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INTRODUCCION

El continuo avance econdmico y tecnolégico al cual se estan sometiendo los paises
desarrollados, obliga a los que estdn en vias de crecimiento a buscar, experimentar y
adaptar en base a sus posibilidades, métodos que permitan alcanzar una mayor
productividad; lo cual les ayude a reducir esa distancia que les separa y asi de esa forma
alcanzar una equidad.

La capacitacion como método de formacion y desarrollo humano puede permitir obtener
ese objetivo ya que este incide en la mayor riqueza que tienen los paises; la cual es su
pueblo.

En la actualidad los sistemas de calidad son grandes fuentes de oportunidades para su
desarrollo ya que promueven ¢l desarrollo humano. En las organizacioncs quc cstén
sustentadas bajo la planeacion y sistematizacion; la capacitacién sirve como herramienta
para la implementacion y desarrollo de las mismas.

En las organizaciones en las que su objetivo de trabajo es la calidad, la capacitacion es
un elemento importante para la evolucion de la misma, ya que de ella se puede valer la
organizacion para el desarrollo del individuo y de esta manera incrementar la
productividad.-

El desarrollo de la capacitacion encuentra su origen en las politicas, normas vy la
filosofia que ha de levar a cabo la organizacion a través de su sistema de calidad. Por lo
tanto, el antecedente de la capacitacidn se encuentra en la organizacién misma. Ya que
el origen y la evolucién sistematizada y planeada de la organizacién marcara el camino
para poder enfocar la capacitacion.

Es decir, el analisis y evaluacion de la capacitacién es parte del proceso de la formacion
humana en las organizaciones. Siendo un factor para alcanzar la reaiizacién y desarrollo
continuo de un sistema de calidad.

En efecto el incrementar la productividad en los diferentes niveles de la organizacion se
puede llevar acabo basandose en los planes de capacitacion. Donde estos pueden estar
dirigidos al desarrollo de un sistema de calidad basados en los lineamientcs de la norma
1SC 9000.
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productiva a las empresas. Ya que los estudios Hawthorne demostraron que en las
organizaciones informales la gente no obra como individuos aislados.

Lo que realmente caracteriza a una organizacion formal es el hecho de que se
conforman disefios que permiten alcanzar objetivos, se delimitan patrones de
comportamiento de los miembros, se les proporciona informacién sobre sus tareas,
responsabilidad y autoridad y de esta manera se define al trabajo en tareas determinadas
con reglas y procedimientos que se deben seguir. Mas sin embargo es precautorio
contemplar que la organizacién no puede llevar a una racionalizacion total y objetiva de
la tarea y que esta sujeta a los limites que le imponen los miembros de la organizacion.

1.2.2 EL DISENO DE LAS ORGANIZACIONES

La evolucién que han sufrido las organizaciones se basa en que a sido consecuencia de
la forma en que algunos las han disefiado. Hombres como Taylor, Fayol, Wever,
Maslow y algunos otros han contribuido a esta evolucién. Pero los disefios en esencia
buscan la eficiencia y eficacia del D.O. por esto ha habido grandes corrientes
significativas para el disefio de tas organizaciones por gjemplo:

A) DISERO CLASICO

Que impulso Frederik W, Taylor’ (1856 ~ 1915) se basa en la planeacion,
estandarizacién y mejoramiento del trabajo humano. Taylor penso que el trabajo se
podia analizar cientificamente y que la responsabilidad de la administracion era el
desarrollar el establecimiento de lineamientos especificos para el cumplimiento de este,
Para alcanzar sus objetivos utilizo la divisién del trabajo, la jerarquia y la
estandarizacién de la tarea.

Basicamente la idea era abatir los costos empleando mano de obra repetitiva no
especializada que pudiera dérsele un entrenamiento ficil para el trabajo. Esta teoria
clasica percibe a la organizacion como un sistema en la que el control esta a cargo de
una persona y que esta se encuentra bajo el control de la gerencia.

Taylor desarrollo el mejor método para realizar las tareas (estudio de tiempos y
movimientos). Debido al enfoque de ingenieria que tiene este, se ve al trabajador como
el complemento de la maquina en donde a solo se le pude motivar econémicamente.

De esta manera Taylor en la primera parte del siglo XX representa a la teoria
administrativa cuyas bases se fincan en considerarla como una funcién universal que
se podia definir en términos de varios procesos que los administradores desarrollan con
sus respectivos principios.

Taylor definié a la administracién en cinco elementos basicos: Planeacion,
Organizacion, Ejecucién, Coordinacion y Control.

Pero este enfoque muestra rigidez y escaso reconocimiento a los factores humanos y
sociologicos, ubica al trabajador en posiciones que [o fimitan en cuanto a la obtencion
de ia autoestima. Por lo tanto los individuos tienden a experimentar la sensacion de



En México 1967 — 1968, se dan los eventos que marcan el arranque o inicio del D.O.
con los seminarios avanzados de administracién de personal que afio con afo
organizaba el departamento de recursos industriales del Instituto Tecnolégico de
Estudios Superiores de Monterrey (ITESM) tratando el tema John Tarley y George
Shapiro; en esta época se enfatizan los conceptos y teorias de Douglas Mc. Gregor y su
libro “El lado humano de la empresa”.

Miguel Bernal también surge en esta época y sus primeras presentaciones fueron sobre
teorias del Grid Organizacional de Blake y Mouton. En 1969 — 1970 se lleva acabo un
primer labcratorio en la ciudad de Querétaro organizado por Joc Bentley, quien
participa como instructor de un seminario sobre D.0O. en la ciudad de Saltillo. En estos
afios aparecen las primeras gerencias de D.O. en algunas empresas, como fue el caso de
Divisién Cristalerias del Grupo de Vitro y de HILSA.

En el D.F. se empiezan también a impartir seminarios o bien consultoria a las empresas.
Entre 1971 y 1972 aparece la traduccion del primer libro de D.O. en espailol publicado
por Miguel Jusidman. En la actualidad la $.T.P.S. Elabora programas y planes para la
formacién vy desarrollo organizacional. Por medio de platicas se da a conocer esta
estrategia al igual gue algunas instituciones educativas superiores siguen en el
desarrollo de la estrategia.

1.4 PROPIEDADES QUE DEBE TENER UNA ORGANIZACION

SHEIN'' (1982), menciona que las propiedades que debe tener una organizacién para
su funcionamiento seran:

1. Las de Coordinacién. En la medida que varias personas coordinan sus esfuerzos
descubren que juntos pueden hacer mas que cada uno de ellos, por si solos. Por lo
tanto la idea basica que subyace al concepto de organizacion es entonces; la idea del
esfuerzo coordinado para la ayuda mutua.

