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P R 0 1. 0 G 0 

En la actualidad, nuestro país se encuentra en una etapa de grandes --

cambios económicos, políticos, tecnológicos y sociales. Existe una constan-

te preocupación por parte del gobierno, empresarios y trabajadores, sobre -

la capacidad de competencia. 

La Industria Mexicana, como principal responsable del crecimiento eco 

nómico del país, tiene como retos incrementar la calidad de los bienes y --

servicios producidos. 

s. 

Un incremento en la productividad es sin duda el resultado de poner -

un mayor esfuerzo en mejorar los procesos productivos, de una mayor fuerza 

de trabajo mejor capacitada, de una dirección empresarial más eficiente y de 

equipos e insumos de la mejor calidad. 

Este estudio tiene como finalidad contribuir de alguna manera al es-

fuerzo que requiere la Industria Mexicana para lograr un incremento en la 

productividad, generando alternativas de solución a los problemas existen-

tes. 
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1NTRODUCC1 0 N 

Este estudio integral de la productividad constituye un apoyo a la empresa - 

MADYLAC, S.A. de C.V. ya que al examinar la estructura, planes, métodos, formas -

de operación y recursos humanos, técnicas y materiales, se plantean formas de con 

trol y operaciones más eficientes para una adecuada utilización de los recursos, 

la cual persigue, como objetivo, incrementar la productividad y el nivel de campe 

titividad. 

Este estudio integral de productividad se divide en 4 capítulos. El capitu-

lo 1 presenta un panorama general de la situación en que se encuentra la empresa 

un estudio en relación a la industria maderera. El capítulo 2 menciona una breve 

historia de la empresa. El capítulo 3 describe la situación actual de la empresa 

con el objeto de contar con la información necesaria para obtener un diagnóstico 

de necesidades en función de los problemas que se encuentran y en el capítulo 4 

se desarrollarán algunas técnicas, métodos, conceptos, etc., por medio de los cua 

les se plantearán alternativas de solución a los problemas que esta empresa ten--

ya. 

Consideró que dicho estudio no sólo es herramienta exclusiva para normar la 

actuación de MADYLAc, S.A. de C.V., sino que también es de gran utilidad para to-

das las empresas que pretenden elevar su nivel de productividad. 
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CAPITULO 	1 

PRXUCCION DE LA MACERA Di MEXICO 



CAPITULO I 	PRODUCCION DE MADERA EN MEXICO 

La Industria uuden3ra mexicana se caracteriza por tener una gran produc---

ción de madera, siendo el pino la especie de miyor explotación. 

ESPECIES MADERABLES 

millones do metros cúbicos rollo 

TOTAL 	PINO VCINO CC» 	OYNKL atoo: 

o3PRODUCOON 1993 1.7.PRODUCCION 1994 

Los principales estados dedicados a la producción de madera son: Mi-

choacán, Chihuahua y Durango; México cuenta con una cantidad importante de 

bosques, donde crecen diferentes variedades de pino, oyamel, encino, cedro 

blanco, fresno, caoba, etc. 

Puente: S.A.R.M., 1994 
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millones de metros cúbicos rollo 

6 

Existe el. problenu de inseguridad en cuanto a la tenencia de la tie—

rra, lo cual inpide que, se realicen inversiones a larca plazo, por esta - 

razón no se han establecido plantaciones, ocasionando incumplimiento de - 

contratos en cuanto al. suministro de cadera, par porte de ejidales y un au 

mento en el precio de la madera. 

1.1) LA INDUSTRIA DE LA MADERA 

La industria de la madera y sus productos ha tenido un rit.ma de creci 

miento en los últim)s años del 3.58 (incluyendo muebles), ha crecido en un 

3.7%, en 1994. 

Fn cuanto a su aportación al producto Interno Bruto (PIB) la indus—

tria ha ocupado un lugar reducido, situación que se ha mantenido desde -

1986. 

Diente: S.A.R.H., 1994 



oCUIDEYTI: 
10.41% 

CENTRO 
lb 2% 

FRONTERA 
mentAtiA 	tu. U% 

3 4% 
ORIENTE 

4 5% 

urna 
112:1 

PEQUESIA 
53.3% 

\\\,, 

) CAPACTbat ISTI.CAS GENERALES 

El principal material utilizado pira iu fabricación de productos de - 

madero es el pino, aunque se iinpiczan a usara otro t i.lxa de nacieras corlo la 

caoba, el (COTO y el Tja!SCIO 

Cono materiales auxiliares, ce m'ileon adhesivos, pinturas, barnices, 

etc., en función riel tipa de acabado. 

ira industria uRtchinro, es uno industria soy frí.Tentadal, predominan 

las inicio y pequeñas empresas, Lis cuales abarcan casi un 96%. 

