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TITULO DE LA TESIS

PROPUESTA 5D’E UN PROGRAMA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA
METODOLOGIA 58'S, PARA MEJORAR EL AMBIENTE DE TRABAJO EN UNA
EMPRESA VIDRIERA. .




OBJETIVO GENERAL DE LA TESIS

: Pr"oponér,"una forma de llevar a cabo la implementacién de la metodologia 5S8°s, que k
! mejorie'el‘yclimé organizécional y contribuya a crear las bases para la futura adopcién
ludéquOS,_éis‘t‘_e'mas‘ ISO 9002, Control Total de Pérdidas, Mantenimiento Productivo Total |

OBJETIVOS PARTICULARES:

o A, kF‘Q‘meh'takr' la participacién del personal por medio del trabajo en equipo.

) 2 ‘Proponer indicadores cuantitativos que sirvan para medir los logros cuando el
proyecto sea implementado.




HIPOTESIS

‘Si se im;‘)'leme_n’ta la metodologla §S°s, entonces, se mejorara el clima organizacional
oy sé_facillilitai'é la asimilacion de los sistemas Iso 9002, Control Total de Pérdidas,
o Méntenimien@o‘vl?roductivo Total y Justo a Tiempo.




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Con la apertura comercial y la llegada de dos empresas vidrieras internacionales a
nuestro pals Grupo Vitro ha visto reducido su mercado en 10% en un lapso menor de
tres: afios, por Ié que'b'usca seguir siendo lider a través de Ia ampliacién de sus
lineas de productos ofreciendo calldad certificada y precios bajos Es por ello que en
1999 crea el. érea de Productos de Valor Agregado especlaluzada en el mercado
arquutectémco y Iinea blanca o R

Para alcanzar sus objetlvos gerencia esta convencnda de que una de sus

: prmcipales fuerzas es su Vgent debe‘planear como proporcionarles un ambiente
‘ de traba]o que Ios ayude a Ia adopcién dey estrateglas que eleven la productividad y

-~ creatividad, - por.

“lo; que busca, g,CuéI serla la. manera adecuada de llevar la

|mplementa0|6n de la metodologla 58°'s para que al mismo tiempo se vayan
formando-las bases de los sistemas 1SO 9002, Control Total de Pérdidas,
Mantenimiento Productivo Total y Justo a Tiempo?




INTRODUCCION

Seguramente todos nosotros en alguna ocasién hembs estado en Iugaresk poco
arreglados, con mucho ruido, que se ven las cosas sin acomodar y hasta inseguros,
lo cual nos provoca una sensacion de malestar. Pero que pasa cuando llegamos aun
lugar donde todo se ve ordenado, limpio y seguro ‘claro’ que hasta nuestra actitud

cambia, esto es precisamente de lo que’

etodologla 58's
(seleccionar, ordenar, limpiar, estandanzar‘y’, crea para -mantener un

metodologia 5S8's en una empresa vidriera, con‘lo que se prefende crear un ambiente
de calidad por medio de la orgamzacuon trabajo en equtpo pulcritud, estandarizacion

y la disciplina.

Para estructurar ésta propuesta ha sido necesario el estudio de ciertos temas, por lo
que se ha divido en tres capitulos.

En el primer capitulo, que es “Formacion de equlpos de trabajo se descrlben los
aspectos basicos a considerar para que una organizacion sea competmva eI como
involucrar a los trabajadores, la forma de senSIblllzarlos el llderazgo y algunas

formas de disminuir la resistencia al cambio, ya que su comprensuén sera

fundamental para la implantacion del proyecto. Sl

‘al

En el segundo capitulo “Estructuracion del programa 5§S's", aqui se definen los

principales sistemas de manufactura que se relacionan con dicha metodologia, y se




explica como a través de esla se pu jen for‘ ar: Ias' bases para lmplementarlos ya

que se consideran vutales para tener competmwdad y productlwdad i

Por ultimo en el tercer capnulo Progra ma para la lmp mentacuon devla etodologla

b,otros 3|stemas de productlwdad
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FORMACION DE
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FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

1.1 ORGANIZACIONES COMPETITVAS DEL SIGLO XXI

Las organizaciones competitivas son la base para que la economia de un pals sea
fuerte y solida. Todo se puede lograr si se cuenta con una poblacién competente, lo
cual significa que’la gente sea capaz de crear e innovar, y con las facultades
necesarias para desarrollar y operar los sistemas tecnolégicos y organlzacionales

L que generen productos y servicios de calidad.

configuran el &xito del negocio u2 S

La empresa competitiva es la que consigue maximizar la dalidéd de cada uno de los
factores que intervienen en el producto o servlcio tales como son los recursos’ de;
humanaos, de capital, tecnoldgicos y materiales

1 Canti Humberto, 1997, Desarrolio de una Cultura de Calidad, 2* edic. México, Mc Graw Hill, p 4,
2 Garcia Gorkl, 1995, Esquemas y madelos para la Competitividad, 2* edic. México, Castillo, p 18,




FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

Ventajas competitivas comunes

Las organizaciones estan empeifiadas en establecer las ventajas que les permitan
satisfacer mejor a sus clientes y superar a sus competidores, usando tres enfoques
béasicos que son:

1. Innovaci6n de productos y servicios,
2.. Desarrollo de nuevos procesos,

3. Instrumentos de mercadotecnia. |

Cualqunera de Io tres enfoques es un arma para el mercado de gran competencla y

»‘ se; puede desarrollar a partir del capltal intelectual de’ Ia organlzaclén por lo ‘que

L}resulta necesarlo crear un amblente que; proplcie la creativldad consnderando los
- slguuentes punto e

k : Proyectar proyecclén Proporclonar

fpreocupacmn la gente ofrece mejores resulta o

Capacitacién constante.

~

la §ente proponga cosas

.+ 6)-Fomento a la competencia interna “Provoqt

“nuevas, fomente la innovacién a’trz vés e cursos mternos de productividad,

sobre nuevas formas de hacer: las cosas desarrollando su capacidad de
u3 >

pensamiento.

3 Gomez Luis, 200, Compaetitividad, Administrate Hoy , México, Sicco, mensual agosio num, 88 p 8




o 'empresarlales sobre sus estrategias para ser competmvos :

3 méxlmo potenciai-en un ambiente de trabajo que incentive.

FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

- Empresas competitivas del nuestro siglo

El éxito competitivo es el resultado de un compromiso con el ciélo sin fin de mejoras
en la Investugac:én de mercados, desarrollo y disefio de productos produccién !
i _serwmo al cliente y practicas administrativas. : :

‘ A contmuaccén se citan algunos comentarios expresados por parte de directlvos

f,Jorge Brake, director general de Procter & Gamble de México dlce "hay que'
i _‘-‘conS|derar a Ia gente como el activo mas importante, permitirle que’ desarrolle su

“ Una frma admirable

"tiene que ayudar a sus profesionales y colaborar con el pais en la: generamén de

en la forma de hacer negocios.

“Jempleos cuidar el medio ambiente y algunas otras variables que van desde Ia

integracién de la comunidad, hasta los principios y valores éticos que s transmiten

Manuel Ledn, jefe del departamento de operaciones del lPADE ha expresado "una

empresa es el reflejo de las personas,"’

afirma que las tres variables para Iograr el
éxito son: ‘ :

1) La relacién con Ios clientes

2) La interaccibn con los empleados y

3) La rentabilidad i o

El gerente corporativo de calidéd de Grupo Bimbo, Luis Villareal comenta qhe la
certificacién 1SO 9000 en mas de 150 de sus procesos y el benchmark mundial de

4 Ruiz Gabriela, 2001, £/ arte de ser i P ion, México, q! 17-31 octubre, p 80
5 Op. Cit. Ruiz, p81




8 Ibidem p 81
7 Cenlro de capacitacion Modela, 1998, Manuaf de implementacion 58's + 1, delcn p30




| “FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

1.2 EQUIPOS DE TRABAJO

Los grupos sociales y laborales han demostrado su ef'cacia a través del tlempo ya
que los logros y avances en todas las éreas que la humamdad ha obtenido hasta hoy '

se deben en gran medida a la labor de con into porqus una’ sola persona rara vez

tiene conoclmlento o expene cla [ nde todo lo que acontece en

k un proceso Por lo tanto los mayore logros'en’la’ calldad‘y product:vndad provnenen
del trabajo en equipo es declr, de un rupo de gente que combina sus hablhdades,

talentos Y. conocnmiento. -

"Eneste sentido, la empresa se integra con recursos técnicos y ma’terléiles’ necesarios :
para desarrollarse, apoyando su funcionamiento en los recursos humanos con los
que cuenta, los cuales, para promover la productividad y Iograr su blenestar personal
necesitan sentirse parte integrante de un equ:po de trabajo. .

Detfinicién

Equipo de trabajo. “Grupo de personas con habilidades cbmplémentarias que
aportan colaboracion mutua, normalmente consta de 3 a 8 mIérnbros comprometidos
con una causa y metas comunes, que en forma coordinada participan en la toma de
decisiones y en la ejecucién de Ias actlvidades necesarias para el cumplimiento de

un objetivo™®,

Equipo de trabajo. “Es un nUmero pequefio de personas con habilidades
complementarias que estan comprometidos con un propdsito comun, con metas de
desempefio y con una propuesta por las que se consideran mutuamente
responsables”®

8 Canti D. Humberto, (1997), Desarrollo de una Cultura de Calidad, 2° ed., Mésico, Mc Graw Hill, p. 345.
9 Keith Davis, {1995) EI Comportamiento Humano en el Trabajo, 8.edic. Méxica, e Graw Hill, p. 372,

CAPRPFITItOY 1 - - R



* FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

: Equrpos de. trabajo "Reumén esponténea y relatlvamente estable o permanente ,
’compuesta por un numero reducldo ‘de. mdwlduos que tlene mteracmén frecuente,

'cara ‘a: cara intereses comunes’ ‘a todos sus miembros 'y que Feconoce un

: llderazgo.

“.Un: equipo de trabajo ‘es un conjunto de personas que interactian de forma

'coordinada para Iograr una meta establecida; Es trabajar en forma integrada, con
: responsabmdad tanto mduvndual como colectiva.

Lastorganizégiones recurren a la estrategia de construir equipos de trabajo cuando
‘se présentan las siguientes situaciones:

"a) La necesitdad de tomar decisiones que requieren una alta complejidad tedrica
y conéecuencias multiples para el sistema;
b) La integracién de las capacidades individuales como mecanismo para la
formacion y el desarrollo de los recursos humanos;
c) - La necesidad de coordinar actuwdades y- asegurar la consistencia |ntema de
las estructuras orgamzatlvas. . .
d) La busqueda de-la renovacién 5

o cambio como una respuesta ‘a las
transformaciones en el medlo ambient‘ :

“Los equipos ofrecen una vflca en el tlempo, es decir permiten

elaborar nuevos' criterios.: Las declslones de. ‘un equipo de trabajo suponen la

participacién de diversos especlalistas ;cuya lntervenclén no es secuencial sino
att, :

conjunta

10 Groba E., (1995), £ iderazgo y 12 Vida de Grupo, México, Ecasa p. 14.
11 EtKin Jorge, (1994), Viabilidad de las Qiganizaciones, México, Kacchi, p. 255,

CADITIILOY 1 L



FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

El trabajo en eququ implica que:

a) Los mlem 0s el mpo conozcan 'y acepten el objetivo hacia el cual se

'dlrlgen su esfuerzos, ya que el trabajo no solo es satisfactorio por los

V',Iogros a|canzados sIno tamblén motivante porque permite la realizacién de

flas personas o

b)- El formar un equipo permlte que las personas se expresen como son, sus

conommlentos, habilidades, experiencias, aspiraciones, miedos, etc. Lo

que da riqueza al equipo porque se conocen y saben las capacidades y
limitaciones de cada uno en beneficio del objetivo comun.

c) Los integrantes deben tener la aptitud para hacer afines Ios objetivos

manejar estos procesos “de comunicaclén’ motlvaclén e Interaccién con otras
personas

Entre las caracterlsticas que se deben tener para una buena realizacién del trabajo
en equipo son :

1. Papeles de liderazgo compartidos
2. Responsabilidad individual y mutua

CAPITIILO - .



* FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

3. Medir el desempeno en forma dlrecta mediante la evaluacnén de los productos
de trabajo colectivo ‘ R

4. Estimular la dlscusién sin restricciones y las reunlones lnteractlvas para la
solucién de problemas. :

5. Dlscutlr. demdlr y trabajar comprometiendose en conjunto con los demas.

Para que 'un equipo sea efectivo se requiere entre otras cosas:

miembros del

Entre: . los equipo existe

,feiroélimenta’cién activa.

'Debblé haber confianza. Existe un clima de compensacién en donde se escuchan e

i “interrelacionan tranquilamente.

= _Participacién. Los integrantes aportan sus ideas y conjuntamente llegan a la
solucion de problemas. Cuando las personas participan en la planeacién de un
programa o en la toma de una decision se muestran mas entusiastas para
aceptarlo y ejecutarlo.

Para llevar por buen camino la integracién de los equipos de trabajo es necesario
que se cumplan ciertos factores:

-a) Saber planear. Dar a conocer al equipo las causas de su existencia, es decir,
lo que deben lograr y quien mas esta involucrado con ellos. Es necesario que
el lider sepa que direccién estan to'ma“ndb y de que manera estan coordinados
para alcanzar las metas. '

.b) Fortalecer las habilidades de organizacién, Después de la planificaciéon la
organizacién es importante, Los recursos humanos, técnicos, materiales y
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desarrolle de acuerdo con el plan, y en caso de que ‘se requleran ajustes se.

realicen éstos con el fin de alcanzar las metas

A medida que el espiritu de cooperacién invade a la organizaciéon como un “solo
equipo” operando juntos y en la misma direccién, podemos resumir que ésta forma
de trabajo sera el proceso que permitird a la_organizacion tomar e instrumentar
decisiones, la impulsara a ia innovacion y al cambio constante que la llevaran a ser
una organizacién éxitosa.

La administracion debe proporciohar un medio ambiente que fomente la formacion de
los grupos que tienen metas compatibles con las de la organizacion, ya que a través
de numerosos estudios se hé'é'o'mkprobado que cuando esto sucede es mayor el éxito
tanto personal como de lé‘_em‘pre#a. ‘

CADITIN O .



FCRM/\CION DE EQUIPQOS DE TRABAJO

1.3 RESISTENCIA AL. CAMBIO

Los individuos se resisten al cambio debido a diversa's razones, algunas de ellas son:
los habitos, el miedo a lo desconocido el conformlsmo. entre otras. Estas son las
situaciones que se deben tratar de romper para que asl se pueda implementar un

. cambio en la organizacién.

