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INTRODUGCION . .

Desde ol . momento - en..que e%ist}ié la’ reldeién "patrén
trabajador", como una o‘rgaﬁizacién; se investigaron
_y - aplicaron una serie de "férmulas" con la finalidad
de incrementar la productividad y obtener mayores
beneficios, sin embargo, fue hasta los siglos XVIII
¥y XIX cuando se efectuaron importantes estudios
sobre el trabajo, los movimientos y la fatiga del
empleado, destacando en esta parte los fisidlogos

Coulomb y Marey.

Dentro de esta etapa, en el afio de 1879 se registrd
el hecho mas importante, cuando Wilhelm Wundt fundé
en la Universidad de Leipzig el primer laboratorio
dedicado al estudio cientifico de la conducta humana,
aun cuando ya Francia Galton habia ideado métodos
estadisticos para lg medicién de las diferencias

individuales.

Frederick W. Taylor, a principios del siglo XX comenzé
a hacer intentos de aplicar la nueva psisologia

experimental a los problemas de la industria.



" En este tiempo, desemgeﬁa}bq._'el'}‘

‘en-donde: se percato

en Jefe de la Midvale Iron Works,

de que el trabajo gene:aimév'ritev_ elcl nte y que
este repercutia en 14'1‘ ‘_instiﬁtlxcién' '
De tal manera .y en‘yiri.\iél"’dé’
standars que midie}ran{‘.v'lé ofi

trato de mcrementar =1a

la orgamzacion mentlflca del trabam, sm mcrementar

en forma proporclonal el gasto de la energ‘m.

Al aplicar Taylor una serie de principios, obtuve
los resultados que esperaba; sin embargo, descuidd
las relaciones humanas, puesto que no podria mirar
de frente a los trabajadores porque sentia su hostilidad
y esta reaccién era de esperarse ya que los
subordinados consideraron a los cambios realizados

como una forma de explotacién.

Los esposos Gilbreth fueron los recursores de lo
P P

que se conoce actualmente como "estudios de tiempos

y movimientos", en tanto que los psicélogos se

ocuparon principalmente de la fatiga, de las



siendo: uno 'de “los mas-

destacados Hugd Muristél‘bellfg.'

Los seres -humanos no son mdquinas, ni tampoco
Vles basta un buen ambiente para que se sientan
contentos en su trabajo. Elton Mayo descubrié en
sus investigaciones en la planta de Hawthorne, de
la General Electric Co., que el trabajador no es una
miquina aislada que produce resuitados
dependendientes, solamente de su estado de salud
fisica y de 1las condiciones buenas o malas que lo
circundan. Es un ser humano inclufdo en un grupo
de trabajadores y sus resultados dependen de mfltiples

variables.

Durante muchos siglos surgieron diversas escuelas
filos6ficas que ofrecieron diversas explicaciones para
tratar la conducta humana, sin embargo, no pasaron

del terreno meramente especulativo.

Asi{ como estos principios ha habido mucho mas durante

el desenvolvimiento de la era Industrial y después



de muchos estudios, siempre se llego
de que la motivacién es muy“ imp
una productividad adecuada.”

México actual, donde " ‘la g

nosotros pensamos qué coh u

de vida y mentalidad latmonmerlcana se' podrén lograr

resultados favorables,

Actualmente la Industria Mexicana tiene una
productividad muy baja y todo debido a un mal enfoque
de parte de las @gerencias que por falta de
profesionalismo se han convertido en: a) Las pequefias
industrias son empresas familiares, donde los hijos,
tios o allegados al duefio han colaborado con ellos
sin tener la mas remota idea de la organizacién y
direccion. b) Las grandes industrias no le han dado
la importancia debida a los diferentes estilos de
direccién ya que los directivos encargados de la
produccién estédn ocupados por personas con mucha

capacidad y conocimientos puramente técnicos, pero
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descuidando los aspectos ' de organizacién, planeacién,

direccién -y control adecuados.r

A continuacién atacaré - en esta tesis los ifactor‘esif‘f
que & mi juiclo son los principales para elk'bug';nk_;,"

funcionamiento industrial, estos factores son:

Seleccién de Personal
Capacitacién
Motivacidn

Seguridad e Higiene Industrial,

Estos factores trataré de desarrollarlos y de su
aplicacién adecuada en el marco industrial mexicano

en el cual me he empezado a desarrollar.

Deseo que este trabajo el cual empiezo con la mejor
intencién de ayuda y colaboracién técnica y social
para el medio industrial mexicano, puesto que creo
que lo necesita y espero que este trabajo sea aplicado
o por lo menos tomado en cuenta por aquellas personas
que laboran en la industria en la cual deseo realizarme

como ser humano y como profesicnista.



CAPITULO I.  SELECCION. DE PERSONAL -

et 'mlsmo, debe el Departamento de —,Personal Y. sting - -

‘su sumlar, encontrar el nuevo personal v seleccmnar

: al mismo .

Como se puede observar en el medio industriai mexicano
cien por ciento formado en su mayoria por pequeiia
y mediana industria, la contratacién y seleccién de
personal de linea en su mayoria supervisores ¥y en
algunas ocasiones personal obrero, dicha seleccidn,

recae en el Jefe de Produccidn.

Es por este motivo que incluyo este tema en mi tesis,
puesto que es palpable la necesidad de conocer por

lo menos un poco de esta técnica.

- La funcidén esencial de la seleccion de personal es un
procedimiento mediante el cual con una serie de métodos

se consiguen los datos personales de los aspirantes



‘con el ob]eto de eompararlos con las especificaciones
l puesto y de esta forma se podré conocer la

"capacxdad del sohcxtante para el empleo que se trate.

Como podemos apreciar en el diagrama (1) las partes
esenciales a mi pﬁnto de vista son principalmqnté_'dos';
A) La Entrevista previa

B) Pruebas de Seleccidn.

Entrevigta Previa,

Si bien los datos personales que se obtienen en ls
entrevista con el interesado son frecuentemente
inexactos y por oiro lado el criterio del individuo que
celebra la  entrevista estd influenciado por las
caracterfsticas fisicas del solicilante, la entrevista
sigue siendo el método principal para calibrar la actitud

del interesado y e! método mds usado con frecuencia.

A pesar de las muchas deficiencias encontradas en
la  entrevista no podemos negar la importancia que.
tiene en el terreno de las relaciones industriales el

que el aspirante pueda hablar con su futuro jefe .



y se le preste la atencién que:a una solicitud personal,
y afn las mismas pruebas 'dewfaptitud,no son’ cdpaces

" de concederle esta oportunidad.‘y'

Debido a estos problemaé naturales debemos corregir
estas fallas en lo posible y no eliminar la entrevista,
puesto que brinda la oportunidad al seleccionar de
captar la simpatia del solicitante para la compafiia y
a través de éste el prestigio de la firma en toda la

comunidad.
Tenemos tres factores que intervienen en la entrevista
¥ estos son:

1. E] método empleado en la entrevista
2. El individuo que la celebra

3. El entrevistado

- ‘Método empleado en la entrevista.

La mayoria de las entrevistas producen resultados
vagos e imprecisos porque estdn deficientemente
preparades o no han sido organizados en 1lo absoluto,
es por ésto que se debe tratar de que la entrevista

siga una direccién anteriormente fijada y cubra una
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determineda drea. que segin- ex “obtenidss -

hen dado buenos result‘;!.d(')‘

La entrevista debe ser:
con ‘el fin dey"ob‘teﬁe,

sistemética.
A continuacién bresentamos un sistema para  dirigir
una -entrevista, este método fué elaborado por Jordan

'y Feard, - cubre siete campos especificos por medio

de preguntas.

1. Experiencia previa. Tipo de preguntas:

a) iObligaciones anélogas?

b) iSe necesitaba en el oficio  anterior.: .-
herramientas manuales y méquinas? »
c¢) éTrabajan el mismo equipo de material?

d) (Condiciones anélogas de trabajo?
) {Esteba sometido a8l mismo grado de

supervision?

2. Aprendizaje
a) éRecibié 1la misma instruccién escolar?

b) éLos temas que estudidé en relacién con



el oficio
: c),J I.Necesito preparaclon mecamca ,’mhtémé»tica
u otro tlpo de aprenchza]e en concreto"

o ay oNecesno adiestramiento préctlco"

e) iRecibid alguna instruccién especial d“e'sé\'l‘és_v_

de haber salido de la escuela?

3. Aspecto y Apariencia Exterior

a) &Su presentacion es agradable o desagrndaﬁle?
(gestos, expresiones, manera de hablar)

b) éProduce buen efecto su apariencia general?
(sus facciones, dominio, vestido e higiene personal)

c) ¢éSe nota que tiene cultura? (manera de
hablar, cortesia, referencias). .

d) éSus caracteristicas fisicas son aceptables?
(estatura, peso, dinamismo)

e) &¢Tiene voz agradable y se expresa con
soltura?

f) (Tiene algiin defecto fisico?

g) éParece nervioso o tenso?

h) ¢éba la impresién de agresividad y de

confianza en si mismo?

4. Sociabilidad. (Trabajo en comiin)




‘a) iTiene experiencia éni_jt baj
Y actividéd especial en comﬁﬁ? .

b)‘ ¢Ha participado en actos“,f“de txpo ‘ébéial'gn'
la’ escuela? LRI :

¢) ¢Toma parte en los asuntos de su crom‘unidad?

d) éPertenece a alghin tipo de grupo recreativo?

e) é¢Demuesira en. sus aficiones que le gusta
el trato con la gente?

f) éSu aspecto es amistoso, es decir, parece

persona que se lleva bien con los demas?

5. Equilibrio emocional

a) Ha tenido algiin disgusto con su anterior
supervisor? (susceptible, tirantez).

b) é&éTuvo motivos para dejar los empleos
anteriores? (incompetencia, carécter violento,
inflexibildiad) "

c)} &Mostré estar a disgusto con su oficio? (se
enojaba o se desalentaba ficilmente)

d) éSi no termindé que motivos fuve para dejar
la escuela? (reaccidén al fracaso, franca o en defensa).

e) ¢&Fué diffeil su  adolescencia? (padres

divorciados o trabajo constante).



L1z

fr)v &Sé stente 7 acrtir':al‘n-l_er'z'tev' ﬁﬁnnéibnédo y. Iiev:i
una vidg poco mdenadn" (contactossocmles indebici_és, -
e o N : 4
6. Madurez :

-a)’ '¢Trabajé o 't'i'yab'aja después “de’ salir de la
éscuela-q durante los \.reraﬁos".’” (cro'r41tribruy6 desde muy_;

joiren a los ingresos .de la familia)

b)  iSe deja influir por su  familia en .sus

decisiones? (acude a la familia para consolarse.
animarse) - T

c¢) ¢Ha vivido alguna vez fuera de:su‘f cas’a?,
(ha tenido que abrirse camino por si solo). =

d) ¢Ha tenido alguna vez méds de un ém;;leo? k
(trayectoria econdmica)

e) &Tiene buen sentido de iesponsabilidad?
(ha pensado en los gastos de transporte, en el salario,
en las horas, en la familia al cambjarse de empleo,
éa cudnto asciende su seguro de vida?)

f) éA que se debe que haya solicitado trabajo
aqui? (ver si se debe a algiin motivo profesional

razonable)

7. Dotes de mando




‘a) :&Hu"tyrefni‘glo algunavez xvpékr‘ie‘n'cia somo  jefe?

(en :la ' -escuela,’

comunid‘adk)» 7

,; = 5) LkArsp‘i'ra ser un 1fdér?,_ (&porqu‘é?)z

: c) {Tiene aspecto de’’ reumrlas cuahdndes

’natufales de lder (ver si es dom'i'rkmd'orr{ o" inksepi‘lr':a
confianza y respeto). ) 7 :

d) ¢Es agresivo dentro de los limites rz;;zonables, '

tiene confianza en si mismo y se basta para trabajar.

Otro tipo de entrevistas dirigidas es la hecha por
Wonderlic, el cual interviene en cuatro compos
principales; historia laboral del entrevistado, historia

familiar, historia social e historia personal.

La técnica consiste en formular diversas preguntas
concretas relativas a cada uno de los cuatro puntos,
con objeto de guiar el que celebra la entrevista con
el aspirante, con el fin de conseguir los datos més

importantes.

Mac Murryt en sus consejos para la entrevista se refiere

al record de trabajo del solicitante a su hoja de servicio




su estado escolar, amb1ente de S'l.lS' eros - afios,

su situacién financiera, sxtuacmn familiar

Este tipo de entrevistas 'han‘”éid fpi'b'ba'das' en Estados

Unidos con gran utlhdad para el contrato de ‘nuevo
personal y esperamos que . Siu US0. S€ extlenda al medio

industrial mexicano.

HABILIDADES DEL ENTREVISTADOR

Por lo que se refiere al que realiza la entrevista, no
puede inventar esponfaneamente una tendencia natural
sino que debe estar apoyado en un poco de instruccién

v préctica.

Todos sabemos que los individuos se comportan segin
las circunstancias y las personas con las que se habla
también, por lo tanto el que hace la entrevista puede
recibir una impresién no exacta del todo en cuanto

a la capacidad y cualidades del entrevistado.

Para conseguir algunas confirmaciones de la forma

de ser del solicitante y con objeto de llegar a una
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decisién ‘més o menos acertada es bueno siempre que
al solicitante lo entrevisten dos o més personas o si

no es posible ésto, el mismo individuo dos o miis veces.

A continuacién damos algunas guias para que ‘el

entrevistador se prepare:

1. Resuelva qué es lo que quiere éQue datos se'prorp'one
conseguir?

2. Citele a una hora determinada y sea puntual.

3. Recapacite sobre sus prejuicios individuales y
eliminelos al entrevistar al aspirante.

4. Cree un clima agradable y amistoso.

5. Conceda a la entrevista su debido tiempo.

6. No se distraige en temas que no sean o tengan
importancia para la entrevista.

7. Lleve las riendas de la entrevista, encéuéel&f'eh‘ e

el sentido requerido.
8. Tenga presente que siempre podrd  ap

de la gente a la que entrevista.

PRUEBAS DE SELECCION

Las pruebas que se someten: a‘.los_i'splric_itantes‘ de




. Dichas = ' pruebas - -proporcionan.  muchas | veces Ia
informacién. . exacta: y. répida. que  se busca en el

solicitante.

"Estdas pruebas nos dan a conocer las habilidades,
coeficiente intelectual e intereses, lo cual es muchas
veces dificil averiguar por otros medios, ésto no quiere
decir que las pruebas son una solucién definitiva,
peroc puede decirse que son un complemento para las
técnicas de administracién de personal y como ayuda

de la entrevista,

Por lo general estas pruebas se utilizan en las
industrias para motivos de seleccién y de colocacién

de gente que para cualquier otro concepto.

Muchos de los progresos de ia industria moderna que
se han realizadoc en los f(ltimos 40 aiflos pueden
relacionarse directa o indirectamente con los sistemas

utilizados en las féibricas en el fdrea referente a la



- seleccion de personal.

Las investigaciones que se han llevado a cabo con
intensidad tanto en la industria como en el laboratorio
han demostrado que puede todavia lograrse mayores
avances en los procedimientos de empleo si se utilizan

los tests.

Pruebas psicolégicas como suplementos de otros sistemas.

Por un lado es una lastima que se haya concecido en
la mayor parte de las industrias una importancia mayor
a las caracteristicas selectivas de las pruebas de actitud
de los empleados, que su utilidad para la debida

colocacién de los mismos.

Tipos de Pruebas

Las pruebas que han sido |utilizadas y siguen
utilizdndose para la colocacién de los empleados pueden
clasificarse de numerosas maneras. Pueden ser de

grupo o individuales.

Las de grupo pueden aplicarse a casi cualquier niimero



de personas al .misimo: tiempc
corrientemente - se’ experimenta

al espacio requerido.:

Por el contrario, las pruebas indlwd
solo  a Una_-persona -y generalmente req"er‘

;tota.l o casi total del exammndor durante-la’ prueba. e

Otra clasificacibn de pruebas puede ser segiin el
instrumento que se utilice, puede ser papel y lapiz
o instrumentales. La 0ltima como lo indica su nombre
requiere uso de determinados instrumentos y suele

ser individual por su naturaleza.