2. Los Objetivos Comunes. Para que la coordinacion tenga utilidad, algunos objetivos
tienen que existir y alguien tiene que estar de acuerdo en ellos. Por lo tanto la
segunda idea basica es el concepto de coordinacion esta basado en lograr objetivos
comunes a través de la coordinacién de actividades.

3. La Divisién del Trabajo. Unida al concepto de coordinacién y al de logro de
objetivos comunes, dan la idea de que los objetivos se pueden lograr mas facilmente
si cada persona hace algo diferente pero en forma coordinada y provoca una mayor
eficiencia en la organizacion.

4. La Integracién. Esta muy ligada con la idea de diferenciacion y division del
trabajo, ya que si diferentes partes estan haciendo cosas distintas, se necesita una
funcién integradora que asegure que todos los elementos estin buscando mismos
objetivos comunes.

La forma mds tipica de integracién aungue de ninguna manera la tnica, es la jerarquia
de la autoridad. La idea de coordinacion implica que cada unidad se somete a algin tipo



2.- Formacion y desarrollo de equipos de trabajo.

Los grupos de trabajo a varios niveles (desde el obrero hasta el gerencial) se relinen
bajo a coordinacion de la persona responsable de la implantacion del D.O. y se genera
la discusién en tomo al establecimiento de un punto en comin con el objetivo de
establecer la comunicacién y eliminar las causas que propician los problemas
interpersonales.

En la implementacién del D.O. para la informacién y desarrollo de equipos de trabajo se
deben contemplar las siguientes etapas:

a) Formulacién del problema a partir de la necesidad percibida,

b) Presentacion de propuestas para su solucion,

¢) Prevision de consecucncias y prucba de las propuestas presentadas,
d) Planteamiento para la accion,

¢) Toma de medidas para la accién, ¥y

f) Evaluacién de los resultados obtenidos.

PARTIN'® (1977), menciona que las sesiones de D.O. deben estar enfocadas al
mejoramiento de fa comunicacion, de la creatividad vy a valorizar los aspectos humanos
del trabajo.

3.- Enriquecimiento y ampliacién del cargo

Esta técnica del D.O. toma como base los programas de capacitacion y entrenamiento
de la empresa, con el objetivo de planear acciones que hagan mas atractivos e
interesantes los cargos para los miembros de la organizacion y de esta manera crezcan
junto con ésta ademas de que el trabajo sea un constante reto que el trabajador tiene que
vencer por medio de fa superacion,

Dentro de las sesiones de trabajo en grupo, los trabajadores establecen sus objetivos y
evaldan los logros. E! grupo debe formarse con trabajadores de la misma area y
establecer una misma comisién entre los mismos trabajadores para que coordine el
trabajo e identifique los problemas.

Esta técnica implica la colaboracidn sincera de los directivos de la empresa, en el
sentido de permitir y aceptar que el personal participe directamente en la toma de
decisiones.

4.- Entrenamiento de la sensibilidad

El entrenamiento de la sensibilidad se enfoca principalmente a provocar cambios de
actitud en los directivos y lograr su apertura a situaciones nuevas.

Los grupos “7T (grupos de entrenamiento) contribuyen al mejoramiento de la
competencia interpersonal, la solucion de conflictos grupales y la disminucion de la
anstedad.



empresas en estado de conflicto organizacional, si no también a empresas con
organizacion con buen estado, ya que este les proporciona el desarrollo continuo como
objetivo a seguir. En general podemos mencionar que el desarrollo organizacional esta
fuertemente relacionado a cambios y procesos adaptativos de la organizacién donde
podemos mencionar que este proceso implica la integracion y logro de multiples
objetivos, que generalmente tendremos que relacionarlos con la productividad de la
organizacion y la satisfaccién de sus miembros,

De esta misma forma implicara el desarrollo de una cultura organizacional sana en la
que existe una comunicacion abierta y libre: debido a que toda la informacién
importante v relevante. Esto permite una mayor disposicion para la colaboracion de la
solucion de problemas. La organizacién tiene una mayor confianza y soporte mutuo,
hay una automotivacion y autocontrol donde de esa forma hay un mayor esfuerzo de
loda ia organizacién; partiendo desde la direccion general hasta el ultimo nivel de la
organizacion.




CAPITULO II

LA CAPACITACION
EN LAS ORGANIZACIONES
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Dichas dependencias mencionan que el objetivo General fue contar con informacion
estadistica sobre los niveles de instruccion escolar, experiencia laboral y capacitacién de
la poblacién, asi como la vinculacién de estos aspectos con la incorporacion al trabajo
de la poblacién de 12 afios y mds.

Cabe mencionar que sélo tomaremos fragmentos de este estudio con el objeto de
mostrar la pancramica reciente acerca de la capacitacidn en México. (ANEXO 1)

No nos debe de extrafar el enfoque que se le ha dado a ta capacitacidn, ya que esto es
el reflejo mismo del desarrollo de las organizaciones en nuestro pais.

I1.4 DESARROLLO DE LA CAPACITACION EN LAS
ORGANIZACIONES

La capacitacion o formacion que se le da al individuo es la mejor manera de que é! haga
las tareas encomendadas de la mejor forma y que se auto responsabilice.

Por lo tanto, el desarrollo de la capacitacion en las organizaciones debe brindar las bases
para que sus colaboradores tengan la preparacién necesaria y especializada que les
ayude a hacer mejor su trabajo; ya que, no existe mejor medio que la capacitacion para
alcanzar altos niveles de motivacion y productividad esto hace evidente que el educar al
individuo tiene una gran repercusion para la sociedad, ya que de esa forma el individuo
tiene el uso y razdn que requiere esta.

SILICIO® (1973), menciona que todo esfuerzo de capacitacion, se debe orientar a que la
persona aprenda a aprender para aprender a ser y asi aprender a hacer. La capacitacion
por si misma representa un reto a la organizacion ya que implica ¢l planearla y basarla
en necesidades reales que tenga la organizacién de igual forma se tiene que orientar
hacia un cambio de conocimientos, habilidades y actitudes. El objetivo de que la
organizacidn tenga un drea que se encargue de la capacitacidn interna es la de poder
enfrentar la necesidad de tener integrantes adiestrados para poder cumplir
satisfactoriamente con las tareas encomendadas, asi de igual manera sirva como sensor
para las necesidades reales de desarrollo para la organizacion y de igual forma sirva
como elemento para la educacion integral del individuo, de tal manera se ha
mencionado a la educacion con su significado, pero la educacién en todos los niveles
debe ser integral. Ya que si no lo es provoca verdaderas irrealidades debido a que se
deforma la concepcion del mundo. Al respecto nada mas claro y contundente que la
expresion que cita Jaques Maritain: “el culto a la especializacién deshumaniza al
hombre”. Esto es verdad si la educacion no es universal y que de tal forma integre los
valores humanos. Por este hecho la educacion por si misma se convierte obsoleta para la
organizacion.

