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PRCOPUESIA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

~

PROTOCOLO

OBJETIVO GENERAL

Estructurar una propussta de capacttacion que satisfaga las necesidades dei
personal en la mplementacién de un sistema administrativo — contable

QBJETIVOS ESPECIFICOS.

Identificar las necesidades de capacitar a [os instructores
Pianear adecuadamente el desarrolio de ja capaciiacion
Conccer los problemas que se generan en el personal al no tener una capacita-

cion adecuada

HIPQTESIS:

Al obtener ios métodos mas 1ddnecs de impartir capacitacton se lograra que el
personal pueda desempefiarse en sus nuevas funcicnes con la calidad adecuada

VARIABLE DEPENDIENTE



PROFUESIA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

VARIABLE INDEPENDIENTE

Impartr una adecuada capacitacidn

PLANTEAMIENTC DEL PROBLEMA:

Dadas las innovaciones tecnolégicas es importante manicner al personal de la em-
presa capacitade vy actualizado, ademas que ia capacitacion esta reglamentada
Cuando en la organizacion se decide cambiar el sistema administrativo contable por
otro mas rapido, actualizade permitiendo tener un mayor contro! sobre las operacio-
nes que se realizan, y que al rabajador en el desempefio de sus tareas se le sea mas
facil y disminuya la carga de trabajo.

5 entonces cuando empisza la capacitacion del nuevo sistema.

Se decide mandar a capacitar sclo a una 0 dos personas de cada departamen-

to para que posteriormente esté personal preparado, capacitara a los demds inte-
grantes del departamento. En el desarrollo de la capacitacion las personas que estan
recibiendo el aprendizaje se ericontraron con la problematica que la ensefianza no
fue clara y productiva ya, que el instructor no conacia al 100 % el nuevo sistema, al
mismo tiempo desconocia la terminologia contable como por ejermplo la naturateza
de las cuentas, los conceptos de los contenidos de los estados financieros etc.,
ademas que en algunas ocasiones en el desarroflo de la capacitacion diaria el siste-
ma no funcionaba y para que volviera a funcionar se fardaba unas horas o inclusive
todo el dia, esto hacia que le curso se refrasara, v que ¢l rabzjador sé sintiera
presicnadc y desesperado, ya que no le avanzaba al curso, y en su desarrollo del
desempefio de sus funciones en la empresa se alrasaban cada vez més.
Para desarrollar el nuevo sistema en fa empresa se necesitd nstalar nuevo equipo
de compute yva que se necesitaba de mayor capacidad de memoria en cads una de las
computladoras, pero estas se instalaron aproximadamente vainte dias después dela
fecha en que tenia ue estar el equipo listo

En el momento que se empieza a trabajar con el nuevo sistema, existe una sobrecar-
ga de la carga de trabajo; ya que con el atraso de la instalacion del equipo vy como
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nc se contaba con toda la informacién capturada, de las operaciones de la empresa
requerida para poder empezar como por ejemplo: datas de proveedores, acreedores
y clientes, codigos de refacciones y herramientas de los almacenes, asi como orde-
nes de compra, entradas de! almacen etc.

Ademas el personal que no asistid a la capacitacion no se le explicd cor anterioni-
dad, hasta que estuvo instalado el equipo se le medio digo como trabajara ya que el
personal que fue capacitado no sabla exactamente como trabagjar con este nuevo
sistema e inclusive se solicito en laempresa la asistencia de fos Instructores para
que explicaran ef uso del sistema

Ef personal se sentia demasiade estrezado y con demasiado trabajo ya aue se tenia
que trabajar en paralelo con el sistema anterior y el nuevo respectivamente v este
trabajo fue muy individualizado. De lo antes expuesto  Seré necesario eficientar el
programa de capacitacién?

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢Como influye una capacitacién inadecuada en las funciones del personal dentro
de la organizacion?

¢ Se cuenta con el personal adecuado para impartir capacitacion?

¢ Se dauna planeacion adecuada para impariir capacitacion?

JUSTIFICACION

Dadas las innovaciones tecnolégicas que se enfrentan actuatmente en las organi-
zaciones, se ven en la necesidad de estar en ia vanguardia y en consecuencia, se
tiene fa necesidad de capacitar a su personal para que la organizecién permanezes
en el mercado, pero la capacitacion debe de impartirse  de fal manera que se
mejoren las habilidades dei personal afinde que amplementar las innovaciones
no se generen conflictos debido a la falta de capacitacidn, ya que en la empresa
investigada se imparti una ensefanza inadecuada =! concluir la capacitacién, el per-
sonal capacitado tuve un aprendizaje iInadecuado sobre el nuevo sistema, generando

-
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INTRODUCCION

En las empresas actualmente existen innovaciones tecnoidgicas, econdmicas, y socia-
les, porlo que las organizaciones para poder permanecer en el mercado requieren
de contar con personal altamente capacitado, tanto profesionalmente como en su
desarrollo humane, le anterior se puede fograr por madio de la actualizacidn constan-
te, por lo que en el contenido de este trabajo haré referencia a una propuesia de
capacitacion con la cual se lograré una la calidad constante

Primeramente me referiré al conceplo de capacitacion, que es el proceso a corio
plazo empleado de manera sistematica y organizada en el cual el personal adquiera
actitudes y desarrolia habilidades en funcidn de chjetivos determinados. También se
sabe que fa capacitacion es obligatoria y esta reglamentada en el articuln 123,
constitucionai, y en ei articule 132, fraccion XVy capitulo il bis de dicho tituio, et
cual comprende det articulo 153-A  al 153-X dela Ley Federal del Trabajc.

Se tiene conocimiento que no hay mejor medio que la capacitagion para alcanzar
altos niveles de motivacion, productividad, integracion y compremiso en el persenal
de |z organizacion.

Ademas uno de los propdsitos de la capacitacion  es el de crear, difundir, reforzar,
mantener v actualizar los valores de la organizacién, y uno de sus principios es
fransformaria en una filosofia y estilo de trabaio, forma de vida, lo que e permitira ai
emprasario verla come una Inversion, mas no como ur gasto.

Uno de sus objetivos es formar grupos que se cenviertan en agentes de cambio vy
capacitadores, que mantengan y enriquezcan las tareas de capacitacion en el desa-

rrollo de la organizacion.

El proceso de la capacitacion es pltanear, organizar, operar y evaluar.

Asi mismo se hace referencia sobre proceso administrativo, sistema contable, sistema
administrative y diferentes tipos de sistemas que nos permiten conocer cual es el
ambito donde nos estamos desarroilando.

s
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Por ofra parie se presentan conceplos sobre programas, que son planes en donde se
describen con precision y logica todas las actividades que sc deben de realizar para
el cumplimiento de objelivos previamente establecides, v los tipos de  programa.
Estos pueden ser especificos, generales, comunes, combinacion de programas gene-
rales y especificos, programa a corio vy largo plazo, tacitos y operativos

Es importante conocer que la capacitacion que se 1mparte tiene que ser con eficien-
cia y eficacia por eilo haré referencia a la calidad.

Afinde adentrar al lector enias organizacicnes transformadoras del plastico,
realizaré una breve resefia sobre el PET que es un poliestireno termoplastico com-
puesic porcadenas deteleftalatc de polietilens, el cual sirve para realizar preformas;
que son las de mayor uso en la empresa investigada y para concluir presentaré una
propuesta de un programa de capacitacion paratograr la calidad en la mplementacion
de un sistema administrativo contable para una industria plastica en el eslado de
México, ya que hemos visto con frecuencia que se estructuran programas de capaci-
tacién sin previe analisis de las necesidades de la organizacion, 1o que tiene como
consecuencia deficientes resullados, motivo por el cual se disefia ung propuesta
viable, & fin de optimizar todos y cada uno de los recursos que parlicipan en fa
implementacidn de un sistema administrativo contable.

[oad
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CAPITULO 1
CAPACITACION
1.1.Concepto

Las personas representan una actitud favorable para el desarrollo y son capa-
ces de adguirir nuevas habilidades y aprender conocimientos modificande aclitudes o
comporamiantos. Se puede decir que algunos especialistas han considerado a la
capacitacién como un medio para desarrollar |z fucrza de trabajo, existiendo refe-
rencia al desarrollo el cual estz dividide en educacidn v capacitacion.

Capacitacion, es un proceso & corto plazo empleadn de manera sistematica
y organizada en el cual el personal aprende conocimientos, actitudes y adquiere
habilidades enfuncién a objetivos determinados, trasmitiendo cornocimientos especi-
ficos relacionados al desempefic del trabajc y como propdsito €5 preparar al
personal para el desarrollo satisfactorio de su cargo

La capacitacidon va dirigida ai personal con el fin de hacer que estos mismos
logren 10 mas econdémicamenle posible los objetivos de la  organizacidn. De lo
anterior expuesto se tiene que la capacitacion no es un gasto sino una inversion
necesaria en lacual la empresa recibe beneficic.

Educacidnes la influencia que el ser humano recibe del ambiente social para
adaptarse las normas, valores scciales y como proposito es la preparacidon de las
personas para el ambiente fuera y dentro del area de trabajo.

También la educacidn es un proceso que consiste en dar plena vigencia a las
facuitades humanas, y esta puede ser informal e informal. Es  formal cuando es un
praceso planeado y se realiza en las aulas, y es informal cuando en el trabajo, con
ta familia, en la calle y en diversas " actividades, son adquindas experiencias, ideas,
valores etc.
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Es importante resaltar que cuando el proceso esta dingido a proporcionar compe-
tencias para el trabajo, sé esta refiriendo a capacitacion, cuando el proceso es para
adguirir valores, trabaio en equipo. eslilos etc. se habla de desarrollo

Concluyo que la capacitacion es el medio por el cual se adquieren conocimientos,
habilidades y aptitudes, para poder desempadar mejor las izreas requeridas en
cualquier organizacién y también con capacitacion se reducen los accidentes

1.2 ASPECTO LEGAL

En nuesiro pais |2 capacitacion esta reglamentada en el articulo 123, fraccion
Xl de nuestra Constitucién ef cual nace referencia a que todzs las empresas estéan
abligadas a proporcionar capacitacion y adiestramienta a su personal.

Tomando en cuenta que la ley reglamentaria es ia que determina los métodos v
procedimientos en los cuales se debe de realizar la capacitacion

El presidente José Lopez Portillo en su primer informe de gobierno manifestd que
la capacitacion y adiestramiento se deben de reglamentar; el 28 de abril de 1978
s@ da a conocer que la capacitacion y adiestramiento quedan reglamentadas oficial-
mente por el Diario Oficial de la Federacion, entrando en vigor en mayo de ese
mismo ano.

Ademéds de la Constitucion antes mencionada también la capacitacion esta
reglamentada en el articulo 132, fraccion XVy capitulo Ili bis de dicho titulo, el cual
comprende dei articuio 153-A  al 153-X de la Ley Federal del Trabgjo en lo
referente a:

» Eltrabajador tiene derecho que su patron le proporcione capacitacion y adies-
framientsc en su trabajo &l cual le permita superarse.

¥ la capacitacion se podra realizar  dentro v fuera del lugar de trabajo por
instructores contratados o por &l propio personal de la empresa Tedo costo
que se genere sera absorbido por parte de la empresa

» Las instituciones de ensefanza ya sean pubiicas o privadas podran impartir
capacitacién con su respechiva aulorizacion.
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v

Los métados y programas de capacitacion pueden establecerse a una o varias
empresas o enrelacion de ramas industriales.

La capacitacidn debe desarrollarse dentro del horaro de frabajo, solo an
algunos casos como en el que el trabajador vy el patrdn convengan gque podra
impartirse de ofra manera, o cuando el frabajader desee capacitarse en una
actividad diferente a 15 que desempefia, esto sera fuera del horario de trabajo.
La capacitacién fiene como objeto preparar al trabzjador para mejorar su
productividad y conocimiento y a la vez que este apto para ocupar vacantes o
puestos de nueva creacion.

El trabajador en el inicio de un nuevo emplec requiere capacitacion.

Los trabajadores que se esten capacitando deben de ser puntuales, atentos,
cumplir con 108 programas respectivos y evaluar los conocimientos adauiridos
en la capacifacion.

Se constiluyen comisiones mixtas de capacitacion con igual numero de repre-
sentantes de los trabgjadores como del patrén en la que se revisard que la
capacitacion que $& olorgue sea adecuads vy satisfags las necesidades de ia
relacion empresa trabajador.

Las autoridades faborales deben vigilar que las comisionas mixtas de capaci-
tacion y adiestramiento se integren, funcionen v a la vez vigilen el cumplimiento
det patrén de impartir capacitacion. :
l.a Secretaria del Trabajo y Previsidn Social coording los programas de capa-
ciiacion y adiestramiento también que estos sean validos para los objetivos
que se requieran satisfacer, para tal efecto se formaran los comités para hacer
cumplir los objetivos de capacitacion en las actividades respectivas. También
participa en las caracteristicas que debe reunir un programa y proponer
sistemas de capacitacién. Este organismo impondra multas a los patrones que
no cumplan con las especificaciones de capacitar vy adiestrar a sus trabaiado-
fes,

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social determina el funcionamiente, orga-
nizacién y la forma de asignacion de los miembros de fos comités nacionales
de capacitacion y adiestramiento.

Enlos contratos colectivos de trabajo se deben de incluir cldusulas referentes
a la capacitacion de los trabajadores.

Los patrones deben presentarse en la Becretaria del Trabgjo y Previsién So-
cial para su aprobacion l0s planes y programas de capacitacion y adiestra-

9
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miento que hayan acordado establecer, este se debe de realizar dentro de los
quince dias siguientcs a la celebracidn, revisién vy prdrroga del contrato
colectivo.

>

En las empresas que no exista contrato colectivo de trabajo deben de

informar a la autondad laboral de su programa de capacitacion y  de ia
integracion de la comision mixta, esto se debe de presentar dentro de los

3
>

esenta dias de los afios impares,

El registro que se otorga a las personas o instifucion bajo los siguientes

punios:

Comprobar gue los que impartiran |a capacitacidn estan preparados
profesionalmente en la rama industrial respectiva. Tener bastanies conocimien-
los sobre procedimientos fecnoldgicos  propios de la rama industnal. Ademas
no deben de estar ligados con personas o instituciones que propaguen algin
credo religioso.

»

Los planes y programas deben de reférirse a periodos no mayores de
cuatro anos Comprender todos los puesios existentes de la empresa De-
terminar las etapas en que se impartird la capacitacion. Sefiatar el proce-
dimiento de seleccidn en el cual se establecera el orden en que seran
capacitados los irabajadores. Especificar @ nombre y nGmero de registro
de la Secretaria del Trabagjo y de las enlidades instructoras.

Dentro de los sesenta dias hébiles en que se asigna la presentacion de
planesy programas ante la autoridad laboral, esta aprobara o dispondra
que se le hagan ias modificaciones correspondientes,

Siel patrénno presents los planes y programas ante la autondad laboral
en 8l tiempo establecido o no los lleve a la practica. sera sancionado
conforme a lo dispueslo en la fraccion IV del Articulo 878 de esta ley.

La persona que apruebe los exdmenes de capacitacion se le otorgaré una
constancia respectiva la cual estara autentificada porla Comision Mixta de
Capacitacidon o Adiestramiento de fa empresa

Cuando un frabajador se niegue a recibir capacitacion por cosiderar gue
tisne los conocimientos para el desempeno de su pueste vy dgel inmediato
superior, se debe de sxaminar y extender a dicho trabajador una constancia
de habilidades.

