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EL MUNDO BUSCA HOMBRES
"El ‘mundo anda siempre en busca de hombres que no se vendanjde

. hombres honrados sanos desde el centro hasta la periferia, integros

hasta el fondo del corazén.

Hombres de conciencia fija e inmutable, como la aguja que marca al

norte.

Hombres que defiendan la razén aunque los cielos caigan y la tierra
tiemble. '

Hombres que digan la verdad sin temor al sundo ni al demonio.

Hombres que no se jacten ni huyan; que no flaqueen ni vacxleh.;
Hombres que tengan valor sin necestidad de acicate.

Hombres que sepan lo que han que decir y lo digan; que sepan cuti

@8 su puesto y lo ocupen; hombres que conozcan su trabajo y su deber y -

lo cumplan.
Hombres que no mientan, ni se escurran, ni resonguen.

Hombres que quieran comer s6lo lo que han ganado y no deber lo que -
llevan puesto. T

Orrison Sweet Marden.
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DbJETXVD GENERAL: Analizar las funciones y responsabilidades - de
Ingenxero en Alxmentos para desempeBar el papel de supervisor
de pv1mera l1{nea dentro de la industria de alimentos.

OBJETIVO PARTICULAR 1: Analizar los fundamentos - administrativo

generales que debe desempeffar un. supervisor de primera.llnea;

OBJETIVO PARTICULAR 23 Explicar los principios generale
aplicar el supervisor hacta el personal ‘a sy cargo. i

“OBJETIVO PARTICULAR a3:

'dentro de 1a ‘indistria de
problemas tocnicos que se- ‘tien




INTRODUCDXDN

Lé efi&iencia de la industria depende de muchos factores. Asi 'por
ejemplo, se necesita capital para invertirse en la constrqccionfde las
fabricas, en la compra de maguinas, herramientas y materias primas. Se
necesitan técnicos que planeen las woperaciones  a realizar y
especialistas que se ocupen de las ventas, la contabiiidad Yy mgchag-
otras cosas. Sin embargo, todos estos fastores solamente hacen posible
la produccién y la venta del producto industrial o . de':'losn

servicios. (1) X
Son los trabajadores quien realmente hqcen o

productos; aungque cabe seffalar que ellos no empiezan a tfgbéja

que el supervisor les da la orden. Ahpra bien, ser supefyisér

fdcil, pero raras veces lo es por el tremendo conjunto .de.'p

leyes, politicas y procedimientos a que se enfrenta, los cuale
aumentando dia a dfa. En otras palabras, la supervisiénv,es.' 3

que decirle a un subsrdinadeo lo que a de hacer.(l,é)

Por otra parte, es necesario mencionar que un: egfeéédo,‘de la
carrera de Ingeniero en Alimentos que decide. laborar “en ‘la  rama
industrial, ffecuentemente labora como supefvisdr’de prime?a 1L nea, ya
que es una de las bases para ir ascendiendo g%gdﬁélménte‘dentro de . la
misma. Es por esta razén, que la tesis esﬁa-ﬁirigidé principalmente' a
.1os estudiantes egresados de la carreraxde Inbgniefq.éalﬁiimentoé que  '

aGn no se han desempeNado dentro dE'alg afindu tr!a'&e alimentos.

Par esta razon, esta tesis tiene co
funciones y responsabilidades de»‘dn
desempeffarse coma supervisor. Y-par
trabajo estaA dividido en cuatro ﬁe
parte se muest;an los fundamen
supervisién. Aqul se tiene elitﬁ

iferentes

subordinados de.’ maner

directa. Por

un’ anAlisis ¥ de  cémo los




éupefvisores capacitan 5 5u perscnal, de la forma en que se comunican
con’ellos para obtener los resultados deseados, de la naturaleéa‘ y.o

‘estilos de liderazgo que se aplica a los subordinados y de‘ la‘: .

motivacion de los mismos.
En la tercera seccién, el enterno lahoral, se analiza la forma. en

qﬁe el supervisor garantiza la seguridad y 1la salud de los .

trabajadores, ast como cuidar los aspectos sanitarios en el
producte terminado. Se examina también la necesidad de formular un
plan de desarrollo profesional.

Finalmente, en la ultima parte hablaremos acerca de la supervisién
en una industria de alimentos. Se examinar&n las caracteristicas
generales de una industria de alimentos, asf{ como también algunos

problemas técnicos existentes y su solucién. -




-—FUNbANENTDB DE LA ADMINISTRACION DE LA SUPERVISION

.-INATURALEZA DE LA SUPERVISION

;. Se define al supervisor como un administrador de primera linea, que
. tiene bajo su mando al personal operativo, que ha de realizar el
i@?lﬁaja fisico o intelectual para obtener los resultados esperados. Es
| por esto, que la supervision es una funcidn de vital importancia paré
: toda organizacién , ya que permite establecer vrelaciones entre los
b;obJetivos previamente fijados por la gerencia y los resultados
obtenidos por los trabajadores.(3,14)
En el cuadro 1 presentamos un organigrama comdn, en el cual podemos
observar que el supervigsor estd ubicade justo por encima del
trabajador, esta es la razén por la cual con frecuencia se les llama

"administradores de primera linea.(3)

l PRESIDENTE ]

T i -
* VICEPRESIDENTE DE VICEPRESIDENTE DE VICEPRESIDENTE DE
. MERCADOTECNIA " PRODUCCION FINANZAS
, : GERENTE DE
S e e -  FABRICA
%" ) SUPERINTENDENTE DE

v PRODUCCION

_r ]
I " SUPERVISOR 1 SUPERVISOR - .|~ |- . SUPERVISDR. | '+

| rrepAsepomes | | TRABAJADORES | | TRABAJADORES |’

Cuadro %.- oOrganigama com(Gn de la {ndustria.
Fuente: M. Hodgetts, Richard -~

El supervisor eficiente PP. ©




CARALTERISTICAS DE LA SUPERVISION

'Séf-shbefvisor de primera linea €s uno de los trabajos de mis
dificultad y demanda dentro de una organizacion, Es ser un
vadmfniét}ador que, en forma directa actda reciprocamente con los
tarabajadores, dando ordenes y evaluands su desempefo. También puede
‘ser capaz de pensar y actuar en términos de un sistema total de
operacién, programar y coordinar alguna operacién de un trabajo de un

‘depar tamento. (3,15)

Cabe hacer menciédn que una de las caracteristicas principales que
debe tener un supervisor dentro de la industria de alimentos es
conocer bien el proceso de produccién, las caracteristicas
fisico-quimicas de las materias primas y las condiciones de trabajo
(pér ejemplo, presiones, temperaturas,etc.). Esto es con el fin de
tener la capacidad de resolver de una manera eficaz 1los problemas
técnicos que pueden ccurrir dentro de la linea de produccién.

También , el supervisor debe tener excelentes conocimientos acerca
de las relaciones humanas porque cada vez mas la tendencia de los
trabajadores es a ser un grupo heterogéneo de individuos, donde muchos
de ellns no estdn completamante dedicados a su trabajo, Aqul su
objetivo es crear un ambiente para la labor colectiva, de tal manaera
que cada uno contribuya a los fines comunes con 21 menor gasto posible
de tiempo, dinero, esfurezo o recursos materiales.(14,15)

a.— Actitudes propias del supervisor

A continuacién presentamos una lista de atributos gque ejemplifican
las actitudes propias que debe tener un Ingeniero en " Alimentos como
supervisor,(3,15,16): )

+ La primera responsabilidad de un supervisor es obtener la mejor
eficiencia en la linea de produccién, con un mayor rendimiento en las
materias primas y servicios utilizados.

# Ser capaz de resolver los problemas técnicos que se presenten
dentro de la 1lfnea de produccidn.

% Ser responsable del funcionamiento de su grupo de trabajo. Por lo
tanto, debe aceptar una responsabilidad acerca de 1los errores
cometidos per los trabajadores. ’



"!fCoof&iﬁar'y planificar‘el trabajo para que las cargas sean 1o mnhs
@stables y predecibles posible.

L Ser oﬁJetivo y claro en las ideas de trabajo hacia los
" subordinados.

# Ser justo en todos los asuntos del departamento, realizando las
decisiones en base a méritos y no por simpatias Vpersonales de un
trabajador particular o grupo.

# Resolver los problemas de los trabajadores con prontitud.

% Debe de dar crédito al subordinado que hizo un buen trabajo, es
decir, reconocer y si es posible recompensarlo.

# Explicar los planes de prestaciones y los sistemas de sueldo que
la empresa proporciona a los empleados.

# Discutir con ellos los cambios propuestos antes de que se
implanten.

# E] supervisor es lider, teniendo por lo tanto, la responsabilidad
de dar el ejemplo adecuado para que los trabajadores lo adopten y lo
sigan.

# Capacitar a los empleados cuando lo necesiten, explicando ' todos
los asuntos que tengan relacidn con sus puestos.

# Facilitar el desarrollo personal y profesional de 1los empleados
dentro de la industria. s T :
# Las politicas son una parte inevitable de la accion humanaa“lgsggs] o

no son malas, pero los resultados de la interaccién de l§>;bbllti;al
las actividades algunas veces causan problemas. El vsupé?v{éﬁ?ﬁ'é§i3
regsponsable de canalizar las politicas de manera construdt;vé:iyJ' 3
destructiva. L

# Siempre que hay gente trabajando junta, los conflict&s fspn‘m
inevitables. Asy como en la politica, el supervisor es responsablé;.dé
canalizarlos en forma benéfica para la industria. S

De esto podemos comentar que las actitudes propias del supervisor
van encaminadas hacia una responsabilidad ante la administracidén y'lcs
trabajadores. Lo interesante es que la mayor parte de ellas, si bien
van dirigidas hacia los subordinados, también beneficialn a 1la alta
administracién. Esta es una forma de decir que un grupo laboral
generalmente satisfecho resulta benéfico para los intereses a largo
plazo de la administacién.



EL. SUPERVISOR COMO ADMINISTRADOR

; Uh iﬁqéniaro en alimentns que se desempeffa como supervisor dentro
Hn la industria, debe cubprir una parte administrativa que consta de
qiﬁ&o funciones principalmente: planeacién, organizacidén, integracién,
direccién y control. Esto es con el fin de evitar desperdicios en:

g % Tiempo: Debido a demoras inevitables.

existencias inescesarias.

* MAquinas: Debido a que no se operan a su mejor capacidad.

# Espacio: Debido al amontonamiento y pobre coordinacién de los
suministros de entrada j produceién lograda.

. # Recursos humanos: Debido a que los empleados no son ocupados

- completamente.

a.- Plansacién.
Los planes son tipos especiales de decisiones que se preparan con
anticipacién a algan acontecimiento previstoe. Por lo tanto, la
planeacion se considera un proceso formal en que se fijan objetivos
especificos y se establecen planes detallados para alcanzarlos. Estos
' deben ser hasta el maximo posible observables, objetivos, légicos y
realistas.(17,18)
Algunos autores mencionan lo siguiente +...La planeacién es un
' proceso que empieza con ocbjetivos; define estrategias, politicas y
planes detallados para alcanzarlos; establece una organizacién para
llevar a la préctica las decisiones; e incluye una revigién dal
rendimiento y retroalimentacién para introducir un nueve ciclo de
planeacién.»(18) '
Algunas ventajas de planear son (3,4,14):
# Se precisan objetivos principales y se jerarquizan.
# Se pueden afrontar situaciones futuras de incertidumbre.
# Obliga a preparar varias soluciones en lugar de improvisar.
# Evita la rutina, permitiende situaciones cambiantes. .
# Permite la coordinacién, reduciendo costos y . aumentando
productividad. : i T
# Permite al personal conocer los planes y ast logrlrvloé(ébj ti
# Se aprovechan todos los recursos. U

e Materiales: A causa de los apresuramientos, desperdicios o




% .8irve de herramienta de control.

: Cabe mencionar que los objetivos de 1a unidad la determina el jefe
&dl supérvisor. Este Gltimo, por su parte, es responsable de dividir
estos objetivos en subobjetivos y en comunicarlos después a su personal
en forma de tareas. En las grandes organizaciones con frecuencia este
paso forma parte del procesc de planeaczién formal y los objetivos se
establecen por escrito. En orpanizaciones mas pequeffas normalmente el
enfoque es infbrmal y en tales casos, el supervisor simplemente
platica con los subordinados lo que debe hacerse y después asigna a
cada uno de ellos sus tareas respectivas.

Tambhién es de gran importancia elaborar planes de contingencia,
para asi saber lo que se tendria que hacer si ciertas cosas no
funcionan seg&n lo previsto. Estos planes generalmente no son formales

y tienen consideraciones técnicas y humanas. (3

b.~ Organizacién.
Esta es la etapa del proceso administrativo que permite extructurar;h
las funciones de acuerdo con las actividades a realizar, distrlbuthdo'
la autoridad y responsabilidad en forma 1légica y estableciendo 165 3
canales de comunicacién necesarios con la finalidad de cumplir con un

objetivo determinado.

Por medio de una buena organizaci®n, cada miembro de la estructura
sabe que actividades tiene que desempelar; estc ayuda a que cada uno
de ellos pueda cumplir con la mayor eficiencia y con el menor tiempo
posible. (14)

Muchas empresas tienen procedimientos propios para asignaF el
trabajo; por ejemplo, es muy frecuente que el supervisor se reuna con
sus subordinados para discutir con cada uno de ellos 1o que deberd
hacer durante los préximos meses, para hablar de los problemas que
podrian surgir y cédmo hacerles frente, para recalcarles que le
consulten sobre cualguier problema personal que se 1les presente y
recordarles que acudan a €l si lo necesitan para resolver alge que
no puedan solucionar solos. Existen muchas actividades mAs en el
proceso de organizacidén, como son la redifinicidn de ias descripciones
de puestos y la organizacién de las unidades de trabajo; sin embargo,
estas no requieren mucho tiempe por parte de los individuos puesto
que el supervisor conoce a fondo los asuntos operativos de su 4area,



dfass (3,4,14)

c.- Integracién.