Por eso la implementacién de un proceso de capacitacion en la organizacién esta
fincada con los principios de responsabilidad y moral ya que estos son base valores
primordiales de un individuo. Por lo tanto, si requerimos que la capacitacién en verdad
ayude al desenvolvimiento integral del individuo se hace necesario que esta se
fundamente con valores humanos.
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I1.6 PROBLEMATICA POR LA QUE PASA LA CAPACITACION
EN LAS ORGANIZACIONES

Los dos grandes problemas que siempre han acompafiado al hombre y lo hardn hasta e}
tltimo de sus dias son. La ignorancia y la obsolescencia .

Estos dos problemas también han acompafiado a las organizaciones. Donde el efecto
directo que le provoca al individuo y por consiguiente a la organizacién es en su
desarrollo moral, social, técnico y profesional.

Por su parte la ignorancia incide principalmente en la falta total o parcial de
conocimientos sobre cualquier tema.

3), menciona que ¢l ser iznorante es estar ciego, es en cierto grado,
equivalente a no ser integralmente hombre.

De igual manera la obsolescencia aunque en algunos casos pareciera simitar, no lo es;
ya que estd la podemos entender como el tener un conocimiento y no poderlo aplicar
debido al atraso. Por lo tanto, €l no estar actualizado es tan dafiino como ¢l permanecer
en absoluta ignorancia.

Estos dos problemas hacen ver que la capacitacion es un medio o instrumento que
ensefia y puede desarrollar sistematicamente al individuo y a la organizacién para
colocarlos en niveles de competencia.

De esta manera SILICIO® (1973),muestra al respecto las graficas de capacitacion las
cuales denotan lo que anteriormente se ha mencionado. Podemos decir en sintesis, que
el avance del ser humano en sus diferentes manifestaciones exige una actualizacion
cotidiana de conocimientos.

Presentamos enseguida dos graficas que pretenden mostrar en forma objetiva v a través
de comparacion de dos diferentes situaciones que se pueden dar en toda empresa.
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manera directa el beneficio obtenido traducido en utilidades o mejoras en la
productividad.

Por lo tanto se requiere de indicadores precisos para poder determinar el impacto de la
capacitacion en la productividad, en las utilidades de la empresa o en beneficios del
trabajador.

11.7.2 CALCULO DE LA PRODUCTIVIDAD

Constantemente hay preocupacién por incrementar la productividad, aunque se
confunde este concepto con produccion y no son to mismo.

REZA TROZINO'? (1995) menciona que:La Productividad implica muchos conceptos,
entre ellos: ¢l hacer mds con menos; ser mas efectivos con menos esfuerzo, calidad en
términos de hacer las cosas oportunamente y bajo los requerimientos del cliente.

Produccién es bdsicamente el bien o servicio que se proporciona al cliente;
independientemente del esfuerzo que impligue su fabricacion.

La productividad debe considerarse como un medio, nunca como un fin, y su proposito
primordial es hacer la relacién obrero - patronal més armoniosa y equilibrada en
términos del alcance de metas u objetivos de la empresa; sean econdmicos, sociales o de
servicio, y en términos del bienestar del trabajador.

Algunas de las causas por las qué al interior de las organizaciones se notan niveles
bajos de productividad son entre otros: la falta de capacitacién y desarrollo de su
personal, tanto directivo, como administrativo y operativo.

La productividad puede medirse en su forma m4s sencilla, con el calculo de coeficientes
o indicadores que proporcionan informacidn valiosa para la toma de decisiones.

Por otro lado SUMANTH"? (1990)menciona:

La formula basica para calcular el indice de productividad, esta puede cbservarse en las
siguientes razones:

Produccion

Productividad =
Insumos

Resultados logrados

Productividad =
Recursos empleados

Produccion total

Productividad =
losumo total

32



1.9 ALCANCES DE LA CAPACITACION BASADA EN LA
NORMA ISO-9000

El hecho de que la capacitacion se vuelva un proceso sistemdtico dentro de la
organizacién en cierta medida contribuye al establecimiento de pardmetros que por si
mismo ayudan al desarrollo de {2 misma.

Por otro lado; la forma en que los sistemas de calidad han podido utilizar la capacitacién
ha sido concretada por la definicidn de sus alcances y su objetivo esto, esta reflejado en
los lineamientos establecidos por ISO y demas normas gubernamentales que los avalan.

Las generalidades en la que queda enmarcada la capacitacién estd establecida en el
apartado 4.18 de la norma 1SO-9001:1994 avalado por NMX-CC-003: 19951MNC, '

4.18 CAPACITACION

El proveedor debe establecer y mantener procedimientos documentos para identificar
fas necesidades de capacitacion y capacitar a todo el personal que gjecuta actividades
que afectan a la calidad. El personal que gjecuta tareas asignadas de manera especifica,
debe estar calificado sobre la base de educacién, capacitacion y/o experiencia
adecuadas segin se requiera. Deben mantenerse registros apropiados relativos a la
capacitacion.

En tanto que los objetivos generales establecen por parte de la norma NMX-CC-
10005:1996 IMNC."?

El plan debe orientarse a cualquier capacitacion especifica requerida para el personal
que realiza un proceso incluido en el plan, ¥ como se cumple y registra dicha
capacitacion,

Esto deberd incluir:

a) Capacitacion de personal nuevoy,
b) Capacitacion de! personal existente en métodos de operacién nuevos o revisados.

Mientras que por su parte los objetivos especificos se establecen por la norma [SO
9604-1: avalado por la norma NHX-CC-006/1:1998IMNC. '®

18.1 CAPACITACION
~ 18.1.1 Generalidades

Es conveniente identificar la necesidad de capacitacion del personal, y proveer
procedimientos documentados para que esa capacitacion sea establecida y mantenida.
Es recomendable proveer capacitacion apropiada a todos los niveles del personal dentro
de la organizacién que desempeiien actividades que afecten a la calidad.
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CAPITULO 111

LA CALIDAD EN LAS
ORGANIZACIONES
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3.- Control de los procesos.

La empresa ha instrumentado el control estadistico de los procesos, consciente de que
controlando los procesos se reducirdn significativamente las piezas fabricadas fuera de
especificacion. Este método incluye las inspecciones intermedias y la inspeccion del
producto terminado.
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Para responder a lo anterior podemos sefialar los elementos clave:
a) Un método de Control,
b) Procesos estadisticos,

¢} Trabajo en Equipo, ¥
d) Capacitacion.