Puede hacerse una divisién muy importante de las
pruebas de medicidn humana como los que muestra

el esquema siguiente:

INTERESES

[ PERSONALIDAD |< L UIANG APTITUD




19 -,

Pruebas de Interds

La  finalidad de las pruebas de interés requiere
esencialmente que los individuos sometidos a ellas
manifiesten el grado de aficibn que sienten por
actividades distintas, comoc empleos, pasatiempos,

recreaciones y diversiones.

Pruebas de Personalidad

En lo referente a estas pruebas se han tenido grandes
dificultades en su perfeccicnamiento y uso lo cual
supone una limitacién importante en la aplicacién de

dichas pruebas.

Concretamente estas limitaciones se refieren a la
probabilidad que existe de falsedad en la prueba,
es ‘decir, de la posibilidad de que el solicitante
responda a las preguntas y reacciones a la fase de
la prueba en forma que no sea descriptiva de su

personalidad.

Pruebas de Aptitud
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Las pruebas que se utilizan. para;.céléular el resultado
posible gue va a dar un- individuo en un oficio
determinado miden o calibran las caracteristicas humanas
fundamentalmente & los talentos que estan relacionados
con la capacidad para desarrollar determinada actividad
o desempeifiar determinados empleos. Estas

caracteristicas y talentos se Ilaman aptitudes.

Conelusién

Debido a Ila mala organizacién de las empresas chicas
y medianas, la responsabilidad final en la seleccién
de personal con respecto a personal de linea recaé
en el jefe de produccién y pars ello deberd hacer una
evaluacién de las téenicas que a usado en la seleccion
de personal y al hacer esta evaluacién sensibilizarse
a si mismo con el objeto de usar en las subsecuentes
contrataciones procedimientos sisteméticos en lugar
de casuales para determinar con exactitud sus

decisiones en lo referente a la seleccién del personal.



:"Hablendo terminado la seleccién del personal y contar
kcon la persona o personas requeridas paras desszrrollar
‘el ‘trabajo requerido, se debe de capacitarlo en las

diferentes labores a desarrollar.

Definicién de Capacitacién

"La capacitacién del personal es el proceso por medio
del cual los Individuos aprenden las habilidades,
conocimientoa, aptitudes y conductas necesarias para
cumplir con las responsabilidades de trabajo que se

les asigna®.

Esto implica que la capacitacién consiste en programas

de aprendizaje formalmente disefiados y realizados.

El interés por 1a capacitacién era grande pero el impacto
de automatizacién lo ha hecho en la gran mayoria de
los casos indispensables, pero es conveniente antes
de emprender el adiestramiento determinar

cuidadosamente las personas que se van & adiestrar



e 0220
por medio de un programa, 'e»sto"re‘i;uiyke‘ré. bregrit‘mta;

del siguiente tipo:

iQué habilidades, conocimientos, ¥ Taptitudes 'd‘ébey'n"

ser objeto de adiestramiento?

éDénde 'y cuéndo debe ——iniciarséf_»—’y ““hacerse el

adiestramiento?

Estas preguntas deben ser contestadas por los Gerentes

de las Industrias a la hora de empezar el proyecto.

Si analizamos el dia de trabajo de un supervisor,
veremos que una gran parte de su tiempo, lo dedica
a dar instruccién ya sea formal e informalmente a los
operarios puesto que en el recae la responsabilidad
de que las operaciones en el trabajo sean ejecutadas

de la manera adecuada con la calidad sefialada.

Creo que es necesario sefialar entonces la wurgencia
de la empresa en tener un plan de entrenamiento,
puesto que parece I6gico y econdémico que la industria
tenga la necesidad de aumentar el potencial de trabajo

¥ consecuentemente el aumento de las relaciones
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humanas de sus trabajadores.

Anteriormente se crefa que la transferencia de
entrenamiento era automéitica por medio del aprendizaje.
Se crefa que si un hombre era forzado a ejercitar su
cerebro estudiando céleculo o alguna materia diffcil,
otrc aprendizaje seria més facil en otra materia. Esta
teorfa de aprendizaje asumia que la mente era un
misculo y el ejercicio del cerebro en una actividad

incrementaria su habilidad para aprender otras cosas.

El pensamiento actual descarta totalmente esta teoria

_de entrenamiento.

Por lo tanto y de acuerdo al pensamiento actual, si
un hombre ha operado la méquina "A"™ no es légico
que pueda manejar la méquina "B" sin mayor

entrenamiento.

El supervisor no puede suponer con seguridad que
una persona que ha trabajado en un negocio similar
en una tarea semejante no requiere de entrenamiento

en una nueva situacién de trabajo.



Por otro lado, ten‘emosi éue‘,;mﬁ'a_tafe‘a hé sido aprendida
incorrectamente, o se han ‘desarrollado hébitos de
trabajo deficientes, antes que puedan tener lugar el
entrenamiento en el procedimiento adecuado, debe tener

lugar un "Desaprendizaje".

Determinacién para el tipo de Aprendizaje

La determinacién de las necesidades de entrenamiento
no es demasiado dificil respecto a la asignacién de

area de trabajo del supervisor.

El mejor método es el de observar el modo en que
estd siendo realizado el trabajo. Si se nota que uno
de los operarios no estd ejecutando correctamente su
labor es en ese momento en el que se requiere un

entrenamiento adicional.

Una comprobeacién periddica del trabajo, informes de
produccién, reportes de desperdicio e informes de
accidentes, nos indica el area en la que debemos poner

atencién.
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Por otra -parte una estabilizacibn de produccién,
aumento de quejas, ausentismo e infraccién a las reglas
que nos indica un aumento de tensién sefiala usualmente
la accién correctiva por parte de la empresa y es el
momento en que los supervisores deben revisar el
método que se practica y determinar si es necesario

un entrenamiento o no.

En caso afirmativo o sea que se determina la necesidad
del entrenamiento, el siguiente paso a seguir es decidir
el tipe de capacitacion que satisfaga las necesidades
del entrenamiento de la manera més efectiva, y los
factores que intervienen en la determinacién son el
numero de empleados para ser entrenados; la dificultad
de la tarea para aprender, el tiempe que pueda
asignarse el entrenamiento y el presupuesto disponible,
también debe considerarse factores de manipulacién
de maquinaria, posibilidad y accidentes, desperdicio,

deterioro de materiales y cuotas de produccién.

Preparaciéon para el Entrenamiento

Se ha hecho mencién que el entrenamiento se basa
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en -la necesidad por lo tanto 'si se tlene estu necesxdad
se debe analizar el tipo de adiestramlento que va a

realizar.

El primer paso para la capacitacién es reunir todos
los materiales requeridos para el programa y decidir

dénde se efectuaréin las reuniones,

El siguiente paso es vender el paquete, toda la gente
relacionada con la capacitaciéon deberd conocer ¥y
entender su propdsito. Los entrenadores potenciales
deberdn saber que ha sido planeado el programa y
en qué forma les va a afectar personalmente. Por
lo que se refiere a la administracién deberd conocerla

y aprobarla.

Seleccién de Técnicas para la Capacitacién.

Esta seleccién consiste en la definicién y elaboracién
de la forma de conducir la capacitacién tomando en
cuenta las circunstancias referentes a 1la estructura
administrativa de la empresa y a los recursos humanos

y materiales.




Esta seleccién consiste en la definicién y elaboracién
de la forma de conducir la capacitacién tomando en
cuenta las circunstancias referentes a 'la estructura
administrativa de la empresa y a los recursos humanos

y materiales.

La seleccién de estas técnicas es una tarea importante
¥y necesaria puesto que constituye la base de la
instruccién y una técnica adecuada que promueva la
actividad de los "participantes y facilite el logro de

los objetivos.

El problema de esta seleccién, no reside en encontrar
una técnica que se ajuste a cualquier situacién, puesto
que tal técnica no existe, la dificultad es seleccionar

o combinar las mas adecuadas para cada caso.



Programa de entrenamiento” para.supervisores. .-

Para este punto t;maiembs un 'cu‘rso"»is’eg"uidby; con’ éxito .
en Francia en que aborda émpli%ime;ite la ihs'ti'uét‘:itj')n'
de supervisores en el  estudio.  del’ t‘r'abéj'b"' y sus
relaciones con sus propios puestos .- ¥y cc;mr', el
funcionamiento de la fabrica en Su conjuntor,‘ enb cada

seccibn se da el tiempo para debatir los temas

expuestos.

A continuacién damos el programa del curso.

1. La evolueidn de las funciones del supervisor. La
evolucién de la industria, divisién del trabajo, objetivos

de la empresa y organizacién funcional.

2. Estudio y simplificacién del trabajo. Estudio del
trabajo, economia de movimientos, normalizacién de
métodos y disposicién del lugar del trabajo, mejora

de herramientas y maquinaria.

Simplificacién del trabajo (estudio de métodos)
perfeccionamiento de los procesos, andlisis de los

métodos  existentes, técnica de la formulacién de



29
preguntas, -~ condiciones previas - ihdisp_erki'sabiesﬁ”pdra' :
‘el éxito ‘de su aplicacién, condiciones dé‘ti'_a'baj'a;' U
Cansancio. = Fortes Fisiélogicos

Fatiga psicolégica. Sicotecnia

‘La aplicacién del estudio de métodos en. la fibrica.

3. Medida del Trabajo. Objeto de la medida del trabajo,
sus efectos sobre el supervisor. Procedimientos para
la medida del tiempo y la valoracién del rendimiento.

Establecimiento de normas de tiempo.

4. Planificaciéon del proceso. Planificacién del proceso;
su propédsito y valor, la oficina de planificacién, técnica

de planificacién.

La aplicacién de la especificacién del trabajo; enlace

entre los talleres y la oficina de planificacién.

§. Conclusiones. La evolucién del estudio del trabajo

¥y sus repercusiones en las relaciones de trabajo.



Hébvie.hdo“ ya’ capgciﬁiiao,,Jalrf;isﬂ-_rpkexf\fi‘s:ofl;v,i‘r’ . débe‘rncis,-
reauzér un- p'equéﬁo % plano- ‘del "'brograma de
jentfenamiénto operario de li’nea,"_ en  la kcual se debe
’ ihcluir una pequefia explicacién del ~propésito y
contenido del programa y como sera conducido, por
ejemplo: Los hombres deben saber porqué estan

siendo entrenados, que estin intentando aprender

y cbébmo deben aprender réapido y eficientemente,

teniendo ésto, procedemos a la capacitacién.

ALGUNOS METQDOS PARA CAPACITACION A

PERSONAL DE LINEA

1. Inicio en la tarea.

Este es el método de entrenamiento que usan la mayoria
de los supervisores, tienen lugar en el 4rea de labores
como bajo condiciones actuales de trabajo, es una
relacién individual cara a cara, entre el instructor

¥y el alumno.

El entrenamiento en la tarea no requiere equipo o
instalaciones especilales y se considera el método de

entrenamiento més econdémico, para nuevos empleados



. 31

semiespecializados y ﬁo calificados. No obstante, este
ﬁpo de adiestramiento tiende & hacer més lenta 1l
§roducci6n y retira al supervisor de otras obligaciones.
Para obtener mejores resultados los supervisores deben
tener entrenamiento o experiencia en instruccién para

el trabajo.

2. Entrenamiento Inicial.

Los supervisores reciben con frecuencia asignaciones
temporales para entrenamiento inicial de empleados
de linea, donde su utilizan técnicas similares a las
usadas en el entrenamiento en la tarea. La diferencia
principal esté en escenario del entrenamiento. EL 4rea

de entrenamiento estd separada del dres de produccién.

Se utilizan modelos de las maquinas a mdquinas
detenidas para demostracién, practica y revisién. Las
ventajas de tener un Area de entrenamiento separadas
fisicamente son: no se hace més lenta la produccién
regular, se reducen las posibilidades de accidentes
o lesiones y se elim.ina el posible dafio a las méquingas
de produccién regular. La pran desventaja es que

los hombres que estin siendo entrenados no estin



- trabajando -en-: condiciones’ “normales” ‘en " el drea. de

produccién. |

. Cuando .. el : supervisor - comprende ' que un individuo ~
estd preparado para la linea de operacién es asignado
a Area de ﬁroduccién. En este punto, el supervisor .-

da entrenamiento adicional en la tarea al entrenado.

3. Entrenamiento de aprendiz ayudante.

En muchas situaciones es muy efectivo el método
de entrenamiento de aprendiz ayudante o "Sistema
de Camarada™ como es llamado en ocasiones. Se utiliza
en plantas industriales, oficinas, en la comercializacién

al menudeo y en las ventas directas.

El individuo experimentado es responsable de ensefiar
al entrenado todo lo concerniente al empleo y a la
compaififa. El supervisor es responsable directo pero
delega la autoridad del entrenamiento actual en un

trabajador experimentado.

Es por esta responsabilidad por lo que el supervisor

debe hacer una seleccién cuidadosa de entrenadores
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ya que se puede aprender en forma incofrectzi la tarea.:

4, 4Entrénamiento Programado.

Varios métodos que emplean material programado de
aprendizaje estdn  disponibles para uso en ‘el
entrenamiento en la tarea. Este entrenamiento esté
',en la etapa del desarrollo y es muy costoso pero con
Vmayor investigacién y experiencia se convertird en

gran ayuda.

Las ventajas de este entrenamiento, es que puede
ser utilizado a conveniencia de la empresa durante
periodos de poca utilidad o en horas en que no se

trabaja.

TEORIA DE LA CURVA DE APRENDIZAJE

El progreso de cada individuo que aprende desde su
puntaje inicial a su nivel de préctica suele presentar
altos y bajos irregulares que en un grupo término
medio irfan desapareciendo. Debido a lo anterior
existen docenas de maneras distintas de establecer

curvas de aprendizaje, y una casi infinita variedad
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de formas que estas curvﬁs buedeh tomar; sin embargo,
podria ser de utilidad poseer una curva generalizade
para hacer resaltar algunas de las caracteristicas que
se encuentran frecuentemente. Esta curva tendria
alguna medida de préctica, la variable independiente
en la linea de base o abscisa, ensayos, horas de
practica, ete. La ordenada serfa sefialada en alguna
unidad de eficiencia, palabras escritas por minuto,
blancos sobre una diana. Esto nos da una curva que

se eleva como la que muestra la figura F-1




. 35

Encontramos curvas invertidas, en las cuales la ganacia

o mejorfa se presenta como una caida de nivel como

mostrames en la figura F-2

La  caracteristica que encontramos casi constantemente
es una nivelacién gradual de la curva hacia su final;
esto es la mejora sucesiva parece ir aumentando en
dificultad cada vez mas come si "O" estuviera

aceredndose a cierta clase de limite.



‘aparece  acercarse

final  de vpm_ic\tic:é, mantenga. el

método ¥y la ﬁ)otiﬁaéié_

No ‘hey. duda aigﬁnhﬁdreryc’;ué' la mayorin de Vlas curvas
de aprendizaje presentan un periodo de aceleracién
negative o de disminucién de ganancia a medida que
se acerean a un valor limite, la cuestién es que tenemos
que pensar del limite como elgo que se mantiene bien
para una curva especifica en condiciones especificas,
v no para siempre, en cualquier circunstancia, es
decir que es un nivel por encima del cual no pueda

pasarse.

CURVA DE APRENDIZAJE EN LA INDUSTRIA

En la curva del aprendizasje se da por sentado que
la préctica hace mejorar al trabajo; los operarios
necesitan menos horas hombre para producir una

cantidad determinada de trabajo. El aprendizaje con
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su duracién consiguiente del trabajo en horas-hombre,
siempre se revela en toda fabricacién. La mayor
experiencia que se adquiere para cualquier cosa puede

engendrar procedimientos méds econdémicos.