.yq‘ﬁ&e ése es precisaménte el objetive de su trabajo de todos los

Integrar es obtener y articular los elementos humanos y matefiales»

que la planeacién y organizacién sefalan como necegsarios para el
adecuado funcionamiento de una empresa; también es la reunidén de
recursosc humanos , téchicos y materiales necesarios para lograr los
objetivos de una empresa dentro del marco de su extructura orgénica.

La integracién es una funcidn permanente, porque en forma constante
hay que estar integrando a la organizacién, como para sustituir a
hombres gque han salido, mAquinas que se han deterioredo o sistemas gue
resultan obsoletos. Para cumplir con lo anterior, existen tres tipos
de integracién (14):

i.— Integacién de personal: Esta se ocupa de conseguir
individuos para la organizacién, escogiendo, evaluando y desarrollando
al personal adecuado para desempefar las posiciones inherentes en la
extructura. Aqui, el supervisor se debe de preocupar por adaptar a
los traabajadores con las 'uncionss y no las funciones con  los
trabajadores.

.~ Integracisn de materiales: Esta requiere fundarse en los
siguientes principios:

# Coordinar los elementos materiales con las personas.

* Se debe disponer en cada momento de los materiales necesarios

dentro de los margenes fijados por la planeacién, de tal forma que ni:f:

falten en determinado momento, restando eficiencia, ni sobren

innecesariamente, aumentando costos y disminuyende correlativamente
utilidades.

# Delegar dentro de un sistema estable, la responsabilidad por todos

los detalles, estableciendo al mismo tiempo sistemas de control que '

mantengan permanentemente informade de los resultados. .
iit.~ Integraczién técnica: El proceso de integracién técnica es:
* Andlisis: Es la separacidn de un tode en cada una de sus partes.

# Estudio: Es la determinacién de las modificaciones y nuevaé'

estrategias.

% Adaptacién: Es la extructuracidn de las nuevas modificaciones : al.

sistema.




~# Aplicacién: Es la implantacién de las nuevas técnicas en e}
| mistema.
‘ # Ravigidén: Es la evaluacién de los resultados.
* Ajustess Es la correccidn de las desviacipnes.

d.- Direccién.

En este proceso, el supervisor se preocupa por las relaciones

humanas. En especial, el administrador wutiliza la comunicacién, la

imotivacxén y el liderazgo para lograr que las cosas se hagan. Con la
primera de ellas, el esfuerzo es para hacer que 1los subordinados
entiendan qué, cémo y cuéndo van a realizar algin trabajo; si bhay
dudas, se tienen que aclarar inmediatamente para asi{ estar de acuerdo
por ambas partes. La motivacién dirige esfuerzos hacia el cumolimiento
de un objetivo, entre mayor sea este esfuerzo, mayor serd la
probabilidad de que los trabajadores hagan las cosas bien y a tiempo.
En este proceso, el supervisor utiliza su propio estilo de liderazgo
para influir en ellos y lograr que cumplan sus obligaciones dentro de
los paramentros de tiempo, costo y calidad.

Pe las cinco funciones, ésta es la wmas dificil porque. en gran
medida queda fuera de control del supervisor, debido a que no todos
los trabajadores escuchan y/o wse motivan de la misma manera e‘
intensidad, ni a todos les gusta el mismo estilo de liderazge. Por 1o
tanto, el supervisor debe emplear un ﬁnfoque de consistencia,
modi ficando su estilo de acuerdo con el trabajo y la situacién.(3)

e.- Control.

El control es un proceso que involucra la medicién y evaluacién de
los resultados actuales obtenidos en relacién con los esperados, con
el fin de saber el avance y/o las desviaciones de los planas vy
objetivos de la empresa, en base a esto, es posible dar una respuesta
apropiada a estas desviaciones. El proceso de control consta de cuatro
casos que son:¢3,17,18)

* Fijacién de esténdares de mediciodn, como pueden ser unidades/dia,
unidades/hofa, volumen/dia, etc.

* Recoleccién de informacién para poder llevar a cabo la comparacién
entre el progreso planeado, con el progreso real. Para esto, el
supervigsor debe de recibir informacién correcta y en forma oportuna.
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_lfComparar ios resul tados obtenxdoé contra los esperados,.-y asi{ de .
"fiét; manera, medir los rendimientos que se tienen dentro de la linea
de prpﬁuﬁcién.

# Corregir las desviacipnes de los planes y objetivos.

4.~ TOMA DE DECISIONES

Una responsabilidad crucial de un supervisor dentro gu la industria
de alimentos es la toma de decisiones, porque en base a estos se
determina qué, cémo, cudndo y dénde hacer un trabajo; adem&s se
utiliza para solucionar problemas y sacar provecho a las oportunidades
que se presentan. Pero ya sea que se utilice para uno u otro caso, la
foma de decisiones consiste en ocho pasos (3,5,19):

# Definir el problema o la oportunidad con toda claridad[
enuncidndola en términos especificos. :

# Recabar la informacién importante. . X

# ldentificar las formas de enfrentar la situacién, eni}stando todas’
las posibles causas del dilema. : = ) ‘:, o

# Escoger la causa que presenta la mayor probabilldld de resolver ell
problema. N ' N : '

# Formular un plan de accion. .

# Evaluar el plan de accidén. Se aconseja discutirlo con. un
supervisor de mds experiencia o con el jefe superior inmediato para
as{ poder corregir y/o mejorar el plan.

# Poner gn marcha el plan de accién.

# Controlar el proceso. En caso de que falle el plan, se puede hacer
lo siguiente: volver atras y revisar todos los pasos del proceso para
determinar cdal es la falla para corregirla, o revisar la informacién
que se recabo al principio para formular un nuevo enfoque, o buscar
mas informacidén y reiniciar el proceso desde su parte media.

a.~ La-toma de decisiones en grupo.
Hay ocasiones e&n que el supervisor debe contar con un grupc de

subordinados para tomar ciertas decisiones. De esta manera,  se

presentan las siguientes ventajas (3,20):
* Hay mayor concentracidén de conocimiento y de informacién, ya . que.:

.se recaba mds informacion sobre un problema determinado.
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B, :El’p?obiemé es ‘analizado desde varios puntos de vista, debido a
aué cada integrante tiene un punto de vista propio que difiere, en
‘cierta medida, de los demas.

# Hay mayor grado de aceptacion a la solucién final.

# Hay una reduccién de problemas de comunicacién , debide a que
todos los integrantes del grupo que participan en la toma de decision,
estdn concientes de la situacién. Por lo general, la puesta en marcha
de la soluciodn se realiza sin tropiezos.

Para que la toma de decisiones en grupo funcione, es necesario
tomar en cuenta los siguientes puntos (20):

# Se debm ganar el apoyo de los miembros de grupo, seflalando el
valor de sus aportaciones a la solucién del problema.

% Dar a cada integrante del grupo, elementos especificos para
pensar trabajar.

# Crear un ambiente de confianza, en donde las personas puedan
expresarse abierta y francamente.

# 8@ debe encontrar scluciones al problema y no a los causantes del
mismo.

# Es necesario escribir cada propuesta y desarrollar una lista de
opciones antes de iniciar una discusién m&s profunda. Nunca asumir una
propuesta como irrelevante o sin importancia, ya que en muchas
ocasiones éstas han sido la solucién a un problema determinado.

# Examinar las distintas propuestas y eacoger entre todo €l grupo la
solucién.

b.— La creatividad y la toma de decisiones.

La necesidad de individuog creativos ha aumentadc en los dltimos
affos, debido a que ellbs utilizan en muchas ocasiones su intuicidn, su
imaginacién, sus corazonadas y otros métodos que no tienen nada de
cientificos para solucionar problemas. Son personas que con frecuencia
mantalmente imaginan una solucién, no siendo tan precisos para aplicar
las cosas, aunque utilizan para esto términos coloridos, emotives vy
radicales. Adiclonalmente, toman las cosas con calma y consideran que
el problema que no puede resolverse hoy, bien puede resolverse maffana.
Existe un proceso de pensamiente creativo que consiste en cuatro pasos
que son (3,20,21):
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i‘Prlplracténx En esta etapa, el supervisor se prepara 'mentalmente,

‘racabiﬁdo mucha informacién para definir y analizar el problema.

- fnﬁlltlcﬁénl Aqui, el supervisor piensa cémo puede emplear la

,1nlorhacien obtenida para generar un enfoque anice del problema. Es
impoftanbe deciv que si se siente incapaz de concebir una solucidén
rapidanente, hay que poner la mente a descansar dedicndose a una
actividad totalmente ajena al caso y de esta manera dejar gue el
subconcients trate de descubrir una respuesta. 8Si no logra generar
una sclucién en up tiempo determinado, por ejemplo 10 dias, entonces
ée debe regresar nuevamente a la etapa de preparacién.

#+ Inspiraciéng Esta tiene lugar cuando el supmrvisor de pronto capta
cGal s la respuesta a) problema. Con frecuencia esta fase se
caracteriza con un expresion familiar » se le prendio el foco -,

# Verificaciéns En esta fase, el supervisor debe comprobar si su
solucién va a producir los resultades esperados, aungque generalomente
es nacesario afinar y volver a idear parte de la solucién debido a que
la respuesta que llega como resultado de la iluminacidén con frecuencia
no es la definitiva. Para obtener los resultados deseados, se debe
llevar 4 cabo un proceso de prueba y error para eliminar los
obstaculos resanentes.

Ahora trataremos de explicar brevemente algumas formas de abordar
el pensamiento creativo. Las que seNMalaremos a.continuacién, son las
que se utilizan con mayor frecuencia dentro de la industria (3,14,20):

4 Tormenta de ideas: En este método se debe presentar la situacidn a
un grupo de individuos que estén relacionados con el problema, para
que desarrollen al mximo su imaginacién y creatividad, y puedan, por
ende, dar un gran nGmero de idess acerca de codmo solucionar el
punto en cuestidén. Durante las sesiones no se permite expresar
erfticas, para que los participantes se sientan absolutamente libres y
sin temor de decir lo primerc que se les ocurra. Como es obvio, se dan
muchas idewas indtiles, pero también ganera soluciones y sugerencias
que no podrian obtenervse de ninguna otra forma.

* Técnica de Gordon: Esta técnica se utiliza para solucionar
problemas de caracter técnico mas que de otra fndole. Es muy similar a
la técnica de tormenta de ideas, s8lo que aqul no se informa del
problema a los miembros del grupo, simple y sencillamente se les dan
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g tés,§.e§tihulés..Adeﬁls se alienta a los participantes ‘a que
.kﬁfiqd'iﬁehé que ya han sido sugeridas por los demés.

. #'Técnica de agrupacién nominal (TAN>: Esta técnica implica una
.'riuﬁién formal de los miembros del grupo durante la cual cada
" participante escribe en silencio sus ideas sobre el problema y sus
‘posibles soluciones. No se realizan discuciones ni consultas con los
demis miembros. A continuacién una persona tras otra comparte sus
ideas con el grupo. Durante este proceso, una persona va escribiendo
lli distintas ideas en un rotafolio o en un pizarrén. Después se
analizan las ventajas y la viabilidad de cada una de las ideas
anotadas en el pizarrén, y cada uno de los integrantes del grupo vota
en silencio a favor de alguna de ellas. Al terminar el proceso de
votacién, se recogen las listas y se lleva a un chlculo de la
‘calificacién lograda por cada una de las ideas.

# Técnica Delphi: Es muy parecido a 1la TAN, excepto que los
participantes no se reunen fisicamente. Cada uno escribe un
cuestionario en el que se le piden sus vrespuestas a preguntas o
soluciones a problemas. Después, los resultados se compilan y se
retroalimentan a todo el grupo. Utilizando 1la informacién resultante
de la respuesta de todos los participantes,a cada uno de ellos se le
pide que vuelva a llenar otro cuestionario. Este proceso se repite de
cuatro a cinco veces, hasta que empieza a surgir un concenso general
a medida que va aumentando el nadmeroc de participantes que estadn de
acuerdo con ciertas respuestas y seoluciones a 1los prohlemas en
cuestién.

5.~ EL SUPERVISOR Y LA DELEGACION DE TRABAJO.

La delegacién es el proceso medianta el cual €1 supervisor
distribuye el trabajo a sus subordinados. Esto parece una actividad
f&cil, pero en la realidad existen muchos supervisores los cuales son
muy pobres en este sentido. A continuacién, hablaremos acerca de los
aspectos importantes de la delegacién de trabajo (3,18,20,22).

a.~ g Qué se debe y qué no se debe delegar 7

La mayorfa de los supervisores no delega suficiente trabajo a sus
subordinados y cuande lo hacen, a menudo delegan cosas equivocadas. Lo
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:qu. se puud. delegar es lo siguiente:
';o Las actividades gue requieren poco entrenamiento ( verifiuacion de
los inventarios, llenado de una grafica, etc.).
» Las actividades que el empleado sabe hacer ( ajuste de una méquina
* antes de comenzar una corrida de produccidn, corregir alguna falla
técnica sencilla, etc.).
# Las actividades que quitan mucho tiempo ( recortar y empastar
_materiales para formar el borrador de un informe, etc).
# Las actividades que sirven para capacitar a un empleado
¢ elaboracién del informe semanal del control de costos, etc).