JQué es la resistencia al cambio

Es una reaccion’ esperada por: parte del.sistema.' el cual estando en.un perlodo de
mestabllldad e lncertidumbr" 'que acarrea conS|go

equilibrio, percibe" la amenaz d

las modificaciones. . P

terior se puede def‘nir com aquellas fuerzas que

obstaculizan un cambi
La resistéhc‘iablé' fe émeno psicosocial que se debe estudlar como tal,
para asf adbp_ta e y’ ondlcnones que la disminuya y faciliten el cambio.

- "Una de las conocidas en el proceso del cambio es Kurt Lewin. De

acuerdo a su roceso del cambio consta de tres etapas:

_,.;'1);'EI d_ésqdngé}arynlento: motiva y prepara al individuo o grupo al cambio, cuya
hééesidéd se vuelve clara; se rompen habitos, costumbres, tradiciones, lo cual

- abre paso a caminos nuevos. Lo

. 2)- El cambio. Una vez motivado, el individuo o grupo recibe nuevos modelos de :
conducta, por dos subprocesos combinables. )

- Identificacion total a las nuevas pautas de conducta . -
- Introyeccion por el individuo o grupo, colocado en la sntuacién donde se
le exigen nuevas conductas para determinar una buena actuacién.

FYATME 0E I 3



FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO °

3) Recongelamiento: La nueva conducta queda integrada como modelo en la -
personalidad del individuo y en sus reaccmnes emocmnales cotidianas, con el .

apoyo de refuerzos.” 2

Fuerzas' Qara el cam’bio .

Lewm ha Indlcado que existen dos fuerzasAopuestas principales en el proceso del .

camblo Una es’/una hfuerza motriz posniva q'ue ahenta al cambio, la otra es una

FUERZAS RESTRICTIVA
!¢ internas + extemas

Equlhbno presentc en la orgamzacu’m

CAMBIOS
EN LA TAREAS TECNOLOG‘A RESTRUCTURA PERSONAS

ORGANIZACION

FUERZAS MOTRICES
( Internas + Externas )

—>

12 Kras Eva,(1991), La i ion Mexi en icién, México, ! ( P13,
13 Ibidem p. 14

YADITI L 1
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FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

a) Fuerzas'restrictivas: Estas fuerzas ‘Il‘mitan ta

Como se apreda" IaS'd‘os fuerzas opuestas también estan sujetas a'influencias
internas 'y externas o sea, influenclas dentro y fuera de la empresa Se puede,
observar cémo se manmeslan estas fuerzas en Ia orgamzacién empresanal en los
ejemplos s:gunentes‘

uerzas  motrices positivas,

mediante la apatla, la paslvldad Ia hostllldad y.e general eI desempeno
Iaboral pobre.

Fuerzas externas. Estas pueden Inclulr la tradICIén las costumbres, las
presiones sociales y famlllares Ia falta de visién de grupos comunitarios
y sociales en aceptar- a »necesidad de cambio, la resistencia de
servicios de apoyo para cambiar, etc.

Fuerzas internas. Modelos tradicionales y relaciones interpersonales,
un sentido de seguridad en la posicién actual versus lo desconocido, la
falta de percepcién de la necesidad o urgencia del cambio, la falta de
confianza en las intenciones del lider y una Inercia natural que tiende a
mentener el status quo.

b) Fuerzas motrices pOS!tlvaS‘ Estas fuerzas estan dirlgidas e!impulsadas por

fuerzas tales como la competencia enAla productivldad y: la, calidad las
preslones del superior, el: uso de programas de incentivos y a veces la
iniciativa del director gene 3

'Ia |a modernizacién,

Fuetzas externas Estas incluyen la necesidad de seguir en el negocio
e mantener los trabajos y 'la necesidad de mejorar la calidad y la

productlvldad.

Fuerzas internas. Estas incluyen el hincapié que hace la direccion
general en la productividad, en la participacion de los gerentes en la
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planeacion y toma de decisiones, en nuevas estructuras y la mayor
participacion solicitada por los empleados a todos los niveles, y mayor
interés en el lado humano del trabajo y el ambiente laboral.

“A partir de este punto, Lewin continia desarrollando los diferentes niveles y ciclos
de cambio que normalmente ocurren dentro de una organizacion esto se demuestra

graficamente en la siguiente figura.

NIVELES DE CANVBIO  Ditieultad € ol ) v Tianpo ncecatio

B Jenicikin

COMPORTANIENTO  grupal v enganizacional .
3 Conocimiento = cambio fici, rapido:
info, mls consejo, verbales o

escritos

Actitud = cambio mas difici :
emotién

- A A B /7 Conducta individual = cambio ain
SEACTUTUDES - fadividaales méslefto y dficl: hay hibio y
R o control social .

R //// Comportamiento grupal mas

=

=

= :

I‘- s : e : organizacional = cambio lentisimo y
3

=

CONDUCTA 'lndi\'idu.ﬂ .

) —> Muchy

, Afieiisimo « hay e |
S GO X IMENTON interaccién; hay tradiciones,
; : costumbres frmes

A pervona

CRiwve . ————>" HEMIO REQUERIKY —————> Lang

Cuando el cambio ocurre con el individuo y progresa ascendentemente por la
empresa, unoke»mpieza en la parte inferior del diagrama y se mueve hacia arriba por
los diferentes pasos. Por el otro lado, el proceso también se puede revertir cuando el
cambio se establece en la parte superior de la organizacién y penetra gradualmente

hacia abajo por los diferentes niveles al individuo.” '*

14 Ibidem p. 15

CAPITULO 1
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De acuerdo con la grafica de Lewin, se distinguen dos ciclos diferentes de cambio:
1) El ciclo participativo del individuo, y
2) Elciclo impuesto por la alta direccion.

En el ciclo participativo, el poder del individuo se inicia en A y sube al punto B. O sea,
que se inicia con conocimientos nuevos, luego cambios en la actitudes individuales,
seguidos por cambios en la conducta y finalmente extendiéndose al cd‘mportamiento
de todo grupo. Este ciclo participativo, generalmente, ocurre en grupds’ riaduros,
aquellos orientados hacia los logros, conocedores y con experiefncia muy
responsables y que trabajan bajo un liderazgo abierto y flexible." Este c:clo de camblo .
normalmente se inicia lentamente, contintia su evolucion durante bastante tlempo y ;
resulta ser un cambio duradero.

En el ciclo impuesto, el poder de la alta direccion en el punto B |mpone el camblo ,
ampliamente, cubriendo toda la organlzamon y gradualmente va: bajando a cada
grupo (nivel) y finalmente llega al nivel del individuo (punto A) y su componamlento

Sin embargo, en los Ultimos dos_pasos, el nuevo conommlento es precedldo por eI
desarrollo de nuevas actitudes: Este ciclo impuesto normalmente se encuentra en
grupos que son mas mmaduros, dependlentes, faltantes de un’ sentido de
responsabilidad, temerosos y externamente motivados.. El proceso es mas rapido,

pero menos seguro o duradero. Sl ’

Paul Lawrence quien dice que “la gente no se resiste al.cambio tecnolégico en si y
gran parte de la resistencia que se origina, generalmente, es innecesaria". Partiendo
de ahi, delinea algunas consideraciones clave del proceso de cambio:

1) La gente afectada debera participar en la introduccion al cambio. La gente
reacciona del mismo modo en que se le trata. Los individuos se slenten
valorados y respetados en el cambio.
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2) La clave del problema consiste en comprender la verdadera naturaleza de la
resistencia. Generalmente se encuentra en el aspecto del cambio social; no en
el cambio tecnologico. : ) o el

3

~—

La resistencia al cambio en los niveles mferlores normalmente surge a causa
de ciertos puntos ciegos y actitudes partlculares de la dlreccvon general L

Se debe hacer hincapié en normas de comportamlento y actntudes para toda Ia‘
organizacién. ’ ;

4

~—

5) La alta direccion puede ser mas efectlva en sus reunlo as . con

subordinados si, en vez de concentrarse totalmente en la ejecucmn e algun

proyecto, detalles técnicos, asignacién de tareas, etc., se concentra ‘en”
observar lo que indica la discusiéon de estos temas con respec
de la resistencia o de la recepcion del cambio.

Lawrence advierte que “Cuando aparece la res:stencna uno no’ deb cons:derarla .
como algo que debe conquistarse, En vez de eso, es mejor constde ’arla como una
LUZ ROJA UTIL- una sefal de que algo anda mal, Uno debe‘re\gresarse y redefinir la
tarea a hacerse e identificar qué fue lo que salié mal”, TR i

Lawrence dice "La resistencia al cambio es una sefial importante que exige de la
administracion se vuelva mas vigilante y conocedora de lo ‘que realmente esta
sucediendo en el proceso de la empresa" 187

Actitudes que expresan la resistencia al cambio

“Existen muchas maneras de expresar la resustencta al cambio, entre las. mas
comunes se encuentran las siguventeS'

« Externar dudas con respecto a la necesidad de introducir un cambio.
= Convertir a la iniciativa de cambio en objeto de ridiculo y burla.
* Remitir el proyecto a la aprobacién de multiples comités de estudio.

15 idem p 19




- FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

«  Fingir indiferencia hacia el proyecto. ;
= Estudiar el proyecto cuando se disponga de mas tiempo.
= Recordar nostalgicamente el pasado. SRR

= Evocar las enojosas que acarreara el cambio. ..

» Abstenerse de participar en el proyecto. ' i

* Reconsiderar continuamente los plazos de lmplantamon.
» Sobreestimar la actual situacion. ..

Para manejar la reststencaa al camblo ‘es 1nd|5pensable Ilevar a cabo un anallsns de
n'16

la situacion y de las razones que provoca’n tales fuerzas restrlctlvas

Algunas actitudes a considerar para enfrentar la resistencia son:

a) Escuchar las expresiones de resistencia y- manifestar empatia.’

b) Generar informacion de hechos, necesidades, objetiVos y efectos del cambio.

c) Ajustar el modo de implantacién del cambio a las caracteristicas de - la
organizacion. v

d) Reducir incertidumbre e inseguridad.

e) Buscar apoyos que fomenten la credibilidad.

f) No imponer el cambio.

g) Hacer un cambio participativo.

h) Establecer el dialogo e intercambiar y confrontar percepciones.

i) Plantear problemas, no soluciones unilaterales. '

i) Realizar cambios continuamente, atin cuando sean pequefios.

k) Crear un compromiso comun,

) Plantear el costo- beneficio del cambio.

Se evitara la resistencia al cambio en la medida en que el que coordina el cambio
ayude a las personas involucradas a comprender por si mismas la necesidad del

1 Op € Davis p 216
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:'cambio y a darse  cuenta expllcnamente de’ como se. 5|enten respecto a él y que
hacer en lo que se refiere a esos sentlmlentos

La comunicacion debe ser amplia entre las parte . de’lo contrano tenderan a penstlr

las actitudes negativas creadas durante la: resnsten os dm mstradores estan

obligados a saber lo que la resistencia sngnlflca para que pueda ;dlsmmu:rla con
efectividad, es decir, atacando las causas y no solo los smtomas :
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1.4 MOTIVACION

Para llevar a cabo un camblo es necesano conocer pnmero que es lo que. motiva a
las personas para actuar Se deben |dentmcar los’ factores motlvantes para diseiar
un medio amblente que |mpulse y promueva el desempeno de Ios proplos
trabajadores. B

En lermlnos generales se con5|deran factores motlvacionales a iodas las
circunstancias que dentro de’ la organvzacmn producnran un buen clima
organizacional. ’ ‘

Definiciones de Motivacion:

“Esta constituida por todos aquellos tactores capaces de provocar, mantener y dirigir

una conducta hacia un objetivo", '8

rw ERRES

“La motivaciéon puede definirse como el control de la conducta para satisfacer las

necesidades de un individuo, las cuales se relacionan con las metas que cada uno se
»20 |

fija

De estas definiciones podemos concluir que:

La motivacién es la necesidad o deseo para ejecutar una conducta para llegar a un

objetivo.
18 Anas G Fernando (1984) Agemnn shacidn de Recinses Humanos 4% edic Mexco. Mc Graw Hill pp 78
19 Kootz Harold (1994) Admmnstrac:on 6 edi¢ . Meaco hMe Graw Hil pp 469

20 vt Wttt 11950 toteeads coionmn i ho vettis oo’ e ing blrenistie et 3 gelie Mesio My G Tt g S50
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Importancia cle la Motivacion en el Trabajador

La clave para el mejor rendimiento y eficiencia del traba;ador en el amblto laboral es

la motivacion, debido a que este factor mfluye en su comportamlento.“— :

El trabajador sera mas productivo y optimista cuando se snenta blen constgo mlsmo
ademas, cuando se le proporcione aquello que reconozca el esfuerzo por su trabajo
el orientarlo cuando se le dificulte su actividad, pero sin reysqlv,ekrle suvprqblema. el
que todos los instrumentos y maquinas de trabajo estén"e’n :lép‘ﬁmas ,condiciones,
para que no decaiga el animo de este y el trabajo no se at'résé,fété Otro factor muy
importante es hacer de el trabajo un deber interesante para el personal debldo aque
una sola aclividad o las mismas durante el dia pueden causar fatlga

Para esto es necesario una actualizacion f,'e‘n”;laj "descripcién del trabajo, la
organizacion del flujo del trabajo, el dar mayor réSponsabilidad para resolver
problemas, capacitarlo en otras areas, ademas de otros factores seran un aliciente
para la motivacién del trabajador dentro de la organizacién.

De esta manera se activa y libera el potencial de la gente que trabaja para la
organizacion y se tendra como resultado una moral y productividad mas alta,. asi
como una mayor calidad. Con esto podremos mantener la satisfaccion del empleadé
por medio del trabajo ya que éste le satisfacera en varias de sus necesidades como

se vera mas adelante en las teorias de la motivacion.
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Teagrias de la Motivacién

Cada una de estas teorias pueden ser. valldas dependlendo en donde y a quienes se

este apllcando es claro que ‘el ser h ‘mano es susceptlble, subjetlvo diferente o

supuestos como "recetas” y

realizarlo (teoria Y) reconocuen Is}

decisiones (Herzberg), ya que no solo Io materlal es |mportante para eIIos (Mc
Cleliand). S '

1) _Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Esta teoria fue desarrollada por Abraham Maslow y se centra en que el ser humano

tiene cinco necesidades que a su vez divide en dos grupos. :

|. Necesidades de orden inferior - fisioldgicas yb de’ seguridad, se dice que en
este grupo, son necesidades que satisfacen de manera interna.

Il. Necesidades de orden superior- sociales, de eétifné y autorrealizacion, aqui se
encuentran las que satisfacen de manera externa.

Se postula que a medida que se han satisfecho las necesndades de cada grupo se

puede ascender al siguiente nivel.
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L )
Piramide de Maslow "

Antorrealizacion
trascender utilizandd
al maximo su talento.