Ciclo Deming.

(

*  Establecer correcciones.

(De dénde partimos?.

;Cudles son tos objetivos?.
Qué acciones realizaremos?.
Planear . Como mediremos el avance?.

Verificar

Desarrollar las acciones

planeadas.

» Confrontar el plan con
los hechos.

*  Evaluar indicadores.

*  Analizar desviaciones.

Elaborar indicadores.

Un método de control.

Las cuatro partes anteriores sintetizan las sendas porciones en las que se divide ¢l Ciclo
Deming.

Como se observa en la grafica, su secuencia se ve sencilla y a muchos les parece obvia;
Sin embargo, en la préctica las cosas no funcionan de una manera tan armoniosa, pues
somos tan proclives a empezar por el hacer sin antes haber estado dispuestos a * perder
el tiempo ” en planear, porque tendemos mas a ser reactivos que proactivos.

La idea de planear es definir con precision el problema que deseamos resolver o la meta
que procuramos lograr, asi en cada caso estableceremos los objetivos y los métodos para
alcanzarlos y medir 1a dimensidn de nuestros logros.

Por el hacer, entendemos el desarrollo de una serie de actividades para lo cual debio
haber una capacitacion y un adiestramiento previo,
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Tabla Trilogia de Juran.
1) Planeacion de la calidad.

a) Identificacion de los clientes,

b) Determinacion de las necesidades de los clientes,
¢) Desarrollo de las caracteristicas del producto,

d) Establecimiento de las metas de calidad,

e) Desarrollo de un proceso, y

f} Comprobacion de las virtudes del procese.

2) Control de calidad.

a) Seleccion de los objetivos de control (que debe controlarse),
b} Seleccion de las unidades de medicion,

¢) Fijacion de las mediciones,

d) Establecimiento de los estandares de desempefio,

e) Medicion del desempeiio real,

f) Interpretacion de las diferencias (realidad contra estandar), y
g) Correccion de las diferencias.

3) Me¢jora de la calidad.

a) Demostracion de la necesidad de las mejoras,

b) Identificacion de los proyectos especificos para las mejoras,

¢) Organizacion para dirigir los proyectos,

d) Organizacion para él diagndstico — descubrimiento de las causas,

e) Diagnéstico para determinar las causas,

f) Definicién de las correcciones,

g) Comprobacion de que las correcciones son efectivas en las condiciones de
operacion, €

h) Implantacion de los controles para conservar lo ganado.
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111.2.2 COSTO DE LA NO CALIDAD

Hasta ahora se ha mencionado que es !a calidad; pero no se ha mencionado que es la no
calidad.

La calidad es un proceso de gran amplitud y profundidad, sin embargo sin otros
clementos que apoyen y contextual icen su implantacién es muy factible que su
trascendencia en la organizacion o empresa sea minima.

Por lo tanto la calidad no es algo que se resuelva por si sola si no que tiene que
hemogenizarse con otros elementos ya que: La falta de un plan estratégico, La ausencia
de liderazgo en ia aita direccién v, Los problemas dei clima organizacional. Son algunos
de los elementos que fomentan la no calidad.

Hay que entender que ¢l esfuerzo de calidad debe estar claramente inserto en un plan
estratégico, es decir que su adopcion debe justificarse racionalmente y no simplemente
actuando bajo el impulso de una moda, la implantacion de dicha filosofia sin duda apoya
al logro de varios objetivos y ademas permitire jerarquizar y ordenar en el tiempo los
esfuerzos que se desarrollen para resolver otros problemas.

Elimpacto de la no calidad en la organizacién proveca un costo.

De acuerdo con TOMASINI®: El costo de la mala calidad se integra por: El costo
incurrido para ayudar al empleado a que se haga bien el trabajo todas las veces y El
costo de determinar si la produccion es aceptable, mas cualquier costo en que incurren la
empresa y el cliente porque la produccion no cumplié las especificaciones y/o las
expectativas del segundo.

Integracién del costo de la no calidad.

A partir de la definicion anterior, el costo de la no calidad se estructura de la siguiente
forma:

1. Costos directos de la no calidad:

a) Costo controlable de la mala calidad:
1. Costos de prevencion.
2. Costos de evaluacion.

b) Costo resultante de la mala calidad:
1. Costos de los errores internos.

2. Costos de los errores externos.

c) Costos de la mala calidad del equipo.
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Esta norma se emitio para ser utilizada cuando la conformidad de los requisitos
especificados debe ser asegurada por el proveedor durante la produccién ¢ instalacion, y
en ¢l caso en que la empresa no desarrolla ni modifica disefio aiguno.

Modelo ISO 9003

Los lineamientos para garantizar la calidad en la inspeccion y prueba final. Describe
detalladamente los requisitos para la inspeccion y pruebas finales.

Esta norma se emiti6 para ser utilizada para la conformidad a los requisitos
especificados debe ser asegurada por el proveedor unicamente durante el control y los
ensayos finales.

Documento guia 1SO 3004
Los lineamientos del sistema de calidad y administracion de la misma en este

Se aplica a la garantia de calidad interna y define un conjunto de ¢lementos bésicos que
una empresa puede utilizar para desarrollar ¢ implementar un sistema de administracién
de calidad. Esta norma provee asesoramiento acerca de los factores técnicos,
administrativos v humanos que afectan la calidad de los servicios en todas las etapas de
operacion. Esta norma permite que usted pueda determinar hasta qué punto se aplica
cada elemento de un sistema de calidad a su organizacion.

Medelo ISO 9004-1 GESTION DE CALIDAD Y ELEMENTOS DEL SISTEMA
DE CALIDAD. PARTE 1- GUIAS

Esta norma describe una serie de elementos basicos con los cuales se puedan desarrollar
¢ instrumentar Sistemas de Calidad a ser aplicados a los productos. Esta concebida para
situaciones no contractuales y para el caso de que una empresa requiera orientacién para
instrumentar y mantener un Sistema de Calidad que torne a la empresa mas competitiva
y le permita obtener la calidad deseada en una forma econdmica.

Modelo ISO 9004-2 GESTION DE CALIDAD Y ELEMENTOS DEL SISTEMA
DE CALIDAD. PARTE 2- GUIA PARA LOS SERVICIOS.

Esta norma tiene el mismo objetivo que la [SO 9004-1, pero para ser aplicada por
aquellas empresas que prestan servicios, como los de salud, transporte, turismo,
educacidn, etc.