# Las tareas interesantes para el trabajador.

Existen aspectos que no pueden ni deben delegarse, tales comos

* Los asuntos relativos al personal de 1la unidad, tales como
contrataciones, ligquidaciones, etc. .

# Los consejos y las palabras de aliento al subordinado.

# Las llamadas de atencién al personal. ’

* La evaluacién del desempefio del trabajador.

# Los tratos coﬁ el jefe cuando asigna algdn trabajo.

# La asistencia a toda actividad confidencial.

Como mencionan algunos autores, hay que delegar el trabajo a 1la’
gente, pero sin perder el control ni la responsabilidad.

b.~ El arte de la delegacidn.

La delegacién es entre otras cosas un acto elemental en la
supervisién. Esta tiene una serie de factores gque son de utilidad para
que sea eficaz. A continuacién se plantean los mAs practicos:

# Para cada tarea ss debe seleccionar a la persona m&s apropiada de
acuerdo con sus habilidades y con el trabajo que realiza.

# 8Be debe conceder al trabajador 11la autoridad necesaria y
paermitirle que ejerza esa autoridad para que lleve a cabo esas tareas
asignadas.

# Se debe aclarar el objetivo a el trabajador para que no
mal interprete las instrucciones.

# Es necesario asegurar de que el trabajador entendié perfectamente
e indicarle cudnde debe acudir al supervisor si se tiene algan
problema y a quiénes puede recurrir para solicitar algan consejo.
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;Q'Sé”debe explicar al lubordingdc cudles son los resultados que se

: spdran, expresandole de que se le tiene conflanza en sus habilidades.

,bé esta manara, se esforzard por hacer el mejor trabajo que se
‘pueda.

: % Es necesario solicitar informes de los avances, para asl asegurar

‘:Qu- todo funciona de acuerdo con el programa.

C Es necesarioc evaluar periodicamente los resultados, corregir los
errores que se hayan cometido y aclarar cualquier mal entendido que
pueda haber surgido.

# Cada vez que haya una tarea, se debe reconocer el logro dal
trabajador, comunicAndole su parecer general sobre su desempeNo,
"ﬂlicleando'y agradeciendo su participacién. De esta manera, se logra
una continuidad en la relacién que debe existir entre el trabajador
'y suparvisor.

) Hay que tener en mente que existen factores que influyen para que
fracase la delegacién. Por parte del supervisor son: la falta de
confianza en el trabajador, la incapacidad para comunicar ideas y/o la
falta de disposicién para correr el riesgo de que las cosas salgan
mal. Por parte del personal son: la falta de confianza en si mismos,
temor a no llevar a cabo el trabajo como es debido y/o el carecer de
los incentivos suficientes para emprender por si solos las tareas.

6.~ EL MANEJC DE LOS CONFLICTOS Y DEL CAMBIO.

El conflicto ests en la naturaleza del hombre, siendo por lo tanto,
una caracterfstica familiar de la vida organizacional. El supervisor
no puede hacer nada por evitar tales acontecimientos, pero si le es
posible manajarlos en forma conitructiva, porque de lo contrario
pueden originarse peleas, huelgas y ptros hechos que pueden dejar
cicatrices de larga duracién y llegar incluso, @ minar el bienestar
emocional y fisico de las perscnas afectadas.(3,132,18)

a.—- Tipo de conflictos.

Los dos conflictos que tienen mayor importancia para el supervisor
son los que abarcan a la wunidad de trabajo individual y los que
ocurren en toda la organizacién. Con lo que respecta al primero, el
supervisor los enfrenta a nivel de la unidad del trabajo y son los que

@
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pfoﬁﬁéib incld.ntel‘con!tantes, variados, muchas veces producto de
maJadnrthi 10 cual exige de una intervencién, haciendo con frecuencia
aﬁoAias perlonasbafectadas e involucradas se sientan abrumadas. Aqui
podemos poﬁer como ejemplo la frustracidn de un trabajador cuando no

- . alcanzé un objetivo deseado o cuando el subordinado est& prasionado

porque tiene que escoger forzosamente wuna de dos actividades las

' CGgl!l pueden ser agradables o desagradables o también cuando el
iup-rvisor tiene que hacer respetar ciertas normas, pero conservando a
la vez una buena imagen ante los trabajadores, etc.

Con lo referente a los conflictos organizacionales, estos se pueden
encontrar de diferentes maneras, como por ejemplo, cuando un
departamento se siente despreciado porque se le dié menor presupuesto
que a los dem&s grupos divisionales o cuando cada grupo Jjerd&rquico
Calto, intermedio y bajo) habla acerca de sus objetivos y siente que a
los demks no les interesa su forma particular de ver las cosas, etc.

Pero, €l supsrvisor cuenta con varias formas de haneJar un
conflicto por muy institucionalizado que este se encuentre. Los més
comunes son:(3,13)

# Emplear la confrontacién directa constructiva con los empleados.

# Examinar profundamente el problema con el fin de identificar los
motivos ocultos que hay detras del! mismo.

* Minimizar las diferencias de categoria, para gque ambas partes en
conflicto no sienta que su contraparte va a aprovechar su range para
perjudicarlo,

# Buscar las causas y no los culpables del problema, para no crear
asi enemistad de algunas de las partes.

# Centrar la atencién en los acuerdos y en los beneficios mutuos, es
decir, buscar la forma de que las dos partes se pongan de acuerdo de
como evitar que se vuelva a presentar el problema en el futuro.

b.- g Temor ante el cambio ?

No hay duda de que todo cambio conlleva resistencia debide a que
implica riesgos y conflictos tanto perscnales como sociales; pero es
inevitable porque una empresa para que sobreviva y cresca necesita
adaptarse a los cambios de las necesidades y deseos de la sociedad.
Ante esto, los trabajadores vreaccionan de maltiples maneras como
song(3,13)
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,'.h.chﬁzol Tiene lugar cuando los trabajadores tienen en mente el
miedo al déspido, la supresién o rebaja de categoria, la pérdida de
'Behefi:ios, la reduccién de la jornada o del salario, la necesidad de
realizar estudios, etc. Aqut los subordinados demostrar&n su rechazo
por medio del ausentismo o de la rotulacidn.

# Resistencia: Esta surge cuando los trabajadores se sienten
amenazados por un cambio o por los efectos que podrian tener sobre
ellos. Aqui, los empleados no abandonan el trabajo, se quedan y
‘manifiestan su desacuerdo al cambio ya sea por una disminucién en la
produccidn u obstaculizando al! maximo las labores de implantacién.

# Tolerancia: Esta se da cuando el trabajador adopta una posicidén
neutral frente al cambio, es decir; no les agrada demasiado el cambio,
pero tampoco se sienten preparados para oponerse a @él. Esto eas
evidente cuando el cambio no representa ninguna amaenaza para el
subordinado.

# Aceptacién: Cada vez que el trabajador considere que el cambio es
benéfico, la aceptacién es su forma normal de respuesta, y as cuando
las fuerzas en favor del cambio son mds fuertes de las que se oponen a
é@l.

c.- Como manejar el cambio beneficamente
Existen algunos puntos que debe tomar en cuenta el supervisor para
que el cambio no conlleve a provocar caos ni  roces entre los
trabajadores. Estos aon:(3,13)

# El supervisor debers adelantarse al cambio, es decir, lo tiens gque
comprender perfectamente antes de que trate de explicarlo. Por lo
tanto, debe saber cémo se usardn los equipos nueves, qué tipo de
capacitacién se va a brindar, quiénes van a ser transferidos a otras
Areas de trabajo y cukles van a ser los posibles efectos del cambio
sobre el grupo de trabajo actual.

# Comunicar los planes de renovacién a los trabajadores en forma
anticipada, identificando previamente todos los elementos que
favorecen y los que se oponen a dicho cambio.

# Dasarrollar una estrategia de cambio, que puede ser:(a) ofreciendo
explicaciones acerca del cambio, tal como en qué censiste, porqué vale
la pena y cémo lo afecta; (b) permitir que los -trabajadores que se van
a ver afectados participen en las decisiones del cambio; (¢) brindar
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abpy 5yaﬁse§, :apacitandﬁlos, escuchandolos o brindandole palabras
a!é @édoras;.(d) presentar el cambio de una manera tendenciosa con el
7f{n'dé influir en la opinion de losvtrabajadoresz y/o (@) utilizar el
poder,y aplicindo clerto tipo de coaccién, manipulacién o de amenaza
' para lograr la aceptacién.

# Aplicar la estrategia elegida y vigilar su desarrollo, con el fin
de asegurar que todo funcivne de acuerdo a lo planeado.

# Fstablecer un ambiente positivo ante el cambio.

Como se puede ohservar, todo tipo de cambic conlleva a crear un
. ambiente dificil tanto para los trabajadores como para el supervisor,
pero es necesario que el suparvisor aplique alguno de 1los puntos
mencionados anteriormente para que asi se obtengan los mejores
resultados para ambas partes.
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111.~ SUPERVISION DEL PERSONAL

l;—‘CAPACITACION DEL PERSONAL

’bLa capacitacién es el proceso de cambiar sistematicamente las
conductas y/o actitudes de los empleados con el fin de incrementar su
eficacia organizacional. Esta no es solo para unos cuantos ni para 108
niveles inferiores ya que se recomienda que sean los altos directivos
’ en recibir primero la capacitacion, para as{ proporcionar un ejemplo
de su compromiso con el desarrolle continuo de.todo el personal de la
empresa y también para mostrar que estan al dia en pensamientos y
técnicas administrativas.(10,18,24,25,26)

Existen muchos tipos de capacitacién de los que puede beneficiarse
el personal; sin embargo, el proceso debe empezar determinande las
necesidades de capacitacién. Estas puaden ser de tres tipos:(24,25,26)

# Necesidades de la organizacién: Incluye objetivo de la empresa, la
disponibilidad da personal gerencial y los fndices de rotacién.

# Necesidades de las operaciones: Son determinadas a partir de las
descripciones de puestos y de los est&ndares de desempefRo.

% Necesidades individuales: Son obtenidas de las evaluaciones del
desempefo, de entrevistas con el titular del puesto, de examenes, de
encuestas y de los planes de desarrollo profecional de las personas.

Cuando la empresa ss pequeNa, normalmente la capacitacién la brinda
el superior inmediato o una persona experimentada del mismo nivel
Jer&rquico. Por ejemplo, el supervisor o un empleado con dos o tres
aflos de experiencia pueden capacitar a un recién llegado sobre 1la
forma de producir determinado artfculo. Sin embargo, cuando se trata
de capacitar en &reas menos técnicas, por ejemplo, cémo comunicarse
mefor o cémo administrar mejor el tiempo, es normal encontrar que para
ellos se contratan lox servicios de inmtructores profesionales
externos o, si la empresa es grande el propio departamento de personal
se encarga de llevar a cabo el programa.(24)

a.- Tipos de capacitacidn.

Son dos tipos de capacitacién que los supervisores deben de
conocer. Una es la capacitacién de los subordinados y la otra es. la
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lpqﬂhcﬂm on supsrvisorfa. A continuacién, esaminaremos estos dos
Mpou(:‘ 295>

.~ Capacitacién de los trabajadares.

‘ lndnp-ndl-ntnmnt. de que el instructor sea e} propio -upnrvl-or -]
) -ur‘u ‘persona  especializada del departamento del parsonal o un
iiprof.lional externo, la mayor parts da la capacitacién de los
: smpleados debe diselarse para que sea dtil, préctica y de aplicacién
inmediata. Los métodosa més comunes soni:(24,25)

» Capacitacién sn el pumsto: Posiblements sea la forma adks coman
para la instruccién de los empleados en la industria. La principal
razén de esta preferencia, es sin lugar a duda, su aspecto préctico.
"E£1 empleado produce y gana un susldo miantras aprende. En este método,
@l trabajador practica precisamente lo que se espsra que haga después
de qu- a0 termina el cntrcnnnunto, ademis de que se sncuentra en la
posibilidad de asociarse con las mismas personas con las que trabajard

deaspués’ de que su sntrenamiento termine.

® Capacitacion en e} vestibule: Con objeto de dar mAs atencién a las
nacesidades del trabajador ®n capacitacién y emplear instructores
sspewcializados, puede egtablecerse una - ascuela en el vestibulo « en
una Area de la linea de produccién. El equipo y los materiales son
similares a los usados en produccidn, sin embargo, el énfasis esta en
el entrenamiento mAs bien que en la produccidn.
~ Emtae tipo de capacitacién minimiza los programas de transferencia.
‘Ademks, permite &1 instructor ordenar otros tipos ideales de
condiciones de aprendizajge, éales como #1 refusarzo inmediato, 1la
informacién precisa de resultados, la oportunidad amplia de practicar
y repmtir y tener una secuencia de aprendizaje ordenads
progresivamente por dificultad. Su desventaja es el altc costo del
aquipo duplicado que se usa solamente para éste propdsito.

# Capacitacién fuera del puestor Eate método varia desde un breve
curse hasta la instruccién intensiva dentro de un programa de
dllAfr}ollo. Los - cursos puaden ser conducidos por personas
profesionales dentro de la nomna' de la compafiia, profesores
universitarios o miembros especializados de organizaciones privadas de
antrenamiento. Esta forma da capacitacién se utiliza con frecuencia
para ensefiar a las personas cémo operar mAquinas, equipos y realizar
otros tipos de labores técnicas.
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; L3 Dfﬁuntacién y asesoriat E1 supervisor puede utilizar ésta técnica

pgri7bri|near al trabajador sobre los estandares de rendimiento, para
jlo}tilccorse a uf mismo @l hébito de informarlos acerca de la
';Jccucion de su trabajo y para ofrecerles ayuda cuando ésta resulte
' necesaria. En otras palabras, este tipo de capacitacion tienws
:importancia especial cuando se trata de ayudar a los trabajadores, a
jnfirmnr su enfoque de las cosas y a mejorar el lado técnice de su
desempefio.

ii.~ Capacitacién en supervisoria.