Por aplicaciones industriales que se han hecho se
ha descubierto que la curva del aprendizaje funciona
cuando se fabrican productos en gran numero. El
conocimiento de lo que son la curva y los coeficientes
previstos de mejoria les permiten a los dirigentes de
las fdbricas hacer proyectos para que se necesifen
menos horas-hombre para cada unidad del producto
asi como lograr un costo unitario menor. La
aplicacibn de la curva de aprendizaje en la industria
es por lo tanto en los célculos estimatives de la mano
de obra directa y para la programaciéon de calendario,
personal de trabajo, presupuestos, compras y precios

de venta.

Casi todas las compaijifas aplican una curva del 80%
o algo muy parecido. Una curva del 80% significa

que cada vez que la cantidad producida se duplica,
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el promedio de mano dé obra pa‘ra' - todas -las unidades,
producidas : hasta_  ese- punto,' bajo - al 80% respecto a
su: nivel anterlor. Este es un promedxo de todas las

unidades y no- solamente de las horas de mano de obra

d;recta operando en la ulnmn umdad

;}Por ‘es0; sii lé§~ ﬁrimeras 10 wunidades requieren un
‘promedlo de 100" horas—hombre de mano de obra directa
1;01’ : p_roducto, las primeras 20 unidades (inclusive
lbabfk 10  primeras), tendrdn wun promedio de 80

horas-hombre por unidad del producto.

Consideraciones en la aplicacién de la curva de

aprendizaje en la Industria

1. Los conocimientos trénsmisibles o susceptibles de
perdurar son limitantes ya que los productos nuevos
generalmente no son del todo nuevos. Hasta los aviones
nuevos no dejan de ser parecidos a Ios modelos
anteriores. Y ios automdviles de cada afio se parecen
mucho & los del afio anterior. Hasta una industria
nueva, como fué la’ TV en 1950, dependia de bulbos

electrénicos y de circuitos con los que ya estaban
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familiarizados los fabricantes. de radio.

2. Su '@iph‘cacién -contable radica solamente en el trabajo

manual,

3. - Las compailias que no estdn acostumbradas a aplicar
la curva, se exponen a nociones equivocadas de los
ahorros previstos, a menos que modifiquen la forma

de llevar sus registros de costos.

Ejemplo de curva de aprendizaje en la industria. Fig.

3,
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CONCLUSIONES ~ *

El entrenamiento en la industria se basa ‘principalmente

en la necesidad de ésta,

siempre en los supervisores  ya sea que‘la industria’

tenga o no programa formal de entrenamientq.'

Mucho tiempo del trabajo del supervisor es invertido
en entrenar gente y la eficiencia de este mismo en
su empleo es juzgado en gran parte por su habilidad

para entrenar obreros,

Se debe tratar de tener éxito en los programas, puesto
que es una base importante por lograr los objetivos
de la empresa, el paso siguiente de la capacitacién
es la motivacién del personal, lo cual trataremos en
el siguiente capfitulo, con las diferentes teorias

desarrolladas actualmente.




" En unprincipio el hombre trabajé primordiaimente
';;ara satisfacer sus necesidades biolégicas, alimento
'para‘évifar el hambre, ropa para abrigarse y protegerse
Vcontra' los - elementos, albergue para mantenerse en
resguardo y defenderse de los animales salvajes, de
los . miembros hostiles de la tribu, el tiempo inclemente

y como hogar para su compaiiero y sus véastagos.

Cuando estas necesidades biolégicas son inmediatas,
agudas y constantes, la vida entera del hombre es
dedicada a encargarse de sus satisfactores, su
inteligencia, conocimientes y habilidad son de wvalor
unicamente en cuanto sirven como instrumentos para
obtener alimento, agua, albergue, vestido y para

prevenirse del peligro fisico.

La civilizacién con sus instituciones, es un medio de
atender nuestras necesidades biolégicas y dar a la

gente una seguridad razonable de estas necesidades



son - atendidas

ste momento cuando el hombre
tiene' six mente hbre para explorar mveles mas altos

de sentlmlento, pensamlento Y modo de vivir.

Habiendo hecho este enfoque analitico de las necesidades
del ser humanco nos dames cuenta que habiendo
satisfecho sus primeros instintos naturales; las
necesidades sociales son vitales para el buen desarrollo
suyo vy de su comunidad y ligado a estos dos como

consecuencia légica el de su centro de trabajo.

Debemos distinguir que un centro de trabajo realiza
dos funciones principales, la econdémica que es producir
bienes, y la social, que es de crear y distribuir

satisfactores morales entre sus trabajadures.

Como he mencionado anteriormente, una de las funciones
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pri‘ncipéles de la industria es cumplir una funcién
social "enteramente dependiente de 1la produccién
mecénica - puesto que hemos observado factores que
* hacen  suponer que una funcidn necesita verificarse
a expensas de la obra y para demostrarlo hay un
sinnGmero de pruebas que demuestran que el cabal
cumplimiento de la funcién social conduce a una mayor
produccién y reduce las faltas al trabajo motivando

as{ al personal.

EL CONCEPTO DE LA MOTIVACION EN LA INDUSTRIA

Supongamos que tenemos a un operario industrial dotade
generosamente con todos los requerimientos fisicos,
las capacidades y maquinaria necesaria para realizar
la tarea, pero ésto no garantiza que el operario
ejecutard la tarea. La misteriosa cualidad que Ilo
impulsa a emprender la accién para ejecutar la tarea,
es lo que estudiamos cuando dirigimos nuestra atencién

a los problemas de la motivacién humana de la industria.

Antes de entrar a las diferentes teorias de motivacién,

debemos decir gue los motives en que se basa la



. anticipacién .del." ‘a.“menudo ‘son’ fortalecidos por

-'el'rlio'g'ro:‘dev ixhé 'nrl(?;:t'&‘. i

‘E'sto‘é _ motiirqs 4pro'brablé"mevn'te ‘no sean susceptibles de

calmarse y toman propiedades motivantes por si solas.

Debemos: decir * que por muchos motivos, el alecance
de metas solo es til para excitar el apetito de el o

los objetivos.

Fuera de las necesidades puramente fisiolégicas es
dificil determinar si ciertos motives deben clasificarse
como satisfactores (Estos se calman cuando son

satisfechos).

O motivadores (que no se calman cuando son satisfechos
y toman propiedades motivantes més grandes al través
del mismo proceso de Ilucha para alcanzar estas

satisfacciones).

La correcta delimitacién de esta clasificacion es
evidentemente de suma importancia para poder hacer

recomendaciones sobre este tema en el medio industrial,



ener - ciertas

conductas - que "la:empres ‘desee, obtener.

de sus emplea.dos;. :

George Elton Mayo.
Australiano nacidb“i “én ari\ollé _estudios de.
psicologia, llega ‘a-'E idos’; Abecr:tradb por la

fundacién Rockefeller y ,en'.‘;]_.>92<6»33 ‘nombrado jefe de

investigaciones industriales “.de’ “1a " ‘Universidad de

Harvard.

Mayo fue de los primeros en investigar el problema
humano en una fabrica. Comienza & analizar los
problemas de la industria antes de desarrollar una
teorfa puesto que seglin el cada fibrica presenta
determinados problemas especificos. Posteriormente
analizar los problemas hacia wuna serie de cambios

y elabora un estudio de estos.

Una de sus primeras experiencias fue. en una fibrica

textil. cuando investigd las,_‘cau'sas»d'e la alta rotacién



stente ‘era: que "mientras en . toda la-

pianfg_ , “ textil “la rotacién de personal  era’

aproximadamente entre cinco y seis por ciento anual

L en el'departamento de hilanderia andaba el 250% anual.

Mayo - inicia sus investigaciones con la introduccién
de ratos de descenso equivalentes a dos intervalos

de 10 minutos por la mafiana y otros 2 por la tarde.

En estos descansos se sugirié al obrero que tratara
de dormir, estos descansos fueron disponibles
inicialmente a una sola tercera parte de los operarios

de el departamento.

Los resultados obtenidos fueron que el primer: mes .
la eficiencia en la . produccién alcanzé .‘cerca del 80%
vy los obreros recibieron una primera bonificacién..:

Durante 4 meses la produceién fue del 82%.
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P‘ér'ok en. ese mdmento surgen dificultades con los

- superﬁsores del departamento, ellos opinaban que
el- déscanso deberfa ser después de haber terminado
un nimero de tareas, es decir que el descanso deberia
ser ganado y por esta opinién el departamento de 1la

fébrica volvié al sistema antiguo.

Al acontecer ésto, la produccién descendié hasta
retroceder al punto que se habia superado en este
problema, las faltas al trabajo por parte de los obreros

ge multiplicaron y cundié la desmoralizacién.

Ante esta crisis, Mayo interviene y aconseja al
Presidente de la compafiia y este implanta nuevamente
los descansos y ademés ordena que durante el descanso
se pararan las méquinas para que tanto operador como

supervisor aprovecharan el descanso.

Las consecuencias de esta medida fue que la produccién
comenzé a elevarse hasta alcanzar el 87% y al mismo
tiempo las ausencias de rotacién de personal no excedid

de 5 a 8% anual.



Después j:'de éstos  acontecimientos- Mt.ayo.‘ los iﬁterpreta

‘yen "‘é’syta formae te

;'ifodﬁ"1:v' —:ti'aba]ado 1lev 'consigbif cierta pesadumbre
privada o descotéritd':i;uaﬁdo -llvas" condiciones de trabajo
son fisica o mentaihéﬁfé irf\‘;;féﬁias, y el efecto inmediato
paréce ser un incremento de reflexién pesimista o
amarga", supuso ademés que cuando deben efectuarse
los mismos movimientos durante varios periodos,

aparecen fatiga de postura y alteraciones de la

circulacién que afectan adversamente la eficiencia.

En su obra "The Social Problems of Indusrial
Civilization", adopta este punto de vista "En primer
término el hecho de efectuar una investigacién
demostraba a los obreros que sus éroblemas no eran
ignorados, segundo el Presidente de la compaiifa siempre
habia gozado de popularidad entre los obreros y
finalmente lo mis importante la multitud de trabajadores
solitarios se transformé en un grupo con sentido de
responsabilidad social en cuanto se dejé en sus manos

la distribucién de las pausas de descanso.
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Por ' itlimo, diremos lo- que .dice Mayo’ en esa obra "La -

observacién- de- la’ destreza, el experi
" deben - considerarse ' com

progreso".

Tenemos -—dxée - Mg); - clase - conocimi ntdéw
" Conocimiento sobre';—k i ka‘a,skadkc‘) en 1a Hrket;le_:‘:ii’m : v V-el'
pensamiento ~ abstracto, ~"Y conocimiento directo”,
fuhdado en la experiencia directa y sostiene Mayo
que ©€ste es el mas valioso, ya que conduce a la
adquisicién de habilidad y destreza en el manejo de

las cosas.

Para concluir diremos que la obra de Elton Mayo fué

esencialmente empfirica y préectica.

Teoria de Dunett y Kirchner

En su libro de psicologia industrial menciona come
parte esencial de su teorfa cuatro motivos de seguridad,
afiliacién, competencia y logro, sencillamente -dice-
porque han recibido mucha atencién, porque parecen

los mds Utiles para entender la conducta humana que
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se ha observado en la industria.

Le denominacién y enumeracién de ié's'aﬂl'l'éma&os motivos
humanos es potencialmente - qna:ltg#jét};sih fin, porque
estas denominaciones = solo . buﬁedénf inferirsg de la
conducta humana observadaﬁ por io tanto dicen los'
autores la lista puede ser tan larga como el nflimero

de inferencias hechas por diferentes observadores.

Estos cuatro motivos en particular proveen una buena
taquigrafia para clasificar y discutir los tipos de metas
o situaciones de incentivos que puedan ser importantes

en el medio industrial.

Por 1ltimo antes de enunciarlos, aclaran Dunett y
Kirchner que los nombres -seguridad, afiliacién,
competencia y logro- son qtiles para resumir ciertas
condiciones de incentivos y conductas pero no son
sino mas que conceptos de resumen y asi deben ser

tratados.

I. Motivo de Seguridad.



Cuando a’ mayoma d a gente ‘se enfrenta con alguna
anen za para su »blenestar. hace lo' .que sea necesario

ar ei pre]uicio.

' Vlf..a', ;a‘mepaza puede surgir - solamente " de factores
jeﬁdentes como condiciones peligrosas. de ‘trabajo qiie -

amenacen la seguridad fisica de uno.

Pero también factores sutiles de uno lo amenazan de
pérdida de empleo y pérdida de un medio de trabajo
estable y familiar, asi en diversos grados la gente

se comporta de acuerdo para preservar su seguridad.

La importancia relativa de 1la seguridad difiere
obviamente de una persona y de un momento a otro.
Durante alghn tiempo la seguridad se convirtié quiza

en el elemento mas importante de la motivacién.

En contraste con el medio industrial actual que se
caracteriza por los planes dirigidos a lograr la
seguridad de los empleados, sin embargo, atn cuando
los planes de seguridad se difunden por todas partes,

estin lejos de ser universales, debido a ésio es posible
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observar diferencias muy notnbles en la conducta de

los empelados, que presumlblemente se debe en parte

a sus diferentes necesuiades de segundad f;:‘ :

II. Motivo "Afiliacién’.

El déseor de 1la génte‘“ de . estab e ~marietener
contactos - interpersonales  esun’ fuérfé, imp‘{lls.d‘ que
casi todos presentamos algﬁna vez‘. ,len cr:irerto srentido
los grupos se forman a menudo para que los individuos
ganen seguridad el oir que sus creencias son
confirmadas por otras personas, el estimulo de ser
evaluado por los propios compaiieros es suficiente
para despertar el motivo de afiliacién entre los miembros

de una fraternidad.

Parece que el motivo de afiliacién puede surgir en
circunstancias semejantes a necesidades de seguridad.
En la industria, la diferencia es que las necesidades
de seguridad por lo comiin comprenden las
circunstancias fisicas o materiales del medio de trabajo,
mientras que los motivos de afiliacién incluyen el medio

social e interpersonal.
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La afiliacidn definida como la anticipacién de relaciones
afectuosas y amistosas con otras personas parece ser
en parte une respuesta a la ansiedad y no impulso

positivo de goce.

En 1la  situacién industriaL el -motivo de. afiliacién
probablemente tiene més fuerza para aceptar la
conducta, cuando las circunstancias son tales que
frustran las necesitades afiliativas normales de los
empleados, provocando asi ansiedad y una fuerte

tendencia a buscar ayuda de grupo.

Este hecho nos ayuda a entender como el grupo puede
ejercer una fuerte influencia en wun trabajador, éste
tiene la ansiedad de perder el apoyo emocional de sus
compafieros y ve al grupo como una fuente de seguridad
psicolégica o social, de esta manera un grupo motivado
a producir bien puede sufrir presiones sutiles en forma
de amenazas de ansiedad que inducen a la pérdida
de aceptacién que obra sobre cada uno de los miembros
del grupo, esta misma clase de presién puede

conducir a la restriccién de la produccidn,
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Como  sucede con ]a segu’ridad'—‘ poden;és sehalar due
los diferentes trabajos o mtuaclones de trabajo pueden
diferir en la satisfaccién que proporcwne a las personas
con muchas necesidades aflliativas,- asi las personas

pueden moverse de manera diferente “en -las sﬂ:uaczones

de trabajo conforme - a estas necesmades emoclona]es'

emoacionales de segurldad.

Por ditimo es evidente que- las- personas ‘difieren en
el grado que buscan asociaciones afiliativas y el grado

en que sus anticipaciones pueden satisfacerse.

II1. Competencia y Estimacién.

Mucho de lo que hacemos los adultos comprenden formas
de conducta aprendidas cuando eramos nifios, en
particular pasamos gran parte de nuestra nifiez
aprendiendo y tratando con la gente y con los objetos

que forman nuestro medio.

Experimentos de laboratorio evidencian que los animales
tienden a explorar situaciones nuevas prefiriéndolas

a las situaciones en las que los estimulos son menos



complejos o fémfxliarés_. -

De - esta .manera, es probable que las oportunidades
para  investigar situaciones complejas o explorar
estimulos nuevos, sirven como incentivos importantes

tanto.en el aprendizaje animal como humano.

White (1959) cree gque ésto demuestra la existencia
de un motivo humano fundamental de dominio del medio

que llama "Motivo de Competencia”.