‘Aunque las normas de la serie ISO 9000 son genéricas y se pueden aplicar en todo tipo
de organizaciones, algunas industrias tienen necesidades de aplicacion especializadas.
Para satisfacer estos requisitos se han editado documentos guia especializados, tales
como ISO 9000-3 para la industria del software.

Hay otras normas de la serie ISO que sirven como apoyo de los sistemas de calidad.
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Algunas variables adicionales que se miden son:

La capacitacion del personal,

2. El aseguramiento de la calidad bien documentado, ¥

3. La seguridad de que existe un sistema de calidad que lograra que se cumplan las
normas.

Las ventajas de todo el ejercicio son:

El control interno de la operacion,
El conirol de proveedores,

La eficiencia de la opcracion,

La posicion competitiva, v

La aceptacion internacional.

Es importante sefialar que si se proporciona esta secuencia de pasos es con el fin de que
las empresas se den cuenta del compromiso que adquieren al intentar certificarse, ya que
no es facil llegar a cumplir con los requisitos establecidos por la norma.



CAPITULO 1V

CASO PRACTICO
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Debido al hecho ya planteado se registro en la inspeccion de materia prima; que estd en
algunos casos llega sin los requisitos minimos para el proceso de fabricacion det
producte; estas variantes en general corresponden a:

1. Dimensiones fuera de norma, tanto en largos como en anchos,

2. La dureza que se requiere no ¢s la necesaria, y

3. En el caso del galvanizado sus caracteristicas de no aceptacidn son variadas tales
como desprendimientos, grumos, manchas por fiindente y otros.

De tal manera el resultado de la identificacién de los lotes muestra que de un 20 - 40%
de la materia prima llega a tener un tipo de problema; los cuales son:

1. Las dimensiones de los corazones para vélvula no corresponden; va que o llegan
mas cortos o mas largos,

2. En los redondos y hexagonales se presenta el mismo problema,

3. En las laminas su dureza es mayor, en lagunas ocasiones también su calibre de
espesor vario con respecto a lo pedido.

4. En las valvulas se presenta exceso de Flash,
5. En las valvulas se presenta una mayor dureza de lo requerido, y

6. En la recepcion del material mandado a galvanizado su problemadtica incide en que
se presentan casos con dross, exceso de fandente, desprendimiento y suciedad.

En el proceso de produccion su problemitica es que por las anomalias registradas
anteriormente en la recepcion de materia prima:

1. Las valvulas presentan desprendimientos con respecto a las dimensiones. La
problematica incide en algunos casos como los de los redondos y hexagonaies que a
la hora de los cortes faltan piezas con respecto a lo establecido en el programa de
produccion,

2. En los corazones al venir en sus dimensiones malas no. Pueden sujetarse bien a los
tornos provocando incluso algan accidente,

3. En las laminas al venir mal su dureza se llegan a romper al momento de hacerles un
dobles o un corte,

4. El exceso de Flash presentado, en los corazones y valvulas, hace que al momento de
sujetarse en los tornos quedan descentrados o su sujecién es dificil ,

5. Al llegar fuera de dimensiones los corazones y valvulas se provoca que las

maguinas se desajusten y eso hace que se salga de dimensiones. Principalmente en
el 4rea de roscado.
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* Lograr la especializacion en un area de interés.
Promocién a puestos de mayor responsabilidad con mayores ingresos y

prestaciones.
s Prepararse para realizar su trabajo mas fdcilmente mediante procedimientos

especificos.

¢} Que el programa de capacitacion es un esfuerzo de la empresa para que el trabajador
encuentre un espacio para su desarrollo personal y de calidad de vida.

Se distribuirdn en la planta una serie de posters con el objeto de su promocidn
mencionando que:

Ya que se seleccione a los participantes se dardn a conocer sus nombres y fotografias y,
Que se proporcionaran constancias de haber acreditado el curso asi como cartas de
felicitacion.

IV.5.2 SELECCION DE INSTRUCTORES
Para la seleccion de instructor se designo al gerente de planta y jefe de produccion para
poder llevar acabo esta tarea, esto se debe:
A qué los resultados que se buscan son trascendentales para la correccion de
procedimientos y por lo tanto el gerente de produccidn busca tener una mayor
comunicacion con el personal que se encarga de realizar dicho trabajo.

Y que al final de la capacitacion se logre que e! personal.

» - Tenga conocimientos. Que sepa.
s - Adquiera habilidades. Que pueda.
¢ - Que cambie sus actitudes. Que quiera.

De esta manera se le proporcionan los conocimientos para qué ¢6mo instructor planee,
ejecute, controle y evalué ¢l proceso de capacitacion

Estos conocimientos abarcan aspectos tales como:
a) El trato hacia el personal,
b) La actitud del capacitador al proporcionar la instruccion,

¢) La verificacién del capacitando “su evaluacion”,
d) Laimportancia del capacitador, y
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Estas sirven para conocer caracteristicas de personalidad ¢ intelectuales.

De la planta numero uno se seleccionan a cinco participantes para peder ingresar al
programa; el grupo se constituye de la siguiente manera:

l. Dos Inspectores del departamento de calidad.
2. Tres QOperarios del departamento de produccicn.

Los motivos por los que se seleccionan a los participantes son:

1. Por haber aprobado ias evaluaciones previas.

2. Por que una de las pretensiones del programa es la elevacion a puestos superiores.

3. Para que con el ejemplo de esto se motive a los demds para la participacion a futuros
programas de capacitacion,

4, Porque se tendrd un mayor control en ¢l seguimiento del mismo y de esa forma se
hace més eficaz.

5. Para el caso de los dos inspectores de calidad ya establecidos se les asigna la
participacion para poder entrar en hegemonia con los procedimientos a desarrollar.

IV. 6.4 PROCEDIMIENTO

s La sede de entrenamiento es la planta numero uno.

» El puesto a entrenar es el de inspector de calidad para las areas de inspeccién en
recibo de materia y produccion.

e E| area de Recursos Humanos le proporciona al instructor los conocimientos
requeridos para la imparticién del curso.

Estos conocimientos abarcan aspectos como:

a) Eltrato hacia el personal,

b) La actitud del capacitador al proporcionar la instruccién,
c) La verificacion del capacitando “su evaluacion”,

d) Laimportancia del capacitador y,

¢) El método a seguir basado en los siguientes objetivos;

Que al final de la capacitacion se logre que el personal,
* Tenga conocimientos. Que sepa.
¢ Adquiera habilidades. Que pueda.

¢ Que cambie sus actitudes.  Que quiera.

De esta manera se le proporcionan las herramientas para qué cémo instructor planee,
gjecute, controle y evaliie el proceso de produccion.
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CAPITULO V

RESULTADOS
Y

CONCLUCIONES
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Las graficas representan el registro mensual de defectos de las caracteristicas
establecidas por la norma y la gerencia de produccién.