Cuando los suparvisores requieren de capacitacién, normalmerite se
.les proporciona por medio de su jefe inmediato., del departamento de
personal o de un instructor externo. Los métodos més comunes se
explican a continuacién: (18,24,25)

# Dasesmpsfio de papelest Una caracteristica general consiste en la
nctuiclon esponténea de una situacidén en la que participan dos o mas
perscnas en forma reciproca. Reciben de esta manera, una
retroalimentacién sobre su comportamiento por parte del instructor y
de los demas miembros del grupo que externan sus opiniones libre y
abiertamente. De esta forma, tanto los supervisores involucrados en la
préctica como los que solo participan como observadores aprenden las
distintas formas de enfrentar ciertas situaciones concretas.

# Técnica de charola de entrada: Esta técnica es un simple asunto de
papel vy l&4piz en la forma siguiente: Al supervisor se le entrega un
grupo de material escrito (documentos, memorandums, cartas y notas)
que presentan una serie de problemas, los cuales debe resolver o al
menos tratar de hacerlo. La cantidad de informacién disponible es
limitada as! como el tiempo concedido para ello.

Normalmente tiene lugar una critica de grupo después de gque los
sujetos han respondide individualmente a todos los problemas. El
propésito de esta técnica consiste en enseffar a los supervisores ab
asignar su tiempo y su trabajo con mayore eficacia.

# Juego de negocins: Esta técnica simula un medio de negocio total,
que incluye varias compafias que compiten dentro de un mercado comdn.
El juego de negocios generalmente se divide dentro de varios periédos
de operacién o decisién durante los cuales el supervisor debe tomer
una amplia gama de decisicones, que generalmente se refieren a las
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ldhéx;naici clasicas de las compaffias de la vida real, tales

vcomo’fiﬁ.nzas, mercadoctecnia, produccién, investigacién y desarrollo.

‘ﬁﬁﬁhoé'Juagos témbi‘n presantan problemas importantes en el 4rea de

. personal, trabajo de grupo ejecutivo y organizacién interna. Las
consecuencias de cada partida se revelan tan rapidamente como es
posible, para que ®! supervisor pueda utilizarlos en los subsecuentes
pariodos de decisioén.

; Como un enfoque de la capacitacidn, este métodc es sumamente atil
para tratar aspactos que no pueden cubrirse adecuadamente por medio de
una platica o de material escrito nada mas.

b.—~ Evaluacién de la capacitacidn.

Resulta dfficil determinar la efectividad de los programas de
capacitacién, ya que para ello se requieren medidas comparativas
contra los estandares y una identificacién sisteméticamente de las
necesidades, de los objetivos de la capacitacién y del adiestramiento,
Aunque el supervisor debe determinar desde un principio cémo, cubndno,
y débnde se va a realizar la evaluacién respectiva, enfocando por
supuesto su atencién en los cambios medibles del desempeNo del
trabajo. En otras palabras, la evaluacién debers ser algo tan
cuidadosamente planeado y ejecutado como @l programa mismo.

Existen cuatro tipos de evaluacién mAs comunmente utilizados vy
sont (3,24,25)

# Encuestas de opinién: Es el mas utilizado en la industria vy
consiste en realizar una encuesta de las opiniones de los
participantes de un proérama de capacitacidn,

* Medicion ohjmtiva de la ejecucién: Este procedimiento utiliza
ciertos criterios objetivos de la ejacucién efectiva del trabajo, tal
como diferentes fndices de productividad u otros resultados medibles
del trabajo, como un medio para juzgar la efectividad de la
capacitacion.

# Evaluacién por parte del grupo directivo: Una evaluacién del
randimiento del grupo en capacitacién es llevada a cabo por personas
relacionadas con el trabajo, es un procedimiento que se usa coh menor
frecuencia.

* Apraciacién global del avance agrupado: Este método involucra una
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Qalﬁn;ibn de . todos los participantes y su efecto sobre  la
iéih;zaciﬁn total. Es un procedimiento dificil de aplicar, debidoc a
ioﬁ b;oblcmns relacionados. con la presicién y relevancia de las
mediciones agrupadas del avance o del cambio. Finalmente, tales
~éambio- a menudo no se presentan inmediatamente daspués del
entrenamiento o cuando menos no resultan dicernibles hasta después de

:f transcurrido un tiempo considerable.
2.~ LA COMUNICACION CON EL PERSONAL .

La comunicacién es basica para la existencia de una organizacién,
porque si esta e3 deficiente o nula, entonces va a fallar la
efectividad organizada y va a prevalecer la desorganizacién o la falta
de actividad. Por 1o tanto, esta resulta escaencial para el
. funcionamiento interno de las empresas debido a que permite la
integracién de las funciones administrativas. De hecho, la
comunhicacién es necesaria para:(24,27)

# Establecer y divulgar las metas de la empresa.

# Dasarrollar los planes para su cumplimiento.

# Organizar los recursos humanos y de otros tipos en la forma mts.
eficaz y eficiente. v

# GSeleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de
organizacién. BRI
# Mandar, dirigir, motivar, asi como crear un ambiente pfép!cto
la contribucién de la personas. R
# Controlar el desempeffo.

a,~ Tipos de comunicacidn.

De acuerdo &n la forma en que se da la comunicacién como acto, y al
propdsito especifico que se persigue, se pueden identificar diferentes
tipos de comunicacién, como por ejemplor la social, la masiva, 1la
organizacional y la interpersonal entre otras.

Durante el desempeffo de «u trabajo, e] supervisor participa
bésicamente en dos tipos de comunicacién que son la organizacional y
la interpersonal.(3,14)
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{ie Comunicacion organizacional.
Eltl“ tiene  como propésito tranlmit{r mensajes que produzcan
pﬁ--tcl orientadas al cumplimiento del trabajo y a la obtencién de
<rclulta&os. Una razén critica para estudiar este tipo de comunicacidn
uél“~qu¢ ocurre en un contexto estructurado, eon donde sus
 caracterigticas son: (3,8,14)

# Ser formal.

# Respetar los niveles jer&rquicos.

# Realizarse a través de canales establecidos por la empresa tales
como memorandums, oficios, tableros de informacién, boletines, etc.

# Ser impersonal.

El  supervisor participa en este tipo de comunicacién par¢"
desarrollar las siguientes 1uncion¢l:(ld,29,5o>

# Coordinar el trabajo dal personal ubicado en su ramso de control.

# Retroalimentar al personal sobre su trabajo.

# Especificar las caracteristicas del trabajo que ha de realizar
cada trabajador.

# Proporcionar a los superiores informacién clara, oportuna vy
pertinente sobre hechos con datos concretos.

# Dar fluidez de la comunicacidén ascendente y descendente dentro de
la empresa. La descendente va desde la filosofia, misién, objetivos,
responsabilidades de 1los trabajadores hasta las ordenes de la
direccién general, las politicas de la compaftia o los métodos o
procedimientos. para la realizacién del trabajo. En la ascendente es
para percibir los intereses, las inquietudes y preocupaciones del
personal, asf como para conocer y aprovechar sus propuestas y
aportaciones a fin de mejorar su trabajo y localidad de los productos.

.~ Comunicacién interpersonal.

Ahora biean, para que en las empresas se de una comunicacién
efectiva, e8 requisito complementar la comunicacién fria de la
organizacién con la cominicacidn interpersonal, ya que sélo a través
de ésta, se puede crear un clima de confianza, aceptacién y compromiso
por parte del trabajador hacia su trabajo y hacia la misién de la
empresa. Uno de - los responsables de lograr lo anterior es el
supervisor, para lo cual tiene que estableé.r una comunicacion
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a mignifica un intercambio de meansajes y entendimiento
; ndfuq}'parn que asi la comunicacién se convierta en un medic en donde
el supervlsorb ayuda a sus subirdinados a alcanzar una meta, a
;attsf;cer alguna necesidad, & mejorar su situacién inmediata, a
lograr los resultados de trabajo esperados, a corregir los errores, a
aprobar.los aciertos as{ como a reconocer al esfuerzo y dedicacién al
trabajo entre otras cosas mls.(9,14,29) '
Al respacto, conviene que el supervisor tenga presente los tres
principios de flujo de comunicacién:(14,28)

# Las perscnas tienden a comunicarse con aquellos que la ayudarén a
alcanzar sus ambiciones y no con aquellos que les retrasar&n o no
célqborar‘n a sus logros.

# Las personas tienden a dirigir sus comunicaciones bhacia aquellos
que las hacen sentirse mAs seguras y que gratifican sus necesidades, y
a alejarse de las que las amenazan.

# Las personas dentro de una organizacién, se comunican para mejorar
su posiclén.

cComo podemos observar, la comunicacién es muy importante para el
inganiero en alimentos que labora como sSupervisor dentro de una
industria, debido a que trqnimite sus ideas y logros tanto a sus
superiores como a los trabajadores a su cargo. Ademis, de poder tener
las ventaJni ya mencionadas anteriormente.

3.~ LA MOTIVACION DEL SUBORDINADO.

La motivacién se define como el impulso que mueve el comportamiento
hacia la wmatisfaccién de una necesidad dominante en un momento
determinado. Esa necesidad produce varias tensiones en el individuo,
lo que lo conduce a actuar de una manera para reducir la tensién y
satisfacer su necesidad. Pero la satisfaccién se acabarsd y surgirsn
nuevas necesidades, de modo que gse asiste a un ciclo de necesidades y
satisfacciones de las mismas.

AdemAs de lo anterior, es cierto que cada persona es un individuo
distinto, por lo que sus acciones son diferentes a las de cualquier
otro, por ende, se recomienda al supervisor identificar y activar 1los
motivos de sus empleados para encauzarlos & un mejor desempeffo de sus
labores. De todas formas, existen ciertos datos basicos que el
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emplear para comprender porqué ‘trabann las

)
ioldgica: Son las que se relacionan con las funciones

pdvvi-or’-pue
personasi(3,14,3
# Necesidad fi
‘basicas del cuer
- sed, hambre, abrigo, aire, sexo, etc.
T Nicelidnd de seguridad: Abarca un Alp.cto muy amplio que va desde
la necesidad de sentirse seguro ante la agresidén de una perscna o
animal hasta el pbder hacer frente a las inclemencias del tiempo.

# Necesidad socials Son los deseos que todos tenemos de sostener
relacionms stgnll;cctival con los demAs como es el compafferismo, la

o, imprescindibles para la supervivencia elemental:

aceptacién y el pprtenecer a un grupo de individuos.

# Nacesidad ds estimacién y reconocimiento: Para que un ser humand
-persista en una actitud correcta, necesita que esta conducta sea
raconocida y agradecida por los demés. El individuo tratard de
satisfacer esta necesidad adquiriendo mayor prestigio y poder.

# Necesidad de autorealizacién: En e! wser humano es innato el
sentimiento de aprender y ser mejor para asi poder desarrollar al
miximo su potencial interno.

Un trabagjo bie:
satisface con facilidad las dos primeras necesidades basicas. La
satisfaccidn de las otras tres, con frecuencia suele ser mds una

L

funcién del supervisor que la del empleo mismo del trabajador.

remunerado en una compaffia y con un Jefe Jjusto,

a.- Factores que motivan.

En e©1 ambito de la motivacién existen dos conjuntos importantes de
factores. La primera, est& formada por los factores denominados «de
higiene o conservadién: que no proporcionan satisfaccidn sino més bien
sirven para prevenir toda insatisfaccién. Estos tienden a ser de
naturaleza predomifantemente fisica e incluye:(3,11,14,32)

# Factores econdmicos: Salarios, prestaciones.

# Condiciones laborables: Luz y temperatura adecuados, ehtorno
fisico seguro, etc.

* Beguridad: Privilegio de antiguedad, procedimientos sobre qQuejas,
reglas de trabajo justas, politicas y procedimientos de la compafia.

# Factores soclales: Oportunidad para interactuar con los demas
trabajadores y para|convivir con los compafNeros de traba jo.
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k) citedbri.l Titulos de puesto, oficina propia, etc.

él'.s-gundo tipo de factores 1lamados »motivadores  ,son de
~a§p§teo sicolégico y mirven para impulsar al subordinado a dedicar su
me jor esfuarzo al trabajo. Entre - estos factores [1=)
‘encuantrani (3,12, 14,20)
) # La confirmacién y reconocimiento de que se ha realizado un trabajo
impor tante. \
# La certeza de contribuir en la realizacién de alguna actividad de
gran importancia.
# El tener acceso a un trato justo e imparcial, asf{ como el tener la
oportunidad de expresar libremente las ideas acerca del trabajo.
. La consecucidn de nuevas tareas y labores que amplien el puesto y
brinden al individuo mayor control del mismo.
# El tener una responsabilidad en el trabajo, asi como el conocer

oportunidades para progresar dentro do la emprasa.
b.- El estimulo del salario.

En el mundo laboral, los estinulos externos que recibe el ser
humano se denominan incentivos. El principal de estos incentivos es el
salario. Este les permite satisfacer determinadas necesidades tales
como: alimento, vestido, vivienda, recreacién, etc. Este incentivo es
tan fuerte que adn cuando en un principio no haya sido 1la principal
motivacién que hace que una persona trabaje, con el tiempo puede
llegar a adquirir una gran importancia.