DL9110DUCION DE EMPRESAS NUMERAS 
POR SU TAMAÑO 

D(STRIlillcION A NIVEL NACIONAL 
DE EMPRESAS MUEDLERAS 

La superficie pronrdio de producción está relacionada con el tamml) 

de la empresa, el tamaño promedio de las excesos grandes es de 6000 m', 

las pequeñas tienen 920 m y las Mi= 150 mía' de superficie de producción, 

geográficammte el 45.6% de las enymesas dedicadas a la fabricación de Ar-

ticulos y muebles de mudara, se encuentran ubicadas en el Distrito Federal 

y Arca Metropolitana. 

1.3) UBICACION DE LA EMPRESA 1N RELACION A Sil GIM) 

El mercadeo que atiende la cuprosa MADYLAC, S.A. de C.V. actualmnto, 

se enfoca principalmente al mercado de clase media y alta, .lo productos 

que se fabrican son: apliques, molduras, imbrines, puertas, triplay, 

placas p/ contactos, etc. 
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Los canales de distribución utilizados por la en~ son la venta de 

sus productos a través de distribuidores como son: casas de decoración, fe 

rreterlas, talleres de carpintería, también la venta directa a varios fa--

brieantes de muebles COMO son: MUEBLES INDUSTRIALIZADOS, MUEBLES DIXY S.A. 

DE C.V., INDUSTRIAS CARDENAL, COMERCIAL MUEBLERA Y MADERERA AZTECA. Los --

cuales son sus principales clientes. 

La participación en el marcado que tiene actualmente esta empresa es 

de un 12% y pretenden tener una participación del 25% al finalizar 1995. 
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CAPITULO 	2 

HISTORIA DE LA 11.1PRIIZA 



CAPITUID 2 	HIS1ORIA IE LA IMPRFSA 

2.1. HISTERIA DE LA »WRESA 

"MADYLAC, S.A. de C.V." surge en Enero de 1979 como producto de las 

ambiciones de poder formar un negocio. 

MADYLAC, S.A. de C.V. es una cnpres que se ubicó en: Carretera 

Federal a Cuernavaca N3. 700, Cbl. euena Vista. 

La idea de fabricar productos de madera fue diseñada para simplificar 

la decoración de puertas, lambrines, paredes, muebles, etc. 

El disector y propietario actual es el Sr. Alejandro Dirán el cual, 

se encarga de coordinar todas las actividades de producción y administra-

ción, adeaás de tomar las decisiones convenientes para la empresa. 

MADYLAC, S.A. de C.V., inició sus funciones ron un capital de 	 

$2,500,000.00 y un promedio de 10 trabajadores dedicados a la fabricación 

de articules para la decoración de casa y oficinas. 

Los puestos que se ocuparon entonces fueron: 

1 Director 
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1 jefe de Iroducción 
1 Chofer 
1 Secretaria 
6 ayudantes 

la Volúnen de Ventas se Ira incrementado obteniendo actual/rente, un --

pn / 	-die de ventas anuales de N$ 1,800,000.00 y se tiene proyectado para - 

fin de año N$ 2,400,000.00 

El desarrollo de nueva tecnologia se relaciona con la innovación de - 

productos, la técnica y métodos necesarios para su fabricación. 
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CAPACITACION 

SEGURIDAD E HIGIENE 

ENTREGAS 

DISEÑO 

CONTROL DE CALIDAD 

ABASTECIMIENTO 

PROCESO 

Actualmente el organigrama estructural de MADYLAC es el siguiente: 

Los productos que se fabricaban eran: 

* Aplicaciones de madera 

* Molduras grabadas 

* Molduras p/marco 

Con el paso del tiempo se han ido desarrollando nuevos productos con 

mejores técnicas, diseños y calidad. 

En la actualidad, se fabrican diversidad de productos entre los que . 

destacan: 

* Aplicaciones de madera 

* Molduras grabadas 

* Molduras p/marco 

*puertas de tambor 

* Puertas de persiana 

* Puertas entableradas 

* Triplay 
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CAPITULO 	3 

SITUACION ACTUAL CE LA EMPRESA 



CAPITULO 3 	SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA 

A continuación, se muestra la situación actual de la empresa con el objeto 

de conocer los puntos débiles para que en base a éstos se elabore el pro--

grama Integral de productividad y se obtengan mejores globales en la empre 

sa. 

3.1.SITUACION ACTUAL 

En función del estudio realizado a MAULA:, S.A. de C.V., se han iden-

tificado los problemas que presenta la empresa, en aspectos tales como el 

productivo, administrativo y de relaciones industriales. 