Necesidades de orden
Estima confianza, 1espeto y
feConoCHcty

stuperior

Soctles atecosamor sentindo
de pertenenca y aceplicnn

Sezundad Taboral y contra dados B
Necesidades de orden
/ Frssologicias comer. dotmnn ses sestido ele \ inferior

2) Teoria "X" y teoria “Y"

SRR TESIS CON
Estas teorias fueron desarrolladas por Douglﬁgs Mc, Gregor. , FALLA DE ORIGEN

En la leoria X" Mc. Gregor supone que a las personas les gusta ser dirigidas, no son
responsables, maduras y seguras de si mismos, por lo que requieren de control,
supervision y solo necesilan sentir que tienen un ingreso seguro. Se cree que la
persona no encuentra satisfaccion en desarrollar el trabajo.

En la teoria "Y" se dice que las personas piensan que el trabajo es algo tan natural
como el descanso o el juego; son capaces de autodiriglféé y: qo;ntrolarse; se

empenan en alcanzar los objetivos, pueden aprender a aceptar Ia{,fe"sponsabilidad e

200p Cu Cruavenato 1> 523
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incluso buscarla; la capacndad para tom ,r decusnones innovadoras no es domlnlo

exclusivo de quienes ocupan puestos admlmstratlvos

Mc Gregor estaba convencndo‘que e podna mouvar al’ maxnmo a Ias personas
tomando como base Ios 's pL

sto 3 dé'la teorla Y perm|t|en o su 1ntervenc10n y
contribucion dentro de \pré: ' un’ trat
trabajadores.

3) Teorla motivacional de 'Heiz‘bérd"

La teoria de mohvacnon e hlg|ene fue desarrollada ‘en 1950 por Herzberg‘
Proporciona dos mveles de ‘necesidades que son i iy

I. Factores motivacionales: son factores intrinsecos de trabajo que producen
satisfaccion por éste y satisfacen la necesidad de estlma vy de: Iogro del
objetivo personal, constituyendo ademas, una motlvamo

eficaz’ del -
comportamiento que se orienta hacia el trabajo y se lleva-a cabo,

Il. Factores de mantenimiento e higiene: son elementos del ent 1 evitar
insatisfacciéon, son  administracion, supervn»sn&n, ‘ salarlo relaciones

interpersonales y condiciones de trabajo.

4) Teoria del comportamiento motivacional de Mc. Clelland

Mc Cielland afirma que los factores que motivan al hombre son grupales y culturales.
Sostiene que hay tres tipos de factores: el de realizacion, afiliacion y poder. La
motivacion a la realizacion consiste en lograr metas con miras a obtener un beneficio
de ellas, la motivacion por filiacion se orienta a tener contactos cercanos con las
personas y la motivacion al poder se caracteriza por el deseo de influir en los

demas.
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De acuerdo a su teoria Mc Clelland conSIdera que sr Ia persona suente estas
necesidades y es grande su’ deseo por sansfacerlas daré como una conducta de
motivacion. o el

Las teorias motlvacmnaleslde Maslow. Herzberg yv Mc Clelland son llamadas

cognocitivas debldo a que se basan en el pensamlento y eI sentimiento, y estan
relacionadas con el yo lntern : : {

Ademas de éstas iéorlas ex_iStén otras parz

‘la:modificacion del comportamiento entre
las que se encuentran las siguientes: BRI

5) Teoria_de la modificacion del Comportamiento Organizacional o modelo del C.O.

En el modelo de C.0. se sefiala qu C encias - externas tienden a

determinar el comportamiento, se basa. centivos’Esta teoria surge

apartir de los estudios de B.F. Skinneﬁllarﬁna‘da:l mod:fcéc:on del comportamiento

organizacional o modelo del C.0."y dice"‘qu omportamlento depende de sus
consecuencias, es decir, la ley de la causa y elvefecto exphca que las personas
lienden a repetir las conductas que vnenen acompaﬁadas de consecuencias
favorables y a no repetir las que vnenen acompanadas de consecuencias poco
favorables. Por lo que el gerente debe estudiar cuales son las consecuencias que

mueven a su personal

6)_Teoria social del aprendizaje

Esta teoria sugiere que los empleados obtienen mucha informacion sobre como
desempenarse al observar e imitar a los que ‘los rodean, y en el mismo sentido
influyen en las personas que los observan a su alrededor.
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7) Eijacion de metas

Lockey ha demostrado que la fijacion de metas es tan importante tanto antes como
después del comportamiento deseado. “Cuando participakn en la ﬁjacjgbn’de, fnét_as.
los empleados aprecian la manera en que su . esfuerzo producird 'iun‘ buén

desempeno, recompensas y satisfaccion personal. En esta forma Ias metas apuntan B
eficazmente a los trabajadores en direcciones aceptables. Ademas la consecuc:on deyc .

metas es reconfortable y ayuda a satisfacer el impulso de Iogro y Ias necemdades der

crecimiento, en la medida en que la obtencion de metas con_frecuencla ‘Ileva,a los
w2l el e

individuos a alcanzar metas mas altas para el futuro

Como factor motivacional en la fijacion de metas se deben tener los siguientes

elementos:

1. Aceptacidon de la meta. Es necesario que el gerente involucre a los empleados
en el proceso de fijacion de metas, para obtener su aceptacion

2. Especificidad. Las metas deben ser especificas, claras y suceptlbles de '
evaluacion.

3. Reto. Las metas dificiles representan un reto que incide en el impulso de logro
de muchos empleados, sin embargo éstas deben ser alcanzables.

4. Retroalimentacion sobre el desempefio. Es .necesario que se de
retroalimentacion sobre la forma en que se esta trabajando para saber el éxito
que se esta obteniendo o tomar decisiones.

Cuando hablemos de motivacion en el trabajo es importante que las necesidades
personales de los colaboradores sean compatibles con las de la empresa, ya que el
colaborador podra esforzarse por cubrir su necesidad, pero sino es acorde con lo
que la empresa requiere, su esfuerzo no estara contribuyendo a los objetivos de la

organizacion y por consiguiente no habra resultados positivos.

21 Op € Davis p 136
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1.5 PARTICIPACION

La participacion tiende a mejorar Ia motlvac:on porque, Ios empleados se snenten mas
aceptados y comprometldos en Ias sttuacuones de trabajo. AI mlsmo tlempo la
organizacion se ve favorecnda con Ias aportacnones y apoyo por parte de su personal :

ya que juntos analizan los. problemas de trabajo y enycuentran mas rapldamente la

solucion.

Definicién

“La participacion es el involucramiento psicolégico de las personas en situaciones de
trabajo en equipo que los estimulan a contribuir a la obtencion de;las metas del '

equipo y a compartir la responsabilidad de éstas."?

En la participacion se involucra mental y emocionalmente, no sélo de forma flsma.

sino también el ego, y se brinda la oportunidad de tomar. la: |n|<:|auva y contnbunr de

manera efectiva en la consecucion de los objetlvos Por Io que |mpulsa a las

personas a tomar la responsabilidad de las actlwdades del grupo. :

Requisitos para la Pariicfgécidh 5

Se debe cumplir con ciertos requisitos para crear un ambiente de participacion como .
son; -

Tiempo suficiente para participar,
Los objetivos deben realcionarse con los intereses de los empleados,
Los beneficios deben ser mayores que los costos,

>N

Se debe contar con la capacidad adecuada para cada asunto,

22 idem p 355
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5. La comumcacnon debe ser mutua para el intercambio de ideas, y
6. No debe haber sensamon de amenaza por ninguna de las dos partes

Programas de pa/;ticipjéc':idh

Son grupos de practlcas que se centran en ‘métodos o formas especificas de realizar

la partlcnpacuon Puede apllcarse uno o varlos al mismo tiempo en una organizacion.

Entre los programas que se pueden implementar estan los siguientes:

a) Administracion Consultiva, Signlﬁca;qué los gefentes consultan en algunos
asuntos con sus empleados, a fin de esumularlos aque reflexionen y expresen
sus propias ideas antes de llegar a una decision. .

b) Administracion Democratica. Es la discusidn en grupo, enla’cual . se
aprovechan al maximo las ideas y la influencia del grupo. '

c) Programas de Sugerencias. Son planes formales cuya finallidad es alentar a
los empleados a que recomienden mejoras en el trabajo.

d) Circulos de Calidad. Son grupos voluntarios que reciben capacitaciéh'en la
solucidon de problemas y técnicas estadisticas, que se reunen para gen‘eré'r
soluciones que mejoren la productividad y las condiciones de trabajo. La
direccion es la encargada de evaluar dichas soluciones. R

e) Comité de Mandos Intermedios. Su finalidad es mejorar la partnc:pacnén de Ios o
gerentes que se encuentran por debajo de los altos niveles. : :

f) Democracia Industrial. Es la participacion de los trabajadores ordenada por el;
gobierno en diversos niveles de la organizacion, respecto a las decus;ones que

afecten a los empleados.

La participacion reduce los conflictos y el estrés, ya que se mejora la comunicacion y

al mismo tiempo se elevan la calidad y la productividad.
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1.6 LIDERAZGO

Definiciones

“El lider creativo es alguien capaz de hacer que las cosas sucedan en su vida
personal o profesional, que puede influir en otros para - que 'quiéran actuar en
direccion a una visidn que les resulta deseable y alcanzablecon base en los talentos

y compromisos de todos."®

"El liderazgo es la relacidn en la cual una persona mfluye én‘otras para trabajar

voluntariamente en tareas relacmnadas para alcanzar Ios ObjetIVOS deseados por el

lider y/o el grupo."®

“El liderazgo es la influencia, el arte o proceso de influir.en Ias personas para que se

esfuercen con buena dlsposmion y entuslastame e hacna la consecuc:on de metas

grupales"®®

“El liderazgo es el proceso de dll‘lglf el comp tan . tros hama eI logro de
algun objetivo. Dirigir en este sentido, 5|gn|f|ca hacer que los" indivuduos actuen en

cierta forma o que sigan una estrategia partlcular w28,

Podemos decir que el liderazgo es el procesn de mflulr o gurar aun mduviduo 0 grupo
en su esfuerzo por lograr un objetivo en una snuacton determmada teniendo en
cuenta que el liderazgo es un proceso dinamico que varla segun Ia ‘situacion con los
cambios en los seguidores y en las tareas o actnvndades

23 Dabdub Lihan (2001). "Liderazgo Creatvo”. Adinmistrate Hoy. México, Siceo, septiembre n* 89, pp 28
24 lewrry Geotge R 7 Frankhin Stephen (1988} Prncipios de . México, C . p 340

Op G Kooty pa1s

D0 Geto Samueet (1096) Adnennspacon AModemna 5° Egcron Meoco Mc Graw Hul p 214
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El liderazgo tiene mucho que ver en aquellas situaciones en que trabajamos con los
demas. El lider no es una persona que trabaja sola, sino que sus metas y objetivos
los canaliza por el trabajo en otras personas. Un lider eficaz encamina los métodos

para que se logre lo planeado.

Teorias de los estilgs de liderazgo

White y anplt clasnfncaron a Ios Ilderes por su estilo en la toma de demsnones en tres
tipos: o

Autoritario: el lider toma decisiones por sl solo y dice a lds‘supord_inados lo 'que van
ha hacer. S '

Democratico: el lider incluye actvvamente a los subordmados en el proceso de toma ;
de decisiones, comparte los problemas motlva Ia partlmpamén y comparte Ia
autoridad. i : s ‘ ]

Laissez-faire: el lider evita dentro de sus posnbllldades tomar demsnones' deja que
los subordinados tomen decisiones mdnvnduales con muy escasa dlrecclén por parte> :

del lider o del resto del grupo.

La mayoria de los investigadores commden ahora en senalar que nlngun estllo de
liderazgo por si solo se asocia de manera unlversal con Ia eflcama Se hace hmcaple

en un enfoque de contmgencua (de acuerdo alas cwcunstancnas)

“Un lider debe adaptar siempre 'su™ comportamiento teniendo en cuenta las
expectativas, los valores y las capacidades interpersonales de aquellos con quienes

interactua...”?

27 Op Cit Chiavennato p 63
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Teoria del grid gerencial de Blake y Mounton

“En esta teoria se observa el desempeno del lider en cuanto al cumplimiento de la
tarea y a las relaciones que mantiene con. el personal; lo importante es la
inlerrelacion de ambos aspectos logrando un punto de equilibrio.

(LOAyudante : (9.9)Integrador
Alto interés Q- amigable | d

8

7

RELACIONES
'HUMANAS 5

_‘ (5.5 Transaccion
4J conciliador

9;1) Ganar- perder

UL Perderadeiar
Bajo interés |~ 1 U1 I Lol
I 2 3 4 5 6 7 8 9

La grafica representa la relacion entre la dimensién o variable de las Relaciones
Humanas y la dimension de la tarea. En ambos casos, el lider puede mostrar un alto
interés, un bajo interés o un interés medio, dependiendo de las escalas en que

caigan las coordenadas serd la categoria de liderazgo que se tiene”.%8

*N Reza Trosino Jesus (1993). £LEmpresano Habd | Mexco Ecasa p 74-75




FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

Es decir:

a) Si el lider muestra poco interés por las personas y la tarea, punto (1,1)
estamos frente a. un lider que no produce, dificil de entender y es
intrascendente, esle estilo de liderazgo se conoce como “perder-dejar”.

b) Estilo en coordenada (1,9), alto por las personas y bajo por la tarea'es un I|der
que pretende estar bien con las personas pero no produce se conoce como.

“"Ayudante amigable”.
c) Estilo (5,5) es conciliador tanto con las personas (oY X
empresa, en ocasiones es amlgable y‘: casi le ‘dent ‘rﬁ:ina'vb
“conciliador”. e o
d) Estilo (9,1), solo le interesé produc
“ganar- perder”. : B
e) El ideal sera el que ten'gé (9.9); es’int alimiémoifﬁempo
productor, es “integrador-solucionad S '

Principales funciones del lider S

De acuerdo con el investigador de la Administracion Pféter. F. Druker las tareas del

lider son:

1. La tarea operativa, que es responsable de la prbduccic’m de los resultados de
la empresa. :

2. Latarea innovadora, que crea el futuro de las empresas.
La tarea de alta direccion, que gobierna, da una visién y establece el curso de

la empresa para el presente y el futuro.

S T IV L O o



FORMACION D EQUIPOS DE TRABAJO

Habilidades del lider

Dentro de las habilidades con que debe contar el lider se encuentran las siguientes:

La habilidad de lnventar y usar motlvadores adecuados Consnste en saber
cuales son las necesidades lndlwduales “de ldentldad humana de
estimulo; administrandolas de tal manera que se aseguren las respuestas
adecuadas. No es lo mismo conocer |a teoria motivacional que aphcar Ias
formas mas adecuadas para satisfacer las necesidades humanas. :

Habilidad de saber inspirar. Es un carisma que provoca lealtad, lnten5|dad
en el trabajo, por parte de los seguidores para provocar,-a monla oﬁ
bienestar; es apoyo altruista hacia la persona escogida.