Guz&, el mayor problema de los supervisores al determinar el valor
del dinero para la motivacién, es que tienden a exagerarlo. Pero para
que el salario funcione como verdadero incentivo, es necesario cumplir
con los siguientes requisitos:(13,32)

# Dafinir y mantener escalas scalariales intimamente ligadas al
trabajo que se realiza, es decir, las labores ser4dn recompensadas
Justamente segdn su complejidad y responsabilidad que impliquen.

* Establecer salarios competitivos con los que pagan en su ramo y en
la zona en donde radica la empresa. Es evidente que si los salarios no
lo #on, los mejores trabajadores se ir&n pronto y solo quedaran los
mediocres. ’

.
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% A mejor  trabajo, mejor salario. Este principio significa el
'rlé;nociui.nto y la recompensa de los mejores rendimientos en cuanto a
“ productividad y calidad. i

' 'E} supervisor debam tomer en cusnta que a los trabajadores 1los
motivan tanto los factores fisicos como los factores sicolédgicos. Si
bien Qs cierto que el dineroc ocupa el primer lugar en la lista de
m&chol de ellos, los demés factores ya mencionados, también tienen

mucha importancia.
c.~ El reconocimiento moral.

Otro estimulo importante para el trabajador es el reconocimiento
moral, que pueds ser la consecién de un diploma anual, conmemorativo o
despedida por Jubilacién, pero también unas palabras de alabanza
dichas en el momento oportuno.

to anterior entra en #1 &mbito de los impulsos de caracter social.
Estos impulsos proviensn del establecimiento de una relacién mas
estrecha e importante entre la direccién y el trabajador, tanto
colectiva como individualmente. Algo tan sencillo como saludar a un
ampleado por su nombre y preguntarle por su familia y estado de salud
o comentar algan hecho importante del dia ajenc a la eampresa, etc.
También actividades sociales (fiestas, excursiones, actos culturales)
organizadas por la direccién de la empresa, contribuyesn a crear una
buena atmésfera laboral, puesto que all{ los trabajadores pueden
establecer buenas relaciones humanas.

No hay que olvidar que todo individuo se siente motivado
sicolégicamente cuando su trabajo se ve recompensado por unas palabras
dichas en el momento adecuado, por lo gque as importhte que el
supervisor felicite a un trabajador cuando éste realice un buen
trabajo.(13,20,23,32)

La motivacién es el esfuerzo que se dirige al cumplimiento de un
objetivo. En ocaciones, este esfusrzo toma forma de un movimiento
fisico y otras en forma de concentracién mental. Perc mas que nada, la
motivacién es un proceso sicolégico interno que acontece dentro de los
individuos.

Si a 1o anterior agregamos que cada permona es un ser humano
distinto a los demAs, el supervisor debe identificar y activar los
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: nét{y§s. de sus ampleados para encauzarlos & un mejor dessmpefo de sus-
" Jabores, (20,23,32)

:,4';>EL LIDERAZGD DEL SUPERVISOR.
a.~ Concepto de liderazgo.

‘Defineremos el liderazgo, como ®1 arte o procesc de influenciar a
la geante para que dirigan sus esfuerzos hacia el cumplimiento de una
determinada meta. Obviamente, e#1 éxito de las empresas depende de
.muchos factores, perc quiz& ningunc es mis importante que el impacto
de los lf{deres. Esto es cierto, porque cuando las cosas no salen como
s® espera, puede no ser por el desconocimiento de la tarea o proceso
de planta, sino m&s bien una falta de liderazge en los que hacen
cabeza © son responsables de la misma.

Quiz4 adn se tenga la duda del porqué es tan importante este
aspecto en el &mbito de la industria. Esto es porque si un lider esta
ausente o @8 inefectivo, los trabajadores se comportar&n en un sentido
que van a causar problemas, y 8i estos no son resueltos, eésta
condicién conducirs eventualmente & un caos y gjamAs se obtendrs
objetivo alguno, lo que produciréd pérdidas econdmicas considerables.

Hay que tener en cuenta que el supervisor para que realmenta sea un
lider, tiene que ganarse la aceptacién y respeto del grupo, vya que
solo asi podrs influir en forma positiva sobre la conduta de sus
subordinados.(13,14,16,22)

b.—- E£stilos de liderazgo.

Los estilos de liderazgo se refieren al modelo de comportamiente o
los patrones de conductas que determinan a un determinado lider en
ejercicio de sus funciones. Se han dividido en cuatro aspectos, los
cuales van desde el més extricto hasta el m&s despreocupado come ‘se
analiza mds adelante. Se hace la aclaracién que dependiendo de las
circunstancias, todos pueden ser eficaces:(4,13,14,16,33,35)

# Autocratico: Se caracteriza por su falta de confianza en el
personal, porque no acepta ninguna participacién de un trabajador en
las dacisiones. Es decir, los trabajadores deben ejeéutar segdn se les
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.

" ordene. Rdimls,, son individuos ' fuertemente orientados al trabajo
s porque. se preocupan mucho por el erabljo.

* Péecrnalt-eal Este estilo se caracteriza por una fuerte
orientacion al trabajo y una preocupacion por el personal. Es decir,
el supervisor se preccupa por el bienestar de sus trabajadores y
porque nada les suceda @n sus personas; pero al mismo tiempo exige

o obediencia y apego a la autoridad. Podriamos decir que a ¢1 le gusta

'nJorc-r y concervar el control sobre la gente y manejar a su grupo de
‘trabaJo como si fuese una familia felsfz.

# Participativo: Este estilo mueatra una fuerte preocupacién, tanto
por el trabajo como por el personal. En otras palabras, confia en el
personal y logra que este participe en la discusién de las tareas. Sin
enbargo, se reserva la toma de decisiones y el control de la
ejecucién. Otra de sus caracteristicas es que establace una
comunicacién abierta y delega la autoridad laboral a sus subordinados
mis aptos para llevar a cabo las tareas. También da facilidades a la
ratroalimentacidén.

# Liberal: Este estilo muestra una falta de preccupacién por su
personal y por su trabajo ya que el supervisor confia absolutamente en
la capacidad y actitud del personal, ya que el tiene la certeza de que
el grupo tiene conocimientos, experiencia, responsabilidad y deseo de
hacer la tarea. Por ende, el intercambio continuo de informacién
velacionada con las labores, se realiza entre los trabajadores. En
consecuencia, ellos no dependen del supervisor para sacar adelante sus
asignaciones de trabajo.

Un andlisis de los cuatro estilos de supervisién que se acaban de
describir revelan dos dimensiones b&sicas de liderazgoj preocupacién
por el trabajo y preoccupacién por el personal, Paro hay que hacer la
aclaracién de que ningdn estilo de liderazgo antes mencionade es
efectivo por si mismo, ya que no hay un estilo ideal, cualquiera es o
no efectivo dependisndo de la situacidén en la que se utilice, de ahi
que los lideres que triunfan sean aquellos que puedan agjustar su
conducta a las necesidades cambiantes de su ambiente.
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~ EVALUACION DEL PERSONAL.

La evaluacién del desempefic @s el proceso mediante el cual se

alifica la actuacién de un empleado y se le fijan sus objetivos para

a1 siguiente periddo de evaluacién. Para lograr confianza an las

‘ml|m¢l, @8 necesario tener politicas claras y procedimientos bien
diseflados con ®1 consiguiente entrenamiento exhaustivo del supervisor
en el usoc preciso de estas para aplicarlas correctamente. se
recomienda que dichas evaluaciones en una empresa se realicen dos
vaces al affo, ya que si se hace mas frecuentemente, el supervisor . se
pusde dejar llevar por los acontecimientos; y si se espara mas tiempo,
se corre el riesgo de olvidar muchos incidentes que deben intervenir
en la apreciacién. ¢3,31,36)

a.- Métodos de evaluacién.

Los métodos de  evaluacién, tienen como objetivo el hacer una
apreciacién del empleado de acuerdo con sus caracteristicas, atributos
y conducta general en el trabajo, asi como también evaluar los
resul tados, el trabajo y @1 logro de los objetivos. Las formas mas
comunes de evaluacién soni(3,31,36)

# Escalas graficas de puntuacidni El concepto central de una escala
gréfica de puntuacidn es proporcionar al supervisor una secuencia que
repreasentars los diversos grados de una caracteristica particular del
trabajador. For ejemplo, para una caracteristica como cooperacién, la
escala listaria grados como ~altamente cooperativo: hasta «dfficil de
manejare. Este método indica que el supervisor puede estimar
confiablemente el grado en que cada caracteristica esta presente en
sus subordinados mediante la observacién de sus conductas en el
trabajo.

# Método de comparacidn parsada: Aqui se obliga al sasupervisor a
comparar cada individuo de su unidad de trabajo contra todos los
demds, con el objetivo de determinar cGal de ellos es el mejor en cada
uno de los factores que se evaldgan. ’

Estas evaluaciones toman mas tiempo que las escalas gra&ficas de
puntuacisén, sin embargo, tienden a ser mas precisas porque obligan al
supervisor a identificar quiénes realizan el mejor trabajo y quiénes
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n f;n.bd§HO|. Aqui solo puede haber un primer lugar en una o o&s
terlsticql tales comos cantidad de trabajo, calidad de

'raano, atc.

.# Evaluacién por resultados: Los métodos orientados hacia los
‘ rl|uleados se centran en la observacién de la actuacion del
" subordinado mediante la comparacién de metas especi{ficas
‘br.dotcrminadas con los resultados obtenidos, examinando dentro de

este contexto las acciones, las actitudes y la conducta general en el

trabajo.

En este método, el supervisor y el subordinado programan
_conjuntamente. las tareas y responsabilidades del trabajador. Precisan
las responsabilidades claves y los elementos crfticos del trabajo como
son indicados por los resultados esperados. AdemAs de que esclarecen
ql papel de apoyo y evaluacién del supervisor.

. Técnicas de incidentes criticos: Esto implica un conjunto de
'procedimien201 para recabar observaciones directas sobre la conducta

en wl trabajo. Normalmente empieza por un enunciado del propésito

general del puesto; a continuacién se sostienen entrevistas con los

pupervi:orcs y con los empleados del puesto para recabar la mayor
cantidad posible de ejemplos de incidentes criticos, es decir, ambos
propoercionan ejemplos de conductas muy eficientes y muy
tneficieantes de su &rea de trabajo. A continuacién, el supervisor cada
vez que chserve a un trabajador haciendo algo bien o mal, coloca una
seffa o una marca junto al incidente correspondiente de su lista de
comprobacién. Con esto, el supervisor registra acciones rzales de los
obreros, contando as{ con una retroalimentacidn escrita por &1 mismo.
Esta metodologia puede tomar mucho tiempo, pero puede dar una
evaluacién del desempeffo sumamente eficaz.

b.~ Fallas técnicas.

Las principales dificultades técnicas en la apreciacién de 'la.
actuacién se divide en dos categorias que sons los problémas' del
criterio y las distorsiones que producen la validez de los resul tados.
Estos se analizan a continuacién:(31)

* Problemas de criterio: Log criterios son dificiles de definir aﬁ
términos medibles u objetivos. La ambiguedad, la vaguedad y la
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‘v’;iniéilidad de los criterios son obst&culos dificil de vencer para
cuilqut.r sistema. FPor ejamplo, términos como satisfactorio o adecuado

T lon'viéol, no pueden medirse en grados uniformes, no son especsficos.

Ast también, los ramgos personales tales como iniciativa o ambicién
son dificiles de definir y facilmente ocurren variaciones de
interpretacién entre los supervisores que lo usan. Esta peérdida de
uniformidad de aplicacién a menudo provoca afirmaciones de
apreciaciones injustas. )

# Problemss de distorsiones: Las distorsiones ocurren en forma de
prejuicios ¥y errores al hacer las evaluaciones, que pueden ser
introducidas en forma consciente o inconsciente. Esto ocurve cuando el
supervisor que hace la evaluacién hace un juicio injustamente alto o
bajo, basado en predispocisiones, sentimientos u opiniones subjetivas.
Muchas ccasiones, el supervisor clasifica en lo mas alto en lo que mas
se parece a ellos y degradan a los que son mAs diferentes.

Otra distorsién que prevalece extensamentese >conoce como el
efecto halo. Este existe en donde un individuo tiene una o dos
caracteristicas excepcionalmente buenas o malas que maticen el juicio
general del supervisor sobre la actuacidén general, ya que &1 supone
que el trabajo actual es y sers siempre el mismo (bueno o malo)d.

Otra distorsién muy extendida es la que se conoce como tendencia
centralizada. Aquf se comete el error de no distinguir entre personas
supariores e inferiores, es decir, penalizan a los me jores
trabajadores y premian a los peores. Este tipo de erroras hacen de la
falta de conocimiento que tiene &l supervisor de los individuos que
wsta clamificando, ya sea porque lo esta haciendo con prisa,
indiferencia o descuido.

€.~ Uso de los resultados.

Los usos de la evaluaciones muy frecuentemente incluyeni(3,31,36)

# El desarrollo de las cualidades actuales del desempefo de los
individuos, es decir, @l supervisor ayuda a los subordinados a me jorar
su actuacién.

# La estimacién de la posible actuacién o la capacidad de ascenso de
los trabajadores.

# Aumento de sueldos.
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_IV.- EL ENTORNG LABORAL
LA’ SEGURIDAD DEL PERSONAL .