La constancia de habilidades laborales es el documento que expide el
capacitador, en el cual se hace constar que el trabajador aprohd el curso de

e
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capacitacion.

> Se permite a los trabajadores y patrones ejercitar ante una junta de
conciliacion y arbilraje las acciones individuales vy colectivas que se reali-
cen en relacién de fa capacitacidn,

1.3 IMPORTANCIA

“ Pese a todos los esfuerzos realizados por un pais para elevar los niveles
escolares de su poblacién serd indispensable un afdn intenso en este sentido por
parte de las empresas v organizaciones de todo tipo ™

El desarrollo tecnolbgico, las transformaciones constantes de las empresas implican
ta necesidad de contar con persenal capacitado continuamente. Ya que estamos en
la eradela infoimacidn y quien la posea podréd sobrevivir con éxite por 1o anterior
expuesto  se tieng gque imparlir diversos curses de actualizacion y se obtendran
buenos resultado.

Se debe de instrumentar capacitacién para enfrentar la modernizacidn, 1a apertura
comercial, el desencadenamientc en los indices de productvidad

También se sabe que la cantidad de personal con escolaridad medio y superior es
minima, es decir el nimero de profesionistas, personal capacitado y especializado
en Areas especificas es bastante desagradable

Ennuestro pais existe una demanda excesiva de perscnal caidificado que tas univer-
sidades vy diferentes instifuciones de enseftanza no estan en posibilidad de ofrecer,
por lo que es de suma importancia que tanto las empresas pablicas v privadas
establezcan periddicamente programas de capacitacton, y dando asi #l tipo de en-
seftanza requetida para la realizacién del frabajo con mayor eficiencia v productivi-
dad.

Concluye que la capacitacion es impertante, ya que las organizaciones deben de
dar ias bases para que sy personal tenga la preparacion necesaria y especializada

! Arias Galicia | Fernando, Admimstracion de Recursos Humanos, 4ta. Edimén Rremm 1994 Editonial Trillas, P4 97
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que les permita enfrentarse en las mejores condiciones en el desempefio de su
tarea. A demas no hay meior medic que la capacitacién para alcanzar altos niveles

de motivacion, productividad, integracidén y compromiso en el personal de la organiza-
cion

1.4 PROPQSITOS DE LA CAPACITACION

Las propasitos dela capacitacion son los siguientes.

>

»

Crear, difundir, reforzar, mantener v actualizar tos valores de organizacién, Fl
éxito que se obtenga en este punto depende del grado de sensibilizacion, com-
prensién gue se realice enlos valores corporativos.

Clanficar, apoyar v consclidar los cambios organizacionales. € cambio de a
conducta del capacilado indica la efectividad en €l aprendizaje, los cambios de
actitud en sentido envolutivo logrados por procesos de capacitacién aseguran
los cambios enlas organizaciones.

tlevar la calidad del desempefio. Identificar los casos de insuficiencia del des-
empefio por falta de conocimientos y habilidades que es cuando se detecta la prio-
ridad de a capacitacién, en algunos casos los problemas de desempefio deficien-
te requieren que la capacitacion se Hleve acabo en niveles superiores del emplea-
do en el que se detecta !a dificullad.

Resolucion de problemnas. Los problemas en las organizaciones son dirigides en
muy diferentes sentidos la capacitacion constituye un eficaz  procese de apoyo
para dar soluciéna muchos de ellos.

Habilidad para una promocién, El desarrollar y planear la carrera dentro de una
empresa es sin duda una practica direcliva la cual motiva al personal 2l perma-
necer dentro de ella, cuando esto s& realiza sistematicamente apoyandese en
programas de capacitacién permitiendo que la politica de promociones sea una
realidad al habilitar al individuo para recorrer con éxito ef camino desde su puesto
actual hacia ofros de mayor categoria y ia cual implica mayor responsabilidad

El contar con una filosofia incompleta de desarrcllo del personal y gue no
considera al proceso de capacitacion como parte integrante de su politica, se
tendra como resultado la perdida de personal valioso Actuaimente | practica de
formar reemplazos constituye un pilar de desarrcllo  de la organizacion.
Induecion v orientacion  del nuevo personal de la empresa La primera impresién

3
I
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que obtenga el empleado de la empresa haré que tenga un fuerte impacto en
su productividad v actitud hacia el trabajo v se debe a dar a conocer algunos
puntos de [a organizacion como: historial, misidn, valores y filosofia de la misma,
sus instalaciones, ubicacion geagrafica, miembros del grupo, las expectativas de
la empresa respecto al personal etc.
Un programa eficaz de induccién y orientacion del personal es una inversion que
produce muy altos dividendos.

» Actualizacién conocimientos y habilidades. Se debe de estar alerta de las innova-
ciones tecnolbgicas y métodos va que esto hace que el frabajo mejore y |a
organizacién sea mas efectiva. Los cambios fecnoidgicos modifican ia forma de
realizar el trabsjo, e implica més conocimientos y habilidades al capacitar oportu-
namente al personal se lograra una implementacion eficaz y un cambio favorable.
“Ya que un gran enemigo del cambio y del desarrotio es ia obsolescencia en los
conocimientos y preparacion del personal. |.a actualizacién es una forma no solo
de desarrollo sino de supervivencia.” 2

» Preparacidn integral para la jubilacion. La jubiiacion en nuestro pais aia cudino
se le da la imporfancia que se requiere y no se destinan recursos para una adecua-
da planeacion. Ya que la jubilacion es una tese de la vida diferente y debe ser
altamente productiva, por {0 que 1os planes de capacitacién se consideren con
anticipacién razonable la preparacion del personal en el periodo de esta, se
apoye orientando, educando en la seleccion y realizacion de nuevas actividades,
asi como en el mangjo de su tiempo, la creacién de actitudes gue le permitan
entender, zceptar y vivir de manera significativa y gratificante esta etapa. Por con-
siguiente la alta direccion debe enlender la capacitacion  como medio de solucién
efectiva y duradera de diversos problemas organizaciones, se debe de hacer de
la educacién  una responsabilidad cotidiana y una forma de vida dentra de la
emprasa; formando una cultura de capacitacidn en la que todos participen

2 8ihiceo Agalar Alfonso, Capacrtacion v Desarrollo del Personal, crarta reimpresion, Ednt Lumusa P32
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1.5 Principios y objetivos

»

Se detectan necesidades reales y 5e debe de estabiecer un sistema real de capa-
citacion en el que se utilicen todos ios esfuerzos v actividades educativas,

La capacitacién debe de significar un rete, un interés y un compromise de creci-
mienfo individual, grupal y organizacional

Transformar i3 capacitacion como una filosofia vy estilo de trabajo con clara
direccion y significado en lugar de verla como una actividad estéril y burocratica
Dar a conocer al personal un nuevo concepto de  la productividad, como  del
irabajo en equipo y valores laborales & traves de la capacitacion

Determinar el compromiso de toda la empresa frente 3 fareas educstivas de
cualquier nivel, creando sistemas propios de capaciacion que sirvan estratégica-
mente a sus necesidades obfeniendo logros productives.

Formacion de grupos los cuales se conviertan en agenles de cambio y
capacitadores que mantengan y enriquezean (as tareas de capacitacion y desa-
rrolio de la organizacion.

Creacion de programas de integracidn del personal a través del frabajo en equipo
formando la creatividad vy el diagndstico de problemas para la mejor toma de
decisiones y establecer una forma de frabajo en equipo mas productiva enla
cugl la calidad sea un valor que se manifieste en todas las conductas y activida-
des laborales

Por medio de |a presencia directiva en diversos eventos educativos debe de
enriquecer el fiderazgo de la direccion general para que de esta forma motivar y
reforzar las conductas de integracién y productividad de todo ef personal,
Establecer un programa estratégico en el que se confengan  actividades inme-
diatas, de mediano y largo plazo de forma sistemética y acumulzativa, que se
forme, enriquezca y mantenga una cultura organizacional que tenga como base
la productividad.

Be debe de involucrar directivos, jefes y personal engeneral en las actividades de
capacitacién, asi como instructores y promolores en dond

participacion.

)

$€a3 necesaria su

O
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1.6 Proceso

Bl precese comprende cuatro etapas las cuales permiten |a sistematizacion de
las acciones:

¢+ Planeacion
+ Qrganizacion
+ QOperacion
+ Evaluacion

PLANEACION

Es la fase inicial en la cual se determinan los conlenidos que se& necesitan
proporcionar a los trabajadores para el mejoramiento  de sus funciones, en los
diversos niveles jerdrquicos  a demds se proporcionan los objetivos generales de!
plan los cusles los mencionaré a continuacion;

1. Diagndstico de necesidades: es una investigacion sistematica que se rea-
liza para obtener eintegrar informacion permitiendo guiar la elaboracion de
programas de capacitacion y tiene el proposito de identificar los prablemas
gue limitan a los trabajadores a desarrollar de manera adecuada sus funciones
laborales.

Comprende cuairo pasos fundamentales:

¢ Estructuracion de perfiles del puesto:

- Sedetermina la situacién correcta v dptima  de [as actividades v Conoe-
cimientos.
- Habilidades vy actitudes que necesila cubrir el trabajadior para el desempefio
iaboral.
- Cuantificar los problemas que limitan a los trabajadores en el desempefio de
sus funcionas y son factibles de ser resueitos através de acciones formativas
- Analisis de operacion real:

18
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- Es identificar actimwdades que son realizadas de manera frecuente en cada
puasto.

¢ Comparacion de situacion deal vy real:

- Se obliene un listado de requerimientos entre lo ideal yioreal, el cual es &l
punto de referencia del proceso,

+ FEstablecimenio de estrategias:

- Se debe proponer acciones de capacitacion en funcion de eslablecimiento de
prioridades y determinar 10s recursos hurnanes vy financieros gue se requieran.

2. Constitucion de la comision mixta: facilita |a organizacion y operacion  de!
procesc capacitador, porun grupo de trabajadores que vigilan la instrumen-
tacion y sisterras de los procedimientos de ta capacitacion en relacion de las
necesidades del trabajador y de la empresa
Normas para constituir la comisién mixia

¢ Debe de estar conformado por el mismo ndmero de representanies tanto del
patrén como de los trabajadores.
Los integrantes por parte del patrén los elige directamente este mismo
Por parte del trabajador el secretario general del sindicalo es el que determina
a los integrantes

+ Serealizan las bases generales de funcionamiento determinando objetivos,
funciones y mecanica de trabajo.

3. Registro de internos: Para [a conformacién de la comision mixta se requiere
en original y dos copias de laforma DC-1 (formato proporcionado por la Secrefa-

ria def Trabajo v Prevision Social).

- Elaboracion de Bases Generales de funcionamiento.

ORGANIZACION

En esta se defermina como se llevara acabo las  acciones propussias para esto se
debe de tomar como referencia la identificacion de necesidades de la fase anterior. 14
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- Setiene querealizar laelaboracion de programas esta parte haré referencia en
él capitule 2

- Seleccion de instructores: Al seleccionar ios cursos de capacitacion se determi-
na la empresa encargada a realizar la capacitacién requerida.

Elaboracion de programas. Este punto se hace referencia en él capiiulo dos.

Opciones para la seteccion de instructores:

+ Elpropio personal de la empresa puede fungir como instructor, se recomienda
personal con conocimientos fécnicos y amplia experiericia relacionade con la
imparticidn de 1a capacitacion.

¢ Contratacion do servicios externos, existe dos tipos instructores externos:

- Instructores internos independientes” personas fisicas ndependientes del centro
de trabajo.

- Instituciones o escuelas de capacitacidn: personas fisicas o morales conla capa-
cidad de impartir capacitacion en ambas partes la SECRETARIA DEL TRABAJO
Y PREVISION SOCIAL, esta facultada para proporcionar registro de capacitadores.

Estructuracion del plan y programa de capacitacion. Se abordara mas sobre
este punto en él capitule 2

Registros internos: se debe de registrar la forma DC-2 {formato proporcionado por
la Secretaria del Trabgjo y Provision Social) la cua! se presertard en iz Secretaria
correspondiente  para dar cumplimiento alas disposiciones legales en maleria de
capacitacion.

Para el caso de planes vy programas la forma debera ser requisitada y presentada
por cada empresa.

Se mantiene enregistre interno de la empresa y sujeto a verificar por la autoridad
laboral todo lo relacionado con los objetivog, contenidos tematicos, puesios a capa-
citar, procedimienios de seleccidén para capacitar a los {rabajadores
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OPERACION

En esta parte del proceso se pone en marcha ef plan de capacitacién coordinando
intereses, tiempo v esfuerzo del personal para la realizacion de o pravisto, s
necesano realizar una sensibilizacidn en la empresa para que se comprenda los
beneficios yexista una motivacion activa en la participacion de todo el personal.

Preparacién de los evenlos

Es la organizacidn para el desarrollo de las acciones en esta parie se tienen que
determinar los siguientes puntos:

p
- edad y escolaridad
Del personal a capacitar < - puesto de trabajo y principales
funciones
- nivel jerarquico
o horario de trabajo

Esta informacién es con la finalidad de integrar 2 los grupos homogénecs para
facilitar los procesos y cumplimiento de ios objetivos establecidos.
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/- tipo de evento
- objetivos

- fecha de realizacién y horarios
De los eventos 4
- malerial didactico reguerido

- instructores responsables

-

- Si es impartida por instructores internos esta

se puecde impartir dentro del éarea de trabajo.

Lugar donde se - Si es imparlida por insiructores externos @
realizard la de det . . lzard d del
capaciacion \ e determinar si se realizarda dentro de las

instalaciones de la empresa o en la instifucion

contratada.

19
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Formacién de instructores

Esla formacion del personal interno preparado como mstructor para participar en el
desarrollo de la capacitacion,

Ejecucion de ios eventos

Se desarrollean eventos programades, intervienen irabajadores & capacitar, los ins-
tructores seleccicnados desarrollan los contenidos, sumando esfuerzos para lograr

los objetives determinados.

Expedicién de constancias de habilidades laborales forma DC-3 (formato proporciona-
do por Iz Secretaria del Trabajo y Prevision Social)

Finalizande la capacitacion debe de expedirse 2 los trabajadores constancia de
habilidades laborales utilizando (a forma DC-3 conforme a las siguientes caracteristicas:

- Laexpide la entidad instructora o el patrén, en el caso de instructores internos al
término de cada curso,

- El representante iegai de ia empresa es quien la entrega.
- La comisién mixta la autentifica por medie de un representante acraditado.

- La constancia debe enviarse auna autoridad laboral, conservande la empresa

20
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por io menos durante un afio. Copia de a2 conslancia del personal capaciiade.

- lLa empresa Hlevara un control de! personal capacitado por medio de listas de
constancias de habilidades laborales Utlizando la forma DC-4 (formato proporcio-
nado por la Secretaria del Trabajo v Previsidén Social) prasentada a fa a autondad
laboral correspondiante.

EVALUACION
Es lauliima parte del proceso en la cual se obtiene, se describe y suministra 1a
informacion para la retroalimentacion del proceso.
Valida técnica y profesionaltiente la capacitacion impartida en funcion de los
resiiftados obtenidos esto es:
- Delerminacion el grado de avance de 1o programado.