Quienes han vencido con éxito muchos obstdculos en
el pasado tenderéan rigurosamente para confirmar esta
historia de la competencia a continuar buscando ¥y

venciendo obstdculos en el presente y en futuro.

Las personas que no han tenido mucho éxito en el
pasado, posiblemente estén menos preparadas en el
presente para hacer trabajos dificiles debido a que
temen otro fracaso y traten de evitar el dolor de
confirmar una vez mas su relativa baja estimacién

de si mismos.



puede ayudarnos.  .a :

importantes de la conducta humana en la -industria. " -

Primero es evidente que uﬁ alto valor'personﬂ y de
la competencia a menudo serd atil en trabajos que
exijan poca habilidad y conocimiento. Asi cuando un -
empleado esté motivado por el deseo de demostrar
su capacidad y su trabajo no le permite hacerlo, puede
llegar a responder con apatia y tratar de demostrar

su competencia en otras situaciones.

Segundo, el sentide de competencia o de valor personal
no es medible en forma absoluta. Depende en el aito
grado de la retroalimentacion de la gente y de los

objetos del medio.

Sucede también en la situacién industrial que los
empleados experimentan estimacién solamente a través
de la retroalimentacién de la gente y de los objetos

del medio.

Sucede también en la situacién industrial que los
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empleados experimentan estimacién solamente a través
de la retroslimentacién del medio de trabajo seguramente
parte de la retroalimentacién puede basarse en la
evidencie objetiva del éxito, sin embargo, mucho més
importante es la retroalimentacién en forma de
reconocimiento o aprecio recibido de otras personas

en el medio del trabajo.

Podemos resumir de lo dicho del motivo de competencia
de la manera siguiente: la gente se comporta como
si tratara de confirmar sus sentimientos acerca de

sus valores y competencia personal,

IV. Motivo Logro.

Muchas de las metas importantes de nuestra sociedad
industrial caen dentro de la denominacién general de

logro.

Cuando miramos a nuestro alrededor, nos damos cuenta
que la gente difiere en et grado de satisfaccion que
deriva de lo que realiza. Algunos parecen esforzarse

mucho por obtener la sensacién de haber alcanzado



onstanteémente

r 'fa_pto"

el logro en si puede ¢6ﬁsidérar e

fundamental.

Se encuentra tambiéﬁ due para las personas de alto
métivo de logro es suficiente recompensa, por si misma,
para que el esfuerzo total sea significativo y wvalioso.
Por supuesto es evidente que lo que constituye el
logro para una persona puede carecer de sentido para

otra.

La eleccibn de lo que constituye el logro para un
individuo, depende al menos en parte, de la

probabilidad de que sea capaz de la tarea deseada.

Una persona con altas necesidades de logro por lo
comin se esfuerza mas por cosas que parecen
importantes vy también inalcanzables y tenderd a
desconocer las metas faciles porgue su alcance no daria
sensacién real de consumacién y también tenderia a

hacer a un lado las metas en extremos dificiles porque
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la posibilidad de su logre parece tan remota que la
probabilidad de obtener una sensacién de consumacién

es demasiado baja.

Por lo tanto los problemas principales para relacionar

esto con la motivacién industrial son:

1. El de saber que tan importante es logro para un
empleado determinado
2, Determinar los tipos de metas que son para el

valiosas y razonablemente alcanzables.

En particular es probable que la situacién en la
industria pueda estructurarse de manera que despierte

los motivos de logro de los empleados.

Por ultimo concluye Dunette y Kirchner que mencionan
la capacidad pero se debe recordar que la ejecucién
en la industria no depende solo de la motivacién, sino

también y en forma muy importante de la capacidad.

TEORIA DE HEZBERG

F. Hezberg profesor y jefe del’ departamenfo de



.y su Teorfa.

Hezberg dice- que |l
indirecta . de Iog*réx; ﬁ

un puntapie.

Da un ejemplo acerca ‘de su perro que cﬁandé tenia
un afio y Hezberg querfa que se moviera le daba un
puntﬁpie y se movia. Al terminar el entrenamiento
le ensefiaba al perro uns galleta cada vez que él queria
que se moviera y se pregunta équién es el motivade
el perro o yo?, el desea que el perro se mueva Yy el

perro quiere la galleta.

Si da una patada a su perro éste se moverd. Y cuando
quiera que se mueva otra vez tendrd que darle otra
patada. De manera similar dice Hezberg se puede
"Cargar la baterin" de un individuo y posteriormente

volverla a cargar y volverla a cargar otra vez.

Pero no se puede hablar de motivacién sino hasta que



enitoncdes ‘no - necesitars

“-estimulos

Héibéi‘g - da’ ux.jaliista' de algunos intentos para infundir

motivacién.

Reduccién de horarios. En el transcurso de los pasados
50 & 60 afios se ha disminufdo el horario de trabajo,
pero el hecho cierto es que las personas que estén
motivadas dice Hezberg aspira a mas horas de trabajo

¥ no &8 menos.

Espirales de aumento de salarios. ¢Ha motivado ésto
a la gente? si, dice Hezberg pero para pedir el

siguiente aumento de sueldo.

Por lo que se refiecre a prestaciones extrasalariales
quizd no haya sido su intencién, la participacién
laboral con frecuencia, se convirti6 en el enfoque
de darles el cuadro general. Por ejemplo si un
individuo diariamente aprieta con una llave de presién
10,000 tornillos de una linea de produccién, hay que

decirle que econstruye un coche. Otro enfoque tenia




Llegd a’la’

““come’resultado el movimiento a corto plazo.

Pgira contestarse la pregunta écémo se instala un
generador en un empleado? dé un repaso a su teoria
de higiene -motivacién-. Esta teoria originalmente
proviene de acontecimientos presentes en la vida de
ingenieros y contadores, e indica que los factores
comprendidos en la generacién de la satisfaccién laboral
estédn separados y son distintos de los factores que

generan la insatisfaccién laboral.

Para Hezberg son dos las necesidades diferentes del
hombre que tienen relacién con este asunto. Se puede
decir que un grupo de necesidades deriva de
su naturaleza animal. El otro grupo de necesidades
estd relacionada con una caracteristica especificamente

humana: la capacidad de realizacién y mediante la
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realizacién, . la qbtenéién del desarrollo psicoldgico.
Los ‘esti'mulos de las necesidades del desarrollo son
las tareas que producen desarrollo; en el marco
industrial son el contenido laboral. Y, al contrario,
los estimulos que producen conductas para evitar el

dolor, se hallan en el ambiente laboral,

Los factores de desarrollo o motivadores, intrinsecos
al trabajo son: la realizacidén, el reconocimiento de
la realizacién, el trabajo en si, la responsabilidad y
el desarrollo o ascenso. Los factores para evitar la
insatisfaccién, o de higiene intrinsecos al trabajo
comprenden: la  politica de la empresa y 1la
administracién, la supervisién, las relaciones
interpersonales, las condiciones laborales, el salario,

la categoria, y el seguro social.

Para conjuntar estos estimulos utiliza Hezberg el término
enriquecimiento laboral que es un esfuerzo sisteméatico
por motivar a los emplados mediante la manipulacién
de los motivadores, y propone los siguientes pasos

para el enriquecimiento de la tarea.



inversién en ingenierfa. industrial no requieri

demasiado costosos, (b) las -actitu

motivacién pueda = marcar

rendimiento.

2, Atacar estas labores con la conviccion de que se
pueden cambisr. Muchos afios de tradicién han llevado
a 'los administradores a pensar que el contenido del
trabajo es sacrosanto y que la Gnica posibilidad de
aceién que tienen reside en la forma de estimular a

la gente.

3. Llevar a cabo una sesién dedicada a la elaboracién
répida de una lista de cambios gue pueda enriquecer
lag tareas (sin preocuparse st se puede levar a cabo

o no).

4. Tamizar dicha lista para eliminar las sugerencias
relativas a la higiene y mno a la motivacién propiamente

dicha.
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- 8. Tamizar Vlra lista - para eliminar generalidad, tales
como:. "darles més responsabilidad", que pocas veces
"s"e Devan a la préctica. Esto quizd parezca evidente,
pero los términos motivadores nunca han sealido de
la  industria; su contenido acaba de quedar eliminado
mediante la racionalizacién y organizacién. Vocablos
como "responsabilidad", " desarrollo", "resalizacién"
y '"reto", por ejemplo han alcanzado la categoria de

"letra de himno patriético” en todas las organizaciones.,

Es el " antiguo problema tipificado por la mayor
importancia concedida al juramento de fidelidad a la
bandera, que a las verdaderas contribuciones a la
patria de apegarse a la forme en lugar de buscar el

fondo.

6. Tamizar la lista para eliminar toda sugerencia de
recargos horizontales.

7. Evitar la participacién directa de los -empleados
cuyas labores van a ser enriquecidas. Las ideas que

éstos hayan expresado con anterioridad sin lugar a



dudas; - ‘constituyen. una’. fu valiosa - de cambios
» recomendados, ‘pero’su participacién-directa contaminard

el proceso con la- higiene' de las: relaciones humanas

¥y, mas especificamente, 'n proporcionard sino la

sénsacién de  estar coripr_xbﬁ'yeﬁq?.ﬂ— El trabajo se

modificard, y lo que prodiléix{é la motivacién serd su

nuevo - contenido y'nor las “actitudes de los trabajadores
respecto a su participacién o la ausencia de la misma,
ni el reto inherente a la creacién de una tarea nueva.
Ese proceso terminari en breve, y lo que determinaréa
la motivacién sera lo que los empleados hagan de ahi en
adelante. La sensacién de participacién no producird

sino movimientos a corto plazo.

8. Al efectuar los intentos iniciales del enriquecimiento
de las tareas organizar un experimento controlado.
Se deberdn escoger cuando menos dos grupos
equivalentes; uno deberd ser unidad experimental,
a la que se introducirdn sistem#dticamente los
motivadores, durante cierto periodo de tiempo; y el
otro deberd ser un grupo de control en el cual no

se efectuardin cambios.
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En ambos grupos se debe permitir que la higiene siga
su curso natural, mientras dure el experimento. Las
pruebas del rendimiento y de las actitudes laborales,
efectuadas antes y después de su instauracién, son
necesarias para evaluar debidamente 1la efectividad
del programa de enriquecimiento de labores. Las
pruebas de las actitudes deben limitarse a los renglones
motivadores, para que el punto de vista del empleado,
con relacibn a la tarea que le ha sido asignada, quede
completamente aislado de todos los sentimientos de

higiene que pudiera tener,

9. Esté preparado para que sufra el rendimiento del
gupo experimental durante las primeras semanas. El
cambio a una tarea nueva puede hacer que su eficiencia

disminuya temporalmente.

10. Esté preparado para que sus supervisores de
primera categoria experimenten cierta ansiedad y
hostilidad respecto a los cambios que usted esté

realizando.

Esta ansiedad proviene su temor a que los cambios
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resulten en el menor rendimiento  d¢ _sﬁs unidades.
La hostilidad surgird cuando los empleados empiecen
a asumir responsabilidades ' respecto al rendimiento,
mismas que los supervisores consideraban propias.
El supervisor que se queda sin tareas de control por

ejercer puede quedarse con bien poco que hacer,

CONCLUSIONES

Para terminar diré que después de haber hecho
esta narracién de algunas de las diferentes teorias
de motivacién, podemos concluir que mientras el hombre
no tenga satisfechas sus necesidades primarias no
podra desarrollar su mente de tal manera que obtenga

un rendimiento alto de productividad.

Desafortunadamente para la industria mexicana, no
se han realizado todos los estudios necesarios para
poder llegar & wun andlisis acertado en cuanto a
motivacién del obrero, que por cuestiones sociales
y hereditarias efectuadas a través de la historia del
pais. Considero 'que la aplicacién en un 100% de estas

teorias han sido desarrolladas en paises de condiciones
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sociales e histéricas totalmente "diferentes a la nuestra,
tendria como “consecuenciz una falta de veracidad en

el estudio que se llevaria a cabo.

Es necesario emprender una labor tedrico-préctica
de tal forma que se conozca lo mejor posible las
condiciones psiquicas y sociales en las que se
encuentran los obreros, de tal forma de tener wun
cuadro mediante el cual se pueda tomar como base
para determinar que teorias © que partes de las
diferentes teorfas se pueden utilizar como elementos

motivantes y utilizarlos.

Esta labor es en un principio &rida y con escasos
resultados debido a la poca informacién con que se
cuenta (en lo referente a estudios préicticos hechos
en México), pero a partir del momento de la aplicacién
de las teorias, el estudio empezard a dar resultados
al palpar el ambiente de trabajo, las relaciones
obrero-patronales y como consecuencia logica el alza

ce productividad.

Al tener en implantancién las teorfas de motivacién,
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es neces;u'io realizar - al . mismo tieméo una quvis,ién de
las condiciones de seguridad e: hig’ienyel'irrldystrial en
las que se encuentra la émpresa yr para ésté, ﬁuesfro
siguiente  capitulo  describira 'algunoé importantes

conceptos.



CAPITULO IV. * SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL

'INTRODUCCION
i Los'riagit‘;ideﬁtes’ no ocurren sin razén alguna. Al tratar
‘de “ellos’ ¥ al -tener que resolver los problemas que

crean,  no -se resuelve nada atribuyéndolos a la mala

-suerte o la casualidad.

El concepto de suerte se utiliza, en relacién con la
conducta humana Unicamente cuande los factores a
que verdaderamente se deben los accidentes son
desconocidos o cuando por alguna razén no hemos
podido ejercer un control adecuado sobre factores

desconocidos.

Teniende en cuenta los factores causales hasta ahora
conocidos, se calcula que cerca del 98% de los
accidentes industrinles pueden evitarse. De ellos,
el 90% se caracteriza por circunstancias como una
inspeccién defectuosa, la incapacidad del empleado,
la disciplina reflejada, la falta de concentracién, la
carencia de seguridad y la ausencia de aptitud fisica

o mental para el trabajo en cuestion.



B R

‘PROPENSION A LOS ACCIDENTES.

~El" ‘concepto de "Propénsién d(vi..'—*Acc‘:'i‘deﬁtes

81 el empleado conserva - un mvel determmado'y de

-puntuacién de accidentes en comparacmn con"los demés .

operarios, independientemente-"de los »cangblos que se’
introduzcan en las condiciones materiales .y _.de . tipo
general de la maquinaria y en las circunstancias del

trabajo que se desarrollan dentro de la planta.

En .funcién del grado en que el empleado tienda a
conservar su puntuacién de accidentes en las distintas
circunstancias, podremos determinar que hay factores
personales y pecualiares del individuo en cuestién

que influyen su ficha de accidentes.

Cuando wun individuo concreto acusa de manera
consistente mayor ntmero de accidentes que el empleado
normal, podrd clasificdrsele con justicia como propenso

a accidentes.

RIESGOS MAS COMUNES EN LA INDUSTRIA

Al hablar de los riesgos mas comunes dentro de la |



- industna debemos tener en cuentu una serle de factores

que son- la causa de éstos.

En los bai‘ses con régimen de seguro social o donde
los accidentes suelen consignarse en términos tales
como "Herramientas de Mano" o "Caida objetos" estas
indicaciones no nos dan: mayor conocimiento del

accidente.

Se requiere una informacién mucho mas detallada que
por lo general deberd obtenerse mediante una
investigacién especial. Estas investigaciones suelen
descubrir una serie de circunstancias o factores de
cuya combinacién o secuencia resulté el accidente.
Cada una de esas circunstancias o factores constituye
un elemento esencial de la causa del accidente, pero
s0lo el orden en que intervinieron todos esos elementos
provoed el accidente, que no habria sobrevenido si

uno de ellos hubiera faltado.

Al  decir que factor debiera considerarse como la
causa del accidente, es indispensable elegir aquel cuya

repeticion realmente pueda impedirse.
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En resumen entenderemos por causa. primaria del
accidente la circunstancia que hubiera podido impedirse
mas fdcilmente y de no mediar la cual el accidente

no su hubiera producido.

El factor mas importante y por el cual como deciamos
en la introduccién suceden la mayoria de los accidentes,

es "El factor Humano".