Habilidad para utilizar el poder con efectividad y responsablhdad Ejercer el‘ ‘

poder adecuadamente propicia, para la empresa, mas producuvldad v para', -

los seguidores satisfacer necesidades econdémicas y socnales Tam lén‘
significa que las 6rdenes que da el lider seran aceptadas facnlment

Habilidad para propiciar un ambiente adecuado. Ei lider. debe formar y )
conservar un medio ambiente que favorezca el desempeﬁo, ya que el clima
organizacional influye sobre la motivacion y un adecuado desarrollo grupal

de comunicacién entre lider-seguidores.

Por lo que podemos decir que el liderazgo implica establecer los objetivos que se

quieran alcanzar con precision y claridad, fomentando la colaboracion del personal

para analizar los problemas a los que la organizacion enfrenta y encontrar las

soluciones mas viables en un ambiente laboral adecuado para lograr un alto

rendimiento en el trabajo.
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FORMACION DE EQUIPOS DE TRAB/\Jd

1.7 CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO (CTV)

La frase Euality of work Iifa fue introducida primeramente en los seseritas. Su uso
original se referia a la calidad de las. relaciones entre trabajadores"y e]imedio"
ambiente laboral considerado como un todo, y estaba ihtentandlo érifatrizar"ylla
dimension humana del trabajo frecuentemente olvidada por concentrarse en factores‘:
técnicos y econdémicos para el disefio del trabajo.

La calidad de vida en el trabajo produce un ambiente Iaboral mas humano;: trata ‘de’ :
cubrir tanto las necesidades prioritarias de los traba;adores como, Ias ‘de
autorrealizacion. Busca emplear las habilidades mas avanzadas de éstos y ofrecer

un ambiente que los aliente a mejorar.

Definiciones

“Calidad de Vida en el trabajo es la gestion que destaca Ia

dignida de todos los
trabajadores, efectia cambios en Ia cultura de una orgamzacuon y. mejora el‘blenestar:

fisico y emocional de sus empleadosr es decn
»29 8

les brlﬁda oporiﬁnldades de. mejora y
desarrollo. '

“La Calidad de Vida. én el trabaj efiereal caracter positivo o neéatlvo 'kde"Ur'\ '

ambiente {aboral. La ﬁhéiidéd;b i ' crear:un ‘mblente que sea exce'lente para
s . 30

2 de la. orgamzacuon

"La Calidad de Vida en el Trabajo es Ja |dent|ﬁcacuén de Ias condmlones que' :
proporciona la empresa para que los lndlwduos encuentren un sugnmcado exlstencnal

en el trabajo, asi como a los niveles de estrés y salud de la organlzacién permlten

disefar un programa de calidad de vida"®'.

29 0p Cu Chuavennato. p. 199
30 Op Cil Davis, p 447
31 Munch Lourdes (1992). Mis alla de la Excelencia y la Calidad Total, México. Trillas, p 9
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Los esfuerzos para mejorar la calidad de vida en el trabajo sirven para tratar de que
los empleos sean mas productivos y satisfactorios, que se fortalezcan las relaciones
humanas y mantengan actitudes y creencias deseables. Debe contribuir a que el
trabajador se desempeiie en otros roles vitales como los de ciudadano, cényuge o

padre, esto es, el trabajo debe contribuir al progreso de la sociedad.

“Al existir una cultura organizacional de este tipo, la misién, las metas, y objeti\)osf'd'e '.”
la empresa no estan exclusivamente orientados a satisfacer sus neceéidades"fy
aspiraciones econoémicas, sino también las necesidades, expectativas o intereses de -
su factor humano. Al existir esto la organizacion tendra que crear una estructura’:
operativa que prevea las siguientes condiciones, para que exnsta ‘una verdadera
Calidad de Vida en el Trabajo. :

a) Oportunidades de desarrollo continuo

b) Salario justo y equidad en todos los aspectos

c) Integracién social dentro de la organizacion

d) Seguridad e higiene en el trabajo

e) Responsabilidad y funciones adecuadas al puesto

f) Oportunidades para usar y desarrollar capacndades/habmdades en el trabajo
) Estilo adecuado de liderazgo y supervision

h) Relevancia social de la vida en el trabajo

i) Comunicacién organizacional integral.” 3

Los elementos de un programa tipico comprendeh muchos aspectos: comunicacion
abierta, sistemas equitativos de premlbs"e interés por la seguridad de los

trabajadores.

El desarrollo de una buena administracion participativa es esencial para que se de
una buena CTV, esto consiste en permitir que los empleados tomen parte en las
decisiones relacionadas con sus condiciones de trabajo.

32 Corneo Miquel A (1990). Alta Drreccion Ménico. Alta Dueccion. p22
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ESTRUCTURACION DEL PLAN 55°S

2.1 (QUE SONLAS 5S5'S ?

Las 5S's iniciaron en los afios 60's, y son una técnica sugerida por la Unién
Japonesa de Cientificos e Ingenieros (J.U.S.E.) para complementar las acciones
hacia la Calidad Total. “Es solo la limpieza del terreno para continuar la
remodelacion de nuestra casa de la Calidad".

Las 5S's esvtably nel estado’ mental adecuado en la organizacién para la
productivlqva‘d' Y Ilé‘éirgbnf"y complementacion de otras herramientas de un

Sistema de Calidad Total.”

) eriva: de cinco palabras japonesas, cuyo significado en espafiol
se indica continuacién:

1. Seirl =+ Seleccionar

2. Seiton - Ordenar

3, Selso Limpiar

4, Seiketsu Eslandarizar
5. Shitsuke Habito

§"S" es una actividad normal, no es una actividad especial o adicional a realizar
en nuestra forma de vida, es simplemente hacer lo que se tienen que hacer, en el
lugar donde se vive o trabaja.
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Beneficios

Entre los beneficios que se obtienen al implantar esta metodologla se encuentran
los siguientes:

Eficiencia = Eliminacién de desperdicios
«  Reduccion de materiales en proceso
"= |Incremento en la productividad del personal
= Incremento en la aplicacién de mejoras
= Mantenimiento preventivo

Calidad = Velocidad de respuesta y mejora
= Eliminacién de retrabajos

» Satisfaccion a clientes

Seguridad

Prevencion de accidentes
= Reduccién de ausentismo

Sl realizamos contlnuaMente las §"S" en nuestra area de trabajo seleccionando,
ordenando: y manteniendo - limpios los equipos, partes, herramientas, pisos,
papeles, stc. automaticamente se eliminan problemas de equivocaciones, dafios
a los productos, exceso de inventarios, tiempo de btisqueda, tiempo de paro por
fallas, y como resultado se mejora el nivel de la calidad. Ademas que se pueden
realizar los trabajos con mayor facilidad creando un ambiente agradable y seguro
en el lugar de trabajo.

A continuacion se explica en que consiste cada una de las cinco eses y las
actividades necesarlas para implantarlas.
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1® “S" SEIRI (seleccionar)

Seleccionar lo
que hay en e} 4rea

S Ordenar
Definir el volumen - )
"’ necesario '

e
sirvea
alguien

Tirar o vender

st ":| Colocar etiqueta
~———»{ " roja y enviar al drea
Lo de confinamiento

Se debe veriflcar a. nuestro alrededor y si se observa culdadosamente se.
encontrara que existen cosas Innecesarias o demasiado inventarlo tanto en fa.
casa como en el drea de trabajo, ;

12 “S" Seleccionar. Identificar, clasificar lo necesario y eliminar lo lnnecesario. Es
escoger, entre todos los: articulos existentes del area de trabajo,-los- que se
consideren necesarios para realizar eficientemente las labores.
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;
H
i
]

Actividades de implantacidn:

1. Definicién de criterios. Establecer normas generales para que se identifiquen

las cosas, separando lo que sirve de lo que no sirve, y de las cosas que sirven
seleccionar aquellas que no necesitamos para que se les coloque en el area
de confinamiento. De lo que no sirve se debe definir si se va a vender o tirar,

2. Definicidén de area de confinamiento. Lugar para poner temporalmente las
cosas que no se- necesitan en un departamento pero pueden servirle a
alguien, indicando la condicién en que se encuentra el articulo.

3. Definicién de volimenes. Maximos y minimos requeridos en cada area o
actividad.

Beneficios de seleccionar:

= Abrir espacio,
s Eliminar desperdicio,

* Descartar articulos obsoletos, .
« Reducir inventarios y los costos que causan, y
= Mejorar la distribucién de recursos.

AT £y D 11
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22 “S" SEITON (ordenar)

<

Areglar cl lugar para
colocar las cosas

v

Definir un lugar
para cada cosa
{Frecuencia de uso)

v

Identificar articulos y documentaos,
«© indicar su lugar
{Orden visual)

v

Registrar el lugar de Jas cosas en
documentos con volamenes
maximos y minimos

v

Respetar y mantener
continuamente las
indicaciones

v

Limpiar

22 “S" Ordenar. Definir un lugar para cada articulo necesario, de facil acceso y
mantenerlo siempre en su lugar. Es mantener las cosas necesarias en forma
ordenada e identificadas y de facll acceso; es decir, eliminar la bisqueda de las
cosas.

Una forma de hacerlo es:

1. Arreglar el lugar para colocar las cosas. Redistribuir otra vez el area, los
estantes y gavetas, definidos en la "seleccion" y arreglar los lugares para
colocar las cosas.

2. Definir el lugar de las cosas tomando en cuenta la frecuencia de uso el
proceso para el que se utilizan o su funcionamiento. Asi como también
considerar que sean faciles de sacar y devolver a su lugar de origen.
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3. Indicar el lugar de las cosas. Para saber donde se encuentran y donde

colocarlas (de forma auto explicativa).

4. ldentificar las cosas. Se debera indicar frente de las cosas el nombre o cddigo

respectivo para que todas

las personas que no las conocen puedan

identificarlas facilmente por alfabeto, namero, tamadio, color o algin otro

indicador. Esto es necesario para confirmar si.las cosas corresponden a su

lugar.

5. Registrar el lugar de las cosas en los documentos. Indicando claramente el

lugar de las cosas por cada proceso, operécién yprdducto, tales como:

= Hojas de operacién estandar,

» Hojas de abastecimiento de partes

» Planos de areas

6. Asignar indicador visual para conocer los maximos y minimos; asl mantener

la cantidad necesaria y elaborar requlsicioneé a tiempo (punto de reorden).

7 Respetar y mantener contlnuamenté las,thdIcaclones. Hay que verificar si se

respetan las indicaciones y el lugar

indicar al responsable.

Colocar en bodé pA

o archivo

" Algunas veces' )
<al aflo e

: Es pbsiﬁlc que s’c‘ usc

Documentos ,
(W} B N

e.las cosas, en caso conltrario se debera

CLASIFICACION FOR FRECUENCIA DE USO

Colocar junto
a la persona

Colocar -
en otra
drea

Algunas
veees al
mes

herramientas,
materiales,
equipos, etc.

Colocar en el drea

Varias

Vi

W ‘:c,s al Colocar
cerca de la
persona
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ST ARG s

Beneficios de ordenar;

Y

» Eliminar tiempo de busqueda,
»  Prevenir desabasto,
Mejorar la seguridad,

= Minimizar errores,

= Aumentar velocidad de respuesta, e

= [ncrementar la velocidad de mejora.

3

,'

&
&

3 ? “s" SEISO (limpiar)

©)

v

Reconocer las dreas,
anticulos y equipos a
Al ser limpiadas o
reparadas

¥

Establecer estindares
de limpieza y
mantenimiento

¥

Describir los
maleriales
autilizar

H
z v
i Designar responsables
para ejecutar las
rutinas de limpieza

)

Estandarizar

A A

32 “8" Limpiar. Mantener limpio el ambiente, equlpb y herramientas de trabajo, es
decir, mantener limpio el lugar de trabajo, incluyendo pisos, paredes, accesorios,
tuberias, ldmparas, etc., pero sobre todo, trata de que cuando se limpie una

NADITTIE M e A
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magquinaria se puedan descubrir los defectos de funcionamiento y problemas de

' operacién para solucionarlos con facilidad. Se ha comprobado que la mayoria de

las veces las fallas o averfas en maquinaria comienzan con vibraciones debidas a

tuercas vy tornillos flojos, con la introduccion de particulas extrafias como polvo o

rebabas, y con lubricacién o engranes inadecuados.

Actividades de implantacion:

1.

Actividades basadas en trabajo en equipo dirigidas a reducir costos e
incrementar eficiencia, ‘

Enfoque en la mejora de todas las operaciones, el mantenimiento y los
sistemas administrativos de apoyo, '

Establecer estandares de limpieza y mantenimiento para mantener las
condiciones de operacidn del equipo,

Establecer condiciones de equipos criticos,

Establecer rutinas de mediciér y monitoreo de equipo,

Establecer procedimiento de desempefio para las funciones de produccién y
mantenimiento.

Procedimiento para efectuar una operacién de limpieza

No o »roenN

Reconocer las dareas, equipos y mobiliarios que deban ser limpiados,
corregidos o reparados,

Identificar el tipo de limpieza que se va a aplicar,

Generar ordenes de trabajo segtin se requieran,

Describir los materiales a utilizar,

Determinar las frecuencias de aplicacién,

Designar responsables para ejecutarla,

Enunciar responsables para verificar su realizacién,

Beneficios de limpiar;

Prevenir accidentes y enfermedades,

Disminuir reparaciones costosas,
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= Tomar acciones correctivas inmediatas,

= Prevenir contaminaciones en los procesos,

» Mejora el desempefio de equipos y procesos,

» Prolongar la vida ltil de las instalaciones y equipos,
= Mejorar el ambiente e higiene en el lugar de trabajo,
s Establecer el mantenimiento auténomo,

» Facilita la limpieza y la inspeccion.

4 ° “S” SEIKETSU (estandarizar)

Tomar evidencias de
tas condiciones anteriores

-

Definir por escrito los
procedimientos para
mantener y mejorar

to aplicado en las tres

primeras S”,

K ]

: Hacer mapeo de fa
H distribucion general
E de las dreas,
mobiliario v eauipo

v

Identificacion de
cada anticulo
y documento

v

Tomar evidencias de
las mejoras para que
se manlengan

v

Formar habito
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4* “S" Estandarizar. Definir por escrito los procedimientos y normas para
conservar y mejorar lo aplicado es las tres primeras etapas y extender esto hacia
uno mismo. Un estandar debe colocarse en un lugar visible y debe ser facil de
entender.

En esta etapa se debe elaborar por departamento el manual de las aplicaciones
en 58's que debe contener:

Evidenclas de las condiciones anteriores,
Distribucion g‘eneral de areas, mobiliario y equipos,
Descripcién de cada lugar

WP

Identificacion de cada documento y artlculo.