- Determinar los recursos humanos que fueron formados

- Revisar silas necesidades de capacitacidn se cumplieron y delerminar nuevos
requerimientos.

- Comprobar el desempefio laboral del personal capacitado.

- Cuantificacion de recursos materiales, tecnolégicos y financieros
invertidos

Estabiecimiento de Nuevos Objetivos y Netas

El proceso de capacitacidn concluye cuando se alcanza el desarrollo del perse-
nal de fa organizacién en funcidn a ios objetivos de ia empresa.

[

Furt
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CAPITULO 2
SISTEMA ADMINISTRATIVO ¥ CONTABLE

2.1 Sistema

Sistema es un conjunto de objetos v seres vivientes que se refacionan  para
procesar un insumo y después convertirio en producto establecido por et objelivo
son ejemplos de sistemas:

{na persona, una lavadora de ropa, un avién en vuelo, fa elaboracion de facturas en
una empresa a través de una computadora. El sistema esla compuesto por cuatro
elementos que es entrada, procesamiento, salida y retroalimentacion  sistematizado
en el siguiente esquama.

«El sistema y sus elementos”?

Entradas o Sahdas o
radic » ahdas
procurtos O;xzxécmn resultados
Ambiente .3 i e
e Procesamiento Amblente
{couversion o
transformacion)
Fxportactd
(Importacion) (Fxportacion)
Retroahmentacion

Entrada : el sistema recibe insumos necesarios del ambiente parz su alimentacién y
nutricion,

Procesamiento: es la parte en la cual se transforman las entradas en resultados,
principaiments esta constituido por subsistemas especializados en procesar cada cla-
se de insumo recibidoe por el sistema.

Salidas. es ef resuliado del sistema en ef cual este envia el producto resultante ai
ambiente externo.

Retroalimentacién : Es [a funcidn en la cual las salidas estén en  relacion de a
entrada para que & sistema este en equilibrio siendo esto una accidn de retorno es,
decir que la retroalimentacidn es para que el sistema funcione dentro de determinadas

condiciones. Y esta puade ser positiva cuando se incrementa el funcionamiento de fos .,

3 Cluavenato Tdalberto, Admmistracién de tecurses humanos, editorial Mo Graw Hill segupa edicion . p 69
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sistemas ya que la salida estimula  y amplia 1a entrada, es negativa cuando se
disminuye la marcha del sistema ya que la salida restnnge vy reduce la entrada

Sistema es un conjunto de elementos relacionado que forman una red de
comunicacion para desarrollar  una actividad logrando un objelivo; funcionande en

un ambiente y segun es su interaccion dentro de este se clasifican en cerrados y
abiertos.

2.2 Tipos de Sistemas
Sistema cerrade, mecanico o determinista.

» Tiene pocas emradas vy salidas que guardan entre si una razdn de causa y
efecto, entendiéndose como causa la entrada y como salida el efecto

Las fronteras del sistema estan determinadas.

Tiens dependencia con el ambiente,

Obedece alas leyes de la fisica.

Ejemplos de esle tipo de sisterna: los motores, las maquinas v 1a mayor parte
de la tecnologia.

vV vV

Sistema abierte  u organico.

Tiene numeronsas entradas vy salidas.

Surelacidn de causa y ofeclo es indeterminada.

Las fronteras son abiertas y permeables.

Tiene una gran interdependencia con el ambiente.

No obedece a las leyes de la fisica.

Su relacidn con el ambiente es dindmica

Modifica |2 estructura v ios procesos de sus componentes para adaptarse al
ambiente

Ejemplos de este tipo de sistemar las organizaciones, todos fos sistemas vivos
como el hombre.

YV V.V YV V¥V Y

v
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Se puede decir gue no existe un sistema lotalmente cerrado y uno totalmen-
te abierto ya gue todo sistema depende de alguna medida del ambiente
“El sistema debe recibir suficientes recurses para mantener las operaciones
y para exportar producios fransformando hacia ef ambiente, también en sufi-
ciente cantidad para seguir &l ciclo™*

Subsistema y suprasistema: parto de la defincion de sistermna que es ef conjunto de
elementos relacionados entre si y cada une de esos elementos es a la vez parte del
sistema mismo; en una organizacion sus departamentos los cuales tienen diferentes
secciones y cada seccion se considera  subsislema y l2 organizacion se puede
considerar un suprasistema de la economia nacional.

El doctor Fernando Arias Galicia dice: “Cada crganizacidon puede considerarse como
un sisitema enclavado dentro de uin suprasistema y compuesto, a la vez, de
suprasistemas “ * y o ejemplifica en el siguiente esquema:

Uubrorzo

Vivisionea,

———

R R R A

* Chiavenato datberto, Admuustractén de recursos hurnanos, editonal Mc Graw Hall seguna edicién. p 11

5 Artas Galicia Fernando, Admirastracidn de recursos humanos, editomal t3llas, quuinta ediadn, sep 99, p107
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Deterministico: - Su funcionamiento se puede predecir con certeza
- No implica probabilidad.
- Bjemplo de este sistema; el sistema solar ya que sé
puede anticipar su comportamiento.

Probabilistico: - Su funcionamiento no se pueds predecir existe |a
incertidumbre. - Ejemplo de este sistema una amiba ya que no se puede anticipar
con precision el derrotero de  una gota de agua, otro gjemplo lo constiiuyen las
organizaciones v las empresas "aungue existen algunas vertiginosas fuerzas
internas tendientes a convertirfos en deterministico {por ejemplo: procedirentos,
reglamentos y en resumen, el aparaio burocratico” ®

2.3 Sistema administrativo

El sistema administrative se relaciona principalmente con la toma de decisiones
para planear, organizar, dirigir y controtar el esfuerzo del personal en una organiza-
cidn. Presenio algunas definiciones de sistema administrativo

Samuel Cerio, la define como: * Aquel que esta formado por diversas partes, que
funcionan scbre una base de independencia para alcanzar un propoésito.”

FFE Kas' como: “Es la medio para unir [os subsistemas de metasy valores, téoni-
cos v psicosocial y estructural de las organizaciones ”

Joaquin Rodriguez dice: “Son los sistemas mediante los cuales, un organismo so-
cial planea, organiza, dirige y controla, sus actividades para conseguir sus planes
y objetivos utilizando los recursos necesarios.”

Chuman dice: “ El sistema adminisirative abarca a toda ia optimizacion, mediante
la direccitn tecnoldgica, organizacidn del personal y otros recursos  relacionando
ala empresa con su medio.”

De lo anterior concluye que ¢! sistema adminisirativo s es un conjunto de pasos
por medio del cual una entidad puede planear, organizar, dirigir y controlar sus ope-
raciones para el logro de objetivos obrero-patronal y social

$Areas Galoa Fernade Adramstracon de recursos humanos, editortal teillas, quinta edicidn, sep 99, pl07
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Al sistema administrativo se le puede dar diferentes enfoque los cuales son |os
sigulentes:

¥ Andiisis comparative, La universalidad de conceptos vy la transfenbilidad de
capacidades estos dos aspectos son importanies en el estudio de las organi-
zaciones. Es una comparacion de la funcidn administrativa en todo tipo de enti-
dades y dependencias en la cual se desarrolla mediante una comparacion de ac-
tividades requeridas para coordinacién del esfuerzo organizacional en diversas
institucionas u organizaciones al utilizar este enfoque se facilita el disefio de la
organizacidn y acciones adminisfralivas apropiadas.

» Analisis del proceso involucrade: Este enfoque con frecuencia se acopla
con el desarrollo de principios basados en fa investigacién empirica y en ra-
zonamiento deductivo por parte de los que fa practican, principalmernte se uliliza
&l proceso administrativo con sus diversas fases

¥ Anaiisis de toma de decisiones: Se lieva a cabo decisiones con respecto al
sistema de organizacion requerido para implantar planes estratégicos y tacitos,
también se realizan decisiones de control con el propésito de maniener el es-
fuerzo organizacional, de acuerdo con politicas y normas establecidas.

El sistema administrative vy sus elementos. Son niveles ordenados, partes de
subsistema vy pueden ser permanentes o transitorios e interrelacionarse entre ellos
pueden ser relevantes o no. En cada subsistema se incluyen a8 su vez elementos,
por ejempio la planeacion incluye a suvez Objetivos, Politicas etc * El sistema
esta rodeado de un medio con caracteristicas de sistermas de: objetivos, valo-
res, técnicas, psicosociales, esfructural, tal ambiente define las fronteras o limites
del sistema”.’

Los elementos estan interrelacionados, es decir los elementos forman parte de

un sistema, pueden estar aislados entre si, pero es necesario que exista una red
de interacciones.

7 Rodnguez Valencra I, Introduccién a la Administracién Enfoque de Sistemas, 3er. Edic 1998.Ed. Ecafen p30i

g
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La interrelacion  es cuando estan ligados los distintos elementos, cada interrelacién
da como resultado una transaccion entre ellos. Esto se ejempiifica con flechas en
la siguiente figura.

“Flementos del sisterma administrativo”™ 8

MEDIO AMBIENTE

@ 2 2-2 111 1

2.4 SISTEMA CONTABLE:

“Sistema contable es la clasificacion cuenias registros, formas, procedimientos y con-
troles, porios cuales los actives, pasivos, ingresos, egresos y resultados de las
transacciones son  fregistrados y controladas™®

¥ Jdem, p309 27

¢ Redrigeer Vatencia T, Ogamzacidn contable y adm. De las empresas, 47 Reetn 1999,Edt Ecafsa p29
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El sistema contable es basico para el buen funcionamiento de la empresa ya que
de este se deriva |g adecuada toma de decisiones financieras.

Requisitos de los Sistemas Contables.

- Proporcicnar toda la informacion necesaria.

Controlar las operaciones de la organizacion.

Ejercer un control sobre los bienes de la organizacion.

Ei costo sea en proporcion a las condiciones econdmicas de la organizacion
Informacién  oportuna,

Para implantar un sistema contable se tiene tomar en cuenta los siguienties puntos:

Analizar las operaciones de la organizacién.

Registrar las operacionas en registros.

Registro en los libros las operaciones anotadas en formas impresas.

Disefio de estados financieros y reportes estadisticos que se derivan de las
actividades realizadas.

Facilifar auditorias infernas y externas periddicamanie.

Clasificacion del Sistemas Contables.

Estos se clasifican en funcién de las necesidades de la empresa. A continuacion
presente algunos sislemas contables mas comunes’

» De diario y caja

¥ Pdlizas

» Cuentas por cobrar y pagar

» De volantes (uillizados en 10s bancos)

Conciuyo que el sistema coniable es un medio de comunicacidn financiera para ia
toma de decisiones del personal interesado.
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2.5 Concepto de proceso administrativo

Parto de que la administracién se puede ver comao un proceso mediante el cual
son dirigidas ias aclividades de una organizacion, desde esie punio de vista se
asume la responsabilidad administrativa y foma parte un proceso.

Ei proceso es una serie de partes o funciones que se tiene que desempefiar con
responsabilidad el personal en una organizacion para el logro de sus objetivos por
giemplo;

¥ Ln operario: desempefia una tarea especifica que comprende diversas activida-
des las cuales lasrealiza bajo una supervision.

¥ l.os empleados de oficina y sus maquinas: registran y precasan datos para obtener

informes para la toma de decisiones

El supervisor. Vigiia el trabaje de ofros.

El administrador. Dirige el trabajo de sus subordinados.

Un administrador general. Es el que controla el trabsjo de los administradores.

Un subdirecior. Dirige el trabajo de los administradores generales.

La sita gerencia. Coordina el rabajo de las diferenies areas de la organizacion.

Y ¥ V.V VY

Proceso Administrativo: Salvador Mercado H. “Lo define como el conjunto de fases
0 etapas sucesivas através delas cuales se efectiala administracién, mismas que
sé interrelacionan y forman un procese integral™®

Be o anterior concluyo gue el proceso administrativoes un conjunto de melodos
sistematicos en los cuales se planea, organiza, se tiene una direccidn y se controla
para lograr los objetivas y metas fundamentales y siendo esté necesario para cual-
quier tipo de empresa. A coniinuacion explico las fases del proceso

Planear es ia fase en donde se determina ¢Qué se va hacer? estableciendo
ohjetivos, metes, paliticas, procedimientos y programas que se habrén de realizar en
un futuro.

Organizacion se determina ¢(Cdmo se va hacer? estableciendo estructura, niveles,
ferarquia y puestos. para poder realizar v sumplificar las funciones de la organiza-

1% Vercado H Saivador, Admumstracion y Caludad. Crecer para Froducir. ler Edicion 1995, ler Remmpresion jutdo 1598
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cidn
Direccion se determina ; Se estd haciendo? ; Mediante la comunicacion, delega-
cién, liderazgo y motivacion

Controlar se determina  ,,Qué se hiza? Por medio de analisis de resultados para
astablecer las medidas correctivas necesarias.

2.6 Flementos segan diferenies autores

Henri Fayol

» Previsidn

» Organizacion

» Comando de coordinacidn
» Control

Lindalf urwick.

> Prevision ~planeacidn

» Organizacidn

» Comando de coordinacion
» Cortrol

Wiilliarn Urwick.

> Planeacion

» QOrganizacion

> Obtencidn de recursos
» BDireccion

¥ Control
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R.C. Davis.

¥ Pianeacion
» Qrganizacion
¥ Control

Koontz v Odonnell

» Planeacidn
» Organizacion
¥ Direscion

> Control

John F. Mee

» Planeacion
> Organizacién
» Ejecucion

» Control

Lows A. Allen

> Planeacion
¥ Qrganizacion
*> Motivacion

3 coordinacién
> Control

Dalton Me. Farland

> Planeacién
¥ QOrganizacion
» Controf

()
—
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Agustin Reyes Ponce.

¥ Prevision
¥ Planeacion
»  Infegracidn
» Direccion
» Controi

isaac Guzman V

> Planeacion
» Qrganizacion
» integracion
» Direccion

> Control

José Antonio Fermnandez Arenas

» Planeacién - Definicion del problema
- Analisis
- Consulta
- Solucidn

> Implementacién - Decisién
- Motivacién
- Comunicacion

¥ Control - Medicion de metas
- Evaluacion

ey

[
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Charles Wankel

> Planeacion
3 Qrganizacion
» Direccidn

¥ Control

Salvador Mercado H.

> Planeacion
> Qrganizacion
» Direccion

» Control

De lo anterior se concluye que & proceso administrativo consta de Planeacidn, Or-
ganizacién, Direccidn y Control.

2.7 Programa

Programa es un conjunto eventos que alienen a las necesidades de formacion,
actualizacion v desarrollo del personal en la organizacidn incorpora las necesi-
dades de aprendizaje y a los responsables de su gjecucion.

Un curso de ejecucién es una descripeitn detallada de un conjunto de actividades
del instructor-aprendizaje, orientados al cumplimiento de objetivos.

De 1o anterior se concluye que un programa €s un ptan er donde se describen con
precisidn v 16gica todas |as actividades que se deben de realizar para cumplir con los
objetivos establecidos

Un programa debe contener los siguientes elementos:

» QObjetivos de aprendizaje: Es una descripcidn de conductas que se lograran al
concluir el plan,
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Contenido tematico: Es fa informacidon funcional, suficiente y actualizada que
permita lograr los objetivos

Actividacles del instructor:  Se describen métados  y procedimientos para facilitar

el proceso de ensefianza.