Como se puede notar las incidencias mensuales han descendido. Esto debido a que los
inspectores de calidad al aplicar lo aprendido en el curso de capacitacion les ha ayudado
a detectar mejor los defectos de la materia prima y asi se evitan problemas en el proceso
de produccion.

Por lo tanto al monitorear y controlar el proceso de produccion:

a) se ha rechazado desde el principio de la recepcion las materias primas que no
cumplen con los requisitos establecidos por la norma y la gerencia de produccion,

b) Se recolectan datos que nos permitan cuantificar v cualificarlos
c) Esto a ayudado a medir la probabilidad de incidencia de los defectos en el proceso,

d) Y a permitido relacionar las causas y los efectos de los diferentes factores que han
provocado defectos en el proceso, al igual que el comportamiente dei mismo.

Esto en funcion del aumento de la produccion, basado en la disminucién de retrabajo y
por ¢l hecho de haber llevado al trabajador a un ambiente mas ordenado. Por lo tanto
Sus resultados muestran que su habilidad para efectuar su trabajo aumento. Y esto
permite que ¢l tiempo para producir una unidad disminuya. Esto se puede ver reflejado
en virtud del estudio realizado de la taza de aprendizaje (ANEXO 30)

Este estudio fuere basado en:

Una tasa de aprendizaje de un 90-93% para maquinados.

Tomando como ejemplo a las tuercas para volante de cierre /apertura de las vdivulas.

El resultado global de esto ha permitido que gradualmente el incremento de la
productividad ascienda hasta un 85% como se ha previsto.

Esto es demostrado en la grafica (ANEXO 31)
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CONCLUSIONES

Desde los tiempos mas remotos el ser humano ha tenido la necesidad de vivir en
comunidades, esto ha provocado a evolucion de esas unidades de convivencia al grado
de clasificarlas, estas se han podido integrar de dos maneras:

La primera (tanto en sentido de aparicidn). Ha sido la informal, esta se ha caracterizado
por no tener objetivos en especifico dentro de la organizacién. Por lo tanto sus
integrantes actlian de una manera espontanea y es que las reglas que se manejan en estas
unidades son establecidas por el entendimiento de accién dentro de la misma. Donde
este se basa en los sentimientos del ser humano estos pueden ser por amistad, amor,
lealtad, valor, otros.

Mientras que en la segunda que es la organizacién formal. En esta su estructura esti
bien definida. Tiene objetivos en especifico, definicion de tareas establecidas, los
canales de comunicacién igualmente estan bien definidos y lo mas importante; que es lo
fundamental y esto es lo que sostiene a la organizacion; sus miembros participan de una
forma consiente y activa.

Esta ultima es la parte medular que ha Hevado a las organizaciones a tomar diferentes
evoluciones en su estructura. Dende ha sido definida desde por Enfoques, Disefios y
hasta lo que es el Desarrollo Organizacional. Este D.O. ha surgido como respuesta a
todos esos cambios, ya que esta basado en aspectos humanistas y con el objetivo de
mejorar la eficiencia de la organizacion mediante intervenciones constructivas en
procesos y estructuras.

En la actualidad paralelamente los sistemas de calidad establecidos por las normas 1SO
o la BS toman como base para su evolucion e implantacién el desarrollo de fa
organizacion. Esto por medio de pardmetros establecidos. Como el control de factores
técnicos, administrativos y humanos que afecten la calidad del producto; asi como la
creacion de una cultura de la calidad dentro de la organizacion del sistema. Esta basada
en valores que permitan que haya uma participacion consciente y activa de sus
integrantes

Cada empresa es libre de desarrollar estos principios como sus posibilidades se los
permitan.

Dentro de los beneficios que permiten el desarrolio de la organizacion se encuentran:
El Desarrollar e implemeniar la efectividad de la organizacion a través de:

a) Lograr que las personas hagan suyos los objetivos de la misma,

'b} Planear e implementar cambios sistematicos,

c) Facultar la solucién de los problemas,

d) Aumentar el nivel de confianza dentro de ia organizacién,

¢) Enseriar a la gente a trabajar en equipo v,

f) Esta cuenta con sistemas que le permiten la retroalimentacion para poder detectar
fallas que no le ayuden a su evolucion.
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ANEXO 3

Logotipo de la

enmpresa

Empresa

PERFIL DEL PERSONAL

Correspondiente a:

Legajo Num.

Apellido y Nombres:

Estudios Cursados:

Nivel

Institucion

Titulo

Fecha

Primaria

Secundario

Terciario

Entrenamiento y capacitacién:

Tema

Institucion

Duracion

Fecha

Referencias:

EOZ-.IE
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ANEXO 7

Logotipo de la

empresa

Empresa

PERFIL DEL PERSONAL

Correspondiente a:

Legajo Num.

Apellido y Nombres:

Estudios Cursados:

Nivel

Institucién Titulo Fecha

Primaria

Secundario

Terciario

Entrenamiento y capacitacion:

Tema

Institucién Duracion Fecha

Referencias:

02-.1
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ANEXO 8

Logotipo de la
Empresa Empresa
PERFIL DEL PUESTO
Puesto: Tareas a desempenar:
A) Educacién B) Experiencia requerida
requerida En la misma tarea: experiencia minima anos.
Opciones:
Nivel En tareas similares
Titulo: Descripeion:
Alternativa Experiencia minima anos
En tareas relacionadas
Otros requisitos | Deseripcion:
de educacion: Experiencia minima aiios

Nota: La experiencia en tareas relacionadas sélo es valida como opcién cuando se
complemente con la capacitacién o el entrenamiento que se indique en ¢l punto C) e

identificados con (*

C) capacitacion
requerida:

Capacitacién

tedrica

Tema

Tema

Entrenamiento
practico
Tema

Tema

D)Examenes y
evaluaciones a
realizar

Tema

Caricter A evaluar por

Satisfechos de los requerimientos de los puntos A, By C, y aprobados los examenes del
unto D, se considera personal calificado.

Firma Gerente de

area Fecha: ! !