Para ésto, la OIT he reunido una serie de informacién
de como se distribuyen los accidentes a lo largo de
la jornada de trabajo. Esta informacién es muy
interesante porque en este caso como deciamos antes,
es muy probable que el factor humano sea la causa

de las variaciones.

En general estas estadisticas revelan que suceden
mas accidentes en las tultimes horas del turno de la
mafiana o de la tarde que en las demds horas de la

jornada.
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Por. “lo - que "se refiere a los trabajadores mas
experimentados, éstos tlenen menos accidentes que

los  novatos.

Las estadisticas de la OIT nos revelan la distribucién
de los accidentes entre Ilos trabajadores por su
antigiledad y también por trabajadores calificados y

no calificados que laboran en circunstancias andlogas.
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A continuacién- tenemos la gréfica de los accidentes

mas comunes deniro de la industria y otra gréfica

del ntmero de accidentes mortales por afio segln su

causa.
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Por lo que se refiere a México mostramos un cuadro

hecho por el IMSS que se denomina Riesgos de Trabajo,

y Casos atendidos en el Distrito Federal y Valle de

México. Muestra también los incrementos que  se

tuvieron en el decenio 1963 a 1972.

En lo referente a higiene industrial me parece muy

importante atacar este fector dando un enfoque nuevo,

tratdndolo desde el punto de vista ecoldgico.



Para poder - en tehderr
primeramente = una

panorama general.

Ecologia.~ Es la relacién de los organismos o de los
grupos de organismos con su medio, o dicho de otra
forma la vida de un organismo estd ineludiblemente
ligada a las condiciones del medic y todos los
organismos realizan actividades que tienen como légica

conelusién su adaptacién al medio.

INCREMENTQ EN EL DECENIO

ABSOLUTO _RELATINQ
ACCIDENTES DE TRABAJO
_CASQS ATENDIDOS 25999 32.74
ACCIDENTES EN TRANSITO
CASOS_ATENDIDOS 5876 110.83
ENFERMEDADES DE TRABAJO
CASOS ATENDIDOS 403 84.49
PENSIONES PAGADAS POR: .
INCAPACIDAD PERMANENTE 9844 316.73

INVALIDEZ 3235 B3e3



ESTA TESIS N9 CEpt
SAUR Bf LA BiBUIOTECA

La ecologia se ocupa del anéilisis detallado de los
procesos por los que la adaptaciébn se alcance y se
mantiene en vez de considerar la adaptacién de los

organismos al medio.

La ecologia debe a Darwin los esquemas principales
de su teorfa cuyas concepciones esenciales son:

1) La trama de la vida en que los organismos estén

adaptados y estdn buscando adaptacién entre si.

2) El proceso de adaptacién como wuna lucha por la

vida.

3) El medio que comprende una serie completa de

condiciones de adaptacién.

La ecologia se divide en tres ramas principales:

1) Vegetal
2) Animal

3) Humana



a. los fines de mi -tesis .andlizaré  brevemente. la’ -

":‘Eéql’,ogi’a: Humana, rams que se ocupa de la poblacién
cﬁié constituye el universo humano de la vida cotidiana,

y ‘Bu relaciéon con las otras dos.

Un factor importante es el crecimiento urbano el cual
es un fendémeno reciente y se limita en la mayorir de

los casos al mundo occidental.

El desarrollo de la industria febril tiene una
significacién directa e indirecta para el crecimiento
de la ciudad. Las fébricas influyen directamente al
agrupar a los trabajadores y a una serie de servicios
que satisfacen las exigencias de ellos y sus familias.
Indirectamente }a industria febril produce recursos
gue ahorran trabajos, los cuales desplazan a mas
personas de las funciones extractivas, y produce

también el transporte y la comunicacién por lo cual
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las poblaciones diseminadas son internacionales.

Al hsber esta gran agrupacién de gente en lugares
especificos la agricultura se enfrenta con una nueva
competencia que procede de la invasién de las tierras
rurales para las funciones urbanas incluyendo no solo
actividades fabriles sino también, recreativas comerciales

y residenciales.

Como hemos +visto la comunidad y el medio ambiente,
funcionan juntos formando un sistema ecolégico o
"Ecosistema" en el que cada uno influye en las
propiedades del otro siendo ambas necesarias para

el mantenimiento de la vida.

Los hombres hemos aprendido a combinar las
propiedades para la fabricacién de articulos que hacen
a nuestra vida mas placentera y cdmoda, construyendo
grandes ciudades, aprendemos a producir gran cantidad
de alimentos por medio de fertilizantes, hemos aprendido
a crear energia eléctrica empleando ecartén, petréleo
y hasta Atomos pero hemos equivocado el camino al
no darnos cuenta de que al producir todas estas cosas,

alteramos peligrosamente los sistemas originales que
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hacian - funcionar correctamentel?\lya"‘n:xtﬁra,léza. vah'oi'a,

€5 necesario que aprendamos-a’cu dba de -ellos, :

Las condiciones naturales han” ’sido‘ki—fvariables debido
a que el hombre se ha mp_strado én .isus relaciones
con el medio, muy hostil y ag‘resivo'es por esto que
los recursos no renovables ‘se consumen y agotan en

forma acelerada.
Los factores de trabajo que influyen en la ecologia.

Uno de los principales factores que altera la ecologla
es la contaminacién en todas sus formas y que el

hombre produce a continuacién veremos algunas.

SALUD - AIRE.

A pesar de que el transportel y la industria son
la base en la. vida productiva de un pais, éstos causan
graves efectos en la calidad del aire si no se controla
la emisién de humos, polvos y gases.

El nivel creciente de bidxido de carbono en la atmésfera
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provoca que esta absorba mas calor solar.

Las principales contaminantes del aire son las
particulares sélidas o polvos, las plantas de energia
eléctrica, las fébricas de cemento, las fundidoras de
acero, les refinerias de petréleo, los éxides de
nitrégeno generados por la combustién de motores
y en hornos, por ualtimo los oxidantes fotoquimicos
producidos por la luz solar actuando sobre emisiones

de motores y plantas industriales.

En porcentajes (segin la Secretaria de Salubridad)
de contaminantes el 51% proviene de vehiculos
automotores, el 16% de combustibn de motores
estacionarios, 15% industrias, 4% de quema de basura

v 15% de incendios forestales.

Ahora veamos la necesidad que tiene el hombre de
recibir oxigeno puro en su trabajo, en promedic de
una persona inhala medio litro de aire en cada
movimiento que hace para respirar, este movimiento
lo repite 28,500 veces al dia por lo tanto requiere

15,000 litros de aire de los cuales utiliza 350 de

i
i
i




oxigeno.

En .un - trabajo ffsico‘, 'qtie. sea violento los consumos
ae oxigeno y él voliﬁnen de aire aspirado se duplica.
El cerebro y el corazdn vson los 6rganos que por gramo
de tejido consume mayor cantidad de oxigeno cada

minuto.

Por estas causas es necesarioc que el centro de trabajo
esté localizado en lugares donde el aire contenga mayor
porcentaje de oxigeno o en su defecto se tomen medidas
para purificar el aire y si la fabrica produce humos

contaminantes con mayor razén.

SALUD - AGUA

El consumo del agua dentro de una planta es
imaginable, no solo para la supervivencia del hombre,
sino también para los procesos industriales. A
continuacién damos algunos datos del consumo y uso

del agua.

Una tonelada de ladrillo requiere 2,200 litros de agua,>
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una tonelads de acero 16,500 litros, la de un automévil
380,000 litros y wuna tonelada de material plédstico
1,320,000 litros.

Frente a este consumo colosal de agua que estd
contaminada ya que estos procesos mezclan fosfatos

‘que son grandes contaminantes.

Ahora contaremos al° hombre el cual estdé formado con
un 65% de agua que es fundamental como vehiculo para
el acarreo de nutrientes, energias y eliminacién de
productos de desecho, un adulto requiere
aproximadamente 2,500 cc diarios de agua que digiere

en su mayor parte en alimentos.

Actualmente podemos asegurar que es €l agua uno
de los productos méas contaminados a nivel mundial
y por lo tanto se debe ejercer el méximo control de

emisiones de desecho industrial sobre los rfos.

CONTAMINACION POR RUIDOQ

Otro de los mayores contaminantes del medio ambiente,



es el ruido y-la exposicién: por mas’d
le. puede causar .al ser -humano' lesione
lesiones irreparables.

Cusndo la exposicion es de alto nivel de intensidad

es directo, intenso o frecuente y sin proteccién, los "'

médicos le atribuyen la tercer parte en la producbiéﬁ

de enfermedades como la neurosis y las cuatro quintas

partes de los dolores de cabeza.

En examenes neuroldgicos se encontrd que el ruido
produce alteraciones en la personalidad y también

provoca reflejos de sobresalto seguidos de depresién.

Después de este breve andlisis del medio ambiente,
es necesario en primer término darle un mayor impulso
vy divulgacién en los centros de trabajo al necesario
cuidado de la ecologia para el bienestar fisico y mental

del individuo.

Esta campaiia debe ser al parejo de estudios técnicos
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tanto de la empresa como delv‘
el grado de contaminacién 'y dar : vsoiﬁ';:ién'

correspondiente a cada caso.

Una de las primeras soluciones seria la
descentralizacién de las grandes industrias a zonas
semidesarrolladas de esta forma al instalar una nueva
industria, se tomaria en cuenta para su disefio el
control de la contaminacién y al mismo tiempo crear
fuentes de trabajo e impedir la emigracién a grandes
centros de poblacién, uno de los beneficios para la

empresa seria el menor costo de la mano de obra.



 CAPITULO V1. _PRUEBAS DE CAMPO

INTRODUCCION -
En los aﬁieriores 'caéftﬁi'd'5'é;'hi:io mencu.‘m de 1a5-‘teorias
principales de factoreér qile" aféct;h >e‘1'lrrho;r:1br4ewen el rﬁé&io
en el que se desarrolla la actividad a través de la cual
obtiene los medios para satisfacer sus necesidades tanto
ﬁlatériales como psiquicas y légicamente mientras mas
satisfechos esten esos requerimientos el hombre

desarrollard mayor eficiencia y su productividad tenderd

al méximo de sus posibilidades.

Actualmente dentro del medio industrial existe un gran

interés por obtener:

Una mayor productividad en las actividades industriales,

por tal motivo la aplicacién de 1las teorias antes-. - _

mencionadas desperté el interés por aplicarlas.

Me permiti hacer un estudio en la Compainiia
Industrializadora vy Distribuidora de Carne Huasver,

S.A. de C.V., en la cual estoy encargado en el 4rea
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de Ventas y .~ ésto hace que se facilite mi acceso a la

realizacién ‘de mi estudio dentro de la Empresa.

Como el objetivo que se persigue es aumentar la
productividad es necesario dar su definicién.
Productividad puede definirse como la relaciéon que existe
entre la cantidad producida y la cuantia de recursos

que se hayan empleado en la produccion.

Se tienen diferentes formas para lograr la productividad

de acuerdo a los indices que se consideren.

Capacidad productiva instalada
Productividad =

Capacidad productiva aprovechada

Con lo anterior se pretende dar una idea para ubicar

los logros que se pretende en este estudio.

DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Industrializadora y Distribuidora de Carne Huasver,

S.A, de C.V., es una empresa dedicada a procesar



dlferentes tipos de carnie en: sus “cortes’ tradicionales,
‘ésta.. & los.. centros. de
consumo.
Esta empresa e mlclo en ‘enéro de 1975 entrando en

operacién regular en nowembre del mismo afio.

- Huéévef cuenta . actualmente con 60 trabajadores de
los' cuales todos son del sexo masculino dividiéndose

en varias categorias.

Se muestra el organigrama de la Empresa en la Figura

8.

Huasver es una planta procesadora de carne que se
dedica a proporcionar al cliente cualquier tipo de corte
por lo que debemos contar con canales completos para
poder obtener cusalquier corte que se requiera, por
canal entendemos una res desvestida partida en dos
longitudinalmente, que por lo general su peso esté
entre 200 y 250 kilos, dependiendo su tamsafio, su

contenido en grasa o si es res o vaca.
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Para tener un conocimiento més amplio de donde se
obtienene los cortes vamos a dividir la res en 7 partes.
Cada parte nos proporcionard cortes diferentes ya
sean en tipo americano o tradicional siendo éstos los

mas comunmente usados en el medio cdirnico.

SECCIONES PRINCIPALES DE LA RES.

1) En la parte trasera de la res llamada cuarto trasero
ésté. la pulpa de pierna. En esta seccién de la res
obtenemos los diversos cortes como son el bisteck de
bola, bisteck de aguayén, el cuete, empuje Yy

chamberete.

2) En la seccién llamada sirloin, se obtiene el corte

americano llamado sirloin bonless.

3) En el lomo de la res es donde obtendremos el corte
tradicional esta parte se llama asado, de aqui se extraen
los siguientes cortes; filete, roast beef, costillas de

entrecot, y rifén.



obtener los siguientes cortes; fetazq e

bésico, suaderb, nortéﬁa y falda. .

6) Del pecho de la res obtendremos el chamberete

con hueso, chamberete sin hueso, y costillags cargadas.

7) De la espaldilla de la res conocida como el cuarto
delantero se obtienen los siguientes cortes, brazuelo,
platanillo, quil, espaldilla, plachuelo, tapa de la espalda
o falda.

De estas siete secciones como se muestra en la figura
9, es posible extraer en gama de cortes mencionados
anteriormente. Aunque existen casos que nuestro
consumidor final desea adquirir piezas completas lo
que significa que las secciones de la res en vez de
7 se reducen a 4 para su comercializacion como es
el caso de hospitales, centros donde venden
hamburguesas, en estos casos dividimos la res en cuatro

secciones principales para su venta, éstas son:

1) Cuarto trasero o pifiata
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2) Cuarto delantero
3) Ahuja

4) Asado

LINEAS DE PRODUCCION

De los diferentes tipos de cortes que se procesan
diariamente, procuré asociarlos en 6 grupos principales
con respecto a su seccién primaria y a su proceso
sobre la linea de produccién, asi dividi las lineas de
produceién en seis letras diferentes: A, B, C, D,
E, F, donde cada una de estas letras va a representar
una linea de producciénen todas sus etapas, deade
que sale de la cdmars fria hasta que se pesa por #ltima
vez para ser facturado y transportado a su lugar de

destino.

Las lineas de produccién en las zonas de proceso estdn
numeradas en la figura 10 por lo gue a continuacién

daré la explicacién de cada proceso.

En la Ynea A de produccién obtenderemos 3 cortes

principalmente, costilla, milanesa y bisteck. Esta
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Hnea tiene los nflimeros del 2 hasta ¢l ntmero 7, a
continuacién daré la explciacién de cada una de las
operaciénes.

Esta linea de produccién al igual que todas las demés
nace en el nimero uno el cual es la zona de
almacenamiento que en nuestro caso es la eAmara fria,
& partir de aquf se explicari cada n(mero y a que

operacién a la cusl pertenece.
En la linea de produccién B se procesa la carne molida.

En la Hnea de produccibn C se  procesa sirloin,

entrecot, costilla.

En la lnea de produccién D se procesa chamberete,

filete, pulpa, cuete, roast beef.

En la Ynea de produccién E se procesa el corte
americano como es rib-eye roll, new york, t-bone,

prime rib, porterhouse.

En la linea de produccién F solamente se pesa los cortes

primarios de la canal como es el cuartc delantero,
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la pifiata, la ahuja o el asado.

LINEAS DE PRODUCCION

A2 Afilar B8 Afilar Cl4 Afilar

A3 Cortar BS Cortar C15 Cortar
A4 Aplanar B10 Preparar C16 Empapelar
A5 Empapelar Bl1l Moler C17 Pesar

A6 Embolsar B12 Embolsar Cl18 Emplayar
AT Pesar B13 Pesar

D19 Afilar E23 Afilar F27 Pesar
D20 Limpiar E24 Sierra

D21 Pesar E25 Pesar

D22 Emplayar E26 Emplayar

Cada letra con su nimero representa una operacion

en el diagrama de produccidn (Figura 10)

DISTRIBUCION DE LA PLANTA

En 1983 la planta contaba con una capacidad instalada
muy por encima de la capacidad aprovechada, debido

& que el espacio que se tenifs no era debidamente
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gpro\;echado ¥ la ubicacién de los congeladores estaban
en lugares donde se requeria recorrer distancias no
necesarias peara sacar las piezas de carne los que
significaban un vaiven de todos los tablajeros a los
congeladores, debido a la mala planeacién de las tomas

de energia.