Recursos didacticos: Maferiales y equipo que sirven de apoyo para €l proceso
de enseNanza.

Evaluacion. Permife que se analice el grado de cumplimiento de 1os objetivos.

2.8 Diferentes fipos de programas

Las empresas pueden realizar capaciiacion a fravés del los siguiente tpos de
programa:

»

Programas especilicos: La empresa define un conjunte de actividades en relacion
de sus necasidades particulares, pusde impartirlo of personal interno de 1a organi-
zacién o externo previemente autorizado por la Secretaria del frabajo y prevision
soctal.

Programas generales: conjunto de aclividades estructuradas, dirigidas a un puesto
de trabajo de una determinada rama de actividad econdmica.

Programas comunes: Esté es elaborado por grupos de empresas que fiene |a
misma actividad econdmica, para satisfacer las necesidades de capacitar en puestos
similares.

Combinacion de programas generales y especificos. Se puede inclinar por la apli-
cacion de programas generales que resuelvan |as necesidades totales o parcia-
les, disefiando también curses especificos adicionales. Las actividades de capa-
citacidn  que se estruciuran en los programas, deberan sé divididas en ciclos
{emporaies que permitan  atender prioridaces.

Programas a largo plazo: Son amplios, dandose imporiancia a periodos especifi-
cos, yagueiodsa su planeacion es a future, es comun usar proporciones de fiempo
para diferencial un programa.

Prograrmas acorio Plaro: Sonde poca amplitud, comprenden periodos de dos
o menos afos. Este tipo de programa debe de contener informacion  necesaria
para que indique los progresos.

Programas tacitos: Se establecen Unicamente para un area
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» Programas operativos: Se establecen en cada una de las  secciones delas que
consta un area,

i.os diferentes programas conforman el sisterma general de capacitacion, él titular de
eslé es una organizacion empresarial es responsable de registrar ante 1a Secretaria
del Trabajo y Previsién Social la totalidad de programas bajo este esquems. La
organizacidn  puede comparar lo que requiere con 10s gue ofrecen ios Programas
Generales y decir vy le conviene adherirse a ellos.

2.9 Esfructuracién de programas de capacitacion

Los programas de capacitacion se realizan bajo la estrategia general denominada
plan, deben contener informacion de la empresa como: Estructura  ocupacional, el
personal que parlicipara en los cursos y el pericdo de su capacitacion.

Clprograma se determina conformie a las prioridades detecitadas, tomando en cuen-
ta la legislacion laboral vigente comao:

» El programa puede tener duracién maxima de 4 afios, el pericdo estard en fun-

cion del total de trabajadores de la empresa,

incluir el total de puestios y niveles de la empresa.

» En periodo establecido se determinan  etapas anuales e identificacion de los
trabajadores a capacitar en cada una de ellas.

» En caso de que la capacitacion sea exderna  deberdn contar con el registro pro-
porcionado por la Secretaria del Trabajo y Previsidn social,

v

Sila empresa cuenta con mas de un establecimiento el programa se puede estructurar

considerando lo siguiente:

# Siexste contratacion individual en los diversos eslablecimientos se recomienda
estructurar un programs  para facilitar la capacitacion.

» Si existe contratacion colecliva  dilerente a cada establecimiento  se conforma
un programa mediante acuerdos involucrados,

» Enloreferente al punto anterior, sino es posible |a realizacién de un programa,
entonces cada establecimiento clabora v ejecuta su propia estrategia de capacita-
cion con la posibilidad de ser administrados per la unidad central o matriz,

[¥3]
(%]
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CAPITULO 3
CALIDAD

3.1 Dr. W.Edwards Deming “ La Mejora Continua”

Establecio las bases para la cultura de calidad y su método esta intimamente  rela-
cionada con el control de la calidad también conocida como procese de mejoramien-
to de la calidad o mejora continug, busco las fuentes de mejoramiente de la calidad
ya gue Ios métndos estadisticos  por si solos no daban resultado analizd las causas
de dicho fracaso y cred lafilosofia Deming, haciendo las siguientes aportaciones:

Resccidn en cadena:

Se demuestran los miltiples beneficios de calidad. Deming manifiesta que sl se
mejora la calidad, hay reduccion de costos de lo que no es calidad al disminuir los
procesos y desperdicios vy a su vez los precios de venta disminuyen haciendo que se
tenga aumento de clientes y con esto se incrementaran 1os rendimientes y ulilidades
de la empresa y de ios empleados. Esto se ejemplifica en el siguiente esquema: «Re-
accion en cadena” v

Mejoraruento de Dieminuyen los procesos
1a calidad > y desperdicios

Mis eraplecs

Al tener mayores rendimienies hay una mayor posibilidad de expansion vy crea-
cidon de nusvas inversiones y fuentes de trabajo.

Diagrama de flujo Deming
Es unresumen integral de todos los faciores que son indispensables en el proce-

so de mejora continua  inicia y concluye con las necesidades del cliente va que
este os el factor clave del proceseo, porgue el fin Ultimo de toda empresa es satisfa-

" Deming W Edwards, Calidad, productradad v competitividad. La salida de Ia erisis, Diaz Santos Madrid
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cer las necesidades del cliente, en el diagrama primeramente aparece la investi-
gacion de consumidores y continuando el disefio y redisefio del proceso y dal
producto, este se giemplitica en el siguiente  © Diagrama de fiujo Deming” 12

También en esta etapa sec selecciona proveedores, materiales y equipo de la mas
alta calidad, teniendo que establecer buenas relacionas con los proveedores. Deming
considerd a la calidad como un proceso integral considerando todas las actividades
de produccién y de servicio, fomando en cuenta que ios clientes extemos e internos
son importanies como elementos fundamentales del proceso de mejora continua.

Espiral de mejora continua
Deming define que la baja de calidad da como resultado altos costos ya que en-
tre el 15 v 40% de los costos de fabricacion a desperdicios del personal, tiempos

maquina, v al uso improductivo de materiales.

2 [bidey
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Este proceso nunca termina por eso es representado coh una espiral gue inicia
con la definicidon del proceso e identificacion de caracteristicas de calidad del pro-
ceso, en relacion con las necesidades del cliente. la observacidn, el control de pro-
ces0s ¥ la mejora sistematica del mismo y en esid elapas se aplican herramientas
estadisticas. Esio se ejemplifica en la sig. * Espiral de mejora continua®?

1 Definir ¢l
4 Mejorar procesc
sistematicamente el
Drocese
2 Identificar las

caracteristicas de
caitdad del proceso

3 Mantener el proceso
bajo observacién v
control

“Ciclo PHEA (Planificar, Hacer, Ejecutar y Actuar)™

Este es un cicio para lograr la mejora continua

A P

Actuar Planecar
E H
Eiecutar Hacer

£ Munch Galmdo Lourdes, Més 2l'4 de Ia Excelenta v ¢ ia Caftdaa Total, fer Edicidn 1997, Relmpressén 1996, Edriorial willas p72

* Tbidem p73.
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¥ Planear. Es decidir las acciones para prevenir, controlar y eliminar variables
que se originan entre las necesidades de! cliente y el proceso de produccion.

¥» Hacer. Realizar el plan de aceion, después de haber realizado ensayos en un
laboratorio, en el cual se observa el comportamiento en 1a manipulacién de va-
riables.

» Ejecutar. Al nueve producto se aplica et andlisis estadistico para determinar y
se disminuyeron las diferencias.

Actuar, Se ponen en practica las modificaciones del plan descubiertas en la
fase de ejecucién, disminuyendo las necaesidades del cliente y 12 ejecucion del
proceso. Si el plan da los resultados deseados, 1a fase de acluar llega a la fase
de planificer para la optimizacion de variablées manipulables del proceso.

v

l.a hélice de !a mejora continua.

Se considera que para oblener la calidad de un producto o un servicio se debe de
iniciar del conocimiento total de las necesidades y deseos del consumidor porlo
cual es necesaria una comunicacion enfre el fabricante y los usuarios aunado a
esto muestrens y ensayos con procedimientos estadisticos para de se defina [a
calidad del producto.

Enla hélice se muestra el proceso para obtener la mejora continua se tiene que
los productos y sefvicios se fabrican en tres etapas: disefio. fabricacion y venta,
pero Deming inlroduce cuatro pasos: Disefio de! producte, fabricacidn (ensayo en
produccién y laboratorio), mercadeo y ensayo posventa. £l ansayo del producto
durante el servicio, por eso se llama hélice y a que continua un ciclo una y otra
vez mejorande la calidad continuamente y reduciende los costes, ©
Esquematizacién de hélice de mejora continua™®

5 Thidem75
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[ SRR o500l B A BT I R RIS T e

Dizenio del preducto Fabricacion Mercadeo

1. Disefio del producto

2. fabricacidn. Ensayo  en produccion y laboratorio
3. Mercadeo

4. Ensayo posventa

Si se llega auna hélice de mejora continua de la satisfaccidn dei cliente a costos
bajos, es importante resaltar que al reducir los costos realizando un trabajo mal he-
cho dard como resultado pérdidas  incalculables debido a los costos de 1o que no
es calidad.

i.as fres esquinas de calidad

Es un trigngulo  en donde se presentan los factores bésicos de la calidad. En |a
parte alta destaca laimportancia del producto, en un vériice el cliente y sus ne-
cesidades por medio de caracteristicas del producto durante tado su tiempo de
usa. Y el otro vértice es de instrucciones de uso, la capaciiacion de personas que
son responsables de la reparacion y servicio, ta sustitucion de piezas defectuosa,

41
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ia disponibilidad de piezas, 1a publicidad y la garantia
“ Tres esquinas de calidad™ 1°

El producte

Formacén del cliente instoucciones de uso.
servicio, disponbilidad de piezas, publicidad v
garantia

El cliente ¥ su forma de usar
el producto, de wstalatlo y
mantengrio,

Ustzario y ne usuario

Fabrcante

Aplicacion del control estadistico del proceso

Utilizacion de herramientas estadisticas para determinar fallas de calidad y mejorar-
las Deming expone |as siguientes ventajas del control estadislico.

»

Y VvV V V¥V Y

Una estabilidad del proceso, 1o cual origina que su comportamiento sea predecible.
Los costos son predecibles.

Incremento en fa productividad

Simplificacion de las relaciones con el proveedor.

Existe la posibilidad de adaptarse rapidamente a los cambios.

Reduccion de inventarios al mejorar la calidad.

Deming expresa que para evilar errores es necesario capacitar a tode el personal,
aplicando técnicas sencillas estadislicas, analizar los procesos por medio de la parfi-
cipacion de todo el grupo.

La estandarizacion

“ L a estandarizacién debe de utilizarse como liberiador que telega los problemas
que han sido resueltos en él ambito de la rutina y libera las facultades creativas para
atacar los problemas que todavia no se han resuelto” 7

' Ibidem 73
" Edwards Demiog, op Cit.
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Por medio de la estandarizacion se pueden establecer normas y limites y se puede
trabajar de acuerdo con los estandares para lograr la satisfaccion integral def cliente;
al aplicar estas normas fodo el personal participanie del proceso va a disponer de
mas tiempo para trabajar.

Deming concluye que se necesita una filosofia basica de administracidn y compati-
ble con métodos estadisticos, de fo cual se derivan  [0s catorce pasos irnprescindi-
bles para lograr una cultura de calidad.

1. Crear constancia en el propésito de mejora en ef producto y el servicio, El
Dr. Deming sugiere una nueva concepcion del papel que desempefia en la
empresa. Que en lugar que su objetive general  primordial sea el de obtener
utilidades, en realidad su objetivo debe ser permanecer en el negocio, proporcio-
nando empleo por medio de innovacion, investigacion y el constante mejoramien-
to: de esta forma se generaran implicitamente las utilidades. Para ser competitivos
se debe de conlar con un proceso ampliado enel cual seincluya mano de obra,
métodos, materiales, maquinas, administracion, proveedores, clientes, inversionis-
tay colectividad. Existiendo una blisqueda de calidad de disefio/redisefio, calidad
de conformidad y de desempeiio. No es suficiente conque los directivos se com-
promelan con la catidad y productividad, sino que en realidad tomen conciencia de
la gran responsabilidad gque esto implica. Al establecer constancia en el propdsito
se deben de aceptar les siguientes  estrategias:

¥ Innovacidn y asignacién de recursos para la planeacion a largo plazo
* Destinacion recursos para la investigacion y la educacion,
¥ Mejoramiento continuo en el disefic  del producto y servicio,

2. Adoptar ia nueva fitosofia de absoluto rechazo. Para que se climine la toleran-
cia de un {frabajo deficiente y un mal servicio se necesita unz nueva filosofia en
donde los errores y 1a ineficiencia sean inadmisibies. Esto se logra por medio dei
compromiso de todos los miembros de la  empresa en la obtencidn de calidad,
esto es como  sobrepasar las necesidades y las expectativas ded cliente en el
transcurso de la vida Gtil del preducto v o servicio. Esta filosofia se refiere princi-
palmente a no continuar tolerando los defectos del trabeje en cualquiera de sus

L
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3.

etapas de los procesos para esto es necesarto eliminar enfermedades mortales
y los obstacuios,

No depender mds de inspeccién masiva. Con frecuencia se inspecciona &l
producto cuando sale de 1a linea de produccion o en la parte del proceso que se
considera importante, el producto se desescha o se procesa nuevamenie esto
aumenta los costos  Ya que a través de la inspeccidn no se obtiene g calidad,
esta se liene por medio de la prevencion vy mejora continua del procesn y este
dltimo se logra a través de |a capacitacion.

4. Acabar con la practica de adjudicar confratos de compra basandose exclu-

5. Mejorar continuamente y por siempre el sistema de produccion y servicio.,

sivamenta en el precio. kn la practica el departamento de compras elige al
proveedor por el precio mas bajo y esto provoca que se tengan insumos sean de
baja calidad. Mas bien 1o debe de elegir buscando ta mejor calidad, para elegir
a un proveedor se debe de analizar varios aspectos como por ejemplo: compromi-
so, ubicacion, oporfunidad, volumen, disefio y calidad. Para que se adquieran
insumos de calidad se tienen que comprometer al proveedor para ofrezca mate-
rizles de optima calidad, y ademds realizar convenios a largo plazo.

Para obtener mejoras en el proceso se debe de disminuir el desperdicio y las
variaciones, y mejora constante de fa calidad. Las variaciones pueden ser
especiales cuando son originadas en una causa especifica y son comunes
cuande se encuentran en el proceso mismao.

Cuando ta variacion sea espedial, se debe de delectar y eliminar las causas a
través de técnicas estadisticas, y cuando [a variacion sea comin se tiene que
modificar el proceso y eliminar la causa. Desde el momento que se disefa debe de
existir 1a calidad; es importante el trabajo en equipo ya que cada producto debe
de considerarse comao algo unico.

instituir la capacitacion en el rabajo: La capacitacién no esla ensefianza que
un trabajador que nunca fue entrenado le transmite a otro, sino que debe de ser
conocer algunos de los siguientes puntos: induccidn, capacilacion de los supervi-
sores v de los administradores, formacion de equipos y técnicas de solucion de

A4
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problemas, capacitacién para el cargn, definrr y especificar operaciones de su
labor, conocimiento del proceso y el frabajo del proveador y el chente. Ademas se
requiere considerar [os siguientes aspectos: Se fiene que ver g la capacitacion
como parte dei trabgjo asignar tiempo y dinero para |a capacitacion, en todos los
niveles de la empresa estableciendo un programa adecuado @ las necesidades
de [a organizacion Nao se debe de olvidar que por medio de la capacitacion se crea
un nuevo ambiente empresarial, ya que se aplica el control estadistico para
mejora de la calidad.