. Toda organizacién debe proporcionar a sus empleados condiciones de
:Crnleo seguras y saludables. Analizando brevemente, las principales
 causas de los accidentes casi siempre se atribuyen al descuido o
“‘negligencia del subordinado, porque las westadisticas han demostrado
. 'que solo @l dos por ciento de los accidentes son debido a eventos
E imposibles de predecir o controlay por completo.
) Una de las funciones del supervisor es la prevencién de accidentes,
" la ¢ual se basa en vigilar e identificar condiciones o actos

“;pdc.nclalm-nee peligrosos. A continuacién, se describen algunos de los
riesgos que el supervisor debs conocer para asi poder dedicarse a
atender la seguridad del trabajador:(1,31,36,37)
a.,- Riesgos con gruas y montacargas.
* Asegurarse de que no se excada @l limite de peso.
# Inspeccionar frecuentemente las poleas y ganchos de las gruas.
# Asegurarse de gque todos los empleados se alejen de losx objetos que
esten cargando.
# S86lo podr&n operar trabajadores bien entrenados.

b.~ Riesgos con equipos eléctricos.

# Hacer inspecciones periddicas y reemplazar los cables
deteriorados.

# Evitar extensiones alémbricas temporales a través del piso.

# Aislar los cables descubiertos.

# Alejar al personal de equipos eléctricos.

# Quitarse las joyas u objetos de metal cuando se estd trabajando
cerca de corriente eléctrica.

c.~ Riesgos con liquidos inflamables y productos quimicos
peligrosos.
# Reemplazar liquidos inflamables por no inflamables. cuando sea
posible.
# Mantener los liquidos lejos de superficies calientes.
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t'Utllizar pédidas de proteccién contra incendios - (extintoras,
rmﬁs,'nangqéras, salidas de emergencia, aislamiento de los lxquidb§
inflamables, etc.)

‘# Ensefar al personal métodos para el manejo del material.

# Asear bien el Area donde estan bien colocados las sustanciag
qulhicas.

* Vestir y usar el equipo de proteccidén personal cuando se manipulen
estos productos.

# Desarrollar medidas de emergencia e@n casc de contacto del empleado

‘con estos materiales.

c.~ Peligro en el manejo de materiales.
# Enseffar a los empleados métodos adecuados para cargar objetos.
# Usar equipos de protcécion perscnal (guantes, gafas, botas, etc.)
# Tenar buen sistema de mantenimiento como la inspeccidn de cuerdas
y sogas para verificar que no esten podridas ni corroidas.

d.~ Riesgos en las operaciones.

# No mater o recargar con las manos en las m&quinas ' que
movimiento.

# No operar maquinas defectuosas.

# No usar collares, anillos, aretes, etc. cercav‘d§>

movimiento. o

# Alejar los dedos del trabajo que va saliendo y de- las

en movimiento.
# No acercar el cabello a partes de rotacién.
# Parar la maquina antes de limpiarla, aceitarla o ajust r
# No meter desarmadores entre engranes para detener;o
# No forzar las maquinas o darles uh uso no autorizado
# Conservar limpia y ordenada el &rea de trabéjo
méquina. L

f.- Riesgos en general.

* En todo momentoc debe calzarse zapatos de. seguridad
# Prohibido remover cualquier marbete o placa
que tengan las méquinas.
#* Prohibida toda clase de broma prtctlca I 11




* rbhthida la entrada a las instalaciones con armas, municiones 'y
rfléqioﬁ de nat&raleza similar, a menos que tenga la autorizacién
orrespondiente. : o
L Evitﬁr usar ropa empapada de algan liquido inflamable. .

‘#. Salvo en casos de emergencia, prohibido correr dentro de Xa“
“planta. ’
# No ragar aceite de la mhquina en el piso. )

# No permitir que un trabajador arranque una maquina mientras  otra
persona esta trabajando cerca de las partes en movimiento.
En base a lo anterior, e! supervisor debe darse cuenta de que es

necesario conocer los métodos seguros para realizar cada trabajo y
vigilar el cumplimiento de los mismos como parte de sus obligaciones y

reponsabilidades diarias.

2.~ ASPECTOS QUE DEBE DE CUIDAR EL SUPERVISOR DENTRO DE LA INDUSTRIA
DE ALIMENTOS.

Otra de las funciones del supervisor en la industria de alimentos
es cuidar la sanidad dentro de la misma. Esto es con el fin de evitar
la obtencién de producto terminade con microorganismos patégenos, o de
una mala calidad. 8i no se cuida este aspecto, se puede transmitir
enfermedades a los consumidores tales como: vesfriados, faringitis,
escarlatina, a@igdaliell, neumonia, sinusitis, tuberculosis entre
otras referentes al aparato respiratorio.Con respectc a enfermedades
intestinales se encuentran la fiebre tifoidea, desinteria, célera y
‘hepatitis infecciosa entre otras.

El supervisor debe tener en mente acerca de lo que seffala el Manual
da Sanidad en Servicios de Alimentos del Servicio Sanitario
Norteamericano ...«Ninguna persona, atacada de enfermedad contagiosa
alguna, portador de dicha enfermedad o bien sufra de furdnculos,
heridas infecciosas, llagas o cualquier infeccién respiratoria aguda,
podrd trabajar en una zona o eastablecimiento para el servicio de
alimentos y la superficie de contacto en ellos, con microorganismos
patdgencs, o transmita la enfermedad a otras personas, y también nadie
empleard en dicha zona o especialidad, a alguna persona de la que se
sepa 0 sospeche sufre alguna enfermedad o transtorno.Si el director o
persona encargada del establecimiento tienen razones para sospechar
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Uque $lgan émpleado ha contraido la enfermedad en forma contagiosa o se
‘ha yu.}@o portador de la misma, debe avisar inmediatamente a la
lutofidad". Esta norma es diffcil de cumplirla al pie de la letra,
pero debe ser puesta en practica hasta donde sea posible dentro de
todas las industrias de alimentos.

Por 1o anterior, el supervisor debe conocer algunos buenos ha&bitos
de manufactura que deben poner en practica todo el personal que labora
dentro de una industria de alimentos:

" * Los trabajadores deben seffalar al supervisor si ha sufrido una
lesién que incluya las de tipo menor, como cortadas o quemaduras, asi
como cualquier erupcién de piel, furdnculos y otras alteracionas.

# Los subordinados deben seflalar todo padecimiento del aparate
raspiratorioc (reafriado, sinusitis, amigdalitis, alteraciones
bronquiales y pulmonares), y padacimientos intestinales como la
dearrea. Ademés deben dar aviso cuando el abasto de jabon o toallas
de papel esta&n por teminarse @n los sanitarios y cuartos de aseo.

# Deben practicar la limpieza personal, tales como:

~ Darse un baflo diario.

- Lavarse el pelo cuando menos dos veces a la semana, y

conservarlo peinado. ’

- Conservar las uMas timpias, arregladas y recortadas.

- Camhiarse diariamente de ropa interior.

# Se deben preparar a s{ mismos para trabajar en forma sistemtticai

- Capillar y peinar su cabello.

= Usar una red en el pelo (mujeres) y gorra (hombres).

- Usar z&patos limpios y cémodos.

~ Usar el uniforme; dejar las ropas de calle en el vestidor.

- Limpiarse lo mejor posible manos y ulas. Lavarse las manos con
agua y jabon, y secarlas con toallas desechables o con un
secador de aire.

# Dentro de su &rea de trabajo, los trabajadores deben de evitar los
malos hébitos en el emplec de las manos.No rascarse la caheza u otras
partes del cuerpo, ni arreglarse el pelo, tirar bigotes, exprimir
espinillas y otras praécticas inadecuadas. §i por accidente, el
‘trabajador hace alguna de las cosas seMaladas anteriormente, éste debe
lavarse inmediatamente las manos.

# Deben evitar toser o estornudar scbre los alimentos.

39



e :Se lavar&n las manos.y con_frecuencil y después de que hqyanf 
ﬁ%ﬁd?lo‘s?gﬂiente} ' I
‘ 4'Atudir al cuarto de bafo.

~ Toser o estornudar en manos o paffiuelo. } L

- Nanlﬁu!ar cajas, embalaje, recubiertas u otros articulos

contaminados. ‘ .

- Manipular basura.

- Tocar herramientas, monedas, etc.

- Tocar con la mano cualgquier objeto contaminado.

En base a todo lo anterior, el supervisor elimina en gran medida la
transmisién de microorganismos patégenos hacia los alimentos, ya que
los trabajadores pueden ser una fuente de bacterias que causan

enfermedad.

3.- FORMULACION DE UN PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL
a.~ La administracién del tiempo.

£l supervimor es una persona muy ocupada, y segtn anklisis
realizadog, ocupa su tiampo dentro de 1la industria de alimentos en
cuatro formas diferentes: (16,36,43,44)

‘ # Trabajo de rutina: Comprobar las tarjetas de registro, llenar
hojas de jornales, distribuir sobres de pago, contestar cartas, etc.
Se puede decir que son las pequefieces del trabajo de supervisién.

# Misiones da trabajo: Son actividades tales como supervisar a los
operarios, asignar trabajos, capacitar a los obreros recien llegados,
@evaluar la actuacién de cada uno, motivar a los empleados, etc. Se
considera como la parte mAs importante de la labor del supervisor.

# Misiones impuestas por el jefe: Son los trabajos que delega el
Jafe al supervisor, como por ejemplo: Sacar la eficiencia mensual del
departamento, formar parte de una comisién encargada de reducir
costos, etc.

% Trabajo personal: Se refiere a sacar adelante su propio trabajo
como por ejeamplo: Hacer el vreporte diario del turno, verificar
calidad de materia prima y producto terminado, etc.

Debido a las diferentes actividades que . debe realizar el
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lupervjior.itﬁﬁe tiene que aprovechar bien el tiempo con el fin de
r izar todas sus actividades dentro de su horarioc laboral. Esto lo

lizaranos a continuacién.
- te~= Como aprovechar mejor el tiempo.

‘A continuaci&n, se presentan algunas reglas que se pueden aplicar
para aprovachar mejor &1 tiempe. En cierta forma, =on reglas
encaminadas a que el supervisor trabaje mejor, no a que trabaje mas:
€16,20,36,43,44>

# Es conveniente que el supervisor tenga una agenda para que asi
pueda planear su dia de trabajo por anticipado. De esta manera, se
puede seguir la pista de todo lo que debe hacarse! adem&s de que
parmite fijar de antemano las reuniones, las conferencias, las
principales fechas limite, etc.

# Es necesario establecer prioridades para que asf, el supervisor
conozca las actividades que puede delegar y para decidir que se debe
hacer hoy y que puede dejerse para maffana.

# Cuando se delegue una actividad, es necesario realizarlo con la
persona mks pertinente para el trabajo, ya que as{ €@ evita explicar
an demasia al subordinado y ademis de que no requiere una supervisién
de mucho tiempo. También mencionamos una regla muy importante: nunca
permitir que un trabajador delegue su trabajo al supervisor, a menos
de que 41 le pueda delegar una parte de su labor, porque si no, el
supervisor se aumenta la carga de trabajo, mientras que el subordinado
la disminuye.

# Es de una extrema necesidad aclarar los objetivos a realizar, para
evitar desperdicios de esfuerzo y para no realizar demasiadas cosas al
mismo tiempo. Esto @ltimo puede crear una total desorganizacién de las
actividades.

* Uﬁa regla muy conveniente ®#s no platicar demasiado con los jefes y
subordinados. Esto suena un poco raro, porque para un supervisor la
comunicacién con los demds es de vital importancia para desarrollar
su labor, pero si esto no se tiene bajo control, puede representar un
consumo excesivo de tiempo.

Como se puede observar se mencionaron algunas reglas muy sencillas
de aplicar, pero que ayudan mucho al supervisor a aprovechar el tiempo
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dentro. de la industria.
b.~ La autoevaluacidén del supervisor.

La. majora debe representar para el supervisor un continuo
desarrollo: Se debe exigir a si mismc elevar su nivel personpal un poco
mAs cada dia. De no ser asi, existe una regla que dice: +... cuando
-llﬁgls a estar satisfecho contigo mismo, es cuando cesa tu desarrollo
y cuando pierdes tu empuje~.(36)

Es conveniente que el supervisor desarrolle un plan de accién, para
que asi pueda evaluarse a s{ mismo y conozca lo bien que ests
realizando su labor, ademas de que le sirve como punto de referencia
para revisar sus metas a largo plazo.(3)

Es necesario que el supervisor se plantee objetivos dentro de 1la
empresa. Estos deben tener dos caracteristicas:<¢3,36)

# GQue sean alcanzables.

# Que implique un esfuerzo adicional.

Alguncs ejemplos a estos puntos podemos sefalar:

# Mejorar la eficiencia en el puesto actual.

# Alcanzar un aumento salarial en el préximo affo.

# Ser promovido a jefe de supervisores en tres aflos.

# Ser promcvido a gerente del Area de traban actual en los préximos
cinco afos.

# Etec,

Para facilitar una mejora como supervisor, se debe de tener en
mente que es importante la adquisicién de nuevos conocimientos.
Obviamente, debe conocer su actitud en cuanto a la posibtlidad de
adquirir una mayor educacidén para que asi el aprendizaje sea mas
f&cil. En primera instancia, se debe tomar cursos para cumplir los
puntos débiles en su educacidn.(36,46) .

Diariamente, el supervisor pasa ocho o diez horas trabajando. Lo
que realice como persona fuera del trabajo influye indudablemente
sobre su comportamiento en el trabajo. Por lo tanto, es importante gue
conforme se va teniendo mi&s edad se adquiere 1la madurez como
individuo. Se debe cuestionar constantemente lo siguiente: gEstoy
 satisfecho conmigo mismo en los aspectos que me parecen importantes?
¢Realizo progresos donde crec deberia de hacerlos?, etc. Esto conlleva
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Ca admitirse tal cual es como persqna‘que'a.'{'in'dg‘ "cﬁenta:;
" sefal de madurez.(36) Lo LT
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< LA SUPERVISION EN LA INDUSTRIA DE ALIMENTOS.