Otro factor era la mala distribucién de los centros
de trabajo, los cuales dificultaban mucho el saber que
estaba haciendo cada persona, asi como la
desorganizacién y por consiguiente la falta de

aprovechamiento del espacio para poder trabajar.

Por lo que se hizo un estudio de Ingenieria Industrial
para la ubicacién de las tomas de energiaasi como un
estudio del mayor aprovechemiento del espacio y
distribucién de los centros de trabajo. Como la
necesidad de sacar una unidad kilo/hombre para poder
proyectar la capacidad instalada contra la demanda

aproximada que se manejaba en el mercado.

En la figura 11 se presenta como estaba la planta
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Sepen
procesadbra en - 1983 ° en: dbﬁdé7jsé':'pliédé~f‘:9b§éi',var‘ en
el plano como se cncuéntran numeradas las diferentes

zonas tanto de la maquinaria“co’md zonasde trabajo.

El local tiene unas dimensiones de 360 métros cuadrados
contemplando cada lado de 17.3 metros longitudinales
en el interior como observamos en el plano tenemos
numeradas todas las zonas, la nitmero 1 es la cAmara
fria la cual tiene una capacidad de 120 metros ciibicos,
la zona niimero 2 es un espacio que se tenfa ocioso
donde servia principalmente como almacén temporal
antes de trasladar la mercancia, la zona 3 es la mesa
de trabajo que se extiende por toda la pared donde
se procesaban todos los cortes tradicionales, el 4 es
la emplayadora, el 5 es el molino para la carne molida
el 6 es la béscula, la zona 7 es toda la red de energia
medidores, cajas, apagadores, control de la planta
eléctrica. El numero 8 es la planta eléctrica principal
que se acciona en caso de que se vaya la luz, La
zona 9 son los bafios que cuentan con regadera para
mayor higiene en la realizacion de sus labores. El
numero 10 es ‘la sierra para cortes americanos

principalmente. Del 11 al 13 son congeladores donde
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.'se tiene las barras de corte americano. = Finalmente

las oficinas estén clasificadas con el nfimero 14. T

A partir de 1988 después de varios afios del estudio
de necesidades aunado a un capital aportado por ios
socios fué posible transformar la compafiia y satisfacer
sus necesidades tanto de maquinaria como de mano
de obra, fué posible la instalacién de diferentes tomas

de energia para poder alimentar a 3 congeladores maés.

En la figura 12 se presenta la transformacion de la
compatila con la nueva distribucién y adquisicién de
equipo, en el namero 1 tenemos la cAmara fria con
la misma capacidad de 120 metros cibicos, en la zona
2 se instald una mesa de trabajo para 10 personas
donde se procesa el filete, chamberete, roastbeef,
como sus bésculas correspondientes, del 3 al § son
los congeladores de corte americano, en la zona 6 esta
la sierra de corte americano, en la zona 7 se localiza
la béscula y una nueva mesa de trabajo que es la zona
8, donde se procesa la carne molida con § molinos

donde se encuentran dos plazas por molino debido



e que un- tablajero esta enca.g o :d

] ,en pequenas porcmnes mlentras e otr esté preparando

y usando el mohno para obtener la carne molida.  En
:eI‘ - nitmero - 9- encontraremos 1& emplayadora ‘utilizada
‘para dar la presentacmn final al producto que se tenga
qﬁe envolver en uha tela fina de pléstico. En la zona
10 se encuentra el panel de energia eléctrica que
suministra la planta. En la zona 11 como se menciond
en la figura anterior es una mesa longitudinal de trabajo
donde se procesa milanesa, bisteck y costilla. El
nimero 13 es la mAquina generadora de electricidad
que se activa autométicamente desde el panel niamero
10 al tener alguna falla en el sistema eléctrico lo que
nos da gran confianza de tener la cémara fria siempre

a una temperatura baja. -

La vitrina estd numerada con el namero 14, esta vitrina
la tenemos para carne de cerdo ya que en ocasiones
como los domingos o lunes a muy temprana hora tenemos
pedidos que surtir y se dificulta conseguirla a esas
horas, por lo cuql procuramos tener un pequeiio stock

de carne de cerdo, esta carne se debe conservar a
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diferente temperatura que la de res debido & su
humedad relativa que hace que se deshidrate mas

ripidamente.

Un congelador numerado con el 15 nos permite tener
un stock de filete mas barato de lo convencional debido
a que en los embarques que recibimos son tan grandes
que tiende a traer filetes mas pequefios de los
convencionales, este tipo de filete no es del agrado
de los chefs de restaurantes debido a que con filetes
mas chicos sacan menos cortes, ésto hace que tengan
menos demanda los filetes chicos por lo que repercute

en su precio.

La zona 16 es una mesa de trabajo auxiliar, la cual
es de gran utilidad en temporada alta del medio cdrnico,
que por lo regular es en noviembre, diciembre y enero,
fuera de este tiempo se usa la mesa de comedor para

los empleados.

La zona 17 es donde se lleva el control administrativo

y de produccién de la empresa, aqui encontramos la
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kGerehciz‘i Administrativa, - Gerencia de Ve,hbtns y. ,Géréncia‘ -

de Produccién.

La- cérﬁax;a fria que est4 seiialada en la] zona 18 tiene
varias funciones, la primera es cuanddxter'lrermors'exceso,
de hueso lo metemos dentro de Vla cémard a una.
temperatura baja para que no se echen a perder y
no apeste las canales de la camara principal, también
la usamos cuando tenemos canales de carnero congelado,
o como bodega de renta en diciembre para congelacién

de pavos.

La zona 19 como se menciondé en el esquema anterior

es la zona de barios,

LINEAS DE PRODUCCION

Las lineas de produccién estin divididas en seis areas
como se mostraré en las préximas figuras. Las
capacidades de cada linea se mostrard posteriormente
en unidades de kilos/hombre de cada producto que

se tiene en la lista..
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_La linea de produccion A estd encargada de los cortes
de ‘costilla milanesa y res, tiene 10 plazas para su
uso donde cada tablajero a su vez trabaja como linea
de prod_uccién independiente debido a que no dependen
de sus compafieros, ésto quiere decir que cada persona
es capaz de hacer el corte primario y a su vez el corte
especializado como es una milanesa, por ejemplo, el
diagrama de proceso estd ilustrado con la letra A

(Figura 13).

La lnea de produccién B estd encargade de la carne
molida donde se encuentran 10 personas laborando,
este trabajo es dependiente debido que para su mayor
eficiencia decidimos poner 2 personas por molino. Esto
quiere decir que mientras una prepara la carne y la
muele la otra persona& se encargas de trozar en pequeiios
cuadros de carne para facilitar la labor del molido

(Figura 14).

La linea C estd encargada del sirloin, entrecot, y
costilla este trabajo especializado lo tenemos operando

con 5 personas, este trabajo también es un trabajo
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independiente debido 8 q

‘persona’ se .encarga’

de sacar. su prop’ib_fc_:'c‘:)'i'te‘ibrir'ﬁarid y"g.el"é‘s'pyecializado.

- (Fig'urak 15).

~La linea de produccién D es de las mas grandes por
la gran demanda de filete que se tiene en el medio
clrnico, esta linea estd encargada también del cuete,
la pulpa, el roast beef y el chamberete, Por su labor
también es independiente de alguna otra ayuda por
lo que se considera a cada tablajero como una linea

de produccién (Figura 16).

La linea de produccién E sdélo cuenta con 2 personas
especializadas para corte americano, debido a que la
barra de corte americano se compra, por lo tanto es
fdeil ejecutar los cortes en la sierra. Cuando una
persona se dedica a cortar en porciones exactas las
barras, la otra persona se dedica exclusivamente a
emplayar los cortes para que al momento de
empaquetarlos no estén en contacto uno con otro y
no se suden, esto quiere decir que no se ponga prietita

la carne. (Figura 17).
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'f:Layyli'nea" F es la més corta de t.odas porque Ven' esta
"lb.i'nrvea gié‘lo' "sie' ocupa una sola persona que e dedica a
cortar él canal  en sus cortes primarios,{ yafsea;i Verll_‘

‘pifiatas, cuarto, ahuja o asado.

El equipo que se tiene para el. proceso de la-carne’

S es el ‘siguiente:

Cémara fria de 120 metros cabicos
10 Refrigeradores o
Cémara fria de 4 metros chbicos

7 Congeladores de 3 metros cibicos
4 Vitrinas de 2.5 metros de largo
1 Sierra

7 Bésculas mecénicas

5 Béfisculas eléctricas

3 Mdquinas para carne molina

1 Emplayadora

Diversas herramientas de corte (cu_chil}os,- Al{)’irsteeeros-

y fileteros)

10 Tablas de aplanado.
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A continuacién 'da;'é 1o trayec
de la compaiiia, asi‘*ge pod

‘Departam

enero de 1989. -

DIA ‘ENE
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. Capacidad- instalada para carne de res,

Las unidades estdn dadas en kilos por hora hombre

Bisteck 31
Brocheta 31
Molida 62

Costilla Entrecot 25
Cuete mechado 30
Chamberete s/h 200
Caria de filete 30
Rib Eye Roll 50

New York - 50
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7 Prime Rib -5:0
Arrachera 25
Pulpa de res limpia . 40 -
Carne p/asar - 40 k
Milanesa 30 :7 »-;
Roast Beef ‘ 100 -
Chamberete c/h § 50
Suadero L 50
Rib Eye Gota ' 50
T-Bone Cut 50
Top Sirlon 50

La capacidad instalada es imposible darla a un nivel
diario o mensual debido a los diferentes facfores por
los que se rige este medio céArnico, fué la razén por
la que el andlisis lo hice en base hora/hombre. A
continuacién describiré alguncs de los factores variables

a los gque estamos sujetos.

Uno de Ios factores es que la carne es un producto
temporal por lo que en épocas de frio se consume mucha
viscera, carne para asar, etc., en é&pocas de calor

se acostumbra el consumo de corte tradicional bisteces,



milanesas, .costillas, etc., ‘s’Aieh‘d’o er'i‘ diéiembre donde
se ‘llegan a triplicar k"lc')s céns‘umo.s de carne. Es una
de las razones por 1'aksrq'ue se maneja la eventualidad
en los contratos de los trabajadores, el medio cArnico
se destaca por ser un poco brusco, por ejemplo cuando
alguno de los tablajeros estd a disgusto por alguna
circunstancia, tiende a aventar la toalla como
vulgarmente se dice y se retira de trabajar como si

hubiera terminado su jornada sin ninguna preocupacién.

Otro factor que se maneja a diario en las procesadoras
de carne por lo que no se puede tener una capacidad
regida en base diaria es que los pedidos varian dia
con dia. Las ordenes de produccién son diarias y
se tienen que cumplir en el mismo dia, por lo que
los pedidos dia a dia son diferentes debido a ésto,
los obreros estén cambiando constantemente sus labores
cotidianas asf, podria ser que un dia le tocara cortar
250 kgs. de bisteck como al dia siguiente sacar 500

kgs. de carne molida.

Como existe un viejo refrén "Al cliente lo que pida"

v el medio de las plantas procesadoras de carne no



- o128 -

es:la excepcién 'y mas si el medio donde se desenvuelve
sd“n‘:‘ féstaurantes, comedores industriales, hospitales,
"etc‘.r, donde el men®i diario es diferente por lo menos
,cada 30 dias. Las ordenes de produccién se hacen
diario por lo que su entrega debe de ser a primera
hora. Debido que al cliente no le interesa para nada
recibir su pedido a las 12 del dia o un dia después
cuando el comedor tiene que estar en operacién a la

1 p.m. en punto.

Habiendo descrito las caracteristicas principales de
la compafifa, he de sefialar que la meta principal de
esta tesis, es la de encontrar los métodos o sistemas
para que el personal se impulse a trabajar
eficientemente y sin pérdidas de tiempo, ya que para
la empresa pueda mejorar, es necesario saber cuales
son las necesidades o las inquietudes del personal,
el ambiente de trabajo o las condiciones de trabajo,
el trabajador no es una mfiquina sino un ser humano,
cuyas necesidades psicolégicas y sociales requieren
la atencién adecuada del entendimiento de la naturaleza
humana para lograr mayores ganancias en la

productividad.



A~ continuacién " describiré
se detectaron 'y analizaro

encontraron asi como su solucién’y conclusiones

METODOLOGIA PARA LA DETECCION DE PROBLEMAS

Con el fin de detectar de una manera mé;*s real la
situacién actual en las areas de seleccién de personal,
capacitacién, motivacién y  seguridad e  higiene
ihdustrial. fué necesario elaborar cuestionarios ya
que sdélo en el caso de factor motivacién existia alguno
que se ajustara a la finalidad que se pretendia. El
fin de los cuestionarios fué el de contar con Ila
informacién directamente de los afectados para estar
apoyados en fundamentos reales y no en simples
conjeturas que tienen riesgo de apartarnos de la

realidad,

Para la elaboracién del cuestionario es necesario tener
en cuenta los siguientes puntos:

1) Elaborar una serie de entrevistas al azar.

2) Seleccionar y analizar las diferentes preguntas de
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acuerdo al objetivo fijado, en este c¢aso las condiciones
de. contratacién de personal, tipo de capacitacién y

seguridad e higiene industrial.

3) Utilizar un lenguaje simple para la fécil comprensién

de las preguntas.

4) Poner mucha atencién para la construcecidén cuidadosa
de las preguntas para evitar situaciones que vayan

en contra de las politicas de la compafifa.

5) Para no tener errores de tipo personal, de la
persona a la cual se entrevista, el cuestionario no
debe tener el nombre de éste, ya que el simple hecho

de que aparezea ocasiona algunas respuestas falsas.

Los pasos que se dieron en la recoleccién de

la informacién son:

1) Distribucién de cuestionarios a las diferentes
personas escogidas al azar, sin importar puesto o

categoria de las mismas.

2) Explicacién previa de la finalidad del cuestionario,

para ganar la confianza del que responde.
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3) Explicacién del funcionamiento- _de las.. p'xjeguntas,l
para lograr la facil y correcta r_es‘pﬁestﬁr. o
4) Vigilar que las respues‘tas"'ééaniféonféstadas en forme
completa,

5) Asesorar dirrectamen‘tre : k r .a.,iéérdudas

que surjan - durante :'élr

cuestionario.

CUESTIONARIO UTILIZADO

Antes de Contestar cualquier pregunta, 1éala
cuidadosamente, si al terminar la lectura de la pregunta
tiene duda del significado de ella, consuite con la
persona que le entregd este cuestionario, cuando vea
este simbolo ( ) en la pregunta, marque con una

X la respuesta.

Trate de ser lo més franco y no deje sin contestar
ninguna pregunta.

Gracias.

Edad : .Sexd :

Nacié en: ‘ -

México, D. F. ( ). . Provincia’ ()



Estudid: st ( ) No () R
Primaria ( ) :
Secundaria

Preparatoria

[ R 4

(
(
Vocacional (
(

Est. Sup.

Cémo ‘entrd a esta compaiifa:
Llegé sélo . ( ) Un pariente le dijo ( )
Peri6dico ¢ ) Otros )

Que persona lo entrevisté antes de entrar a trabajar?
Jefe de Personal( ) Su jefe ( ) Jefe

de Produc. ( ) Otros ( )

Al entrar a trabajar le dieron alguna capacitacién

si « ) No « )

Si le dieron capacitacién en que consistié

Curso ( ) Platica ( ) Otros ( )

Considera de wutilidad el dar curso de capacitacién
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si ) Ne ')

Si ha:. 'toymado:‘qu’é opina. de &1

CoMuy atil () uti () Indtil ¢ )

En caso de tomar un curso de capacitacién. éQuién
le gustaria que se lo diera?