Instituir ef liderazgo. Latarea del supervisor no consiste en castigar a la gente
o decirle que hacer, sino que se fienen que onentarla y ayudarle a mejorar el
desempefic de sutrabajo, proporcicnandole apoyo, por medio de métodos objeti-
vos, asto @8 en {odos 1os niveies

Desarrollar el temor: En ocasiones los empleados preguntan aun cuande
ignoran  en que consiste el frabajo. Para e mejoramiento de la calidad y produc-
tividad es necesario que el trabajador se sienta seguro por medio de la comuni-
cacidn. En ocasiones el trabajador s¢ siente temeroso por [a posibilidad de perder
el empleo, svaluacion del desempenfio, ignorancia de las metas de la empresa,
fracasos de en la contratacién y capacitacion, mala supervision, desconocimien-
{0 del cargo, malos procedimientos de inspeccidn. Para desterrar el temor se tiene
que crear coenflanza por medio de la capacitacion, para que se entiendan fas
ventajes de cuando se reducen costo, 1a mejora del proceso vy de los sistemas,
para que de estaforma no se sienta amenazado en el puesio y se involucre en
el proceso de mgjore continua

Derivar barreras gue hay entre {as areas staff. Continvamente los departamen-
tog, éreas staff, no trabajan en equipo para la resolucién de problemas, tienen me-
tas que chocan entre si, para queé se aumente {a calidad &3 por medio de un siste-
ma integral enla gue parlicipen todos los miembros de la organmizacion para
trabajar en equipo para prever y evitar problemas. Las barreras pueden ser infer-
nas, cuando son personales, departamentales y jerarquicos y pusden ser exter-
nas, con {os proveedores, los clientes, sindicato. Las barreras se crean por la co-
municacion deficiente, el desconocer las metas, [a competencia entre departa-
mentos, {a emisién de politicas confusas que se necesita que se interpreten, 108
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problemas interpersenales. Para la mejora centinua se necesita que todas las areas
eliminen conflictos y comnpetencia mal entendida para promover la union, ia coordi-
nacion y &l tfrabajo en equipo

10. Eliminar los slogans, las exhortaciones y las metas numéricas para ia fuerza
laboral. Deming dice que estos medios nunca sirvieron para realizar un buen
trabajo ya que se pide aumentar ia productividad, pero no se ensefian los méto-
dos de mejora, ya que estos necesitan de una capacitacion que los respalde

£1. Eliminar las cuotas numéricas. Cuando se utilizan estandares numéricos para
la mano de obra se ocasiona que se frene la productividad vy calidad, gue sevela
cantidad y no la calidad. Para el logro de la mejora confinua se requiere capacitar
en la utilizacidn de herramientas estadisticas. El trabajo por destajo y estandares
provoca que ef trabajador sélo le interese la canfidad y no |a calidad.

12. Derribar las harreras que impiden e} orgullo de hacer un buen frabajo. En
ocasiones el equipo defectuoso, jos materiales deficientes constituyen un obsta-
culo. Cuando se realiza un buen trabzjo se tiene como resultado: productividad,
lealtad, entusiasmo, inferés por el irabajo, calidad espiritu de equipo. Para que se
fomente el trabajo la empresa tiene que determinar la opcidn de puestos, suminis-
frar herramientas, métodos y materiales adecuados, capacitar al personal, cubrir
sus necesidades primordiales, establecer sistemas, procesos, establecer un clima
agradable en el cual el trabajador se sienta feliz por el trabajo bien hecho.

13. Instituir un programa vigoroso de educacion y reentrenamiente. La gerencia
como los empleados tienen que ser actualizados en el empleo de nuevos méto-
dos, que incluya el trabajo en equipo y técnicas estadisticas. La educacion y
capacitacion deben de incluir:

La misién, politicas y metas de la organizacion.

Técnicas estadisticas.

Técnicas de calidad:

Oftros cursos de capacitacién cuyo fin sea actualizar y perfeccionar los conoci-
mientos y habllidades del trabajador.

La base primordial de la calidad es la capacitacion, y para el logro de mejora conti-
nua se tiene que promover la automejora de cada empleado, por metio de un

vV V V¥
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programa constante de capacitacion.

14. Tomar medidas para lograr {a transformacion. La gerencia tiene que compro-

meterse con |a calidad, desarrollade equipos para realizar planes de accion para
acrecentar una cuitura de mejora continua. Estableciendo los siguientes punios para

crear una estructura que impulse los trece puntos anteriores

¥

El compromiso de cambio de [a alta gerencia. En todos los niveles de la organi-
zasion debe de haber el compromiso de realizar actividades que impulsen el
cambio.

Una estructura que promueva la calidad. “ Circulos de calidad en todos los
niveles y areas, organizacion y para el trabajo esta estadistico capacitacidén
asesoria con clientes y provesdores evaluacion de resultados para otorgar esti-
mulos y/o reconocimientos v difusidn del proceso de mejora continua. La transfor-
macion 0 la mejora continua es integral, por 1o que los chientes fanto infermnos
como externos deben involucrarse en esta tarea”. '8

El Dr Deming enfatiza en enfermedades serias, las nombra enfermedades mortales
y ias no ian serias, las cuales son obstéculos.

Enfermodades mortales

Falta de conslancia en el propdsito. Una compafiia que no es consiante en sus
propositos no tiene pianes a largo plazo para continuar en el mercado. La dedica-
cién ata nueva filosofia debe de estar ampliamente difundida en toda la organi-
zacion. No es suficients con realizar planes para mejorar, sino que realmente se
tienen que realizar dichos planes.

Enfasis en las utilidacdes a corfo plazo. Es muy comun gue las organizaciones
distribuyan productos et Uitimo dia del mes sin importarles la calidad, ya que esto
se realiza solo con la finalidad de inflar las cifras, ya gue existe la obiligacion de
entregaries a los accionistas dividendos cada vez mayores.

13 Eduars Demung Cahdad, produstividad y competitrvidad Lasalida de fa cnsis, Diaz Santes Madnid
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Evaluacién del desempeiio, clasificacion segln el meéritc o analisis anual.
Las clasificaciones segiin el mérito aumentan la vanabilidad en el desempefio ya
que las personas con una clasificacién mas baja tienden a imitar a las que tienen
clasificacidén mas attas.

Movilidad de Ia aita gerencia. |.a inestabilidad de los directivos tiene como
consecuencia incensistencia y baja de moral, y dificilmenie el personal se com-
promete con la politica de calidad.

Manejar una compa#ia basandose en cifras visibles (contando ef dineroj.
Las cifras son importantes pero se deben de considerar como una herramienta
de mejora continua ya que no se puede tener éxito tomandc en cuenta solo las
cifras.

Cosilos médicos excesivos. En algunas organizaciones son los gastos mas
grandaes.

Excesivos costo de garanfia. Estos se aumentan por ia falta de cahdad del
proceso y producto

Algunos cbstaculos.

» Descuido de la planificacion y de la transformacién  a largc piaza. Con

frecuencia cuando existen planes a largo piazo, estos son  desatendtdos por
razones de emergencia, es importante resaltar que la mejora de la calidad y
productividad son procesos a largo plazo.

» La suposicién de que fa solucidn de los problemas, la automatizacion las

novedades mecanicas o electrénicas y la maquinaria nueva fransformaran
la industria.
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» En busca de ejemplo. Con frecuencia sé transfiere el modelo de catidad que ha
funcionado en una empresa a otra, pero cada empresa tiene su  cultura
organizacionat especifica esto es lo que funciona para una no funciona para la
otra.

#» Nuestros problemas son diferentes. Creer que la empresa es fan diferente que
no requiere de una culiura de calidad.

¥ La instruccién obsoleta en las escuelas. Debe de haber una ensefianza ade-
cuada, actualizada de los sistemas para la mejora continua

» Depender del departamento de control de calidad. La calidad involucra a la
gerencia, supervisores, gerenies de compra y de los trabajadores responsables
de la produccitn, ya que el departamento de control de calidad muestra cifras de
fo que sucedid en el pasado no lo que habra de suceder en el future.

» Calidad por inspeccidn. Cuando se realiza inspeccion masiva nunca se mejo-
ran.

3.2 Dr. Kaoru Ishikawa “ El Controil de la Calidad Total”

ElDr ishikawa uiiliza por pnmera vez &l termino de Control Total de ta Calidad,
y desarrolio las siete herramientas, que cualquier trabajador podia utilizar, entre
otras se encuentra la de circulos de calidad. Bl Conirol Total de Caiidad. “esun
sistema eficaz para integran los esfuerzos en materia de incremento y mejoramien-
to de la calidad realizados por diverso grupos en una organizacion, de medo que
sea posible producir bienes y servicios a los niveles méas scondmicos y que sean
compatibles con le plena satisfaccion de los clientes.” ™ Para ishikawa la calidad
es calidad en el producto y calidad en el trabajo.

19 Iehil awa Kaouro, , Que es el control Total de la Calidad? Editoral norma_ Colomhia 1993 p 83

=
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Principios basicos:

¥ Paradelinir lacalidad setiene que tomar en cuenta el precio, las utilidades y el
control de costos.

A7

Ei control de calidad es para producir articulos gue satisfagan los requerimientos

de los consumidores.

» Al innovar un preducto el fabricante debe de tomar los requisitos y necesidades
de los consumidores

» Calidad es, calidad en el servicio, en et trabajo, en la informacion, en el proceso, en

las persenas, en los sistemas, en los objelivos de la empresa

Para él control total de la calidad se necesita de la participacion de todas las areas
de la organizacidn come mercadotecnia, disefio, manufactura, ingpeccidn v dislri-
bucién

Caracteristicas del Confroi Totai de Ta Calidad (del enfoque tradicional).

% E! control de calidad es on toda la empresa con la participacion de todos los
miembros,

Capacitacion y educacion en contfrol de calidad.

» Equipos de mejora y circulos de controf de calidad.

¥ Se utilizan métodos estadisticos.

A%

“Practicar el contro! de calidad es desarrollar, disefiar, manufacturar y mantener un
producie de calidad que sea el mas econdmico, el mas Util y siempre salisfactorio
para el consumidor” 2

El conirol de calidad iotal debe de fomentar a la vez & control de costos de las
utilidades vy precios, el control de fechas de entrega, y de esta forma satisfacer todas
las necesidades del cliente. También ai control totaf de 1a calidad debe ser en fodas
las areas vy el trato con proveedores y clientes, y sé debe de utilizar el proceso de
planear, hacer, verificar y actuar, con esto evitar que los defecios de repitan en todos
los niveles

* Hudem
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Aporiaciones de Ishikawa:

Y ¥V ¥V ¥ ¥

A4

Prirnero 1a calidad, no las utilidades a corto plazo
Crientar al consumidor

El proceso sigue a su cliente

El respeto a ta humanidad

Administracién interfuncional.

Uso de las siete herramientas estadisticas

Ventajas del control de calidad

»

v V¥V ¥V V¥

v

Combinacidn de esfuerzos y participacidon de todos los empleados, estableciendo
un sistema cooperativo.

Ganar la confianza de consumidores y clientes.

Fabricacién de productos en relacién de las necesidades del cliente.

Proyeceion pars alcanzar la calidad mundial.

Desarrcllo de nuevos productos.

Establece un sislema de establecimiento de utilidades en mamentos de crecimien-
o lento.

Se preocupa por el personal

Un puntc importarte def control total de la calidad es el concepto de la garantia de
jacalidad yesta se logra por medio de una produccion del 100% libre de errores;
ya que por medio de estd se asegura la calidad de un producto de modo que &l
cliente pueda comprarlo con confianza y ufifizarlo a largo tempc  con seguridad
y satisfaccion. Se requiere de etapas para deferminar la garantia de calidad, las
cuales son

» Definir la unidad de garantia.

7 Especificar el método de medicién.
57 Determinar la importancia relativa de las caracleristicas de calldad

Lh
-
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* Llevar consenso de fallas y defectos

» Revelacion de defectos latentes.
¥ Anélisis estadistico de la calidad.

Herramientas estadisticas.

La cultura de calidad total estd {fundamentada en la utilizacion de herramientas
estadisticas © herramientas de calidad para el logro de la mejora continua. El
controi esladistico es una técnica a través de la cual se recopila vy analizan datos
aleatoriog que se relacionan con las variables del proceso para la toma de decisio-
nes de mejora de la calidad y reduccion de defectos de los productos. Los méto-
dos estadisticos, de acuerdo con su nivel de dificultad se dividen en:

» Método estadistico elemental o siete herramienias de calidad.

» Método estadistico intermedio. Este comprende teoria del muestreo, inspeccion
estadistica por muestreo, diversos métodos para realizar estimaciones y pruebas
estadisticas, método de utilizacion de pruebas sensoriales, método para disefar
experimentos, estos métodos se ensefian a [os ingenieros

> Método estadistice avanzado. Se realiza por medic de la computadora, en las
organizaciones se emplean métodos estadisticos para ef analisis, existiendo dos
rubros; el andlisis de calidad y ef de procesos, En el anélisis de calidad se
determina la relacién entre las dos caracteristicas de calidad reales y las susii-
tutas. El andlisis de procesos aclara larelacién entre los dos factores casuales y
ios efectos tales como |z calidad, costes.

» Ademas exislen métodos complementarios
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/_

Método estadistico elemental <

Herramientas y
métados
complementarios del
ciclo PHE de Deming

7
<

- Hoja de verificacidon
-Histograma
-Diagrama de pareto
-Diagrama de causa -
efecto

-Estratificacion
-Diagrama de
dispersion

-Gréaficas y cuadres de
control

- Diagramz de afinidad

- Gralica doble de
intericres,

- Diagrama de arbel o
sisternatico

- Diagrama matricial

- Matrices de prioridades

- Gréficas de programas
de decision de
pProcesos.

- Diagrama de redes de
actividades.

L
wa
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A continuacion explicare sobre el método estadistico elemental y métados comple-

mentarios.

Hoja de verificacidn o de registro. Es un registro en donde se encuentra informa-
cion en forma ordenada y de manera simulianea y con ia cual s¢ pueden elaborar
diagramas, gréficas. Consta de tres partes: identificacién, causas de rechazo o fallos

.

y frecuencias. Redne datos basados en la observacion para detectar tendencias

.

periodicidad con que ocurren clerfos eventos.

Histograma: es un diagrama de barras, gue mide la frecuencia con que ocurre algo,
se utiliza para registrar daios que provienen de mediciones realizadas sobre ciertas
caracieristicas de calidad del producto analiza datos obtenidos y observar la tenden-
cia central y dispersion de los mismos con respecto a una especificacion dada, es
recomendable utilizarlos cuande se presente una distribucion  de variaciones por

intervalos de frecuencia y asi se comprende la informacion de manera mas objetiva

Diagrama de pareto. Se basa en el principio llamado Pareto, en el cual el 20 %
causa cl 80 % de defectos, por eso se le domina la ley del 80-20, la mayoria de los
problemas se onginan en 20% de las causas. Estos diagramas pueden ser de dos
tipos: de fendmenos cuando se presentan dalos de calidad, costa, entrega, seguri-
dad, y de datos que presentan sobre operarios, maguinaria materiales y condiciones

de proceso.