. “'Se realizé una encuesta a diez ingenieros en alimentos egresados de
ia FES-Cuautitlan, que laboran como supervisores dentro de di ferentes
/industrias de alimentos. Los puntos en cuestion fueron los siguientes:
1.- Caracteristicas generales de la industria de alimentos.
2.- Los objetivos de un Ingeniero en Alimentos que labora como
lupirvllor dentro de la industria de alimentos.
3.~ Problemas técnicos.

Es necesario aclarar que muchos aspectos que abordan los
encuestados, ya han sido tratados anteriormente, por lo que se enfoca

principalmente a los problemas técnicos.

1.~ Caracteristicas de la industria de alimentos.

Existen muchas caracteristicas en la industria de alimentos, de las
cuales podemos mencionar las siguientes:

# Manejo de materia prima perecedera. Debido a esto, las industrias
tienen uno o mis métodos de conservacién de alimentos, tales como la
congelacién, refrigeracién, evaporacién, etc. Estos métodos pueden ser
aplicados en materias primas o en producto terminado con el fin de
aumentar su vida Gtil y para que sean aptas para el consumo humano.

# Se manejan aspectos higienicos en todo el proceso de elaboracién
con el fin de evitar una contaminacién microbiana en gl producto
terminado.

# La mayoria de los equipos que est&n en contacto directo con los
alimentos son de acero inoxidable, y todos los equipos que estan
dentro del proceso de produccién deben de permanecer limpios. Para
este fin, cada industria debe de planear los periodos de limpieza y
sancamiento de los mismos.

# Generalmente en las industrias de alimentos se analizan las
materias primas que se reciben con el fin de conocer sus aspectos
fisico-quimicos, microbiclégicos y/o su estado de madurez. Con esto,
se puede determinar gu aceptacién o rechazo, el pracio de la misma, si
en necesario almacenarla o utilizarla da forma inmediata, etc.

* Dentro de la industria de alimentos, es necesario la utilizacién
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. 'de mucha mano de obra en operaciones tales como: carga y descarga de
M@tdria' prima y producto terminado, seleccién, clasificacién vy

”-trdnslormacién de los mismos, etc. Debido a esto, es de suma

‘importancia que el supervisor conozca los buenos habitos de
manufactura con el fin de evitar la contaminacién y obtener un
producto de buena calidad.

# Cada clase de producto terminado utiliza diferentes tipos de
envase para su almacenamiento y venta al publico, debendiendo de las
caracteristicas finales de los mismos. Se utilizan diferentes
materiales de envasado tales como latas, botellas de vidrio, carton,
papel; una amplia variedad de peliculas plasticas y metalicas y una
combinacion de éstas.

2.-Los objetivos de un Ingenieroc en Alimentcs que labora como
supervisor. e

Los encuestados menciconaron que los principales objetivos' de un
Ingeniero en Alimentos dentro de la industria son:

# Obtener los resultados de produccidén, tanto en el aspacto de
cantidad como el de calidad.

# Resolver los problemas de la linea, tratando siempre de
anticiparse a ellos. También se tiene que solucionar las emargencias
Que se presentan cotidianamente.

# Cuidar el buen estado de los equipos. Para este fin, es preferible
hacer un plan de mantenimiento preventivo.

# Planmar, organizar y controlar las actividades del departamento a
su cargo.

# Entrenar y motivar a los trabajadores.

# Siempre se debe tratar de mejorar el proceso de produccién con af
fin de aumentar rendimientos de materias primas y eficlencias de’
los equipos de produzcién. iR

* Capacitarse a si mismo constantemente.

# Cuidar los buenos habjitos de manufactura dentro del proceso de
produccién.

3.~ Problemas técnicos.

Dentro del ramo de la industria de alimentos, existen una gran
cantidad de problemas técnicos los cuales varfan en todas las
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nduét?ils, debido a que cada una do ellas maneja diferantes clases de
limentos y di'arentcl equipos y procesos de produccién. Para que un
.ingehieio en Alimentos gpueda resolverlos de una manera eficaz,
: nece;ita conocer el proceso, el equipo y las materias primas que estan
involucradas dentro de la lfnea de produccién.

Por 1o anterior, mencionaremos brevemente algunas propiedades de
los componantes de los alimentos, asf como los métodos de conservacidn
que se utilizan generalmente dentro de la industria de alimentos.

&.~ Propiedacdes de los componetes m&s importantes de los
alimentos.

Los alimentos estan compuestos por ¢tres principales grupos de

. componentes: los carbohidratos (CHO's), las proteinas y las grasas.
Hay ademss, un grupo de componentes minerales inorganicos y un grupe
de sustancias orghnhicas tales como las vitaminas, enzimas,
enulasificantes, pigmentos y sabores. El1 agua también es un componente
de los alimentos, aunque nos enfocaremos a seffalar las propiedades de
los tres componetes mencionados al principio (39),

i.~ Carbohidratos (CHD‘s)

Generalmente, se clasifican a los CHO's por su extructura quimica,
que se basa &n el tamalo de la molécula o del namero de &tomos de
carbono que contenga. E jemplo de esta clasificacién ‘ es la
siguiente(23,39):

# Monosackridos: Pentosas.-~ Xilosas, Arabinosas, Ribosas.

Hexosas.~ Glucosa, Sacarosa, Maltosa.
# Oligosacdridos: Disacaridos.- Lactosa, Sacarosa, Maltosa.
Trisacaridos.- Rafinosa.
Tetra y Pentasacaridos.- Estaquiosas, Verbascosa.
# Polisacéridos: Almidén, Glucégeno, Celulosa, Hemicelulosas,
Pectinas.

La extructura quimica de los CHO's determina su funcionalidad y sus
propledades dentro de los alimento. A continuacidn mencionamcs algunas
de ellas(23,39):

# Propiedades de los monosacdridos: Tienen dulzura y generalmente
son utilizados por esta caracteristica; Son solubles en agua vy
facilmente forman jarabes) Proporcionan energia para la nutricién; Son
facilmente fermentados por los microorganismos; Al ser calentados se
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#ka;b lu-colo} o se caramelizan; Algunos de ellos se combinan con
t‘bfétélnal para producir colores obscuros j y dan cuerpo y consistencia
'i lai‘soluclonqs.

T Propiedades de los almidones:No son dulces sino neutrosy No se
disuelven fécilmente en agua fria; Forman pastas y geles en agua
caliente) estan presenteé en semillas ¥y tubérculos en forma de
ﬁrlnulos caracteristicos de almidény Por su viscosidad se emplean para
espesar alimantos; sus geles pueden ser modificados por azGcares y por
Acidom) y sus pastas y sus geles pueden retrogradarse a su forma
inmoluble al envejecer o congelarse.

# Propiedades de las pectinas y gomas: Las pectinas estan presentes
en las frutas y hortalizas y son gumosasj Las pectinas son solubles en
agua, especialmente agua caliente; Las paectinas en una solucidn
coloidal, contribuyen viscosidad y estabilizan las particulas finas;
Las pectinas en solucién forman geles cuando se les agrega azdcar o
&cido) y Las pectinas y las gomas se utilizan en los alimentos para

espesarlos o estabhilizarlos.

it.~ Proteinas.

Las proteinas desempeffan un papel muy importante en las funciones
biolégicas del organismo humano tales como la regeneracién y formacidn
de tejidos, la sintesis de enzimas, anticuerpos y hormonas, y como
constituyente de la sangre. En los animales forma parte del tejido
conectivo, de la piel, del pelo y otros tejidos rigidos extructurales.

Lag proteinas estan constituidas a base de unidades mas pequeflas
conocidas como aminofcidos, los cuales son polimerizados para formar
cadenas largas. A continuacién, mencienaremos brevemente alguna de sus
propiedades (23,39):

# Dantro del intervalo de 0-40 £ la solubilidad de la mayoria de
las proteinas se incrementa al aumentar la temperatura; pero cuando la
temperatura aumenta considerablemente y se sale del intervalo, el
efecto se hace inverso y la protelina se desnaturaliza con su
consecuente precipitacidn.

» La viscosidad de las dispersiones protefcas varia
considerablemente de acuerdo con el tamafo y la forma de la molécula,”
pero generalmente a baja temperatura mayor viacosidad por . tener un
aumento en la hidratacién de la molécula. El efecto contrario aucede
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al lncromcnear la temperatura. :
"_ # Cuando la organizada configuracién moleuular .

protatna a8 desorganiza, se dice que la proteina ‘sef iza.
‘Dentro de las operaciones mi&s importantes que se emplead' durante ‘la
manufactura de alimentos y que pueden inducir a la- desnaturalizacién

de las proteinas son el calentamiento, la presién, la 1rradiacién,"el"'b

congelamiento, los esfuerzos mecdnicos, el pH &cido a alcalino 'y la
presencia de sales.

# Las proteinas pueden ser desdobladas para crear formas intermedias
de tamafNfos y propiedades variables. Esto se puede lograr por medio de
&cidos, &lcalis y enzimas. Los productos de la degradacién proteica
soni protelnas, proteosas, peptonas, polipéptidos, péptidos,
aminoAcidos, NHs y nitrégeno elemental. Adems&s, puede que resulten an
@l curso de la degradacién unes compuestos extremadamente olorosos
tales como el mercaptano, 3-matil, indol, la putrescina y el HaS.

ilt.— Las grasas.

Los lipidos son un grupo de compuestos de extructura heterogenea
 muy abundantes en la naturaleza, del que las grasas y los aceites son
los representantes mas importantes.

Los lipidos son basicamente una fuente de combustible para el
animal o la planta en que se encuentra, o para el animal que la come.

La tipica molécula de grasa por una molécula de glicerina, la cual
se@ pueda combinar con 1,2 o hasta 3 &cidos grasos. Estas combinaciones
s les da el nombre de mono, di y triglicéridos vrespectivamente. Las
moléculas difieren entre si por la longitud de su cadena y por el
grado de insaturacion de las mismas. Asi{, podemns mencionar que cuando
mayor sea el grado de insaturacién de los Acidos grasos, mas blanda
sers esa grasa y mA&s bajo gera su punto de fusidn; y cuando hay un
mayor grado de insaturacién, la grasa es liquida a temperatura
ambiente, adem&s de que son muy sensibles al ataque del oxfgeno en los
puntos de insaturacién.

Algunas de las propiedades de las grasas son(23,39): .

# Son empleados dentro de la industria de alimentos ya sea para
hornear, ablandar, lubricar, freir, batir o para otros fines.

* Se ablandan paulatinamente al ser calentados.

# Las grasas se pueden poner rancias cuando son oxidadas.
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i forman emulsiones con agua y con aire. . S

Para un Ingeniero en Alimentos, es recomendable que‘ cuando 'léborg’ -
en una industria de alimentos se profundice sobre los tipos dglj‘
componentes que esté&n en proceso, con el fin de evitar deter:oros .6VV;~

cambios indeseables en el producto terminado.

b.~ Métodos de conservacién de alimentos.

Toda industria tliene uno o mAs métodos de conservacién ~de
alimentos, los cuales se utilizan con el fin de aumentar la vida atil
de la materia prima y del producto terminado. Estos métodus son usadds:~
para combatir la proliferacisn de los insectos, parAsitos y roedorgsf‘
para elimenar bacterias, hongos y levaduras; y para inactivar la S
actividad enzimatica. Algunos de los métodos mAs utilizados 1oa -
analizaremos brebemente a continuacién(d40,41,42):

i.~ Conservacién por calor. .
Este matodo de conservacidn destruye una gran proporcl&ﬁ -qe las f:
enzimas naturales y de la flora microbiana. nociva que éonf!eﬁe"el"'
alimento, de tal manera que puede ser consxderado apto para consumirsevf"

durante varios dias.
Los métodos m&s comunes son la esterllizacién, la pasteurizacnén Yy
3 es’

el escaldado. Con respecto a la esberilizacién,v ! :
evaduras yvhongos) -que
i de omposicién 4del
alimentn, a la vez que evita que sobrevivan los R icroorgan!emns
patégenos o productores de enfermedades 'y sean: ingerldos- ton el
alimento. En general, se considera temperatﬁra de referen:la est&ndard

destruir todos los microorganismos (hacter(as

existan en las sustancia, a fin de prevenxr

para la esterilizacién 120 C,

€n 1o referente a la pasteurizacidn, {és;v tofmiéd‘

menos drAstico que la esterilizacidény pero sufx i iné;éiyéi T

log microorganismos productores dé' enfsr edades
presentes en los productos alimentlclos !
parte de las formas vegetativas de-l S
las esporas resistentes al calori'ﬁdehis
presentes en los alimentos. CEX1E
temperatura y tiempo para la pasi
72 € e incluso 127 € duréﬁfé'@




Por Gltimo, el escaldado es un proceso térmico que se llEVéva b
:para inactivar enzimas o destruir los sustratos de las enziﬁasi 'COMO
los peréxidos. Ademds, sirve para limpiar la materia prima; ‘reducir ‘1a
cantidad de bacterias y para reblandecer vy contraer los ;alimentos.
Pueden sumergirse el alimento en agua a una temperatura’ entve 75-'
o arrastrar el alimento a través de una camara de vapor de

saturado a presién atmosférica o menar (150 KN/ma)(41).

iL.~ Conservacién por frio.