Beneficios de estandarizar:

» Definir por escrito el como mantener lo logrado,
= Asegura criterios iguales de aplicacién,

*  Emplear sistemas auto explicativos,

» Mejorar la comunicacién,

= Elegir adecuada toma de decisiones.
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5 ? “S" SHITSUKE (habito)

Q

Fomentar la comunicacién

y retroalimentacién 4

v

Usar los estdndares
establecidos

v

Mostrar empatia
hacia los demds

2

" Mantener un ambiente ...
agradable .- .

52 "8" Habito, Implica la partlclpacién de todos en el desarrollo de buenos hébuos
para mantener y me]orar Io logrado : i X

La comunlcaclén v re(roallmentaclén es una rutlna dla a; cada uno comparle sus
expenenclas para beneflclo del grupo. o

Para lograr la adecuada ‘Ir'r_{bleryhént‘éc!éntael, quinta *S" se necesita:

1. Fomentar la domuhicadon’y retroalimentacion mediante cinco minutos 58's,

es decir, dedicar un tiempo para el intercambio de ideas que nos ayuden a
mejorar.

Usar los estandares establecidos,
Mostrar empatia hacia los demas,
Establecer procedimientos de trabajo,

o e N

El compromiso se transforma en entusiasmo para el logro de los fines, y
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6. Diferenciar entre un ambiente de apariencia favorable y uno realmente optimo,: -

Beneficios del habito:

= Formar disciplina en el cumplimiento de estandares, no sc}l{:ﬁ en el trabajo, sino
también en su vida personal, B R

= Fomentar el respeto hacia los demas,

= Sustentar el trabajo en equipo, :

«  Compartir la persistencia en el logro de obje‘livos., )
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2.2 ASPECTOS GENERALES DE CALIDAD E 1SO 9000

2.2.1 Generaciones de la Calidad Total

La calidad se ha convertido en una piedra angular de la estrategia competitiva de
nuestro tiempo, ya que algunas organizaciones han demostrado tener una mayor
probabilidad de éxito al desarrollar una cultura de mejora continua, mediante la
integraciéon de conceptos de Calidad Total a su sistema de administracion, para
planear, controlar y mejorar su operacion.

‘La Calidéd 'sjé"puede‘deﬂnlr como el conjunto de caracteristicas de un producto
~quele cbnf:i‘éfen la aptitud para satisfacer las necesidades.

"Los guris contemporaneros de la calidad definen la orientacién del concepto con
* una clasificaclén organizada en generaciones: o

~12 Mejoramiento continuo

22 Aseguramiento de la calidad.
‘32 Calidad total

42 Auditoria de Calidad

5@ Reingenlerla de Procesos

6° Arquitectura de Procesos

7° Alta Competitividad " *

12 Mejoramiento continuo

"Edward Deming es el impulsor de este sistema, dice que las mejoras son
necesarias tanto en el disefio como en produccion. *El disefio mejorado proviene
de comprender las necesidades del cliente y de continuas investigaciones de
mercado, asl como de otras fuentes de retroalimentacion y de comprender el
proceso de manufactura, desarrollando disefios que sean manufacturables se

33 sanchez A. Gerardo! Zapata G (! . 2000, Progy de continuy: del mito a la experiencia en sislemas de informacién
comonlitivas Maxien UNAM o 13
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consigue ‘una produccion mejorada al reducir las causas de variacién y
estableciendo procesos estables y predecibles. Los métodos estadisticos
‘proporcionan una herramienta de mejora. Cuando la calidad mejora aumenta la

productividad y los costos se reducen,”

.28 Aseguramiento de la calidad.
Philip B. Crosby afirma que la calidad esta basada en 4 principios absolutos:

1) Calidad es cumplir con los requisitos. Todos en la organizacion deberan
dedicarse a encontrar cuéles son los requisitos y necesidades de los clientes.

2) El sistema de calidad es la prevencién. La administracion de calidad, la
educacion en calidad y el énfasis en la prevencién de los defectos deben
abarcar toda la compaiiia.

3) El estandar de realizacion es cero defectos. Se deben identificar los
problemas que impiden que el trabajo se realice Iibre de errores, eliminando
las causas de éstos, o

4) La medida de la calidad es'cero defectos. Evaluar él costo de la falta de

calidad como un indicador que proporclone evldencla desde el punto de vista
economico, tomar acclones correctivas. ’

El aseguramlento o garantla de la calidad estéd constituido por un conjunto de
actividades: planmcadaszry slsteméucas (homologaciones, auditorias, instrucciones
de procesos. etc ) que se desarrollan para dar una confianza adecuada en que un

'producto cio’ cumple con los requisitos para |a calidad.

- 3“‘Céiidéd total-

Joseph Juran definia calidad como "adecuacion al uso”. Esta definicion se puede
dividir en cuatro partes: calidad en el disefio, calidad de conformidad con las
especificaciones, disponibilidad y servicio de campo. La calidad en el disefio se
concentra en la investigacion de mercados, el concepto de producto y la
especificacion de disefio. La calidad de cumplimiento incluye tecnologla, mano de

34 Op. Cti. Canlo, p. 37
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obra y administracién. La disponibilidad se enfoca en la confiabilidad, la
capacidad de reparar y el apoyo logistico. La calidad de servicio en el campo
incluye la prontitud, la competencia y la integridad.

La gerencla superior debe desempefiar un activo papel de liderazgo entusiasta en
el proceso de administracion de la calidad, a través de Ia “trilogla de la calidad de
Juran:

1) Planeacién de la calidad: el proceso de. preparacién para cumplir con las
metas de calidad. L -

2) Control de la calidad: el proceso de cdmpllr_con las metas de calidad durante
la operacion., T e e ‘

3) Mejora de calidad: el procv:esd de‘eleva'rs‘e a niveles de rendimiento sin

precedente.”®

4® Auditoria de Calidad

Kaoru Ishikawa impulso la idea de que el mejoramiento de las operaciones en la
empresa proviene de alentar el estudio de la calidad entre trabajadores y
supervisores, se deberan formar los circulos de control de calidad como parte del
programa de calidad total y por medié de su metodologia de 7 herramientas se
podran encontrar y corregir los problemas ya que los métodos estadisticos son el
mejor modo de controlar el proceso para mejorar y controlar las operaciones.

Las auditorias de control de calidad se efectian para auditar el proceso de puesta
en practica del prdgrama de calidad total, ya que proporcionan un diagnostico
apropiado y muestran la forma de corregir las desviaciones.

62 Reingenlerla de Procesos

Significa el redisefio de los procesos de manera radical y de forma estratégica,
que nos permita darle un valor agregado a los sistemas, politicas y estructuras

35 Ibidom © 39
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organizacionales con el objeto de hacer mas competitiva y rentable una empresa
sea cual fuere el giro de la misma, lo que a su vez se traduce en una méyor ’
productividad y eficlencia. s

62 Arquitectura de Procesos
."Como un producto de la alta competitividad empresarial surge en Europa la

ge}neréci‘ény de calidad, denominada la Arquitectura de Procesos; la cual sustenta
©.que’ antes.de lomar decisiones radicales debemos, diagnosticar y evaluar los

e ,br}dc_eso’s, ya que la implementacién de nuevas estrategias conlieva un alto costo

*‘scondmico.” %

72 Alta Competitividad

Busca la diferenciacion en atributos del producto que se comporten en un nivel
superior a lo que pueda ofrecer la competencia. Representa el manejo de los
elementos vitales de la planeacién estratégica como la misién, entorno y el
analisis de las fuerzas y debilidades de la organizacion.

El valor del producto en el mercado esta influenciado por la calidad de su disefio.
Mejoras en aspeclos ‘tales como desempefio, caracteristicas y confiabilidad
diferenciaran este prbducto de sus competidores, mejoraran la reputacion y la
calidad de.la ‘e"m‘pr"és‘a e Incrementaran el valor percibido de! producto. Esto
permitira qofléegulr fnayor penetraciéon en el mercado y compensara el costo de
haber mejorado el disefio.

36 Op. Cit. Sanchez, p. 15
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2.2.2 ASPECTOS GENERALES SOBRE ISQ 9000

La serie ISO 9000, determina cuales son los elementos necesarios para
establecer un sistema de calidad y describe lo que un proveedor tiene que hacer
para asegurar que sus productos cumplan con los requisitos, y de esta manera
alcanzar el nivel de calidad acordado.

1ISO es un sindnimo de igualdad ya que fue tomado del griego “isos" que significa
igual, por lo que la International Organization for Standardization (Organizacién
- ,»lrjt»erné,clonal de Estandarizacion) lo adopto como siglas de su organizacion,

:e'sd'e'_ 1977 clerto nimero de palses de la Comunidad Europea habian hecho -

sps.normas nacionales para operar sistemas de control de la calidad en la .’

: industria manufacturera y, en 1979 la I1SO integré un comité técnico con el objetoij’;
de’:desarrollar una norma Unica para la operacidén y administracién -del
.a‘seguramlento de la calidad. En 1992 el acta de unificacién europea acepto la”
adopclén formal de la ISO 9000.

’L/.aj.lSO esta integrada por mas de cien paises, con sede en Ginebra Suiza, este
*Voféénvismo se responsabiliza a través de comités especializados, de emitir normas
,'p‘é‘ra diversos campos. Ademas suministra informacidn esencial necesaria para
‘}g‘, tbfnai' las politicas de la gerencia o el aseguramiento de la calidad y convertirlos
en accion, Permite grados de demostracion dentro del ambiente manufacturero y
genera la evidencia de pruebas, que un comprador puede requerir, de que el
sistema de calidad es adecuado y de que el producto cumple con las
especificaciones dadas, cualquiera que éstas sean.

Al referirnos al sistema ISO 9000 es conveniente definir los siguientes términos.
Las normas ISO Interpretan a la calidad como ‘“la integracién de las
caracteristicas que determinan en que grado un producto satisface las

necesidades de su consumidor.”

Sistema de Calidad. Es la estructura organizacional, los procedimientos, los
procesos y recursos para administrar la calidad.
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ZQué es la norma ISO 90002

Es un término que se usa para hacer referencia a lo que constituye una coleccion
de normas internacionales para un sistema que asegura la calidad. La familia de
normas ISO 9000 se disefio con el propésito de ser genérica, de manera que
pueda ser utilizada por industrias de manufactura y de servicio en todo el mundo.

La norma ISO 9000 hoy es un requisito para las industrias que pretendan estar en
un nivel competitivo con la oportunidad de abrir nuevos mercados potenciales,
entre otras ventajas también encontramos las siguientes:

a) Reconocimiento mundial = -

b) Certificado quéﬁérmitéabrir y mantenerse en los mercados,
¢) Incluirse en Iisiédoé de proveedor certificado,

d) Eliminacién de auditorias de clientes,

e) Calidad mejorada, productividad y reduccion de costos.

Las normas ISO 9000 son conocidas con diferente nomenclatura en diferentes
partes del mundo. En México existe la Norma Oficial Mexicana (NOM) que es de
‘cardacter obligatorio y la adopcidn del sistema SO 9000 se denomina como NMX-
CC-XXX. El representante es la SECOFI. Estos son desarrollados por la Direccién
General de Normas (DGN), asl mismo existen organismos certificadores
mexicanos como el IMENOR (instituto Mexicano de Normalizacién), el ANCE, etc.

Los modelos en que puede certificarse la industria son:

ISO 9001, Es el modelo mas completo, requiere que las organizaciones cumplan
con 20 requisitos de gestion de calidad, se enfoca en las areas de disefio,
desarrollo, produccion, inspeccion y prueba, instalacion y servicio, Generalmente
se aplica a compafias de produccién que disefian y fabrican sus propios
productos.
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ISO 8002. Se aplica a-compafilas cuyos productos son producidos y servidos
pero que no estan involucradas en el disefio.

ISO 9003 Este‘ istema se creo para proveedores que solamente estan

|nvolucrados en | Inspecclén final y procedimientos de prueba, como son los

Iaboratorlos o distr] uidores

: ISTEMAS DE CALIDAD .
Pnncxplos de aphcaclon de] sxstcma de acuerdo al ISO serie 9000

;_Instalaqic‘)‘nr—pb Sefvicio
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Es un requerimiento para la norma ISO el cumplimlento del sistema de calidad, el
cual se explica en el siguiente esquema. i

~'Sistema de Calidad %

NIVEL

. Manual de Calidad

m

< Registros dcl(:n!id;lld'lr :

Elementos de la norma I1SO 9000

Los elementos o requisitos de los que se conforma la norma ISO 8000 son 20 y
se mencionan a continuacion. :

1 Responsabilidad Directiva.

2 Sistema de Calidad.

©:3 Revision de Contrato.

‘4 Control de Disefio.

§ Control de Documentos.

6 Compras.

7 Material suministrado por el cliente.
8 ldentificacién y rastreo.

37 Op. Cit. Canti, p. 89.
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9 Control de Proceso.

10 Inspeccion y Prueba.

11 Equipo de Inspeccion y Prueba,

12 Estado de Inspeccion y Prueba.

13 Control de Productos no Conformes

14 Accién Correctiva

15 Manejo, Almacenaje, Empaque y Envlo.
16 Registros de Calidad.

17 Auditorias Internas.

18 Capacitacién .

o .’1‘9 Servicio Post-venta.

- 20 Técnicas estadlsticas.
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2.3 CONTROL TOTAL DE PERDIDAS (CTP)
Definicién

Es la aplicacion de los conocimientos y técnicas de administracion profesional, a
aquellos métodos y procedimientos que tienen por objeto especifico disminuir las
pérdidas (dafio fisico, y dafio a la propiedad) relacionadas con los
acontecimientos no deseados.

Origen

Nace en Estados Unidos en la década de los 70, su iniciador fue el Sr. Frank Bird,
el cual para poder estructurarlo se dedico a investigar que actividades realizaban
la compafilas exitosas en el campo de la seguridad, luego de muchas
investigaciones determino que existfan algunas actividades similares entre las
empresas y algunas otras novedosas. De esa manera fue estructurado el CTP.

De este nace también el sistema de medicién denominado Clasificacién
Internacional de Seguridad, el cual permite evaluar en forma objetiva las
actividades del sistema ubicando a la empresa en un sitio respecto a ésta
clasificacién.

El objetivo del Control Total de Perdidas es buscar y encontrar ias causas bésicas
de las pérdidas. '

Definiciones

Seguridad: Control de pérdidas accidentales

Pérdidas: Derroche Innecesario de cualquier recurso (persona, propiedad,
ambiente, proceso, elc.)

Peligro: Una condicién o acto con potencial o pérdida por accidente.