3.1.1 PRODUCCION 

El sistema de producción que utiliza esta empresa es por órdenes de -

producción. Dentro del proceso productivo se identificaron los siguientes 

problemas: 

* La planeación de la producción es inadecuada, no se tiene un control so 

bre la cantidad de pedidos realizados dado que no utilizan órdenes de -

trabajo. Sino que la comunicación sobre los pedidos se realiza en - -

hojas de cuaderno. 
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* El manejo de materiales; no es el Optime, ya que se desplazan materiales 

de un lugar a otro de la planta, ocasionando denotas al proceso y danos 

que afectan la calidad de los productos. 

* El personal desempeña diversas funciones y existen pocos especialistas - 

que tienen conocimiento de la técnica y métodos productivos. 

* La Supervisión del personal en inadecuada, ya que los jefes de área no - 

solo se encargan del. control de personal, sino que también colaboran en 

el proceso productivo. 

3.1.2 DISTRIBUCION DE LA PLANTA 

* la planta cuenta con una distribución que no permite el flujo adecuado - 

en el. manejo de los noterlales, ocasionando demoras en el proceso produc 

tivo y aumento del tiempo de fabricación. 

3.1.3 MANTENIMIFNlO 

* El equipo y la maquinaria utilizados son prácticamente nuevos y consiste 

en máquinas y herramientas cano torno, router, tromo, sierras, lijado--

ras, estampadoras, etc. 

* No existe personal interno que se dedique a dar mantenimiento preventivo 

y correctivo a la maquinaria y equipo, por lo que se tiene que subcontra 

tar este servicio. 

* Existen algunas conexiones que son improvisadas, ocasionando riesgos pa-

ra el personal y para la empresa. 

3.1.4 =MOL DE CALIDAD 

* La calidad de los productos se verifican de manera visual utilizando el 
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criterio de los jetes de arca, que se basan en la experiencia para rocha 

zar o aceptar un producto. 

* Existe un porcentaje de rechazo de producto terminado minino sin calbarg), 

no se cuenta con un sistona de calidad bien establecido, que ayude a con.  

trotar el proceso productivo. 

* La calidad de las materias primas no se certifica al cimento de ser reci. 

bidos, sino que el. material es aceptado tal. cono lo envía el proveedor. 

3.1.5 IECNIMOGIA 

* En algunas operaciones de corte y naquinado no existe automatización, lo 

que provoca demoras al proceso productivo. 

* No se cuenta con una estandarización de normas productivas por lo que la 

precisión obtenida en las piezas no es la adecuada. 

3.1.6 DISE I3 

* La empresa cuenta con diseños innovadores, razón por la cual, su penetra 

ción y aceptación en el mercado ha sido considerable, sin enargo, la - 

creatividad ha disminuido por el hecho de no tener una persona con los -

conocimientos y preparación necesaria para desarrollar el diseño de nue- 

vos productos. 

* También el diseño de nuevos productos ha sido retrazado por la necesidad 

de cumplir con los planes de producción. 

3.1.7 P2AS1ECIMIENTO 

* 1.11 cuanto al abastecimiento de materias primas, se tiene la opción de 3 

ó mas proveedores y los liaTos de entrega son respetados la mayor parte 

13 



del tiempc.). 

* La calidad y servicio de los proveedores no se verifica debidammte, por 

lo que las devoluciones a los provecniores son mininos. 

3.1.8 ENTREGAS 

* Existe la problemática de no cunplir con le programación de entregas y - 

por lo mismo el. servicit, al. cliente no es el adecuado. 

* La falta de coordinación entre el departamento de ventas y producción - 

ocasiona el desconocimiento de pedidos y la prioridad que se debe otor—

gar a éstos. 

* La prujramación de entregas no existe de tronera formal. 

3.1.9 SEGURIDAD E HIGIENE 

* Las medidas de seguridad en el trabajo no son las óptimas, ya que en 

áreas como las de maquinarlo y lijado no se utiliza el equipo de seguri- 

dad, como guantes, cubrebocas, etc. 

* El equipe de seguridad es proporcionado por la empresa, sin embargo, los 

operativos no lo ocupan. 

* Como se mencionó anteriormente algunos conexiones son improvisadas las - 

cuales aumentan el riesgo de posibles accidentes. 

* El personal no está consciente de la necesidad de mantener las áreas de 

trabajo limpias, • ya que existe material distribuido por toda la planta y 

obstruyendo en ocasiones las vías do acceso cono pasillos. 

14 



3.2 AMINISTRACION 

Dentro del aspecto administrativo, tadden existen probie:-in. 

3.2.1 VENTAS 

* La política de Ventas que se maneja actualmente no es lo adecuada, ya --

que se tienen problemas con la programación y entrega de pedidos. 