01-.1

103




ANEXO 12

HOJA DESCRIPTIVA

TEMATICA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

SENSIBILIZACION FUNDAMENTAL EN CALIDAD

TEMA PROCEDIMIENTO MATERIALES TIEMPO
1.-Definiciéon de|e Introduccion . Manual 1 Hr.
Calidad . Presentacion de Video (Calidad) |e Video

. Comentarios . Pizarron
. Dinamica para ¢jemplificar {con
los compafieros)
. Explicacion de Definicion
. Comentarios
INSTRUCTOR:
SENSIBILIZACION FUNDAMENTAL EN CALIDAD

TEMA PROCEDIMIENTO MATERIALES TIEMPO
2-Que es unje Introduccién . Manual 1 Hr
sistema deie Presentacidn de Video (Acerca|e Video
calidad y wuna| delossistemade calidad enJapon ~ |e Rotafolio
certificacién . Comentarios . Pizarrén

. Explicacion de Concepto
. Comentarios
INSTRUCTOR:
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SENSIBILIZACION FUNDAMENTAL EN CALIDAD

TEMA PROCEDIMIENTO MATERIALES TIEMPO
3-En quegise Introduccidn . Manual THr. |
consiste nuestro | e Presentacion de Video (Acercals Video
trabajo de la empresa) . Pizarrén

. Comentarios
s Dindmica para ejemplificar {con
los compafieros)
. Explicacién del concepto (De
nuestra empresa)
. Comentarios
INSTRUCTOR:
SENSIBILIZACION FUNDAMENTAL EN CALIDAD
TEMA PROCEDIMIENTO MATERIALES TIEMPO
4.- Para| e Introduccion . Manual 1 Hr.
nosotros que esf e Presentacién de Video (acerca de| o Video
calidad? lo que quiere la empresa) . Rotafolio
. Comentarios . Pizarrdn

Ejemplificacién
procedimientos por laminas

Comentarios

Definicidn de conceptos

Comentarios

de

INSTRUCTOR:
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SENSIBILIZACION FUNDAMENTAL EN CALIDAD

TEMA

PROCEDIMIENTO

MATERIALES

TIEMPO

5.- Serviry

atender al cliente

Introduccion

Presentacion de video (acerca de

seguridad e higiene)

Comentarios

Presentacidén de Rotafolio (acerca

de presentacion u orden de nuestro

producto) Internamente

Comentarios

Explicacién del concepto (de lo

que busca la empresa)

Comentarios

Manual
Video

Rotafolio

1 Hr.

INSTRUCTOR:

SENSIBILIZACION FUNDAMENTAL EN CALIDAD

TEMA

PROCEDIMIENTO

MATERIALES

TIEMPO

6.- Calidad en mi
lugar de trabajo
“58™ 17, Parte

Introducctén
Presentacidn
{utilizacién de 58

Comentarios

Dindmica para ejemplificar.

de

Explico la definicidn

Comentarios

video

Manual
Video

Pizarrén

] Hr.

INSTRUCTOR:
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SENSIBILIZACION FUNDAMENTAL PARA LA CALIDAD

TEMA PROCEDIMIENTO MATERIALES TIEMPO
7.- Calidad en mi | o Introduccion . Manual 1 Hr.
lugar de trabajois Presentacion de video| » Video
“5s” 2% Parte (utilizacion de “58” . Pizarron
- Comentarios
. Dindmica para ejemplificar
. Explico conceptos y conclusiones
. Comentarios
INSTRUCTOR:
SENSIBILIZACION FUNDAMENTAL EN CALIDAD
TEMA PROCEDIMIENTO MATERIALES TIEMPO
8.- Que es para| » Introduccion . Manual 1 Hr.
mi y la Empresa| « Dindmica para ejemplificar . Pizarron

calidad

Explicacion de concepto
Comentarios

Agradecimientos

INSTRUCTOR:
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ANEXO 13

HOJA DESCRIPTIVA
TEMATICA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

Programa de Entrenamiento por sesiones

Programa para Inspectores de Calidad

Tema: Introduccion al programa de Implantacién del sistema de calidad; para la empresa

la sesion.

Presentacion deL video.- Se mostrara visualmente la problematica del departamento
de produccion y recibo de mater"m prima con respecto al area de calidad.

Este video sera intervenido con comentarios acerca del mismo, Por el instructor.

Comentario de los participantes acerca del video.

El instructor dara una explicacion del objetivo y metas que pretende la empresa.

Objetivo: Desarrollo del departamento de Calidad para las areas de produccion y
recibo de materia prima

Disminucion en EL desperdicio

Metas: Incremento en la productividad y formacién de una metodologia para el

funcionamiento de la inspeccidn de calidad.

Duracién: Sesion No.: 1 “Parte Teodrica”

ﬂstructor:

Lugar: Actividades Evaluacién
| Auta . Introduccitn al tema.- el instructor da una pequeiia mencion acerca de lo que consta N/A
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Programa de Entrenamiento por sesiones

Programa para Inspectores de Calidad

Tema: Que es un sistema de Calidad Parte 1

Duracién: Sesidén No. 2: “Parte Teorica”
Instructor:
Lugar Actividades Evaluacién
Aula . Introduceidn al tema.- el instructor dard una breve explicacion acerca de lo que abarcara
el tema
. Presentacion de un video.- Se mostrara visualmente los métodos y procedimiento de los

sistemas de calidad ya establecidos por empresas japonesas que se dedican al mismo rameo.

. El video sera intervenido con comentarios acerca del mismo por parte del instructor.
. El instructor dara una explicacion de lo que es un sistema de calidad.

» De igual manera mencionard la terminologia y definiciones acerca de los mismos

. Como también cl desarrollo de fos sistemas de calidad

. Mencionara que significa el aseguramiento de calidad

. Al final se har una intervencion de comentarios por parte de los participantes.




Programa de Entrenamiento por sesiones

1481

Programa para Inspectores de Calidad

Tema: Utilizacién del formato de inspeccion de proceso

Duracién: Sesién No. S: “‘Parte teérico—Practica”
Instructor:
Lugar Actividades Evaluacién
Aula |e El instructor explica el procedimiento administrativo que ha de llevarse a cabo para la|- Preguntas del
inspeccion en proceso del producto. Instructor  hacia los
. También explica la forma en que esta compuesto el formato de inspeccién de proceso | participantes
formato

Deberan de explicar las caracteristicas de inspeccion de los productos que estan en

Planta proceso en ese momento. - Observacion directa

Se hace una inspeccion préctica con respecto al procedimiento para llenar el formato con | del instructor

cada uno de los productos que estan en proceso.




ANEXO 14

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION PARA LA SENCIBILIZACION.

1. (Qué es para ti calidad?

‘2. ¢ Qué es para ti un sistema de calidad?

3. ¢{Qué significa para ti una certificacién?

4. ;Crees que es importante para la empresa alcanzar una certificacion?
5. ;En qué consiste el negocio de la empresa?

6. ;Para la empresa qué es catidad?

7. ;Quién es tu cliente?

8. ;Qué significa para ti atender y servir al cliente?

9. (Para ti qué significa tener calidad en tu trabajo?

10.¢Crees tu qué la herramienta de las 5 “s™ te sirva en tu lugar de trabajo

y tu persona?