Diagrama de causa - efecto. Se le conoce come diagrama de pescado o de
Ishikawa, se puede utilizar para identificar {as posibies causas de un problema

Diagrama de pescado considera la retacion causa y efecto que origina un problema,

54
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con ia tormenta de ideas se enumeran las causas mas probables gue originan las
variaciones de la calidad. El diagrama de ishikawa es una estructura parecida ala
espina dorsal de un pescado en la cual la cabeza es el efecto, y los huesos princi-
pales representan en sus extremos las causas mayores, 10s huesos mas pequefios

indican causas secundarias.

Estratifivacion. Dxamina la diferencia entre los valores promedios y la variacion
enfre clases para tomar decisiones correclivas, €3 con el fin de clasificar los proble-
mas de acuerdo con jos faclores gue los originan, con este método  se ve la
importancia que ocupa cada causa en cuanto al numero total de incidencias, y se
utiliza para la toma de decisiones para realizar accicnes de mejora  sobre las

variables del proceso.

Diagrama de dispersion. Representa la relacion entre dos variables y se puede

observar ia relacién gue existe entre una supuesta causa y efecto.

Graficas y cuadros de control. Son diagramas lineales que se usan paralelaments
al proceso de produccion, se puede observar el comportamiento de una variable en
funcion de limites establecidos. Los limites son. limite de control superior (LCS) y

limite de controt inferior (LCI).

Diagrama de afinidad. Se emplea para organizar grandes cantidades de informa-
cion, se clasifican los problemas y causas de acuerdo con sus relaciones, sirve para

idertificar y relacionar las causas potenciales de un problema y sus soluciones
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Grafica doble de interrefaciones. Es para organizar problemas o actividades que
implican muchas variables, estudia fas relaciones entre log elementos de un proble-
ma e identifica a causa raiz y sus soluciones.

Diagrama e arbol o sistematico. Es una técnica que se utiliza para buscar la
forma mas apropiada y eficaz de alcanzar un objeiivo, es decir son aguellas

acciones gque siguen rutas logicas para implantar un  objetivo.

Diagrama mafricial. Es la herramienta que se utiliza para revelar las correla-
ciones entre ideas, tarsas y responsabilidades, con frecuencia se uiiliza para repre-
sentar ias acclones necesarias para mejorar un proceso o producto y determinar las

personas responsables de realizarlo.

Matrices de prioridades. Es la combinacidn de un diagrama de arbol y un
matricial, presentan crilerics ordenados y de toma de decisiones, ayudando a

reducir el ndmero de ailternativas.

Graficas de programas de decisidn de procesos. Esta es recomendable cuando
existen muchas variables y factores, se utilizan para desarrollar planes contingen-

tes en relacidn con procesos y productos.

Diagrama de redes de actividades. £s una técnica de adminisiracion de redes de
uso generalizados para la plansacion e implantacidn de tareas complgjas, determi-
nando el tiempoe para implantar lalarea global y vigila los programas de tiempoy

costo para cada funcion.
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3.3 Philip Crosby “Cero Defectos”

Para Crosby el proceso de mejora de calidad es el compromiso de |z alla direccidn
yde una filosofia enla que todos comprendan que se podrd lograr la cafidad sélo
con un cambio de cultura de la empresa, vy el personal tenga la oportunidad de vivir

con dignidad, brindando un trabajo significative y un ingrese suficients.

La vacuna procalidad

Para que no existan costos de incumplimiento la empresa debe vacunarse con tres
acciones adminisirativas las cuales son: La determinacion, educacion e implantacion,
cuando se vacuna la empresa se evitan conflictos, eliminaciones de los incumplimien-

tos, mantener satisfecho a sus clientes,

Componentes basices de ia vacuna

» Integridad. Existe un compromiso por parte de la direccion general, en él cual el
cliente recibe todo lo que se le ha prometide, los empleados dehen de reconocer
que la integridad y precisién de su trabajo depende satisfacer las necesidades de
los clienles La accidn gerencial es una funcion integral que se precisa la calidad
en fodos los niveles y en un futuro se lenga la capacidad para que el personal
desarrolle iaress bien desde la primera vez,

> Sislemas. Principalmente e sistema de educacidon en calidad va que garantiza
que ios empleados hablen el mismo lenguaje y comprendan gue su funcidén y
mision  es el lograr catidad, los sisiemas también comprenden l0s costos de o
que no es calidad y la prevision de defectos que sirvan de base parar la mejora
continua

57
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» Comunicaciones. Debe de existir una comunicacidn fuida con todo el personal
con a finalidad que se conozea el procese de “cero defectos’ y todoe o relacionado
a esto. Se dehen de realizar mélodos en los cuales se pueda identificar errores,
los despilfarros o cualquier otro coste de lo que no es calidad

» Operaciones. Existir capacitacion a los proveedores, con el objeto que se entre-
guen los insumos adecuados, antes de implementar la capacitacion se debe de
probarse y valuar, los procedimientos, productos y sistemas.

» Politica. Deben de ser claras para que se pueda reaiizar la funcion de calidad,
que es ‘cerc defecios”. Las fases del cambio para tener cero defecios son ias
siguientes: cenviccion de la direccion, compromiso de la alta gerencia vy de todo
el personal y conversion de la culiura organzacional,

Estrategas administrativas de la vacuna.
Las esfrategas son: determinacion, educacion, e implementacian.

Determinacidn.
Es cuando los miembros del equipo deciden trabajar con calidad y toman de referen-
cia los cuatro principios absoiutos los cuales son los siguientes:

Calidad se define como cumplir con los requisitos: Para mejorar la calidad se
necesita gue el personal realice sus actividades bien desde la primera vez, para
lograr esto se debe de establecer: los requisites que deben cumpliv los emplea-
dos, suministrar los medios para el cumplimiento de los requisitos, capacitar vy
ayudar al personal

Sistema de calidad es la prevencidn. Es mas factible y genera menos costos preve-
nir errores que corregirlos, la prevencidn se tiene que tomar como parte esencial
de {a vida charia, determinando posibles causas de error,

fi estandar de realizacién es “cero defectos”. Es hacer lo plansado en el momen-
to acordado, haciendo bien ias cosas desde la primera vez, tomar en serio los
requisitos, ya que los errores se ocasionan por, la faltia de conocimiantos vy

atenctdn, las cuales se pueden eliminar con una mayor capacitacion, renovacién 58
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de valores morales del personal y un cambio de actitud

i-a medida de ja calidad es el precio del incumplimienio. La medicion de costos
@s para saber en que grado [a organizacion esta mejorando en su calidad y permi-
te definir {os factores estratégicos para plantear accicnes correctivas.

Educacion

LLa educacién debe ser impartida por los directivos de la compadiia, los cuales deben
de capacitarse como instructores y tomar en cuenta [0 siguiente 18 necesidad de
majorar la calidad, conceptos fundamentales para el mejoramiento de la calidad,
identificacion de requisitos, medicion, precic v prevencion del incumplimienio, cam-
pana “cero defectos”, técnicas  de desarrcllo de equipos para eliminar problemas.

La educacion debe ser un proceso continuo, para que se comprenda el proceso
“cero defecios”, con el fin de proporcicnar calidad totai se propone que los cursoes
se impartan de acuerdo son los niveles siguientes:

» Ejecutives. Para que sean promolores de mejoramienta de calidad y comprendan
sU POsICidn comoe causantes de problemas

> Gerentes. Es con el objeio que los gerentes luchen por el mejoramiento de la
calidad,

» Personal en general. Con & fin de concientizar al personal de la importancia de
ia calidad. Comprendan con hechos reales |os conocimientos adquiridos.

implantacion.

Los conocimientos adguiridos en ia educacién se tienen que aplicar. El proceso de
instaiar el mejoramiento de [a calidad nunca termina, ya que es una cultura que no es
posible que se logre de la noche ala mafiana La cultura de fa organizacion cambia
cuando tedos los empleados dominan el lenguaje comun de la calidad y entiendan su ¢4
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compromiso personat en el mejoramiento de la calidad. La implementacion es esta-
blecer el proceso de mejoramiento dentro de la organizacion enforma metddica para
dirigir el cambio por la via correcta.

Postulados de Crosby

bs

>

>

b

lLa clave de tomar riesgos es tomar el tiempoe necesario para fijar requisitos y
definir con ¢laridad lo que se ignora de la calidad

“Cero defectos” es hacer lo planeado en el tiempo establecido
“Cero defectos” es hacer las cosas bien desde [a primera vez.
La actitud solo cambia cuando se cambia la cultura

Cambiar el proceso hacional se toma algun tempo, pero exigr ¢l cambio es la
mejor forma de iniciarlo.

Las leyes y la disciplina ayudan pero la integridad v el trabajo justo son la clave

Una parte fundamental del proceso de mejoramiento de la calidad es establecer
requisitos muy clares entre el proveedor y el comprador.

No se fracasa al poner en marcha el mejoramiento de ia calidad, nadie empeora
por ello y no hay quien no mejore.

La integridad v la medicidn son las pledras angulares de |a ciencia, v de ellas
precisamenie trata el proceso de mejoramiento de la calidad.

E! proceso de mejeramiento de ia calidad es progresivo. No es de ta noche a la
manana.

El propdsito de una empresa caonsiste en ayudar a su personal a vivir con digni
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dad, brindando un trabajo significativo, un ingreso decente y la oportunidad de

hacer aportaciones a la sociedad.

» Lamayoria de los trabajadores padecen de frusiraciones e insatisfacciones ya
que consideran las tareas especificas gue desempefian carentes de importancia

y significado.

» Se pretende administrar una organizacidon como es debido, 10dos los miembros
de ésta deben comprender su propésito Cada empleado debe conocer el organi-

grama de su organizacidn y comprender ef papel que desempefia

Crosby aportd el cuadro de madurez de la calidad en el cual se puede realizar un

diagnéstice de la organizacion el cual enseguida presento.
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"Cuadro de maduresz de fa calidad” 2

Categorias [ Etzpa 1 Etapa i Ftapa Il I Gtapa vV Etapa V
de Incertidumire | Degpartar Lustracién Sahiduria Certera
medaon
Cdlpar & Reconoces que | Alir Seenflenden | Se considera
Actud y depatamenio | la admmistracion | desarcllando | los pincipios | ala calidad
corrpreston | decalidad por | de calidad puede | facalidad de de calidad, y ome parte
Deia los problemas | ser de wtiidad, aprende de sele daun esencia dela
chrecoidn peronola estay va aIfass compafia
proveen con dando apayo coninue
o o |recuscs | ]
Stwaaén | La funadiide | Se nombraun 3 Incorpors RN gerentede [ la
oigarzaco | caded esta encargado de informadn de | calidad es un prencupacion
nd da oculta enlos caidad endigee, | cidad, o gectivo dela | esia
calidad deptos De peic enfatza en | gerente compaiiia se prevenaony
produccien la evaluacion y desernpefiaun | ocupa ds la calidad
Enfasis en sacar o papel de asuntos encabeza la
seecodn ¥ produrio admiristracion | espeddes y gestion
| evalyacion en lacompenia | del consumicor
Manejode | Se drontenics | Fonmadién de Béste Defincion de En
les problemas SQUERCS para comuricacion | protlemas en | situaciones
reotlemas | confome se etacar probiemas | para acoidn ta efapa de mes falas se
presenian, ne | més importantes | comectiva inicacian Se previenen
46 resuelven, Soluaon de acerian problemas
muchos grites y problemas de | sugerencizs y
acusaciones manera mas mejoras
L arderads .
Costodeta | Reportado Reportaco 3% Reportado 8% | Reportado Reportado
calidad AEBL0NOCIE0 Redl 18% Red 2% 55% 25%
como real 2% Red 8% Red 25%
porcentaje
de ventas
ACcrones No hay Ermpezan las Saeimplarta el | Se conrhinta =]
para el achvdadies ivciztives procesode 14 | conel proceso | megioramiento
mgorameen | organizadas mobvacicnales 2 | pasos de 4 pasos, ¥ delacaidad
todela corto plazo se empiezaa |es normaly
cafickad actua con corknuo
certeza
Resumen a | Nosesabe por | Es inevitatle Al meyjorar la La prevenadn | Sesabe por
lapostura | quésetiene fener siemxe cafidad se de dofectos se | qué nose
dela probtemas con | problemas con | ickentifican y hacentina a | hene
companfia | la caldad la calidad 1esuetven los ruestra problemas
con problenas OpRracIon. conla
respecio a calickad
ia calidad

“! Munch Galinde Lourdes, Mas alla de la Exeelencia v de la Calidad Total, ler Edwadn 19972, Remnpresion 1996, Pdronal tnilas, P135
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3.4 Eficiencia y eficacia.

La eficiencia, es la relacién enire costo beneficio, buscando la manera de como las
deben hacerse las cosas, para que se aprovechen a o maxmo los recursos. No se
enfoca a los fines, sing & [os medios Se basa en operaciones, pone su atencidn en
aspectos internos.

Es un andlisis de como se hacen las cosas; de qué modo se ejecutan

La eficacia se enfoca a fa utilizacidon de los procedimientos, métodos y medios mas
idéneos. Y posteriormente se evaluarg el logro de los resultados y verificar que las
cosas bien hechas son las que debian hacerse se logran los obistivos mediante
recursos disponibles. Se enfoca a realizar cosas correctas que satisfagan las nece-
sidades de las empresas y del ambiente que los rodea, el éxito esta en el logro de
objetivos, pone su alencion en aspectos externos de la organizacién

Es un andlisis para qué se hacen las cosas, cudles resultados persiguen, cudles
objetivos se logran.

Efictencia Eficacia

- Hacer las cosas bien - Hacer lo que sc debe de hacer

- Enfasis en los medios - Enfasis en los resultados

- Utilizacion de recursos en el - Alcanzar resultados

Proceso

I-tacer las cosas correctamente
Resclver problemas

Salvaguardar los recursos

Cumplir tareas y obligaciones

Capacitar & los subordinados

Hacer las cosas correstas
Lograr objetives

Utiizar los recursos de manera
optima

QObtener resultados

Proporcionar eficacia a los
subhordinados
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CAPITULO 4
EL. PLASTICO
4.1 Generalidades

Los plasticos pueden deformarse hasta lograr el disefio deseado por medio del mol-
deo o hifado. El piastico puede ser de origen natural como |a celulosa, laceray el

cauche (hule), y de origen sintétice por gjemple e! polistilenc y el nail

Los materiales empleados en su fabricacidn son resinas en forma de botitas o palva,
con estos materiales se fabrican los plasticos terminados

Los plasticos se caracterizan por resistentes, densidad alta, propiedades excelentes
para el aislamients térmico, eléctrico y una buena resistencia a los scidos v disolvenies.
Los plasticos estdn compuestos por moléculas gue pueden ser linaales, ramificadas y
entrecruzadas dependiendo el tipo de plastico. Las moléculas lineales y ramificadas
se ablandan con el calor, y las enlrecruzadas se endurecen con el calor.

Los plasticos se pueden clasificar de la siguiente forma: por el proceso de
polimerizacion, por laforma en [a que se procesan y por su naturaleza quimica.