Su Jefe ( ) Gte. de Prod( ) Otra gente ( )

Si considera til tomar un curso de capacitacién éicree
usted estar capacitado para enseiiar gente?

Si « No «

Le gustaria ensefiar a las nuevas personas que contrata
la compaififa?

Si « ) No ( )

En que condiciones cree ud. que se encuentra la fabrica

en general
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Ventilacién - Limpieza Pisos
Muy buena « ) « )
Buena « ) C Y 0
Reguler « ) Cy e
Mala « ¢
Muy mal G C (N  7( :,‘)

éQué departamento cree- usted es el mds sucio?

&Cudles cree que son las causas?

Falta de higiene ( ) Por el proceso( ) Otros( )

He sufrido algGn accidente en esta fdbrica

Si « ) No ¢

4Cuél ha sido la causa?

Descuido suyo ( ) No contar con equipo ( )

éCree usted necesario usar equipo de seguridad de
acuerdo con el tipo de trabajo que desempeiia?

Si « ) No « )



_ 81 cree usted ‘necesar sefiale cuél
o cudles. .. :
Guantes ("; gs;_cariila, e )y :
Lentes (

Al terminar " de. responder este cuestionario, regréselo

“" 8 ld ‘persona que se lo dié..’

: Muchas Gracias.

El cuestionario utilizado fué dividido en dos debido
a que para el factor de motivacién se conté con un
cuestionario que da como resultado la firma de pirémide

conocida como "PIRAMIDE DE MASLOW"

TABULACION DE DATOS

Concepto N° de personas %
Total de empleados

en la Compaiiia 60 100

Total de personas

encuestadas 60 ‘ 100
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Nacidos en N° de personas
México, D.F. 50
Provincia 10

Pregunta N° 1

Se presenta gréficamente el nivel de educacién en - -

que se encuentran las personas entrevistadas.

Estudio

Si 100%

No 0%
Nivel 8
Primaria -
Secundaria 50
Preparatoria -
Vocacional 33

Estudios Prof. 16
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Sexo Ne dé Qersonés B %
Masculino 60 100

Femenino .. 0 N 0
EDAD

Afios S

De 20 a 30 ) 16%

De 31 a 40 - 84%

De 41°a 50 -~ .. 0%




Pregunta N° 2

En esta pregunta vemos que la gran mayoria de las
personas llegd por otros motivos por los cuales no
es parentesco ni avisos en periddico, sino por diversas

causas por la cual se enteraron que existia una plaza

disponible.

Concepto %
Llegd solo 34
Un pariente le aviso 16
Aviso en el periddico 0
Otros 50
Pre ta 3

Esta pregunta nos seflala en quien cae la
responsabilidad de seleccionar a las personas para

un puesto determinado.

Concepto %
Jefe de Personal 16
Su jefe 16
Jefe de Produccién - 68

Otros 0
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Capacitacién
Aquf se indica si la empresa -cuentd g‘qn_*puévo sisteym,a

de capacitacién

Si
No 100
Pregunta 5

Esta pregunta nos indica el tipo de capacitacion que

recibié si la pregunta anterior es afirmativa.

3
Curso 0
Pléatica 0
Otros 0

Pregunta 6 y 7

Aqui la gente nos indica la utilidad o no sobre,jla'

capacitacién

Si . 100
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si . 100

Pregunta 8 y 9

Aquf la persona nos indica si han tomado algiin curso

de capacitacién y su opinién sobre el.

3
st 16
No 84
Muy ftil 100 _
util Y
Inutil : 0

Pregunta 10

Esta pregunta nos informa la preferencia a la persona

que en su opinién es més capaz.

Gerente de Produccién 67



Otra gente

Pregunta 11

Aqui sacamos que

apta para ensefiar.

Si
No
Pregunta 12

Esta pregunta nos da el porcentaje que. tiene interés

por transmitir sus conocimientos.

&
Si 84 -
No 16

Pregunta 13

En esta pregunta nos da su opinién de las condiciones

fisicas en que se encuentra la planta.



Muy buena
Buena
Regular
Mala

Muy mala

Muy buena
Buena
Regular
Mala

Muy mala

o139 .
Ventilacion
.50

16
34

Limpieza

67
33
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Pisos

Muy buena 67
Buena 33 B
Regular

Mala

Muy mala

Prepgunta 14

Aquf se informa cual es el Departamento més sucio

Depto %

Produccién 100



‘141
Pregunta 15

En esta pregunta se dan las causas por -las -cuales

se cree que esta sucia la planta

2
Falta de higiene 0
Por proceso 100
Otras 0

Pregunta 16

De aqui obtendremos el porcentaje de accidentes que

se tienen.

%
Si 16
No .84
Pregunta 17

Aqui obtendremos las causas de los accidentes
Descuido suyo 0

No contar con equipo 100



Pregunta 18

Se informa si creen - necesai{io el uso : de .equipo de

seguridad

i i
st 100
No 0
Pregunta 1%

Porcentaje de cada tipo de equipo que requieren para

el trabajo

Guantes 0
Botas 86
Lentes 0
Mascarilla (1]

Casco 16
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MOTIVACION

En seguida presento en primer término una breve
explicacién de cada uno de los niveles de Qque consta
la Pirdmide de Maslow, que se forma con la matriz
que resulta del cuestionario aplicado por el factor

de motivacién.

BREVE EXPLICACION DE LOS NIVELES DE

NECESIDADES Dichos niveles estin representados en
las matrices como en las columnas: a) necesidades
psicolégicas o bésicas; D) necesidades de seguridad;
c¢) necesidades sociales; d) necesidades de estima o
confianzs ¥ por ltimo; e) necesidades de

autorealizacién o logro.

a)} Necesidades Psicolégicas.

En la base de la gréifice estin las necesidades
psicoldgicas, las que son necesarias para sostener
la vida. Estas incluyen comida, agua, vestido y refugio
o habitacién, Un individuo al que le falte satisfacer
las necesidades bésicas en la vida, probablemente este
motivado por sus necesidades psicolégicas. Una persona

que carece de comida, amor y estima muy probablemente
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sentird hambre por comida mas fuertemente que por
cualquier otra cosa.

Las investigaciones indican que la satisfaccién de estas
necesidades estdn generalmente asociadas con dinero.
Puede decirse, que las otras necesidades también
podrian satisfacerse, es claro que el valor de este
factor disminuye conforme uno asciende en la Pirdmide
de Maslow, por ejemplo, el respeto propio no puede

comprarse.

b) Necesidades de Seguridad.

Cuando se han Illenado basicamente las necesidades
pseicolégicas empiezan a manifestarse las necesidades
de seguridad. Uno de los mas comunes es la proteccion
de peligros fisicos tales como el fuego o los accidentes.
En un area industrial, letreros como "No fumar", "Mas
alli de este punto deben usarse anteojos de seguridad",
proveen ilustraciones de como la Direccién trata de

satisfacer estas necesidades.

Una segunda necesidad de seguridad es la econdmica.
Los beneficios de los programas de seguros contra

accidentes, salud y vida ayudan a llenar esta
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necesidad.

Una tercera necesidad de seguridad comiin es una
preferencia por un ambiente ordenado. Esto puede
ser diffeil de entender para alguien que se da cuenta
que la gente frecuentemente se siente amenazada por
cambios de trabajo o tiene temor a externar su opinién
sobre un asunto particular por miedo a perder su
trabajo. Cuando estas cosas pasan, las necesidades

de seguridad son claramente evidentes.

¢) Necesidades Sociales
Cuando las necesidades psicolégicas y de seguridad
se han satisfecho bésicamente las necesidades sociales

se convierten en importantes motivadores.

El Individuo quiere dar y recibir amistad y afecto,

lz gente necesita sentirse importante.

La investigacién médica ha probado que si un nifio
no es cargado, acariciado y mimado puede morir

realmente.

La gente busca de otras caricias o palmadas en el
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hombro y & su vez responderd con reciprocidad. Estas
no -necesitan ser caricias fisicas, pueden ser mentales
o psicolégicas. Todas las personas se dan palmadas
en el hombro mutuamente, diciendo algo agradable,

la gente necesita de esta interaccion. Cuando

se les relega realmente sufren.

El concepto de acariciar, explica porqué la gente que
tiene creencias similares tienen que agruparse. Ellos
comparten un lazo comGn y pueden reforzar el

sentimiento y las comunicaciones,

d) Necesidades de Estima

Cuando las necesidades psicolégicas de seguridad ¥y
sociales se han satisfecho bésicamente, 1a estima
se convierte en una necesidad dominante. Esta
necesidad es doble: la persona debe sentirse que es
importante y debe recibir reconocimiento de los demés
que apoyan estos sentimientos. El reconocimiento es
inapreciable, ya que sin él, la persona puede concluir
que se estfi sobrevalorando a si mismo. Cuando, sin
embargo, aquellos que le rodean le hacen ver que

en realidad €l es importante, los sentimientos de
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autoestima, confianza, prestigio y poder se producen.
Por supuesto, la satisfaccibn de las necesidades
descansa en la persona misma, si el pienlsa que se
le estéd sobrevalorando por sus titulos, nada que ellos
hagan seré beneficio ni conveniente para €1, sin
embargo, se tiene confianza en si mismo, el respeto
y apoyo de los que lo rodean, servird para justificar

su confianza.

El poder es una necesidad relacionada con la estima.
El impulso de poder, realmente principia en la infancis,
cuando el bebé se da cuenta que el llanto influye en
el comportamiento de sus padres, se sostiene que esta
habilidad de manipular a otros es placentera al nifio.
Por supuesto, durante estos primeros afios el infante
necesita este poder, ya que estd indefenso sin sus

padres y debe tener alguna forma de comunicacién.

Més tarde en Ia vida cuando puede valerse por
si mismo, poco a poco habrd un cambio y se ganard
el respeto y reconocimiento de los demés. Cuando

esta necesidad de estima es bésicamente satisfecha,
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lanecesidad de - autoreuliz'ac.iién.

‘-convierte .. en':

importante.

d). Necesidad de Auto:e’aﬁidcién;

La realizacién de potencial es también importante. La
importancia provee a la gente con una forma de control
sobre su ambiente que la gran mayoria de los individuos

tienen una alta necesidad de alcanzar.

La realizacién es el deseo de convertirse més y més
en lo que uno cree que es capaz de hacer y con ello
logran un objetivo sunado a una meta lo cual serd

la cfispide de 1a realizacién del objetivo.

El individuo intenta realizar su potencial completo en
la Pirfmide de Maslow, estd interesado en su auto

desarrollo y creatividad.

De las cinco necesidades, la Gltima es conocida como
la autorealizacién, esto es porque la gente satisface
esta necesidad de tan diferentes maneras, que es dificil

de identificarla de cualquier forma.
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Los seres humanos desean competencia porque les da
una forma de control sobre su medio. Conforme
maduran, la gente aprende sus limitaciones y
capacidades por experiencia y trabajan deniro de estos

confines.

Algunos individuos se, realizen mas que otros, debido
a que sus necesidades de logro son mayores, se ha
estado estudiando esta necesidad y se ha encontrado
que los que legan a otros logros no son ni poco
ni muy arriesgados. En cambio, se ponen metas
moderadamente diffciles pero potencialmente alcanzables
para ellos mismos, les gusta un reto pero quieren

alguna influencia sobre el resultado.

Estas personas son realistas, agresivos y ademés estén
motivados mas por la reelizacidn de un objetive
particular que por la recompensa asociada a €él. Los
que obtienen grandes logros tienen también un fuerte

deseo de retroalimentacidn sobre lo que estan haciendo.

A continuscién el resultado de las encuestas por medio

de matrices, cada una de las cuales estd graficada.



CUESTIONARIQ
INSTRUCCIONES

Se describen cinco tipos de necesidades, A, B, C, D y £ que marcan en el inventa-

rio dos cada vez a cada inciso del inventario. Se le pide que indique cual de --

las dos reacciones que se presentan seria la mds caracteristica de usted; algunas

reacciones pueden ser iguaimente caracteristicas de usted o igualmente no caractg'

risticas, si bien &std es una posibilidad, alguna vez usted tiene que escoger ---
aquella caracteristica que le sea mds cercana para cada unc de los incisos. Dard
cinco puntos que distribuird entre cada par de alternativas. Por ejemplo, A y B,
podrian ser calificados de la siguiente forma en cualquier combinacidn.

A B
1. S A es completamente caracteristica de sus sentimientos y B es
completamente no caracteristica, escriba usted cinco en su hoja

de prueba debajo de A y 0 debajo de B. 5 0

2. §1 A es mas parecida a sus sentimiento y B no es parecida, en-~
tonces escriba un 4 en su hoja de prueba debajo de A y un 1 de-
bajo de B. ) 1

- 08T



Si A es Gnicamente un poco mds parecida a sus sentimientos y B
es un poco parecida, entonces escriba un 3 en su hoja de prueba
debajo de A y 2 debajo de B.

Cada una de las arriba mencionadas combinaciones puede usarse -
en el orden inverso, esto es en un caso en que usted sienta que
B es un poco mds parecida a sus sentimientos que A, entonces es
criba 2 en su hoja de prueba debajo de A y 3 debajo de B.

Y asi sucesivamente A=1; B=4; A=0. B=5. Use s6lo nimeros enteros

LO TMPORTANTE EN MI TRABAJO ES SI

Tengo libertad y oportunidad de desarrollarme, tanto como yo --
pueda. Soy cambiando a un mejor puesto en base a mis resultados

Tengo seguridad en el trabajo y hay un buen programa de benefi-
cios y prest. Avanzo répidamente en base a mis resultados

E1 sueldo es suficiente para satisfacer todas mis necesidades -
familiares. Tenge sequridad en el trabajo y hay un buen progra
ma de beneficios y prest.

N i

=l

ol

i O} SR



Soy cambiado a un mejor puesto.en base‘a'mis resultados. El -
sueldo es suficiente para satlsfacer todas mis ‘necesidades famj
1iares

_Tengo libertad y oportunidad de desarrdi]arme, tanto como yo --
pueda., Tengo seguridad en el trabajo y hay un buen programa de

beneficios y prest.

Soy cambiando a un mejor puesto en base a mis resultados. Hay e

condiciones para tener buen compafierisma y relaciones bue
nas de trabajo

Hay condiciones para tener buen compafierismo y relaciones bue-- -

nas de trabajo

Tengo seguridad en el trabajo y hay un buen programa de benefi~
cios y prest. Hay condiciones para tener buen compaferismo y -
relaciones buenas de trabajo

E1 sueldo es suficiente para satisfacer todas mis necesidades- ~

familiares. Hay condiciones para tener buen compafierismo y re- .-

laciones buenas de irabajo

mieo el

ol .

(448



10_E Tengo libertad y oportunidad de desarrollarme, tanto como yo --
A pueda. El sueldo es suficiente para satisfacer todas mis nece- 1 4

sidades familiares E )
PARA MI LAS VERDADERAS RECOMPENSAS DEL TRABAJO SON PORQUE: S

1 E Porque forman parte de) mismo. Se tiene buen sueldo, buenas -- LR
A condiciones de trabajo que dan casa, coche, etc. B A

12 D Se refleja mi competencia, se reconoce y se que soy de 1os mejo: ;;“if
C res. Hay aspectos sociales y soy apreciado como miembro del ---
equipo i .

13 d Se refleja mi competencia y se reconoce que soy uno de ]os mejo
c res. Porque forman parte del mismo

% ,’gg"v[ : .

14 B Hay beneficios, como seguro de hosp1tallzac1on,'fondd de retiro:
D etc. Se refleja mi competencia, Se reconoce y se que soy de --
los mejores

15 ¢ Hay aspectos sociales y soy apreciado como miembro del equipo.
B Hay beneficios, como seguro de hospitalizacion, fondo de retiro::
etc.