11. ;Da una aportacion para mejorar tu irea de trabajo?
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15.

17.

18.

o=
jVa)

20.

21

22,

23.

24,

25.

26.

Define producto

. Define especificacién

Define ne conformidad

Define que es una rastreabilidad

. Define que es un defecto

Define que es una inspeccion

Cuéles han sido las cinco etapas en el desarrollo de los sistemas de calidad

Cuales son los modelos de aseguramiento de calidad de la serie de la norma ISO 9000
Defina dichos modelos

Conteste Si o No; si estos modelos de aseguramiento de calidad representan formas
especificas de ‘“capacidad funcional u organizacional”,adecuada para propositos
contractuales entre cliente y proveedor

Cuales son los tres aspectos en los que hace énfasis el aseguramiento de calidad

Cuales son los seis aspectos en los que se compromete a la administracion de los

sistemas de calidad
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ANEXO 19

EMPRESA. S.A

AREA:
CALIDAD

CONTROL

DE

REPORTE DE LA INSPECCION EN EL RECIBO DE MATERIALES

Fecha: P | Fecha Pactada: /

Proveedor:

Remision o Orden de Especificacion:
Factura: Compra:

Cantidad Descripcién de Caracteristicas Caracteristicas
Recibida El producto Especificas Encontradas
Cantida |Unidad

d

INSPECTOR:

Fecha de Tamafio de Muestra | Cantidad Cantidad
inspeceién Aceptada Rechazada
Disposicidn: Aceptado ( } Rechazado ( ) Aprobé ( )
OBSERVACIONES:
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ANEXO 22

Logotipo de la
Empresa

Empresa

DIAGRAMA DE PARETO POR items DEFECTUOSOS

Tabla para Conteo de datos

Tipo de defecto Conteo Total
Dureza Sttt 5 250
Longitud 5.... Sy 36
Ancho 5. ...5,9 24
Color a)Verde . JOTT OO UR OOV R ORTUTPURTO 5.3 48
b)Dorado S 5 20
Flash Sttt 5.2 22
Total 300

Tabla de datos para un diagrama de Pareto

Tipo de defecto Numero de defectos | Total Composicidn Porcentaje
acumulado porcentual Acumulado

Dureza 150 150 50 50

Color verde 48 198 16 66

Longitud 36 234 12 78

Ancho 24 258 3 86

Flash 22 280 73 93.3

Color Dorado 20 300 6.7 100

Total 300 100

Observaciones.
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ANLEAL &%

| Nombre de la empresa
Grafica XR
Pieza No. Nombre:
Especificacion: Maq.:
GRAFICAS X-R
R X1 X2 X3 X4 X5 X X R | f ' T . T .
1 0.853| 0.855| 0(.856| 0.853] 0.858| 0.4273 8546 0.003'LSE=.8566“ 8560
2] 0.854] 0.856] 0.855] 0.855] 0.854] 0.4274] 8548] 0.002] |
3] 0855 0855 0855] 0855 0.856] 0.4276] 8552 0.001§CSC=.856" 8555 > 3
4] 0855] 0856] 0.855] 0.856] 0.855] 04277]f 8554] 0.001 A | A
5| 0.855| 0856 0.855] 0.855 0.856] 04277] 8554] 0.001 B0 T
6] 0856]- 0.853] 0.853[ 0.856] 0.857| 0.4275] 8554] 0.004]%x=.855 8545 L1 4|
7] 0.853( 0.854] 0.853| 0.854| 0.854] 0.4268 8536] 0.001 {
8| 0.854f 0.856] 0.855| 0.855| 0.855] 0.4275 8550] 0.002JLIC=.854 8540 4 /
9] 0855 0854 0.855| 0.856] 0.856] 0.4276] 8552| 0.002 V
10| 0.856f 0.855| 0.855| 0.856] 0.855] 0.4272] 8554| 0.001}LIE=.8534 8535 il
‘ 1; 8530
13 8525
14
| E
| 16 .
17 LSCR=.004"
18 0.004
19 0.0035
20 0.003
48549 0.018 R=0.002" 0.0025
OPERACIONES 0.002
B _ — 0.0015
X= & 855 R= 2.0018“ 0.001
R R 0.0005
LSCX = X +(ABR)856" LSCR = D,(R).0038" Lier= 0

LICX=X-(A2R)854" LICR=D3(R) 0 LICR=0
= PREPARO: FECHA:
-3 OBSERVACIONES: LAS DESVIACIONES DE NUESTRAS GRAFICAS SON EL
PRODUCTO DE LA VARIACION DE DUREZA EN LA PZA. FORJADA.
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ANEXO 26

GRAFICA DE LOS INDICES MENSUALES DE LAS EVALUACIONES DEL TRABAJO DIARIO

Calificaciones

10

85

8,7

8.5

Caracteristicas

Caracteristica:

a) Organizacion de Materiales para
Trabajar. = 8.5

b) Organizacién de Areas de
Trabajo. =9

c} Limpieza Personal y para
Trabajar. = 8.7

d) Disciplina.= 8.5

Trabajadores Generales e Inspectores.

Media= 8.5+9+8.7+8=8.63 en Promedio }
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ANEXO 28

GRAFICA DEL COMPORTAMIENTO DE LA VALVULA

- Dureza: 75-82Rb 12 %
Corazones de Vilvulas. Totales Mensuales en el Periodo Longitud: 3 - 7mm 8
Ancho,
Color. z 5
Flash.
25
30 N
25 A e 25

N \
20 20 _20 . ) !
% 15 / A‘\\. 14 —
0 |/ _

0 2 4 6 8

Periodo (meses)

El Promedio en el Periodo fue =23+23+25+20+20+20/6= 131/6 =21 .8 = 22% '



Pro
duc
tivi
dad

ANEXO 31

GRAFICA DEL INCREMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD

> A =40%(Total durante los 6 meses)

A15%
- A 10
0
0 AS 5 5 * Con Respecto al primer mes en
comparacidn
o
ol 0
= Al ISR (S IS A S L__
70175 (75|75(80 |85
%
) 2 3 4 P 6 Periodo
Unidades Producidas
Unidades producidas durante: 4000 Pz. 0%
{U.P.D) Primer mes:
U.P.D. Segundo Mes: 4200 Pz, AS%
U.P.D. Tercer Mes: 4200 Pz, =5%
U.P.D. Cuarto Mes: 4200 Pz. =5%
U.P.D. Quinto Mes: 4400 Pz. Al0%
U.P.D. Sexto Mes: 4600 Pz. Al5%
25.600 A40% = 1600 unidades producidas

extras durante {0s seis meses
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