Por el proceso de Polimerizacion. “Dos procesos basicos de la produccion de resi-
nas son fa condensacién y las reacciones de adicidn. La condensacion produce
varias longitudes de polimeros mientras que las reacciones de adicion producen
longitudes especificas” 22 Las polimerizaciones por condensacion generan
subproductos en pequefas cantidades como agua y amoniacn, y las reacciones en
adicién no produce ningtn subproducto. Se puede decir que los polimeros por con-
densacion son el nailon, los poliuretanos y el poliéster. Y en los polimeros de adicidn
se encuentran el polipropilenc y el poliestireno.

Por la forma en que se procesan. Se procesa de dos formas cuando se trata de
plasticos termoplésticos, estos se ablandan cuando se calientan y se endurecen al
enfriarse, y cuando son plasticos termodeducibies que gana dureza cuando se ca-
lientan, volviéndose rigidos cuando se da ia forma al plastico

= “Pligticos *, Encictopedia. Microsofti(R) Encarta(R) 99. (¢} 1993-1998 Microsoft Carparation
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Por su naturaleza quimica. Esta depende de su mondmero, que es la unidad
repetitiva que comprende la cadena del polimero, por elemplo las pololefinas estan
compuesias de mondmeros de clefinas que son hidrocarbures de cadena abierta
con &l menos un doble enface.

Para la fabricacion de los plasticos se realizan los siguientes pasos:

¥ Obtencion de |as materias primas.

¥ Sintesis del polimero basico.

» Composicién del polimero como un producto utilizable industrialmente

» Mcldeo o deformacidn del plastico a su forma definitiva.

Obtencién de las materias primas. La mayor parte de los plasticos se fabricaban
con resinas de origen vegetal, como 1a celulosa {del aigoddn), el frutal come la
cascara de avena, aceites de semillas derivados del almiddn o el carbdn, en la actua-
lidad la mayoria de los plasticos son derivados del petroleo.

Sintesis del polimero basico. La polimerizacion es el primer paso para fabricar un
plastico.

Existe 1a polimerizacion en masa en [a cual se polimeriza solo en el mondmero, porlo
general en una fase gaseosa o liquida, si bien se realizan también atgunas
polimerizaciones en estado sdlido.

Composicién del polimero como un producte ufilizable industriaimente. Fre-
cuentemente se utilizan aditivos quimicos para conseguir una propiedad determina-
da, por ejemplo los antioxidantes proiegen el polimero de degradaciones quimnicas
causadas por el oxigeno o el ozono. Los plastificantes producen un polimero mas
fiexiple, l0s Wbricantes reducen ia friccion y los pigmentos colorean los plasticos.

Moideo o deformacién del plastico a su forma definitiva. Para obtener la forma
definitiva del plastico depende del tiempo, temperatura y fluencia (conocide como
deformacién), la naturaleza de muchos de estos procesos es ciclica y algunos pue-
den clasificarse como continuos © semicontinuos.

Uno de los procesos mas comunes es la extrusion, esto es cuando en lamaquina se
bombea &l plastico através de un molde con faforma deseada, obieniendo produc-
tos como e tubo.
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Ofro de ios procesos es el moideo por  compresidn, en que la presion fuerza del
pléstico a adoptar una forma concreta, vy el moldeo por fransferencia cn el que el
piston infroduce at plastico fundide a presion en un moeide.

El calandrado es ofra técnica mediante el cual se forman ldminas de plastico.
Algunos plasticos, y en particular los qgue tienen una elevada resistencia a la tempe-
ratura requieren procesos de fabricacion especializada.

4.2 En las organizaciones

lLos piastices en las organizaciones son una actividad econdmica tan variada en fa
gue existen diferentes oporiunidades de pertenecer a ellas, ademas las posibilidades
de crecimientc en el area del plastico son alentadoras.

l.os sectores principales de este tipo de organizaciones son los proveedores de
resina, constructores de maquinaria y procesadores.

Entoreferenie ala maleria prima, con pocas excepciones los plasticos se obtienen
de| petroiec o del gas natural mediante una serie de procesos quimicos, conacidos
como compuestos petroquimicos, las materas primas para  la produccion de piasti-
cos son el metano, etileno, poliproptieno, benceno, naftalenc.

Durante el embargo del petrolero drabe y de nuevo al principio de la guerra entre frén
e lrag en 1679, hubo preocupacion por la posible disminucion del abastecimiento de
materia prima, pero es evidente que desde entonces el suministro fue amplio, ya que
la ubicacién actual de las fuentes de petrdleo hace incluse mas improbable una
escasez inducida politica o artificialmente, ya que existen varias regiones ricas en
petrdlen en el mundo donde sean construido nuevos complejos petroguimicos, o
hien, donde es posible construrrlos. Son nacionales  del Medio Oriente, Canada,
México vy Alaska que pertenecen ala OPEP.

l.a OPEP he liegado a ser una potencia global con aigunas de sus planias trabajan-
do en conjunio con compafias proveedores estadounidense, se espera que México
y Alaska se conviertan en regiones importantes en pocos afios. Se dan estos avan-
ces por los bajos costos de materias primas bésicas en estas regiones ricas en
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petréleo, lo gue permite que ia resina sea iievada casi a cualquier iugar del mundo a
precios muy bajos.

La capacidad de producir resinas practicamente en cuaiquier lugar del mundo con la
tecnologia mas avanzada y suministro de bajo costo da 2 varios paises una
posicidn importanie en la industria giobat dat plastico.

En loreferente a la maquinaria en estas organizaciones, tiene indicios a partir de la
maquina para moldeado por inyeccion enla década de los afos veinte. El moldeado
por inyeccion hizo posible la produccion de plasticos a alta velocidad, impulsandose
a la indusiria de manufactura que impulso &l erecimiento de |os plastices.
Actualmente se puede identificar por io menos 15 tipos distintos  incluyendo ei
moldeador por inyeccidn, exirusidn, moldeado por soplado, termoformacidn, moldea-
do por compresién, vaciado, moldeado rotacional, extrusidn por estriade, calandrado,
devanado de filamentos, estampado etc. 8& tiene entonces que la maquinaria para el
plastico se ha vuelto mas eficaz v versatil, ya que las maquinas de inyeccion sean
transformade en maguinas de coinyeccion, gue manejan mas material en el mismo
ciclo. De esta forma se puede obtener una taza bicolor en un solo paso o se puede
hacer un material rebajado,

En loreferenie 2 la extrusion, los avances tecnoidgicos permiten procesar esiructuras
de 3,5y 7 capas (0 mas) en una sola operacién, |0 que permite producir peliculas,
laminas, envases y otros productos al igual se tienen avances en 10s procesos de
produccién de 1os plasticos ya que se esta realizando completamente en forma au-
tomatizadz, esto es a través de computadoras, dispositivos electronices con
microcomponentes y pantallas de video.

La tecnologia ha llegado a ser tan avanzada que las plantas de procesamiento com-
pletas pueden funcionar controladas con computadora (desde el inventario hasta la
programacion, pasando por el procesamiento y luego la facturacion). La automatizacion
total tiene muchos beneficios, pero lo relevanie es que enlos sistemas de control se
puede garantizar la calidad del producto, { produccién con cere defectos.
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4.3 Resina Pet

En la actualidad exisfe gran diversidad de plasticos, pero haré referencia
especificamente sobre el PET, ya que es &l de mayor uso en la empresa investigada.

L.a resina PET es un poliésier termoplastico compuesto por cadenas de tereftalato
de polietileno. Se uso por primera vez, en la industria textil, en 1946, y a partir de
1976 se le usa para la fabricacidén de envases ligeros y resistentes En México se
empieza ausar para este fin a mediados de la década de los ochenta.

El PET se fabrica a partir de dos materias primas derivadas del petréleo: elileno v
paraxileno. Dos derivados de estos compuestos (respeclivamente, acido tereftalico)
son compuestos a resccionar a temperatura y presion elevadas para oblener la resina
PET en estado amorfo. Esta se cristaliza y polimeriza para incrementar su peso
molecular y su viscosidad, y el resultado de la resina que se usa para envases Esta
se almacena antes de ser procesada, como cristales llamados chips.

La fabricacidn consta de dos fases la inyeccion vy el soplado Los chips secos se
funden einyectan a presign en maquina inyectoras de cavidades multiples, de las
que salen fas preformas: recipientes aun ne inflados que séio presentania boca del
envase enforma definitiva.

Después las preformas son sometidas a un proceso de calentamiento preciso y
gradual para ser metidas aun molde, donde se les estira por medio de varillas v se
les infla con aire a presion hasta que toma la forma de moide.

Gracias a esfe proceso, [as moléculas se acomodan en forma de red; esta dispo-
sicién da al material proniedades de altz resisiencia mecdnics, asl como baja per-
meabilidad a gases y vapores

Los envases obtenidos son ligeros, transparentes, brillantes y con aita resistencia a
impactos. tienen cierre hermético, no alteran las propiedades del contenidoe vy no son
toxicos. Debido a estas propiedades, el PET ha desplazado a los matferiales y tienen
una demanda creciente en todo el mundo.
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El PET permite que muchos productos lleguen al consumidor de forma higiénica y
sequra.

Se usa principalmente enla industria alimenticia; por ejemplo para envasar refrescos,
aguas, aceite comestible, vinagre, cajeta, aderezos y miel. También se emplea para
envasar medicamentos, licores, limpiadoras liquidos, productos para el aseo personal
y agroquimicos entre otros.

4.4 Reciclado

L os envases PET son 100% reciclables. Ademas por ser ligeros contribuyen a redu-
cr la generacion de residuos, disminuyen el consumo de materta prima o renovable
y la emision de contaminantes durante su transporte es menaor, comparada con la que
5@ produce durante el transporfe de envases de vidrio.

Hay tres maneras de aprovechar los envases de PET una vez que termind su vida
afil: someterlos a un reciclado mecénico, a un reciclado quimico, o emplearlos como
fuente de energia.

El reciclado mecénico es el sistema mads utilizado: los envases se lavany se muelen
para tener un producto en forma de escamas que tienen diversas aplicaciones. Inclu-
$0 como parte de un proceso de fabricacidn de envases de capas multipies, pueden
volverse @ empiear para el envasado de alimentos.

Para el reciciado quimico se han desarroliado distintos procesos: dos de ellos son: la
metandlisis y la glcolisis

Se llevan a caboe aescala industrial. £l PET sé despolimeriza, es decir, se separan
las cadenas idénticas de moléculas que io componen, y éstas se emplean para
fahricar ofra vez. PET. Dependiendo de su pureza este material puede usarse incluso
para el envasado de alimentos. ’

A confinuacion muestro un cuadro de comparacion entre Jas opcicnes mas comunes
de reciclado.
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Reciclado mecanico |Giicolsis | Metandlisis
Calidad de |Alta Moderada |Amplia
Desperdicio |
Costo  de | Bajo Moderado | Alto
operacion
Calidad de ! Moderada Alta Virgen
Produccion
Mercado Reducido Muchos Todos

En cuanto al uso del PET como fuente de energia, el material tiene un poder
calorifico de 5,373 Kealf Kg. y sobre fodo por su combustion eficiente. Ademas como
durante su fabricacion no se emplean aditivos ni modificadores, no generan ninguna
emisién contaminante, y su combustion se obtiene tan sélo bidxide de carbono y
vapor de agua.

La hojuela de PET reciclada mecanicamente tiene una enorme variedad de aplica-
ciones. Por ejemplo se emplea para fabricar fibra textil para reileno, rodillos para
pintar, peluches, filtros, alfombras, 1amina acanalada, y hasta prendas de vestir como
carmisetas,

4.5 Proyeccion a futuro

Pebido a la demanda de afios recientes para la  diversificacion de fos envases
plasticos, se ha difundido el cubrir esta demanda con los tipos de resinas y tecnolo-
gias existentes.

Entre {as cualidades de los envases estan [a resistencia de lemperatura, barrera al
paso del oxigenc y gas carbonico, barrera a la luz ultravivleta y resistencia quimica,
ademas de otras.

Con el PET el material mas cominmente utitizado para envases es difictt cubrir
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dichos requerimientos desde el punto de vista de propiedades fisicas. Y aun sise
hace un intento por conseguir el desempefio requerido, es necesaria una maquina
especial y complicada incrementando asi ¢l costo del envase

Pero si la resina por misma puede cubrir 10s requerimienios, es posible entonces
producir los envases a bajo costo sin utilizar una maquina complicada, PEN es una
resina que puede cubyir tales requisitos. De hecho vya se esté usando de forma
practica para fabricar pelicula.

PEN es un poliéster con estructura similar al PET pero con mejores propiedades
fisicas. Puede decirse que las siguientes cuatro propiedades fisicas son particular-
mente necesands en 10s envases.

» Superior Barrera de Gases. Esto previene la reduccion de vida de aquel que
puede ser acompaiiade per una diversificacion como reduccion del tamafic del en-
vase, etc.

3 Absorcidn a los Rayos Uliravioleta Mejorado. Esla cualidad puede ayudar a prote-
ger el producio.

> Resistencia Térmica Superior. Esto convierte al envase con capacidad de ser
utilizado para llenado en caliente (mas de 80 C) y para la realizacion por métodos
como autoclave.

> Resistencia quimica superior. El envase puede ser usado come retornable y como
envase para productos quimicos.

Por ofro lado con mezclas PET/NET, es mas baje el precio del material.

Las maquinas de moldeo por inyeccién —estirado soplados utilizadas en el moldear
resinas EN son basicamente de! tipo convencional. La Unica diferencia respecto a la
maquina PET es la unidad de inyeccion.

Ei método simple de moldeo vy el precio det material, minimizan ef costo del envase.
Se concluye que es importante que se trabaje en combinacién de resina PET-PEN,
ya que esto flene muchos beneficios.
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4.6 Beneficios del plastico

>

Los plasticos coniribuyen a conservar los alimenios, ya que permiten que
muchisimos alimentos lleguen a algunos lugares donde antes nunca habian
liegado, manteniendo su frescura y valor nutritivo.

Los plasticos conservan recursos naturales, al utilizar et aislamiento térmico del
plastico expandido, proporciona una economica energia mucho mayor que la
necesaria para fabricarlo.

Los materiales plasticos son especialmente indicadores para envasar alimentos,
aproximedamente el 50% de los productos alimenticios estan envasados con
material pléstico.

Los plasticos facilitan el transporte de alimentos, ya que ios envases de pidstico
son livianos, seguros, economicos y millones de gentes pueden contar diariamen-
te con agua mineral, leche, yogur, bebidas elc. frescas y bien conservados.

Los piasiicos multiplican las cosechas ya que con peliculas para coberturas se
han conseguido aumerntar el aprovechamiento de las superficies cultivadas en
mas del 60%.

El plastico es un excelente combustible, un kilo de plasiico posee un poder
calorifico equivalente aun kilo de gas natural.

El uso del plastico en la agricultura agrega nuevos campos a la produccidn, con
caferias de plastico se transporta agua parariego fransformado zonas desérticas
en aptas para el cultivo,

L os plasticos facilitan la incineracién de residuos, en los incineradores modernos
su presencia en la basura sustituye al combustible necesario para quemar 10s

compuestos organicos humedos.

1 0s plasticos ayudan a reducir tos desperdicios de alimentos, el tercer mundo
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pierde un 50% de alimentos por falia de envasamiento adecuado, mieniras que
en los paises desarroliados  ese porcentaje es del 1.5%.