La alteracién de los alimentos se puede prevenir casi completamente
mediante @] empleo de temperaturas bajas adecuadas; igualmente se
frena el crecimiento y metabolisms de los microorganismos, y si
la temperatura es lo suficientemente baja cesa virtualmente el
desarrollo de los microorganismos. A estas temperaturas, también se
reduce notablemente la actividad enzimatica y la velocidad de
reacciones quimicas. Existen dos métodos de conservacién por fric como
son la refrigeracién y la congelacidn. (23,40)

La refrigeracién de los alimentos consiste en reducir sU
temperatura hasta la temperatura de almacenamiento deseado,
normalmente en la regidn de -1.5 C a +1.5 C. Hay que tener presente
que el efecto de la vrefrigeracién es solo retardar 1los cambios
deteriorativos; por.lo tanto, es una medida temporal. En general, el
medio o ambiente para el intercambic de calor es el aire, gque extrae
el calor dal producto y ‘lo;'cédej al evaporador a la sustancia
refrigerante. En algunos ,casos,;‘sev utiliza el enfriamiento con
1quidos, (40) SR I :

La congelacién es un mttoqo ’clzuel‘t

se “utiliza para  conservar un

alimento por un periédo de tiempo mAs pfolongado que la Yefrigeracién_

Calgunas veces por maAs de dos aﬂos). El princxpio que utillza esl

la mayor parte del agua que tiene un producto se congela y ég
de los demds componentes, de tal manera que mantenga al i me
producir cambios radicales en: su’ tamaﬂo,’
sabor. Se recomienda que un alimento congelado
-18 C y ~30 C. para que se ' conserve en’ .

periddos de tiempo ya mencionados. (39 40)

la congelactén por

congelacién por aire (incluyendo lecho Iluldlzado),
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contacto indirecto (por ejemplo el congelador de placasdy y la
coﬁg-lacion por inmersién (en liquidos de intercambio, por rocio
refrigerante). (40)

it.~ Conmervacion por secado.

El secado es el método de conservacién de alimentos mas ampliamente
usado, donde su principio es la eliminacién de agua que tiene el
alimento para disminuir su volumen, su peso, y para evitar l!_
desarrollo microbiolégico. Podemos mencionar, que los alimentos secos
y dashidratados son més concentrados que cualquier otra forma de
productos alimenticios preservados.(41,42)

Existen varios tipos de secadores que se utilizan dentro de la
industria como sont Los secadores por conveccién de aire (estufa,
tanel, lecho fluidizado, aspersién, etc); los secadores de tambor
Catmosféricos, al vacio)j y los secadores al vacio (gabinete al vacio)
41).

tv.— Conservacisan por aditivos.

Los aditivos son sustancias quimicas affadidas a los alimentos de
una manera intencional en el procesamiento y elaboracién de los
mismos. Cada aditivo tiene una funcién diferente las cuales pueden
wer: Acidulacién, alcalinizacidn, prevenciédn de: costras, resequedad,
espuma, endurecimiento, salpicadura y adhesién; blanqueo, protecciédn,
prevencién de efectos de frio, clarificacidén, retencién de color,
coloracién, acondicionamientao {(masal, curado, digpersacién,
dimolucién, secado, emulsién, mejoramiento de sabor, enriquecimiento,
promocién de firmeza, saborizacién, producciédn de espuma, glaseado,
esponjamiento, forrado de envases, maduracion (harina),
neutralizacién, mondadura, plastificacién, conservacidn (incluyendo
antioxidantes), aplicacién de presién, refinacién, reposicién de aire
en envases, secuestro de idnes metalicos indeseados, estabilizacién,
esterilizacién, suplementacidn de nutrientes, endul zado,
texturizacién, espesado, promocién de: resistencia al agua, retencién
de agua y capacidad de batirse. (23

Es justificado el uso de aditivos en la industria de alimentos
cuando sirve a los siguientes propdsitos: (40)

* Mantenimiento de la calidad nutritiva del alimento.
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# Aumento del mantenimiento de la calidad.

# Hacer atractivos los alimentos al coﬁsumidar.

# Proporcionar ayudas escenciales en el procesado de alimentos.

Los aditivos no se deben de usar para los siguientes fines:

# Enmascarar &l uso de técnicas de procesado y manejo de'ectuosas._
# Para engaffar al consumidor.

# Para reducir el valor nutritivo del alimento.

# Cuando el efecto deseado puede ser obtenido con buenas practicas

de manufactura.

c.— Problemas técnicos.

En cada industria de alimentos existen diferentes tipos de
problemas técnicos, incluso los hay entre dos industrias gque elaboran
el mismo producto. Esto es debido a que en cada una de ellas se
manejan equipos, procesos, condiciones, materias primas,
conservadores,caracteri{sticas finales del producto, etc; diferentes
entre una y otra industria.

Los encuestados coincidieron que para que un Ingeniero en Alimentos
pueda resolver los problemas que se le presenten, primero se dabe
familiarizar con el proceso, equipo, etc; que se manejan dentro de su
&rea de trabajo, para que después pueda aplicar sus conocimientos
sobre los alimentos para resolver un problema y/o mejorar un proceso
de produccién.

Por lo anterior, se mencionan a contlnuaci?n algunos ejemplos de

problemas técnicos:

# En una industria en donde se elaboran Jjugos, se tienen tanques
cilindricos horizontales de acero inoxidable en donde se prepara el
Jjugo, hasta que se encuentre dentro de normas establecidas por 1la
empresas (por ejemplo: pH, acidez, color, olor, sabor, grados Brix).
Es muy frecuente que el producto no este dentro de los rangos
establecidos, por lo que el supsrvisor debe de retener el producto en
@l tangue e informar al departamento de control de calidad para que
ajusten los valores (por ejemplo: agregar agua, 4&cido, saborizante, .
color, etc). Una vez que se tiene el producto dentro de normas, se
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procede a envasar.
% £n una industria refresquera, con frecuencia ocurre que entre la

llenadora y el coronador espumee la bebida dentro de 1la botella,
teniendo como consecuencia ®1 rechazo de dicho producto por parte del
departamento de control de calidad y afecta tanto la eficiencia del
equipo como los rendimientos de materia prima.

€l supervisor debe de encontrar las condicionas adecuadas de
acuerdo al equipo y procese de elaboracién (temperatura, presion de
€02 dentro del carbonatador y presidn de inyeccidn dentro del mismod.
Es necesario tenar en cuenta que a menor temperatura de la bebida,
mayor absorcién de COZ; a mayor presién de inyeccién mayor Area de
contacto (para la absorcién)} a mayor presién de C€O2 deatro del
carhonatador, mayor carbonatacién de la bebida. La mejor solucidn
depanderd de la situacién especifica que se tenga. Por ejemplo, si la
temperatura esta por arriba de la temperatura diaria promedio (que
generalmenta esta entre 0 y S C), @l supervisor deberk buscar las
causas que provocaron dicho incremento y wsolucionarlo de inmediato
(falla en compresores de amoniaco, falta en e) suministro de NH4
liquido, etcd. Dtreo ej.mplp. @8 que si la temperatura y presidn estdn
an valores diarios promedio se puede disminuir la presién de
inyeccién vy ast disminuir el espumeo de la bebida.

En las industrias alimenticias, se tiene uno o mas métodos de
conservacién. En este sentido, el supervisor debe de llevar un control
constante de las condiciones de operacién tales como temperatura,
presidn, tiempos de contacta, concentraciones, etc; para que de esta
manera tenga con mayor seguridad un producto que reuna la calidad
requerida. De no ilevarse a cabo o descuidar eate control se puede
obtener un producto de mala calidad. Situaciones tales como
rompiniento, de la emulsién, es por realizarse a temperaturas elevadas,
coloraciones y/o aabores diferentes por agregacién de mayor © menor
concentracién de aditivoes, colores y sabores, contaminacién en
producto terainado gor aplicar los tratamientos térmicos
deficientemente; obtencién de producto con la consistencia menor a la
requerida, por aplicacién de condiciones diferentes a las rvequeridasj
atc,

81 el supervisor se enfrenta a algdn problema de esta indole, lo.
primero que debe realizar es identificar la causa y después aplicar la
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me jor soluci®n para tener nuevamente bajo control las condicionesf'dé f}}

operacién. .

El producto que salio con mala calidad para el consumidor,
dependiendo del producto que se trate se puede derramar, enviar a otro
proceso en donde sus caractari{sticas esten dentro de normas para su
utilizacién, pero nunca enviarlo para su comercializacion.

#* Adem&s, en todas 1la industrias de alimentos tienen procesos
unitarios dentro de la lzpea de produccidn. Al igual que en el punto
anterior, el supervisor debe de llevar un control de las condiciones
de operacidén del equipo, ya que de no ser asi se puede obtener un
producto de mala calidad. Por ejemplo, la contaminacién microbiana del
producto por no haber sido secado correctamente, la obtencién de
producto con caracteristicas diferentes a las deseadas por no haber
seleccionado bien la materia prima, la obtencién de producto granuloso
por no haber realizado una molienda en las condiciones requeridas, el
obtener un producto no homogénes por no haber tenido un mezclado
eficiente, etc.

Nuevamente, el supervisor debe conocer las caracteristicas del
equipo, su manejo, las condiciones que debe tener el proceso.. Ademas

debe de tener gr&ficas o controles en donde se pueda observar el . "

comportamiento de dicho equipo. §i la tendencia es a salirse. de ' los
limites de control, entonces debe de realizarse las acciones que'"séanﬁ
convenientes para no salirse de parametros y asi asegurar la obtén:lén
de un producto con calidad. . e
Como se vefirio anteriormente, es muy dificil hacer mencién

problemas técnicos que tienen todas las industrzas de alime

se puede observar que ‘con los conocimientos que tiene un’

dentro de un proceso.
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‘de la industria.

CONCLUSTIONES

Un. Ingeniero en Alimentos, . puede desarrollarse . pr
dentro del ramo industrial como sqpervisor‘
Esta actividad, es de gran importancia para’ e

Para un Ingeniero en Alimentos, la supérvié
podar ascender gradualmente de pue§t6 d
la industria. T
Un Ingeniero en Alimentos gue se desempena'como superviéor,f debe
de conocer los aspectos administrativoévcon ei ffih{ de’jtén:r' un
mejor aprovechamiento de los recursos 'diépopiblééf.én el
departamento que esta a su cargo. " R o :

El supervisor de primera linea es el responsablev direftpr dg la

linea de produccidn, por lo que debe de cuidar . _asbectos*
técnicos, higiénicos, de calidad, de seguridad y adminiétrétiVos’
para obtener una mayor eficiencia en equipos yA ﬁn mayor

rendimientoe de materias primﬁs.

Un aspecto de gran importancia que debe cuidar el Ingeniere en
Alimentos es la supervisiédn de personal, debido @ que son ellos
los que realizan directamente las actividades asignadas para la
cbtencidn de los obJetivoﬁ planfeados.‘ Para eésto, debe de
comunicar, motivar y evaluar apllcandovsiempfg el liderazgo.

El Ingeniero en Alimentos como superV;sqr;'es responsable directo
de la integridad fXSi:a‘de los erapéJadores en su area de trabajo.
Para esto debe cuidar que siempre porte el equipo de seguridad que

requieran, ademas de -estar vér;fiéaﬁdo;: constantemente las
condiciones existentes dentro de su &rea de produccidn.
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7=

Debidé”a,iqﬁe un - Ingeniero en Alimentos est& laborando para

prbquci}'artlculos para el consumo humano, es de suma importancia
cuidar que se trabaje dentro de su &rea de producién con buenas
précticas de manufactura tanto en el equipo como con los

trabajadores.

Un Ingeniero en Alimentos tiene los conocimientos fundamentales

para resolver los problemas técnicos que se presenten dent?o de

una industria de alimentos.

La actividad de supervisién dentro de la industria tiene una grén‘“

importancia, debido a que es un vinculn entre la adminiscrétién de
la empresa y los trabajadores. Es decir, debe deb llevér las
directrices de la administracion a los empleados y vrepresentar a
éstos Gltimos ante los administradores.

56

¢



1.- La tendencia de la nueva administracion, es hacia'la “désabériciénbl

2.~ Los temas que se han tratado en la presente  tesis,  no

OBSERVACIONES

de la supervisién, es decir lineas de produc;ién sxn suparvisoresﬁ
Cabe saffalar que hasta el momento son muy pocas las xndustrias en 7

Héxico que lo han intentado sin ningdn exito, ’ por, 1o que en,l1§f

actualidad la 1labor del supervisor sigue  jugando un' ) papei

importante en el buen funcionamiento de la industria.

enmarca a la labor del supervisor, esto es porque unﬁ'w‘
departamento puede realizar las mismas actividades del
dentro de la linea de produccidn, aungua sus activxdades
dentro de la industria sean diferentes.

3.~ Por lo general, para que un egresado de la carrera  de - Ingenieria

4.

en Alimentos, pueda ascender a puestos tales como . jefaturas o
gerencias-dentro de la industria, debe primero desempeffarse como
supervisor de primera lfnea. Esto es porque va adquiriendb mayor

visiédn de 1los problemas que enfrenta 1la industria, tanto
administrativos, humanos y técnicos. También comienza a observar

.las politicas que se tienen dentro de la misma, -el tipo de.
comunicacién gque existe, empieza a ganarse el reconocimiento, R
apoyo y respeto por parte de los trabajadores sindicalizados y los '
no sindicalizados, etc. Es por estas razones por 1o que un

egresado de la carrera dificilmente comienzen a laborar deand _dé
la industria en los puestos antes mencionados..: - ;,' R

que_ adn no_han
siidesempeﬂarse

como supervisores de primera 'line due se han

analizado brevemente las lun:iohes requhsébilidades que

desempea un supervisor dentro de: la industria alimentaria.




.5. Cabe haﬁer mencién, que en los aspectos administrati\bs y hu‘ménos
brincipalmente, no sélo est& enfocado a la carrera de Ingeniero en
Aliméntos, sino también a las carreras: que tengan un campo de
St’raba,ja' dentro de la supervisién de una industria.
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