiderablses posibilidades de cambio en el ciima y da

SGlmostara deld trabajo.

3)Ooportunidad de dejar solucionar problemas propios al

dercior, gre FRSEH trabajadores rasuelvan

personal.
propios problemas, ayudados y animados por Su supervisor o
su oanando intermedio. Agqul aady dos aspoectos intaresantes: en
primer tugar, ol reconocimianto ad personal de una
capacidad, Jde un derecho de arganizarse por si mismos: en
Sequndo jugar, 1a practica g da direscion sobre una
tuncidn completaments distintar: de gulia, de animador, para

aGyudar ali

personatl 2 mejorar su propia organizacisn,




1) Considerar tiammpo y dinero. Esto es importante porque si

no se toma 1a precaucion de garantizar los recursos
nuecesarios de dinero y dJde tiempo, se corre é.l riesgo de
quadarse 2n las puras buenas Intenciones., entonces el
riesgoe sord mayor, porque el personal, una vez qQue ha sido
asociado a alguna tarea, se sentird defraudado si no le

cumplen con ella.

Finalmente diré que el cambio dentro de 1la empresa no

ticne posibilidad de llevarse a cabo, 54 el personal

cprerative, los mandos intermedios y la direccidon no tiene un

ambio de actitud., E! método de participacidn de todo ed

roersonatl en la resolucioen de sus problemas y en la toma de

decisiomes, i venr comensadoe e

< puede di3r marcha atrds,

s un proceseo de informacidn y de formacidn en términos vy

cvunticionos complaetamantse diterontes Jde como se hatta -hecho

antes. M'or 1o tanto

2ne que ser parte de la direccidn, la

e

siciad ae informacidn y la necesidad de formacion.

Fara los colaboradores., la participacidn 1% la
responsabilidad que van a tener para encontrar las soluciones
a los problemas que habrdn de ventilar ellos mismos, serdn

muy educativas, porgue, indicar problemas, ver las




reivindicaciones, luego esperar gque satisfagan plenamente
egstas, van a crear entre los colaboradores dos necesidades:
la de saber y la de hacer, esto tiene implica el derecho y la
obligacicn por parte de la direccidn de Iinformar sobre los

aspectos e2condmicos y sociales de la empresa.

Si, S

rnora 1a necesidsd e hacer, instantdneamente

brotara la necesidad de formacisn. Poryue la

ente no percibe

1.2

idad dae formacion sino cnando percibe la incapacidad

cder

las cosas gque tiene gque hacer.
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