» Los pldsticos ahorran energia, un camién  con agua en botellas de plastico
reduce a solo el 7% el peso del envase, lo que significa 39% menos de combus-
tible.

» Los materiales de plastico son particularmente apfos para su uso en envases de
alimentos, su flexibilidad, escaso peso, transparencia, resistencia y duracion le
confieren propiedades de importancia fundamental para fa eficiencia de todo
embalaje.
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Capitulo 5

Caso practico

Origen

La empresa surge en el afo de 1958, dedicada a la inyeccion del piastico, forma
parte de un corporativo.

Cuenta con ia tecnologia mas moderna para sus operaciones.

Se trabaja en la implantacidn vy certificacién de Sistemas de Calidad Integral en el
Modelo 1SO 9002/24 por que es una empresa gue produce y proporeiona servicio

a los clientes, 1SO 9000 es una Norma internacional para los sistemas de calidad

aplicables a cualquier parte del mundo.

Desde 1998 se adoptaron los principios del proceso “Manufacturay almacenes
2000" (MA 2000). Su compromiso es mantener un ambiente de trabajo agradable,
seguro, limpio y ordenado que facilite el trabajo diario para fabricar los productos
de calidad.

Tiene 208 empleados sindicatizados y 310 no sindicalizados. Cuenta cen cinco ge-
rencias que se muestran a confinuacion en el organigrama respectivo.
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Para la empresa la comunicacién es un factor muy importante en el desarrollo {abo-
ral, cuenta con un buzon de sugerencias y un tablero de avisos con él fin de que el
personal este informado sobre lo mas relevante.

Tambien se promueve el deporte ya que cuenta dentro de sus instalaciones con
una cancha de squash, existe un equipo de foot ball auspiciado por la empresa
quien participa en eventos externos, ademas se promusven tornecs mternes con el
fin de lograr un ambiente agradable e informai

Situacion actual

En lo referente a capacitacién la empresa esta interesada en mantener actualizado
al personal en las diferentes areas de irabajo, por lo que cuenta con un departa-
mento de capacitacion; quien coordina todos los eventos, CLrsos y seminarios
que se requieran para el mejor desempefio de las labores.

En el inicio de!f segundo semestre de 1999, la empresa decide cambiar ef sistema
admnstrativo-contable por lo cual solicita capacitacién externa, sin embargo esta no
fue totalmente clara, generando dernasiados atrasos en la realizacion de las ta-
reas requeridas, al igual que origino gran carga de trabajo, estrés y apatia en el
personal ya que no existié un conocimiento pleno del manejo del sistema.

Para permanccer en el mercado se requiere contar con una capacitacion conti-
nua, redituable y actualizada, que no genere conflicto en los trabajadores y atraso
en su trabajo por no tener una capacitacién adecuada, por io que seré necesario
cortar con un programa de capacitacion eficiente y eficaz.

Una vez revisada y analizada la trayectoria de 1a capacitacion en esta empresa se
requiele de conformar un programa de capacitacion que e permita no solo mante-
nerse en el mercado, sinc tener la visién de generar utilidades por foque pro-
pongo lo siguiente.
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Al estructurar un programa de capacitacion este tiene que cubrir los siguientes as-
pectos:

¥ Seruna capacitacion integral que incluya aspectos relacionades al desempe-
fio de la larea del trabajador, vy le permita lograr mejores condiciones para el
desarrollo personal y profesional.

» Una capacilacion flexible y adaptable, que permita la sustitucion rapida de co-
nocimientos para hacer frente a los cambios tecnoldgicos.

» Que se logren identificar las necesidades de capacitacion derivadas de la intro-
duccién de cambios tecnologicos, nuevos equipos y métodos de trabajo.

» Un proceso participativo de deteccidn de necesidades de capacitacion en ei
cual se pueda ideniificar, clasificar, y jerarquizar las necesidades para estable-
cimiento de un programa.

Para un programa de capacitacion primeramente se tiene que hacer un estuclio de
necesidades.

Se tiene que informar por escrito @ la institucion o a los instructores todas las
actividades u operaciones que se realizan en fa empresa, esto ¢s para gue ellos
conozean, analicen, adapten y sinteticen dichas operaciones én el nuevo sistema
de manera que no exista problema, por ejemplo si un informe que se necesita no
se pueda obtener, o que se realicen mas actividades para la realizacion de algu-
na operacion. Se puede tomar en cuenta la siguiente informacion y la que la em-
presa crea necesaria para dar a conocer alos insfructores las actividades y ope-
raciones.

» Contar con el informe aproximadamente ei dia cinco o seis de cada mes.

» Los reportes que se requieren para la preparacion  de informes
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» Tener toda iainformacion requerida para auditorias realizadas.
» la forma de determinacion del costo de venta

» Losde reportes que se realizan para cada uno de ios diferentes departamen-
tos.

» Elprocedimiento gue tiene el departamento de compras para realtzar una com-
pra.

» Elproceso y formatos que se realizan al conformar una venta.

> Laforma enque el departamento de logistica conlrola fodo el producto terrm-
nado.

» Como es la realizacidn de las cperaciones de nomma
» El procedimiento que se tiene para cuentas x pagar y cobrar.

¥ Lainformacion que se requiere para el presupuesto en los diferertes departa-
mentos.

Después de dar a conocer ia informacion anterior, propongo que los instructores
den a conocer a la organizacion como se realizarén las operacionss con el nuevo
sistemna, eslo es con el fin de que analice un comparativo, de lo que se realizaba
antes y de lo que se reatizard ahora, para saber si tiene mas ventajas que des-
ventajas, a continuacién muestro el siguiente comparativo como ejemplo.

G

FoTA TESE ®) B

estin BF L4 nistBTERS

plin

e ]

7



PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

'
f

{ACTIVIDADES ANTERIORFS
b

ACTIVIDADES ACTUALES

Registro contables v posteriormente captyra

Ravisidn de cuentas paor mediante

1
i
i
i
pagar, E

dacumentacian archivada, por emplo:
entradas al almacén

Registro y captura de entradas al almacen en
el lranscurso del mes

Captura de ordenes de compra de ordenes de
compre en forma global

Emisién de cheques sclamente necesitando el

nombre del beneficiario

Realizacién de pagos sin capturs de facturas

capiuradas en él sistemas.

- Al momente de emitir ¢! cheque

guedan caplurgdos los registros

- Revisidn de cuentas por pagar a

traves de ordenes de compra

capturadas en el sistema

- Captura de eniradas al alimacen nl
inslante
- Captura de ordenes de comora

partida por partida
- Para emisién de un cheque 5@ requiere

caplurados todos ios datos fiscales

{ntom bre, direcctdn, R.F CO ded

beneficianc
- No se puede realizar pages s la

factura no esla previam enie

capturada en el sisiema

De esta manera se pueden conocer alguncs beneficios del sistema, ya que en el
momento de decidir en cambiar ofro sistema, se tiene que analizar cuidadosa-
mente {as ventajas y desventajas que generen el nuevo sistema

&0
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Procedimiento
Seleccidn de instructores.

Se tiene que realizar una seleccion minuciosa de instructores, que tengan su
regisiro en la Secretaria del Trabejo y Prevision Social, a demas que tengan
conocimientos técnicos, actualizados y experiencia en las actividades en las
que van a impartir capacitacién, es decir se domine al 100% el nuevo sistema
y que tengan amplios conocimientos de los temas que va a impartir por ejem-
plo impuestos, costos, exparlacion e importacion, contabilidad general etc,
sugiero se le realicen éxamenes a los instructores con el finde que se tengala
certeza de que dominan los conocimientos relacionados con las tareas que
desempefian los trabajadores. Posteriormente se tiene que fener la seguridad
que, ellos dominan [os nueves conocimiantos que seran transmitidos a las
persunas que Ieciniran ia capacitacion. Esto podra ser  que 108 instructores
realicen una demosiracion del nuevo sistema a la alta gerencia y a la vez
cuestinandolos sobre el uso de eslé.

Lugar en donde se realizard la capacitacion

Como la capacitacion es de variag semanas, es importanie gue se realice dentro de
ias instalaciones de la empresa para que facilile al desarrollo de sus funciones al
personal que se va a capacitar, de esta forma no habré tiempos muertos y si se llega
alener problemas con el sistema, los empleados pueden continuar faciimente con el
desempefo de sus funciones diarias. Se tiene que hacer saber al personal de todo
el departameantc, quetiene que colaborar combinando esfuerzos para lograr ia reali-
zacion y desarrolio del nuevo sistema.
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Equipo & usar

Se tiene que verficar si el eguipo de computo gue se tiene es factible para el nueve
sistema, si no lo es primeramente antes de contratar la capacitacion se tiene que
instalar todo ef equipo y hacer las pruebas necesaria para su funcionamiento adecua-
do, inclusive sc debe de impartir la capaciiacién en este, equipo para que fodo el
personal conozea funcionamiento de! nuevo sistema

Seleccidn del personal &l que se e inipartird capacitacién

Considero que se debe de capacitar a todo el persenal de cada uno de los departa-
menios para que de esta forma se pueda realizar el trabajo con éxito ya que habra
de existir universalidad de conocimienios.

Determinacion dei horario

En lo referente al horario sugiero que se realicen en cuatro u ocho horas diarias
dependiendo de lo extenso del programa.

Como el desarrolio de la capacitacidn se realizara dentro de la empresa se puede ir
capturando toda la informacién que se requiera para poder frabajar con el nuevo

sisterna como por gjemplo: nombres de los proveedores, acreedores, clientes, ordenes
de compra etc.

Después de considerar los puntos antericres se puede realizar un programa de
capacitacion, el cual presentare a continuacion.

Misién: Conquistar todos los clientes y consumideres todes los dias.

Visdn: Crecer para ser la mejor empresa de plastico en Mexico.
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Objetivo: Realizar un modelo de capacitacion  en el cual sean cubiertas en su
totalidad las necesidades de la organizacion, y el bienestar del personal en ia
realizacion de sus tareas.

Valores:

Servicio.
Integridad.
Respeto.
Responsabilidad.
Mejora continua.

Y ¥ ¥ ¥V VWV VY

Trabao en equipo.

» Realizar un minucioso estudio  de las diferenies instituciones o personal que
pueda proporcionar los mejores beneficios al impartir capacitacion.

» A cada participanie se le proporcionara con anterioridad un manual, de uso del
nuavo sisterma con el fin de los participantes vallan conociendo el sistema

¥ Se le proporcionard a los instructores toda la informacion referente de las acti-
vidades que realizan los participantes, para que ellos las conozecan y esto facilite
la capacitacion.

» Al principio de la capacitacion se trabajara con el anterior sistema y en medida
que existan avances, se ird trabajando con el nuevo sistema, esto es para que no
exista duplicidad en el trabajo, v se valla poco a poco adaptando el personal al
NUevVo sistema.

» Se solicitard personal altamente celificade en informatica para que se pueda
realzar cuando se requiera una conversion del sistema anterior ai sistema nuevo,
y tener toda 1a informacion actualizada en el sistema actugl,
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v

La capacitacion se impartird a todo el personal de cada uno de los diferentes
departamentos.

t.a capacitacion se realizarad en el jugar de trabajo.

La capacitacion se realzard en diferentes horarios, en los diferentes departa-
mentos (se sugieren cuatro © cineo horas diarias, © en ocasiones todo el horario
de trabajo dependiendo de la sesion).

Enia fase de niciendn cada departamento iré capturando toda la informacion
que s& requiera para frabajar en el nuevo sistema como por gemplo. Codigo de
refacciones, ordenes de compra, todos ios datos de clientes, acreedoras y provee-
dores etc.

Il equipo de computo debera de esfar instado desde el primer dia que se vaa
impartic la capacitacion.

Cuando se termine cada explicacidn se requiere que se ejercite con operaciones
reales de la empresa.

Al finalizar de cada sesidén se realizard un examen de conocimienios y al
concluir este se tendran avances positivas, 8ino fuera asi setendré que repetir
nuevamente ta sesion.

Se podra continuar con [a siguiente etapa de capacitacién cuande la anterior sea
totalmente clara.

Se ra capacitando al personal de cada departamento segun s¢ requiera en la
implementacion del sisterna.
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Clausura.

Costo: sera de 6,500 ddlares todo el curso.

Beneficios:

Desde el momente en que se frabaje con el nuevo sistema se podra realizar

los siguientes puntos:

¥ Elpersonal conocerd perfectamente el nuevo sistema.

¥ Elpersonal no se sentird estrezado por demasiada atraso en la realizacion de

sus tareas.

» Se tendran todos io informes requeridos en su oporiunidad.

»  Setendra capiurada toda la infformacion necesaria (datos de los proveedores,
clientes, acreedores, codigos de ias refacciones, capiuradas ordengs de compra

etc.), para empezar a trabajar en ef nuevo sistema.

3 Tode el personal estara capacitado para poder reafizar su trabajo sin ningdn pro-

blema.

8%
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COMENTARIOS

Aligual setiene gue programar las actividades del personal en el desarrollo de sus
anteriores y nuevas fareas durante el tiempo que dure la capacitacion. Y cuando sea
concluida la capacitacidn es importante realizar una reestructuracién de puestos ya
que al implantar otro sistema se generan diferentes actividades, de las que se
venian realizando.

Después de haber transcurrido dos meses de la impartcion del programa de capaci-
tacion, es recomendable retroalirmentar, para que en esté se aclaren dudas y se vean
avances del sistema implantado. Es importante aclarar que esta capaciiacién sera
solo parareforzar los conocimientos aprendidos y practicados.

Fs relevante tomar en cuenta que al implementar un nuevo sistema posiblemente se
requiera adquiric otros equipos de computo, los cuales deberdn estar instalados en el
momento que se requieran.

90



PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

CONCLUSIONES

Al finalizar este trabajo cabe resaltar que lo mas relevante es planear un programa
de capacitacion, yaque de estaforma se pueden organizar actividades que realiza-
ra el personal que recibira la capacitacion para gue no se vea presionado y en conse-
cuencia, de esta forma podra desarrollar mejor sus tareas encomendadas, ademas
que tendra toda la atencion  en los conocimientos adqguiridos.

También es importante realizar un diagnostico de necesidades de la empresa
motivo de estudio, para tener la informacion de lo que realmente requiere esta para
su mejor funcionamiento, existiendo beneficios obrero - patronales y de esta forma
al momento de impartir capacitacion ios resuliados seran optimos.

Otro punto es le que para realizar capacitacion benéfica se requiere adentrar a los
instructores sl #mbito de la organizacion y que tengan dominio del sistema que van
a impartir ya que ellos seran las personas que fransmitan los conocimientos para @l
riueve vy mejor funcionamiento de la organizacion, ya gue $ no se tiene una minucio-
sa seleccion de instructores la capacitacidon puede ser un total fracaso y causar
muchos conflictos enia gente capacitada.

Ademéas cuando se realice un curso de capacitacion debe propiciarse una motiva-
cidn hacia el personal capacitado fomentando el trabaje en equipo, va que se obten-
dran conocimientos y actividades nuevas las cuales se tienen que realizar con la
cooperacian de todos para cumplir el objetivo planeado,

Si una organizacién busca permanecer en el mercado con éxito requiere aclualiza-
cién constante en su personal y tecnologia, lo cual se obtendréd por medio de
capacitacién eficiente y eficaz, por lo que s$¢ propone el programa antes expuesto
el que permitira lograr el objetivo planteado por la empresa motivo de estudio.
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