Accidente: Es un acontecimiento no deseado que resulta en dafio a las personas,
dafio a la propiedad o pérdida en el proceso.
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Incidente: Es un acontecimiento no deseado que bajo ciertas circunstanciés
ligeramente diferentes, podrian haber resultado en lesiones a las personas, dano; :
a la propiedad o pérdida en el proceso. A

Elementos del Programa

El programa de Control Total de Pérdidas consta de veintidbs elementos los
cuales se enumeran a continuacion:

. Liderazgo y administracion*

. Entrenamiento del liderazgo

. Inspecciones planeadas y mantenimiento*

. Analisis y procedimientos de tareas criticas*
. Investigaciones de accidentes / incidentes*
. Observacion de tareas

. Preparacién para emergencias*

. Reglas y permisos de trabajo*

O 0 N O 0D N~

. Analisis de accidentes /incidentes
10.Entrenamiento de conocimiento y habilidades*
11.Equipo de proteccién personal*

12.Control de salud e higlene industrial*
13.Evaluacién del sistema

S 14’.Ingenlerla y administracién del cambio

g '.':15.Comunicaciones personales*
- 16.Comunicacién en grupo
“17.Promaoclién general
18.Contratacion y colocaclon
19.Administracion de materiales y servicio
20.Seguridad fuera del trabajo
21.Proteccion y vigilancla
22.Ergonomia

AT I M O Y
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Nota: Por el momento el departamento de Seguridad e Higiene Ambiental ha
decidido que se implementaran sélo los elementos marcados con * en el 4rea de
Productos de Valor Agregado(caso practico).

Actividades para el control de los peligros

a) Identificar todas las exposiciones a pérdidas,

b) Evaluar el riesgo en cada exposicion,

c) Desarrollar un plan para eliminar la exposiciéon, reducir la probabilidad o
severidad y establecer el nivel aceptable de riesgo,

d) Implementar el plan, es decir monitorear, dirigir y controlar cada una de las
actividades relacionadas al sistema.

Beneficios que se obtienen

= Demuestra interés por el personal

» Reduce costos de operacion

» Determina la necesidad de analisis y procedlmlento

* Incrementa los tiempos de producclén R 5

*» Determina la necesidad de equlpo de protacclén

= Se detectan slluaclones con potenclalldad de pérdlda
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2.4 MANTENIMIENTO PRODUCTIVO TOTAL (MPT)

El Mantenimiento Productivo Total esta definido como un conjunto de actividades
para restaurar los equipos Y llevarlos a una condicion 6ptima y cambiar el eniorn'o ‘
de trabajo para mantener estas condiciones. Es un concepto nuevo en cuanto al
envolvimiento del personal productivo en el mantenimiento de plantas y equipbs.
su meta es incrementar notablemente la productividad y al mismo tiempo levantar
la moral de los trabajadores y su satisfaccion por el trabajo realizado.

Origen del Mantenimiento Productivo Total

En realidad el MPT es una evolucién de la Manufactura de Calidad Total,
derivada de los conceptos de calidad con que el Dr. W. Edwards Deming's influyé
tan positivamente en la industria Japonesa. El Dr. Deming inicid sus trabajos en
Japén al termino.de la 2a. Guerra Mundial. Como experto en estadlstica, Deming
“comenzé porrm‘ostrar a los Japoneses como podian controlar la calidad de sus
préd‘uctos durante la manufactura mediante analisis estadisticos. Al combinarse

“los procesos estadisticos y sus resuitados directos en la calidad con la ética de
trabajo propia del pueblo japonés, se creé toda una cultura de la calidad, una
nueva forma de vivir. De ahl surgié TQM, "Total Quality Management" un nuevo
estilo de manejar la industria.

Los Cinco Pilares del Desarrollo de MPT

1. Llevar a cabo actividades de mejora disefiadas para aumentar la eficacla del
equipo

2. Establecer un sistema de mantenimiento auténomo que se realice por los
operarios, después de que hallan sido debidamente capacitados y hayan
adquirido la destreza para que puedan prevenir y corregir fallas.

3. Establecer un sistema de mantenimiento planificado.
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4. Establecer cursos de formacién permanente a los trabajadores y aumentan su
nivel técnico. :

5. Mejorar habilidades de operacion y mantenimiento

Todos estos conceptos se fusionan y'_SUrge el Mantghlmlenlo Productivo,

Conceptos

W antener Se Identmcan Ios puntos débiles del equipo y se hacen mejoras en elf :
' dlseno para eliminarlas. AT

Prevencién del mantenimiento, Se utiliza en el desarrolio de e'q‘tjib,dsr nuevdé, se
intenta que el equipo sea mas fiable, mas facil de cuidar,’ fnésfaécéslble’ al
usuario. Sheha

Mantenimiento Productivo Total. Ampllia el rango del mantenimiento productivo,
involucra a todos los niveles de la organizacién,

Causas de averias y defectos
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Las averias cronicas en Ioé,eqiﬂp’os y los defectos en los productos pueden tener
muchas causas, una de éllés' es el personal. Es necesario que el departamento
de mantenimiento ensefie alos operarios a detectar anomalias en el equipo para
evitar fallas. Cuando ocurre una averia en el equipo se retrasan las entregas y se
crean defectos en el producto.

Para evitar'e‘slo,'Ioé_operarios deben conocer su equipo para que le den sintomas
especlficobsff ‘a : Iéé - personas de mantenimiento, ademas el equipo de
mantenlrhigntp ﬁene que aplicar sus conocimientos para interpretar los datos que
le proporcionen los operarios.

Con MPT:se busca minimizar el deterioro de los equipos. Para lograr esto se le
debe enseiiar a los operarios a:

1. ‘Detectar defectos

2. Hacer mejoras continuamente

3. Encontrar satisfaccion en las actividades de mejora
4. Establecer estandares para las operaciones

§. Comprender los mecanismos de las maquinas.

Caracteristicas y Objetivos del MPT

El Mantenimiento Productivo Total pone énfasis en la prevencion, y se basa en
los siguientes puntos:

1, Mantenimiento de las condiciones normales o basicas de instalacion. Para
hacer esto los operarios deben impedir el deterioro de la maquina limpiando,
haciendo periédicamente chequeos de precision sobre el equipo, Iubricando.
apretando tuercas y tornillos, etc.
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2. Descubrimiento temprano de las anormalidades. Mientras se llevan a cabo
estas actividades, los operarios deben utilizar sus propios sentidos para
detectar las anormalidades. :

Dos metas principales del MPT

1) Desarrollo de las condlclones éptimas en el taller como un sistema hombre
méquma (personas lrabajando conjuntamente y cerca de las maquinas)

2) Mejorar la calidad general d ilygar de trabajo:
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2.5 ASPECTOS GENERALES DE JUSTO A TIEMPO (JAT)

El justo a tiempo es un sistema para hacer que las empresas manufactureras
operen eficientemente y con un minimo de recursos humanos y mecanicos,
ademas permite mejorar la calidad, reduce niveles de inventario y proporciona
motivacién para la solucion de los problemas tan pronto como éstos surgen.

Por lo que se puede definir como una filosofia industrial fe eliminacion de todo lo
que Implique desperdicio en el proceso de produccion, desde las compras hasta
. la distribucién.

Definicién de desperdicio en Justo a Tiempo: Todo lo que sea distinto a los
recursos minimos absolutos de materiales, maquinas, y mano de obra necesarios
para agregar valor al producto.

Justo a Tiempo (JAT) éy’Just ‘In Time (JIT) fue desarrollado por Toyota
inicialmente para después trasladarse a muchas otras empresas de Japdén y del
mundo, ha sido el maydr factor de contribucion al impresionante desarrollo de las
empresas japonesas' Esto ha propiciado que las empresas de otras latitudes se

Interesen por conocer como es esta técnica.

La idea bésica del[Just in T/mg es producir un articulo justo a tiempo para que
‘‘esle sea vendldo o utilizado por la siguiente estacion de trabajo en un proceso de
manufacturas.

Componentes basicos:
= Equilibrio, sincronizacion y flujo
= Calidad: "Hacerlo bien a la primera vez"

*  Participacion de los empleados
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Debido a que el inventario es considerado la raiz de muchos problemas en las
operaciones, este debe ser eliminado o reducido al minimo. No se eliminan por
que cuestan sino porque esconden problemas

Para reducir inventarios y producir el articulo correcto en el tiempo exacto, con la
cantidad adecuada, se requiere de informacién acerca del tiempo y el volumen de
los requerimientos de produccién de todas las estaciones de trabajo.

El Justo a Tiempo suministra esta informacién, no a través de un caro y .
sofisticado sistema de cémputo, sino a través del uso de una orlentaclén de "pull"
(orientacién de jalar) en lugar de la orientacién convencional de "push" (de
empujar).

En la orientacton "pull" o de jalar, las referencias de produccidon provienen del
precedente centro de trab_a]o.}fE'ntonces la posterior estacion de trabajo dispone
de la exacta cantidad ‘para sééar tas parles disponibles a ensamblar o agregar al
”'producto Esta orientaclén slgnlf‘ca comenzar desde el final de la cadena de

f‘kensamble e'ir hacia atras hacia todos los componentes de la cadena productiva,

: i Incluyendo proveedores y vendedores De acuerdo a esta orientacién una orden
. es disparada por la necesidad de la siguiente estacion de trabajo y no es un
“artlculo lnnecesaﬁaménte producido.

El CIlente_ es quien determina lo que va a suceder enseguida debido a que indica
", al negoclo una demanda especifica.

La orientaciéon "pull® es acompafada por un sistema simple de informacién
llamado KANBAN que es una tarjeta que es pasada de una subsecuente estacion
de trabajo hacia su precedente y esta sefiala una corrida de produccion. Asi. la

necesidad de un inventario para el trabajo en proceso se ve reducida por el
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empalme ajustado de la etapa de fabricacién. Esta reduccién ayuda a sacar a la
luz cualquier pérdida de tiempo o de material, el uso de refacciones defectuosas y
la operacion indebida del equipo.

Con el Justo a Tiempo, el ensamblado general de produccion dicta el ritmo y los
requerimientos de produccidén para los procesos precedentes.

Debido a que Ia incertldumbre ha sldo elimmada eI control de calidad es esencial

para el‘ éxlto de Ia Instrumentacion del "Justo a Tlempo" Ademés. ya que el
sistema no funclonaré si ocurren fallas frecuenles 84 largas, crea la ineludible
necesidad de maxlmlzar el tiempo efectlvo y mlnimlzar los defectos. A su vez, se
requiere de un programa vigoroso de mantenimlento

Calidad en |a Fuente

= En la produccién JAT, la.calidad que se exige es la calidad en la
fuente. Esta hace hincaplé en la calidad-alll donde esté el ‘operario.
ante la maquina y en el proceso. )

*  Se requiere control en el proceso

= Se logra tnicamente cuando el operario es su propio inspector.

La presién para eliminar los defectos se hace sentir, no en la programacion del
mantenimiento, sino én las relaclones de los fabricantes con los proveedores y en
el trabajo cotidiano en linea. La produccién de justo a tiempo no permite una
inspeccién minuciosa de las partes que arriban. Por ello, los proveedores deben
mantener niveles de calidad altos y consistentes, y los trabajadores deben tener
la autoridad para detener las operaciones si identifican defectos u otros

problemas de produccion,

v M atterer 18 F on o
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Beneficios de] JAT

Reduccidn en tiempo de produccion
Aumento de productividad

Reduccién en costo de calidad

Reduccidn en precios de material comprado

Reduccién de inventarios

e A titerm v p o o
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2.6 COMO SE RELACIONAN 5S°S, ISO, CTP, MPT Y JAT

En las ultimas décadas se ha observado un aumento en la utilizacién de sistemas
de manufactura como son justo a tiempo, ISO, contro! total de pérdidas y
mantenimiento productivo total, éstos elevan el nivel de la calidad de los
productos y de vida de los empleados, ademas, de disminuir costos y reducir los
tiempos de respuesta, con lo que se garantiza el nivel de competitividad y
permanencia de las organizaciones.

Analizando los pasos de la metodologia 5S's, se tiene que en cada una de sus
etapas se relacionan aspectos que contribuyen al logro de metas de ofros
sistemas, por ejemplo:

12 "8" Seleccion (seiri) “Sélo mantener lo necesario”, eliminando pasos,
distancias, riesgos y teniendo informacion de volimenes
méaximos y minimos de cada cosa (JAT). Lo que permite
identificar de forma rapida las posibles causas de pérdidas
(CTP, MPT, ISO)

22 “§" Ordenar (seiton) "Un lugar para cada cosa” Delimita las areas, lo que
facilita la localizacion de materiales, herramientas, areas de
seguridad, documentos, evidenclas, etc. Lo que hace mas
sencillo y seguro el trabajo (JAT, ISO, CTP y MPT)

3% “8" Limpieza (seiso) “Mantener todo limpio", no es sdlo usar agua y jabon, es
inspeccionar cada una de las magquinarias, herramientas,
equipo, etc., lo que se traduce en mantenimiento preventivo y
auténomo, mantiene las condiclones de seguridad e higiene
que nos ayudan en la reduccién de pérdidas ( MPT, CTP,ISO y
JAT)

CAPI'TINNOY O N
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42 “S" Estandarizacion (seiketsu) “Mantener lo logrado y definirlo por escrito”,

' definicidn de frecuencia y responsables de cada actividad,
estandarizacion de tareas, instrumentos de trabajo, elaboracion
de documentos uniformes, hojas de control y sefalar los
puntos princlpéles de funcionamiento para evitar errores (JAT,
1SO, CTP y MPT)

52 “S" Habito (shitsuke) Tener como “estilo de vida" la adecuada realizacién de
tareas, lograr la comunicacién abierta y compromiso a través
del trabajo en equipo (JAT, ISO, CTRP y MPT)

La formula basica de seleccién, orde S 'Ia\i bayse de cero defectos,

reduccién de costos y cero acciden
Para llevar a cabo laflmplem nlacio odologla’'se requiere de la
déh‘iés ‘areas para
encontrar la forma en que Ios empleados no vean alas’ SS s como una actividad
extra, sino como el hacer Ias cosas blen desde el prlncipio

creatividad del admlnlstfédbr]unt

CARITULO 2 2]
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PROPUESTA DE UN PROGRAMA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA
METODOLOGIA 55°S EN UNA EMPRESA VIDRIERA

Para el caso practico se plantea la implantacién de la metodologia 5s's en la planta
de Productos de Valor Agregado, la cual es parte de Vidrio Plano de México, mismo
que pertenece a Grupo Vitro.

3.1 ANTECEDENTES
Grupo Vitro

La principal empresa vidriera en México es Grupo Vitro el cual inici6é sus actividades
en 1909, Esta integrada por mas de 50 compaiiias y subsidiarias, cuenta con 35,600
empleados, quince alianzas estratégicas internacionales y exporta sus productos a
mas de 70 paises. Actualmente abastece al 87% del mercado en México, y se
encuentra dentro de las veinte empresas productoras mas grandes de nuestro pals,
_T'Vadekhéhs‘de e_s'ta‘r den‘tro de las cinco empresas vidrieras mas grandes del mundo.