16 E Porque forman parte del mismo. Hay aspectos sociales y soy =-- = i .
C apreciado como miembro del equipo. EN S C:




170 Porque forman parte del mismo. Se tiene buen sueldo, buenas -- : :
A condiciones de trabajo que dan casa, coche, etc, D TR

18 A Se tiene buen sueldo, buenas condiciones de trabajo que dan ca- "
B sa coche, etc. Hay beneficios, como seguro de hospitalizacion, .
fondo de retiro, etc,

19 Hay beneficios, como seguro de hospitalizacién, fondo de ret1r0
E etc. Porque forman parte del mismo

20 A Se tiene buen sueldo, buenas condiciones de trabajo que dan.ca-
C sa, coche, etc. Hay aspectos sociales y soy apreciado como. ---
miembro del equipo A EIREY et

LA CAUSA MAS PROBABLE AL RENUNCIAR REPENTINAMENTE A UN TRABAJQ
SERIA PORQUE

21 B Tenia riesgos. Equipo, personal, protecciones y compensaciones
C inadecuadas. Era insignificante y no una verdadera prueba para
mis habilidades B . [%

22 A Tenia molestias fisicas, poca iluminacién, sin aire acondiciona
B do, inst. pobres. Tenia riesges, Equipo, personal, proteccio--
nes y compensaciones inadecuadas A B

pST



No tenfa colaboradores con quien discutir, planear o compart1r--

trabajos. Era humillante en algln aspecto

24 E Era insignificante y no una verdadera prueba para mis habilida-
D des. Era humillante en algln aspecto

258 Tenta riesgos. Equipo, personal, protecciones y compensaciones. .

D inadecuadas. Era“insignificante y no una verdadera prueba para
mis habilidades

26 D Era humillante en algiin aspecto. Tenfa riesgos. Equipo, perso o

B nal, protecciones y compensaciones inadecuadas.

27 D Era humillante en algln aspecto. Tenia molestias fisicas, poca

A iluminacidn, sin aire acondicionado, inst. pobre

28 ¢ No tenia colaboradores con quien discutir, planear o compartir-
E trabajos. Era insignificante y no una verdadera prueba para _-
mis habilidades

29 E Era insignificante y un una prueba verdadera para mis habilida-
A des. Tenia molestias fisicas, peca iluminacidn, sin aire acon-
dicionado, inst. pobre

gy



30,

o

3
A

2tk

C tuvieran mas promociones con trabajos de igual calidad E D .

330
c

3 A

No tenia colaboradores con quien discutir, planear, o compartir
trabajos. Tenia molestias fisicas, poca iluminacién sin aire -
acondicionado, inst. pobres. [

CREQ QUE MI MORAL Y MOTIVACION SERIAN MENOS EN UN TRABAJO EN QUE

Mis compaieros fuesen indiferentes y/o hubiera mala voluntad en
tre si. Estuviese bajo tal presidn que no tenga tiempo sufi---

ciente para comer, café, etc. G A

Mi capacidad y habilidades no fueran bien aprovechadas. Otros-

Otros tuvieran mas promociones con trabajos de igual calidad.
Mis compafieros fuesen indiferentes y/o hubiera mala voluntad en
tre s D C

Estuviese bajo tal presidn que no tenga tiempo suficiente para-
comer, café, etc. Fuera juzgado tan sdlo por la manera como lo

gré mis objetivos A B R

= 9¢1



35 D Otros tuvieran més promoc1ones con trabajos de igual ca11dad.

A Estuviese bajo tal presidn que no tenga tiempo suficiente para- o

comer, café, etc.

36 E Mi capacidad y habilidades no fueran bien aprovechadas., Mié
C compaferos fuesen indiferentes y/o hubiera mala voluntad entre-
57 .

37 8 Fuera juzgado tan sdlo por ta manera como logré mis objetivos.
C Mis compafieros fuesen indiferentes y/o hubiera mala voluntad en
tre si

D Otros tuvieronmas promociones con trabajos de igual calidad. -
B Fuera juzgado tan sélo por la manera como logré mis objetivos.

38

39 t Mi capacidad y habilidades no fueran bien aprovechadas. Fuera~
B juzgado tan sélo pro la manera como logré mis objetivos

40 A Estuviese bajo tal presidon que no tenga tiempo suficiente para-
E comer, café, etc. Mi capacidad y habilidad no fueran bien apro
vechadas




~TRABAJARIA CON MAS INTENSIDAD Y LOGRARIA MAS EN DONDE

41 ¢ Se tiene mucha colaboracidn de equipo. Compartiremos buenos --
«+~+D tiempos. Hay recompensas tangibles y se reconoce la actuacidn-
de cada uno

42 D Se tiene mucha colaboracion de equipo. Compartiremos buenos Re

A tiempos. Son adecuadas Tas condiciones de trabajo, espacio, -="

instalaciones, etc.

43 D Hay recompensas tangibles y se reconoce la actuacién-de cada -

B uno. No se castigan los errores y hay pocas posibilidades de -

perder el empleo.

44 B No se castigan los errores y hay pocas probabilidades de perder :
C el empleo. Se tiene mucha colaboracidn de equipd. Compartire--.

mos buenos tiempos

45 E Pudiera haber compensaciones desde el punto de vista de desarro
B 110 y pesonales. No se castigan los errores y hay pocas posibi
lidades de perder el empleo

‘“QQI ,



46 D Hay recompensas tangiles y se reconoce la actuacidn de cada uno
A Son adecuadas las condiciones de trabajo, espacio, instalacio-- . :
nes, etc. B A

47 D Hay recompensas tangibles y se reconoce 1a actuacion. de cada --"f
C uno. Son adecuadas las condiciones de trabajo, espac1o, 1nsta—
laciones, etc.

Se tiene mucha colaboracion de equipo. Compartiremos buenos -
tiempos. Pudiera haber compensaciones desde el punto de v1sta-
de desarrollo y personales

48

m

49 P son adecuadas 1as condiciones de trabajo, espacio, instalacio=-
E nes, etc. Pudiera haber compensaciones desde el punto de vista R
de desarrollo y personales ) E

50 A Son adecuadas las condiciones de trabajo, espacios, instalacio-
B nes, etc. No se castigan los errores y hay pocas posibilidades
de perder el empleo. ) B

AL DECIDIR SI ACEPTO UNA PROMOCION, ME INTERESARIA MAS DE ACUERDO CON EL GRADO QUE
SE TENGA LO SIGUIENTE:




51 ¢ Si me gustaria la gente nueve y si fuera compatible. Si es ---
B riesgoso y pueda perder mucho de 7o que tengo ganado

52 8 51 es riesgoso y pueda perder mucho de 1o que tengo ganado. P07
E dria explorar nuevas areas y hacer trabajo mds creativo.

53'E Podria explorar nuevas dreas y hacer trabajo mds creativo.’’
D Fuése'una fuente de orqulio personal y visto con respecto,

:54‘A Se requiere mis tiempo, reduciéndomelo para mis gustos perso
E-les. Podria trabajar en nuevas areas y haber trabajo mas crea-
“tivo S

5 A Sérfequiére mis tiempo, reduciéndomelo para mis gustos persona-
Cles.. Si me gustaria la gente nueva y si fuera compatible

‘ 56 8 Si' eés riesgoso y pueda perder mucho de 1o que tenga ganado. Se
“ A.requiere mas tiempo, reduciéndomelo para mis gustos personales.



8 0 Podria trabajar en nuevas dreas y hacer trabajos més creat1vos
B Si me gustaria la gente nueva y si fuera compat1b1e

9 Fuese una fuente de orgullo personal y visto con respecto. L8
C me gustaria la gente nueva y si fuera compatibie. n

60 0 Fuese una fuente -de orgullo personal y visto con respecto. Se--
A requiere mds tiempo, reduciéndome para mis gustos personales.™ 7~

19T |
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MATRICES Y GRAFICAS

A continuscién enlisto las  matrices obtenidas de los
cuestionarios en la' Compaiiia Procesadora de Carne

Huasver. Cada matriz representa un Departamento.

MATRIZ 1

TOTAL

MATRIZ 2

6 0.7 11710 12
 TOTAL 60 38 86 48 73



TOTAL 69 53 '






. 165 .

MATRIZ 7 =

4. 52 5T .. -
6 48 73

; 5076
57 62

80 43 54 55 66

L

§ a8 ez 49 62 TL

TOTAL 373 326 874 324 405

RESUMEN GRAFICO  "DE " LAS'* NECESIDADES. .

DETECTADAS (Figura 19) 7 °
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FIG.19

RESUMEN GRAFICO

DE LAS NECESIDADES
DETECTADAS.
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'MOTIVACION

Muestro la ihterpretacion de la gréfica que da como

resutlado la necesidad de cada persona en cada

nivel de los 5 que contiene cada gréfica. La empresa
debe ejecutar o cumplir las necesidades que tiene el
personal, con ello estarén motivados de tal forma que
puedan tener mayor beneficio y a la vez la gente se
sentird satisfecha de sus necesidades en cualquier

aspecto.

MATRIZ 1. En el trabajador se detectaron necesidades
economicas insatisfechas, se desenvuelve bien en su
ambiente laboral, tomando en cuenta que no tendrd

la determinacién de jerarquizarse en puestos superiores.

MATRIZ 2. Debido a su responsabilidad civil se
‘manifiestan sus necesidades econdmicas ligeramente
satisfechas, asi como gran entusiasmo para el trabajo,
siendo que no encuentra gran compaferismo, su centro

de atencién se encuentra en el trabajo.

MATRIZ 3. Pese a que es un buen elemento laborando
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dentro de 1la compaﬁfa no”encuentra la estima o el
reconocimiento que se merece de los demés siendo muy

probable que sucedn por su falta de desenvolvimiento

social.

MATRIZ 4. En es‘ta persona su desenvolvimiento

se manifiesta en su trabajo siendo reflejo en sus
percepciones donde realmente no es de su interés el
crecer las relaciones internas dentro de la misma

compaiifa,

MATRIZ 5. Falta de actitud ante el compafierismo
debido a la inseguridad que tiene dentro de si mismo,
es un reflejo a la hora de recibir un reconocimiento

de los demés.

MATRIZ 6. Es notable la falta econdmica debido a
la gran responsabilidad por lo que se nota un gran
esfuerzo por autosuperarse, tiene un gran
reconocimiento por parte de la gente que lo rodea.

MATRIZ 7. CASO GENERAL HOMBRES
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interpretacion de la base de datos acumulada en una

sola matriz

Existen necesidades econdmicas altas por ser en general
jefes de familia dentro de su estrato socio-econdmico

caracteristico del medio ambiente mexicano.

Existen necesidades de seguridad de trabajo, se explica
por los cambios continuos de la demanda y por ser

un producto temporal.

La falta de equipo de seguridad es la causa por la
cual el trabajador se siente inseguro en su trabsjo,

resultado de un trabajo mas lento y de falta de calidad.

Falta mas participacién del personal en el mejoramiento

del trabajo en la empresa pues se nota esta necesidad.



CAPITULO VII. CONCLUSIONES .

INTRODUCCION
En el -hombre influye una serie ‘de factores, los cuales
“lo heacen rTeaccionar de una forma diferente, segiin
act@la cada  factor, esta actuacién es la que se debe
~de controlar con el fin de poder obtener el mejor

provecho de su actuacién dentro de su actividad

creadora.

Dado lo anterior, la empresa debe estar en la mas
amplia disponibilidad de en primer término detectar
los factores humanos que intervienen en la produccion
y en segundo término cubrir las necesidades que surgen

de dichos factores.

RESUMEN DE PROPUESTAS Y RECOMENDACIONES

1) Seleccion de Personal. La empresa debe de evitar
que laboren familiares juntos, ya que esto puede causar
demoras laborales y sobre todo es comiin que compartan

problemas parecidos que afectan a la produccién.

Procurar recibir gente con carta de recomendacién
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'ﬁt}hiéndc‘)léri “a prueba sin = compromiso alguno de

"~ contrataci6n.

"‘2');”Qa‘ka.pac‘itaci6n en el trabajo. Con el fin de obtener
un fneior rendimiento del personal se debe de contratar
de " planta’ a un grupo significativo de un trabajo
-cotidiano con el fin de sentir seguridad y respaldo

de la Empresa.

Darles una platica a los obreros sobre su trabajo y
. el efecto que tienen ellos en la Compaijifa, este pequefio
o gran grano de arena en el cual participan que tengan
en cuenta la reaccién en cadena que esto influye sobre

el cliente.

Extender una conversacién de como se pretende tener
el ambiente laboral teniendo como condicién que la
persona que no colabore apoyando a que mejoren las
relaciones humanas tendrd que ser suspendida
definitivamente. Debido que es uno de les factores
mas importantes que estamos estudiando asi como el

efecto que se tiene directamente en la compiiia como



-, consecuencias’ postériores.

3 Cap:;éit'aciéri:‘ ;ie obrercs.  La capacitacién de obreros
que. é 'é;:ﬁtin‘uaic-:ilén se4 presenta puede ser para  un
6brei-o ‘de nﬁevo ingreso’ o para una operacién que
se gjecufa 'deféctuosamente. De acuerdo a las
cqy!_-acterist_icas‘ de la empresa se sugiere la siguiente

'Mfo'rma;de métodos para la capacitacién al personal.

4) - Inicio de tarea. Este entrenamiento se lleva a cabo
en el area de trabajo en el cual se va iniciar el
-opemrio, el supervisor de esta area deberé dedicar
el tiempo que a su juicio necesite el obrero para
ejecutar la tarea designada. El supervisor deberé
estar accesible para aclarar cualquier duda o corregir

cualquier defecto.

Una vez que se adiestre en algunas operaciones féciles
se podrd ir especializando en otras actividades, se
recomienda que empiecen haciendo carne molida donde
en esta operacién el uso del cuchillo para irla cortando
en trozos es buena tarea para ir notando lo diestro

que puede ser el trabajador y es una operacién donde
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no -importa mucho - como sea el’":ébftér'fiiéfﬁridq a’ que ‘todo

‘se va a pasar al molino. "’

AsT poco a poco se podré pasar a bzstecear a la s:erra

eléetrica para hacer cortes amemcanos o aﬁnar costmas,

cortar retazo con hueso etc., hasta negar a cortar

ﬁletes o destazar una res. “en . corte tradicional [} corte

: amerlcano N

5) Seguridad e Higiene Industrial. Casi todo el
personal cuenta con equipo de seguridad, sin embargo,
falta equipar a todos sin excepcién, sobre todo botas.
En los repartidores debido que a la entrega de
mercancia en 1las cocinas tiende a estar demasiado
resbaloso y mas aiin cuando el chofer entra cargado
con mas de treinta Xkilos en la espalda, cualquier

resbalén podria ser mortal.

Tener un poco mas de orden en el proceso debido
a que tienden a confundirse los pedidos y el estar
rectificando quita mucho tiempo a la persona que
tenga que terminar su pedido o contar el nimero de

piezas requeridas.



de operaci]én,”’esktd traeré  como consecuencias quiza
defios  humanos 'y ‘.materiales, -se recomienda tenerlas
dentro ‘delo” posible . en. condiciones de seguridad de

operacién.

Se " recomienda instalar una regadera para asegurar
que toda la gente llegue limpia a su trabajo debido
a que la carne es facil que se contamine con cualquier
germen que se llegue a transmitir por algin portador
como es el caso de los obreros que normalmente no
tienen Ila costumbre de un beafio diario y que el medio
de transporte que utilizan se presta para tener
bacterias volando alrededor de la carne y llegar a

tener alguna protesta por algiin cliente.

En temporadas de calor el aire caliente se tiende a
encerrar mucho por lo gque la gente sale de rato en
rato fuera del establecimiento para tomar un poco de
aire fresco, se analizé la posibilidad de algunos

ventanales cerrades abrirlos y convertirlos en ventanas.



R £
MOTIVACION
Este factor - cuyo < continuo” ‘cambio- requiere de una
constante actualizacién, ya que el dar por satisfecho

el nivel motivacional en el que se encuentra wuna

persona, requiere satisfacer el siguiente.

La motivacién debe ser en grupo ya que el tipo de

trabajo que desarrolla la planta asi lo requiere.

El satisfacer cada nivel en el ceaso mostrado, depende

de las posibilidades econémicas de la empresa.

Por filtimo, quiero agradecer al personal de la empresa
y sobre todo a los directivos por su colaboracién en

este trabajo.
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