: IGijpp Vitro es un importante productor de envases de vidrio y plastico; vidrio plano,
,'vidrio'alrjtbm'otrlz,' fibra 'q_e vidrio, cristaler(a, latas de aluminio, y enseres domésticos
para uso céfne'rblél;‘ industrial y de consumo final. La integracién de las diferentes
lineas de producios ha bermitldo que se diversifique como un grupo empresarial que
fabrica desde materias primas hasta productos terminados.

CAPITULO 3 73
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Misién

“Vitro busca ofrecer mejores rendimientos a sus inversionistas, expandir sus
mercados a nivel mundial, ofrecer nuevas lineas de productos y utilizar las
tecnologias mas avanzadas para mejorar sus operaciones.

_A travé - de desarrollo de su personal productos y proveedores, Vitro procura

L "Basado.en la calidad de su gente y su acervo tecnolégico, orienta todas sus
“operaciones hacia el mercado y esta comprometido a superar constantemente las
- expectativas de sus clientes y accionistas.

Vitro ‘busca ser lider en cada uno de sus negocios, manteniendo una actitud
- responsable. hacia su personal, el medio ambiente y el entorno social en el que
participa.”

" Valores »

: - Calidad. Superar siempre las expectativas de los clientes.
i’y /ntegridad. Cumplir'y superar lo que se espera de nosotros
- ‘Creatividad e innovacién. Buscar permanentemente nuevas ideas para crear y
mejbrar' nuestros productos y servicios.
» . Orientacion al cliente. Entender que el cliente es el origen y destino final de
nuestros productos y servicios.
» Trabagjo en equipo. Sumar talentos y esfuerzos como Gnica forma de trabajo.

CADITIILO 1 TA
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE GRUPO VITRO

Consejo de accionistas

7o Divisién
;- - Operativa

U

Divisién Corporativa

el Juridica y Relac. Pib.

9' Finanzas

el Desarrollo

—9’ Envases

—9[ Vidrio Plano

—9] Industrias Diversas

—9‘ Crisa

—>I Enseres domésticos

I D Y )

3.1.1 Generalidades de Vidrio Plano de México (VPM)

Vidrio Plano de México es la division del Grupo Vitro dedicada a la fabricacion y el
proceso de vidrio plano. En el Estado de México, inicid sus operaciones en 1956 con
la linea de vidrio flotado, actualmente esta division da empleo a 7961 personas, y en

los ultimos aiios adquirié el horno més grande de Latinoamérica con una capacidad
de 3500 toneladas por semana con lo que aumenta aln mas su capacidad

productiva.

e A tuierer i F v —
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ESTRUCTURA DE VIDRIO PLANO DE MEXICO

Gte de planta
VPM

Jefe de estudi
especiales .

- Gtede
produccion -

Politica de Calidad.

f‘sétisfaqér requerimientos-de nuestros clientes, haciéndoles

e »Ilygg‘é‘yr.k‘riues' ,,cdn iéalyidavd."oportunldad y en la cantidad

i especificada p é?l "

" Politica de melora continua

“‘En Productos de Valor Agregado mejoramos continuamente la calidad y
productividad implantando una filosofia de mejora continua basada en el
conocimiento de técnicas, métodos y mediciéon a través de indicadores en toda la
organizacién e identificando oportunidades en los procesos méas importantes para el
cliente, ejecutando proyectos de mejora que son evaluados por los indicadores
apropiados que deben reflejar los beneficios para el negocio y nuestros clientes.”
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En enero de 1999 se cred dentro de V.P.M. la divisién de Productos de Valor
Agregado (P.V.A.) con una linea de productos para satisfacer las necesidades del

i

mercado arquitecténico y de refrigeracion, ya que como su nombre lo indica, ofrece
cristales a los cuales se agregan nuevas caracteristicas en apariencia, resistencia y
durabilidad.

Actualmente cuenta con 25 empleados de confianza y 190 empleados sindicalizados.

Estructura de Productos de Valor Agregado

Gerente de operaciones

Ingenieria de tecnologla . .- Ing. de produccién Control y disehiode ., Plancac. y ctrol de
: herramentales . manito

<
=
a
=)

9[ Calidad . I ;( Instrumentacién l
Duo-vent i Mantto eléctrica

Cone-Templado

Espejo

Laminado

Plancae. y ctrol de la
produccion

Tk R AT T b, S
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Se producen cinco lineas de cristal que son:

1.

Cristal templado. En este proceso se le proporciona al cristal una durezade 3 a5
veces superior a la que se puede obtener del horno de fundicién.

Ddo-vent. En este centro de trabajo se ensamblan dos cristales que pueden tener
diferentes caracteristicas o pueden ser iguales, separados por un marco de

aluminio y en su interior pueden contener gas segun sea requerido por el cliente.

.’ Cristal reflectado  (AIRCO) En este proceso se lleva a cabo una

electrodepositacion de diferentes metales para obtener una apariencia de espejo
y reducir el paso de los rayos ultravioleta. Este cristal refleja la imagen por el lado
donde hay mayor cantidad de luz.

. Espegjo. EIl yidfiq v,es:llévado por una serie de procesos de preparacion para

finalmente apl'iqarle u'r‘\a" capa de plata que proporciona la capacidad reflejante.

. Laminado.lSVor;f;d'os,crls'talkesribnldovsr ﬁor medio de una pelicula de polivinilbutiral

que aumenta su resis en caso de ser fracturado las particulas de cristal

quedan adheridés a la pelicula.

-y
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3.2 SITUACION ACTUAL

La gerencia, cumpliendo su politica de mejora continua desea implementar sistemas
de manufactura para aumentar la eficiencia. Dicha implantacion contempla los
sistemas de Control Total de Pérdidas, Justo a Tiempo y Mantenimiento Productivo
Total, ademés de su actual proceso de certificacién en ISO 9002.

o Por medio de Ia observamén Y. de entrevistas con el gerente de operaciones y los
o ;:'supervlsores de produccién se detectaron las siguientes areas de oportunidad.

':—1. ,EI personal sindlcallzado no tiene participacién formal en equipos de trabajo.
2.-Existe falla de comunicaclén entre supervisor y empleados.
Ik ,EI ntmero de accldentes e incidentes registrado en un afo estuvo por arriba de la

media de Grupo YI:O.; De acuerdo al departamento de Seguridad e Higiene

I dustrlal : bigfan sido evitados con el adecuado uso del equipo de

‘='Hay c rta rivalidad entre el personal de las diferentes lineas, en especial en el
! éi‘ea de! reflectlvos donde el personal siente que es tratado diferente a los deméas
i por estar ublcado en otra planta.
o 5 Constan@es parps de magquinaria sobre todo en las zonas de corte y de reflectivos,
énv,'é»skie Cilfirhb se, han tenido paros hasta por dos semanas debido a la falta de
o ‘m‘an'te’nimleﬁto, lo que provoca que para el siguiente mes se retrase en la entrega
de pédidos y se tenga que trabajar horas extra.
6.  Se dificulta la localizacion de personas, documentos, areas y maquinarias. No
, ékiste un plano que-ayude a la rapida ubicacion.
. ,7.,_S,e tléne un.inventario excesivo tanto en materia prima como en producto
o (erminado por lo que se dificulta la localizacién de pedidos y materiales, ademas
"-de que implica altos costos de mantener que se reflejan en los resultados del
negocio.

“ ot e -
ACTETIT T oy e e
Sy & d
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8. Se observa materia prima y producto terminado en toda la planta incluso en el
patio de maniobras donde constantemente hay pérdidas por rayadura, ruptura o
manchas.

9. Solo se realiza limpieza en toda la planta cuando hay visitas, ademds se
observan herramientas y equipo de seguridad en el suelo y columnas.

10.Existe falta de comunicacion entre las areas de planeacion de la produccion,
ingenierfa de produccién y embarques lo que provoca que en ocasiones el
produclo no se termine a tiempo o con las caracteristicas requeridas por el

[ henle

‘Con base es éstas éreas de. oportunldad se propone a la gerencia la adopcién de

: ,una cultura que corrua y proplcie condiciones de orden y seguridad por medio del
- _'trabajo en equlpo, ‘como es la metodologia 5s°’s, admas cabe mencionar que con la
'Vlmplementacm&n de este proyecto se estaran creando las condiciones que facilitan la

. f’adopcién de otros sistemas de calidad.
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3.3 PROPUESTA DE PROGRAMA PARA LA IMPLANTACION DE LA
METODOLOGIA 55°S EN P.V.A.

Tomando como referencia la situacién actual y los sistemas de manufactura que
desea en un futuro implantar la gerencia de operaciones se propone el siguiente
programa para mejorar las condiciones a través de la metodologla 5S's. Esta
propuesta contempla cada uno de los pasos necesarios para su aplicacion.

V/

CAPACITACION A GERENTES
Y SUPERVISORES

A4

FORMACION DE
COMITES

A

CAPACITACION A
EMPLEADOS
SINDICALIZADOS

)4

ESTABLECIMIENTO DE
INDICADORES

A

DIA 58°S

REUNIONES
10 MINUTOS
58's

V¥

AUDITORIAS
FORMALES

W

MOSTRAR LOS
CAMBIOS
LOGRADOS

4

RECONOCIMIENTO
AL ESFUERZO

[
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3.3.1. Capacitacion

TOMAR EVIDENCIAS
PERSONALES

\

TEORIA Y APLICACION
18" SEIR1

K\

TEORIA Y APLICACION
2"S" SEITON

7

TEORIA Y APLICACION
38" SEISO

WV

TEORIA ¥ APLICACION
4Y5“S"SEIKETSU Y
SHITSUKE

v

MOSTRAR LOS
CAMBIOS

>

Para iniciar con la metodologia 5S's es necesario que todo el personal la conozca y

comprenda, por lo que se deben impartir cursos para cada nivel jerarquico. Estos

cursos constan de cuatro sesiones de 3 horas para los gerentes y supervisores y de

dos sesiones del mismo tiempo para los empleados sindicalizados.

El curso debe ser practico para que desde el primer dia apliquen lo adquirido de

forma individual, de tal manera que al término del mismo se note un cambio.

CAPITULO 3
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Los cursos estan estructurados de la siguiente forma:

a) Curso para gerentes y supervisores

Sesién e Tema Teoria’hrs. Préactica hrs.
1~ kSeir'i P ' Seleccionar 1 2
2 Seiton . Ordenar 1 2
3 vSelso' S Limpiar 1 2
4 Seiketsu , Estandarizar 2 1
Shitsuke Habito
Duracién Total 5

En cada una de las tres primeras sesiones se explica una “S", excepto en la cuarta
sesién donde se exponen la 4 y 5 "S” porque como su nombre lo indica, el habito
sélo se puede llevar a cabo con el transcurso del tiempo. Durante la primer hora del
curso se exponen las bases tedricas y en las siguientes dos horas cada uno aplicara
lo necesario para implementar en su lugar de trabajo, lo adquirido en esa sesién. Al
final del curso se toman evidencias y se retine al grupo para mostrar los cambios, ya
que ellos como lideres serviran de ejemplo para los demas.

El area de capacitacién es la encargada de impartir eI curso y tomar evidencias
(fotograflas o video) del antes y después para mostrar eI trabajo realizado, éstas
evidenclas también servirén a los participantes para la reallzaclén de su manual.

SADFTIIE Y 3 Q1
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2) Cursos para empleados sindicalizados

Sesidn

A ,S”eiryi, seiton
2 Seiso, seiketsuy

shitsuke
Duracién Total

Tema

Seleccionar, ordenar
Limpiar, estandarizar y
habito

Teoria Practica
hrs. hrs.
2 1
3 1
5 2

En la primer sesnén se expondran las dos primeras “S", es decw dos horas para
teorfa y una de préctica, y en la segunda sesién se exponenllas sxguuentes tres ‘8"

Como se puede observar, el curso en la parte préctnca es’ de

de lideres ya que se considera que el mayor Iogro se obte dré cuando todos los

participantes trabajen en equipo a partir del “d[a 58 s

CAPITULO 3
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3.3.2. Comités Coordinadores

COMITE

RECTOR

COMITE
DOCUMENTAL ™ .

INGENIERIAS D LOGISTICAY -
DE PRODUCCION " EMDARQUES .
PLANEACION Y CALIDAD

CONTROL DE . .
MANTENIMIENTO
TECNOLOGIA DE OFICINAS =2 {7 4

PROCESOS o :
TRATAMIENTO L D
DE AGUAS INSTRUMENTACION

Para la coordinacién-y evaluaclén del proyecto 5S's se forman dos comités, el
Comité Rector, integrado por los gerentes de la planta y sindicato, es el encargado
de aprobar las fechas de evenios, asignar presupuestos y evaluar los niveles de
implantacion por medio d‘é aUditbrias.

Y el Comité Documental ntegrado por capacitacién, recursos humanos, ingenieria de
procesos y superwsores de cada area de Productos de Valor Agregado. Este comité
es el encargado de: dlfu’ndlr los planes de accion, detectar las necesidades de
capacltacién.ndlseﬁo y revisién de manuales de 5S's y en general apoyar en las
actividades donde se requiera su asesorla, Akl estar integrado por los encargados de
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los demas sistemas de productividad ellos podréan ir introduciendo los planes y
acciones a seguir-para la adopcién de JAT,ISO, CTP y MPT. Se sugiere que por lo
menos tengan una reunién semanal para revisar los avances.

El comité documental, es el vinculo entre empleados sindicalizados y el comité
rector.

‘Para la implementacién del proyecto se furmaran equipos por cada area siendo el
lider el propio supervisor, quien tiene entre otras funciones las siguientes:

1. Coordinar a su personal en las pléticas de *10 minutos 5S8's", asi como verificar
que se realicen las actlwdades de mejora :
2, Revisar el programa de™ Ilmpieza con’ cuadro de tareas para cada lugar

especlﬁco. -

6. Partlcipar en las auditorias
-7.Hacer Ilegar Ias sugerencias a los comltés
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3.3.3 Indicadores

Es necesario establecer indicadores que nos den una clara visién de los beneficios y
avances en el proyecto, por lo que para dar seguimiento y medir los beneficios del

en forma cuantitativa se recomlenda elaborar mensualmente reportes de los

siguientes lndlcadores. ya:qu ' aI andlisis de la situacién

actual se creen mas adec tbs a‘la aprobacién de ambos

comités):

Prevencion y rgd,ﬁc‘cio de accidentes;
Reduccion de ai{se’ntisrh’o

Disminucién de’ tlempos uertos,
Cumplimiento de pe:
Reduccién de
Reducqlén

o0 s 0N

Ademas: ~dé'ést'o'
establecimlento de _SUS’ proplas metas con fecha de cumplimiento para asi ir
mejorando paulatlnamente las condiciones del drea de trabajo.

dicédofes ‘cada uno de los equipos debera participar en el
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3.3.4 Dia5S's

Se recomienda dedicar un dia completo para comenzar con la realizacion de las tres

primeras “S" (seleccionar, ordenar y limpiar), y éste debe ser aprovechado al

méaximo porque el nivel logrado servird de base para medir las mejoras en las
" posteriores auditorias.

Logistica del evento El evento tendra una duracion de ocho horas comenzando a
las 7 a.m. y cerrando a las 16 p.m. .

Hora Actividad a realizar

7.00 a.m. |Inicia el evento con una platica rh'otivacional hacia el personal por
parte de los gerentes de operaciones y recursos humanos, donde se
hara hincapié en el apoyo y compromiso por parte de todos.

" 7.30 a.m. Este dia se puede hacer entrega de una camiseta color rojo con el
logotipo de 58's a los participantes para que “todos se pongan la-
camiseta” como motivacién al trabajar en equipo

8.00 am. Almuerzo
8.30 a.m.  Aplicacion de las tres primeras “S"
14,00 p.m. Comida’

14.45 p.m. ContinGian con la aplicacién de las "S"

16.00 p.m. Cierre del evento con palabras de agradecimientoe invitacién a
continuar con el entusiasmo en la aplicacién de las 5s°s,
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- Durante todo el evento se toman evidencias (video o fotografias) para mostrar los

avances. ..

Para este dia se propone contar con un el siguiente plan:

COORDINACION
E INTEGRACION

DEFINICION

DE AREAS DE EQUIrQS
—
Vi
o ESTABLECER
ASIGNACION DE COMPROMISOS

TAREAS

DE
PROYECTO POR
EQUIPO

1. Definicién de areas. Se delimita el area por linea de produccién o
departamento. Para las &areas comunes, mensualmente se asignara un
departamento responsable de forma que todos participen.

Las areas quedaran de la siguiente forma:

= Espejo
« Du(o-vent

= Corte-templado .
- Reflejante (AIRCO) FALITE;SII)% %OR}}}GEN

« (Calidad

CAPITULO 3 89



PROGRAMA 5S°S

2,

» Logistica y embarques

* Planeacién y control de mantenimiento
» Instrumentacidn

= Tratamiento de aguas

= Oficinas

= Confinamiento

* Areas comunes

Responsable de cada area El supervisor como lider de su equipo debera
coordinarlos para las actividades a realizar. Cabe mencionar que se reuniran los
dos primeros turnos para que se trabaje como un solo equipo. El personal podra
colaborar con algtin otro equipo en caso de ser necesario.

Area de confinamiento Los. lideres de equipo decidirdn cual sera el area para
este fin, cabe recordar que esta drea sirve para colocar los objetos que no nos
sirven, pero que pued'en‘servir a alguien mas, el periodo de estancia de los
dkbjebtos sera de siete dias, al termino de éste se deberan tomar las acciones que
el supervisor juzgue convenientes.

Area de desecho. Para sacar el desecho se debe contratar un servicio que
separe los materiales reciclables, porque asi los fondos que se obtengan se
podran utilizar para la compra de mobiliario o equipo que se llegue a necesitar.

Establecer compromisos de proyecto por equipo. De tal manera que se
cuente con la participacion y compromiso de todos, y se acuerden las fechas
para que sean auditados cada uno de esos compromisos y su area en general.
Ademas de coordinarse para la realizacion de su manual del proyecto y
formalizar las actividades o rutinas.
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6. Invitados. Se recomienda invitar a personal de otras areas de Vidrio Plano de
México para dar mas formalidad al evento, al mismo tiempo ellos podran
expresar sus inquietudes sobre el proyecto.

7. Recursos. El lider es responsable de obtener los recursos para su equipo dias
antes, ya que los utensilios se encuentran en el almacén general.

Se requiere:

¢ Escobas,

» Mops
=  Guantes,
» Jabdn

= Bolsas para basura,

s Trapos limpios

* Pintura amarilla para delimitar areas,
= Formatos para manuales,

= Lapiceros

= Etc.
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3.3.5 Diez minutos 5S's

Para reforzar las activ_idades de aplicacion de las 5S's y lograr que el personal se
comprometa en el mantenimiento y conservacioén de los resultados obtenidos, dos
veces por semana se realizaran “platicas de 10 minutos para las 5s’s " con el lider
de equipo (y en caso de ser necesario con el apoyo del comité documental) que
tendran Ién’siguienle logistica:

EXPLICAR UNA DE
LAS CUATRO
PRIMERAS “§" >

v

VERIFICAR QUE SE
CONOCEN LAS RUTINAS
Y EL PAPEL DE

DE CADA UNO

v

SENSIBILIZACION SOBRE
LOS BENEFICIOS
OBTENIDOS

v

INTERCAMBIO DE
EXPERIENCIAS Y
SUGERENCIAS DE
MEJORA

v

REVISION DE
CAMPROMISOS

v

ELABORACION DE MINUTA
Y ESTABLECIMIENTO
DE COMPROMISOS

L
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1. Recordar conceptos explicando alguna de las cuatro primeras “S" (solo una por
: sesién)

s Venflcar que reaimente se conocen las rutinas y cada uno conoce su papel,

' ‘Comentar y hacer que algtin miembro participe en la explicacion de los
beneflcuos que han obtenido,

- + 4. Fomentar el intercambio de experiencias

/5. ;Escuchar las sugerencias para mejorar, haciendo un cuestionamiento de ¢ Cémo
Tle harlamos para que...?
' 8. ‘Revision de los compromisps adquiridos en juntas anteriores.

Con las sugerencias: que surjan de estas reuniones se debe formular una minuta

donde se establezcan’ Ios n acuerdos y compromisos, con su fecha de inicio y

termino, ademas del nombr dél\,responsable de cada actividad.

Todas las minutas sé,anexqrén‘al manual de §S's para que estén documentadas y
darles un seguim[ento

Por medio de éstas pléticas se podran también introducir algunos conceptos y
orientar las accuones para los demas sistemas de productividad.
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3.3.6 Auditorias

La realizacion de auditorias es necesaria ya que por medio de éstas podemos
detectar las areas de oportunidad, también nos proporcionan retroalimentacién que
permite establecer si los programas, capacitacién, campaias.de difusion del proyecto
y equipos utilizados son adecuados.

Ademas de una autoevaluacion semanal por equipo, es conveniente que se elabore
un programa de auditorias bimestral de acuerdo con ef comité Rector y Documental,
para las cuales es necesario contar con:

1.. Formatos especialmente disefiados para evaluar la seleccién, el orden, limpieza
y. estandarizacién de las &reas, donde ademas de tener los puntos clave a
'é_valuér se ténga un espacio para las sugerencias por parte del equipo auditor.

2 Que ‘el personal auditado conozca desde antes el formato y este presente

' :durante la auditoria.

Que las auditorias se efectien por parte de un miembro del comité rector, lider

ide equipo y un empleado sindicalizado (los miembros de este equipo serén

‘rotativos para que todos participen)

: EI resultado de cada auditoria se entrega al comité documental para ser analizado, y
se debe difundir en las areas para que elaboren sus planes de accion de mejora por
equipo.

Beneficios de las auditorias:

Se mantienen las condiciones adecuadas para el desarrollo del trabajo,
Refleja el compromiso de la administracion por participar en el proyecto,
Sirven como evidencia para el otorgamiento de reconocimientos,

Mo N2

Sirven para detectar las desviaciones y tomar medidas correctivas y preventivas
para mejorar la aplicacion de los sistemas.
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'\ VIDRIO PLANO DE MEXICO
PRODUCTOS DE VALOR AGREGADO
GRUPO VITRO

FORMATO PARA AUDITORIA 55°S

Fecha
Area
Responsable
55°S ASPECTOS PUNTUACION
0 5 10

Objetos presentes en el area que no sirven o sin Uso
Clasificacion de lo que sirve y se necesila
Pasillos y areas de trabajo bien delimitados
Definicion de lugares para almacenamiento

Uso adecuado de los implementos de seguridad
Sedtalizacién de equipos y medidas de sequridad
Senalizacion de tableros de mando

Senalizacion de tuberias de servicio

49

Se preveé de desabasto o sobreinventario de piezas y refacciones
Orden en las mesas de trabajo

Codiqo e indicadores visuales

Se mantiene el orden establecido

A
W

LN
W
20-0N-T0D- ON-TR~ | Zmozo ZO‘OOWW

Orden en pisos y pasillos

Se aprecian derrames 0 polvo en pisos y maquinaria

La iluminacién y el medio ambiente son adecuados
Seguimiento de las rutinas de limpieza

La limpieza de equipos y herramientas es adecuada

Se realiza correctamente la separacion de desperdicios

Se tiene manual de rutinas de trabajo

Sirven los instrumentos de medicidn

La lubricacion y mantenimiento de equipo esta planeada
Esta por escrito la forma de mantener lo logrado

Existe plano de ubicacién de {os articulos y maquinaria
Se pueden localizar faciimente a las personas

Conocen el manual 58°s

R - N
A 1N

Total puntos

Recomendaciories:
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3.3.7 Mostrar los cambios logrados

Al termino de un periodo de auditorias se deben mostrar los cambios logrados, para
ejercer influencia positiva y hacer extensivo el proyecto de §8's a todo el Grupo
Vitro; se pueden publicar articulos relacionados utilizando medios como el intranet
(red interna),_boletln Vitro y hacer invitaciones para que conozcan el trabajo hecho
pof blel_eqtrii"pld'die Productos de Valor Agregado, tanto en forma visual como grafica
con el segulmientode los indicadores.

stos logros‘tamblén’ podran ser observados por los familiares de los trabajadores, a
,tra\‘/’;és"d_e‘vlsua;é'ivfamiliares, cuyo objetivo es brindar un espacio para conocer y
ivir en elié'ii"ea de trabajo del jefe de familia, con el fin de fortalecer los valores,
ra'y el reconocimiento a su esfuerzo.

folel stica de visita familiar:

1. Los empleados podran inscribir a su familia en una de las fechas acordadas
: para este evento por el comité documental, para que les sea entregada una
© invitacién, '

2. El dia de la visita se les da una introduccién sobre lo que es Productos de Valor
- Agregado y el proyecto de las 5S’s, para que lleven esta filosofia a sus casas,

3.  Se hace hincapié sobre las reglas de seguridad que deberan guardar durante el
recorrido,

4. Realizar la visita por la planta con un gula que les explicara tanto el proceso de
fabricacién como logros obtenidos con las 5S's, reconociendo el esfuerzo y .
participacién de todos los trabajadores. e

5. Se agradece su asistencia.
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3.3.8 Sistema de Reconocimientos

Para fomentar la participacion y crear un ambiente de competencia sana es
necesario que se reconozca el esfuerzo y el trabajo en equipo desarrollado por
todos, por lo que se entregara un reconocimiento a los que hayan aicanzado el
mayor avance en el logro de sus compromisos, de acuerdo con las evaluaciones
que se obtengan durante las auditorias.

Se sugiere el siguiente sistema de reconocimientos:

1% lugar Premio econémico o en especie y diploma personal
2% jugar Presente y diploma personal
3% |lugar Presente y diploma por equipo

Todos los demas  Diploma de partlclpadén por equipo
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3.3.9 Mejora Continua

Es necesario darle la importancia que se merece ésta metodologia porque no sélo se
trata de limpieza superficial, sino que se trata de llegar a la estandarizacion de
procedimientos y herramientas, ademas, se esta ante el reto de modificar algunos
habitos en el lugar de trabajo para mantener a la empresa dentro de un mercado
cada vez mas exigente donde la calidad, puntualidad y costo agregan valor a los
productos.

Conforme se continte capacitando y avanzando en la implementacién del proyecto
se espera que todos los niveles de la organizacién participen para mejorar el clima
organizacional y la comunicacion, se reduzcan los accidentes e incremente la

productividad.

La participacion de los gerentes junto con los supervisores enriqueceran al proyecto,
y con los avances que se vayan obteniendo el trabajo sera cada vez mas légico y
facil de realizar, porque aln las rutinas son susceptibles de mejorar y con ello se
eliminaran las areas de oportunidad que se tienen detectadas hasta el momento.
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CONCLUSIONES

El objetivo inicialmente planteado que es “Proponer una forma de llevar a cabo la
implemenlaclén ‘de la metodologia 5S°’s, que mejore el clima organizacional y,
contrlbuya a crear las bases para la futura adopcién de los sistemas 1SO 9002,
: Control Total de Pérdidas, Mantenimiento Productivo Total y Justo a Tiempo", asi
. 'como fomentar la partlcnpacnén por medio del trabajo en equipo, se cumplen, porque

‘rograma presentado en el tercer capitulo contempla los elementos basicos

"necesanos para que el personal se integre en equipos efectivos por medio de

o ltés  de juntas de 10 minutos 58°s, donde la participacién sera fundamental, al
s serv para el mejoramlento de la calidad de vida en el trabajo y al mismo tiempo se

estaran preparando para la asimilacion de la forma de trabajar con los sistemas de

para medir cuantitativamente loa avances en la
én se cumple en el tercer capltulo donde quedan
S que sera facil de medir el avance y beneficios

ado-de ‘manera experimental dado que solo es una
|mplementado pero con el capitulo 1 donde se

’s formas de maximizar el potencial humano para vencer los obstaculos
abajar en equlpo y con la Informaclén del capitulo 2 que nos menciona las bases
parariniplementar otros sistemas de calidad, se pudo identificar que, dadas las
B caraéterfstlcas de la metodologia 5S°'s se puede crear un ambiente que invita a la

o eﬁc[encia y la mejora continua, a través de una cultura de participacion y trabajo en
K ,"kequlpo. con lo que se estara en disposicién de asimilar facilmente los sistemas de
calidad total, que seran necesarios para mantener en un buen nivel de competitividad

a la organizacion.




La metodologla 5S°s procura que la creatividad del personal se muestre en forma
natural al permitirles aportar sus ideas, debido a que son ellos los que mejor conocen
sus necesidades en las distintas areas de trabajo, y esto provocara que se sientan
orgullosos del cambio en el que participan. Ademas esta metodologia crea una
fuerza de mejora continua que no solo se aplica en las relaciones laborales, sino que,
se vuelve una rutina normal de comportamiento, es decir, en una forma de vida que

nos servira en todos los aspectos.

Para que este programa funcione no podemos olvidar que debera estar apoyado con
el pleno convencimiento y participacion de todos, para ir eliminando las barreras de
comunicacién de manera que se puedan crear las condiciones que beneficiaran a
los empleados y la empresa.

En esta propuesta se llegé a la conclusién de que la metodologia de las 5S°s puede
mejorar el ambiente en la empresa vidriera.
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