* La administración de Ventas no es la óptima, ya que hace falta organiza-

ción y comunicación de la información de pedidos. 

* Los canales de distribución utilizados para realizar las ventas son: 

Vendedores Externos 

Distribuidores 

Ventas directas o de fábrica. 

3.2.2 COMPRAS 

Algunas compras se realizan de manera hifonmal en las cuales no dan -

formatos de órdenes de compra, requisiciones de material, etc, que permi—

tan conocer el tiempo de entrega del material, simplemente realizan las -

compras por teléfono y el proveedor les dice una fecha de entrega pero sin 

ser segura, esto ocasiona atrazos en la prodUcción si se retraza el. pedido 

uno o dos días de la fecha acordada por teléfono. 

3.2.3 CUENTAS MI PAGAR 

* El manejo de cuentas por pagar no es muy eficiente, ya que se tiene des-

conocimiento de algunas fechas de vencimiento de los contrarecibos, lo - 

que ocasiona molestias para los proveedores e incluso hasta quitarles el 

crédito. 
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3.2,4 CUENTAS PM COBRAR 

* El departamento de cobranza no cuenta con una buena organización ya que 

algunas veces se len olvida los dios que se tienen para meter a revisión 

las facturas o los días y hora de pop para recoger el cheque. 

3.2.5 OONTABILIDAD 

* El manejo de la contabilidad de la empresa se lleva a cabo mediante un 

servicio externo. 

3.2.6 FINANZAS 

* El análisis y control de las finanzas es inadecuado, teniendo una falta 

de conocindento de las posibles alternativas de inversión y solución den 

tro de la empresa. 

* No se cuenta con un equipo de toma de decisiones que evalúe las necesida 

des y capacidad competitiva de la organización. 

3.3 RELACIONES INDUSTRIALES 

La problemática que se identificó en lo que se refiere a bu situación 

de las relaciones laborales es: 

3.3.1 RECURSOS 1111,1MS 

* Existe un alto indice de Inpuntualidad (60%) por parte del personal. 

* El Ausentismo es de un 10% aproximadamente. 

* Existen premios de producción, estímulos económicos, etc., sin embargo, 

el personal no responde debidamente a ese tipo de motivación. 

* No existe una evaluación del. desempeño del personal que permita conocer 
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BUB habilidades y actitudes. 

3.3.2 CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

* La capacitación que recibe el personal de MADYLAC, S.A. de C.V. es esca-

sa y acorde exclusivamente a su puesto. 

* El adiestramiento se realiza en el manento de la contratación del perso-

nal y la prrnrción hacia otras áreas depende de la iniciativa, dinamismo, 

responsabilidad, etc., que se danuestre. 

* No se llevan a cabo programas o cursos de capacitación CCM lo establece 

la Secretaria del Trabajo, que ayuden e desarrollar las potencialidades 

del personal y que ayuden a incrementar la productividad do la impresa. 

* la participación y comunicación del personal en los problecus de la en--

presa, es escasa, debido al desconochniento de objetivos y planes de de-

sarrollo de la empresa. 

3.3.3 SELECCION Y CONTRATACION 

* No se han realizado estudios sobre el análisis o perfil de puestos. 

* La selección de personal se realiza de manera informal y no existe una - 

estructuración para las entrevistas que se realizan. 

* NO existe una política de contratación definida,una vez realizada la con 

tratación se pone a prueba al personal y después de 3 contratos se le --

otorga le planta. 
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CAPITULO 	4 

IMIJD10 INI'EGRAL DG PRDDUCTIV1DAD 



CAPITULO 4 	ESIUDIO INTEGRAL DE PRODUClIVIDAD 

4.1 PMDDUCCION 

4.1.1 ATEINISTRACICN DE INVENTARIOS 

E•h el proyecto de administración de inventarios, es necesario definir 

tanto el. concepto de inventario, como la importancia de conocer el nivel -

de inventario requerido par le esprese. 

Un inventario se puede definir COITO: mantener las cantidades nás ven-

tajosas de notorias primas, materiales y productos, empleando para tal fin 

las técnicas, los procedimientos y los progranus oda convenientes a las ne 

cesidades de la empresa. 

Ius inventarios pueden analizarse desde 2 puntos de vista: 

INVENTARIOS 	 DEPENDEN DE LA 	MATERIA PRIMA 
CON DEMANDA 	 11MANDA DE 
DEPENDIENTE 	 CCMPONENIES 	PRODUCTOS EN PROCESO 

INVENTAMOS 	 DEPENDEN DE LA:; 
CON DEMANDA 	 FUMAS LEE, 	PRODUC1U TERMINAIX) 
INDEPENDIENTE 	 MEICALU 

18 



Desde el punto de vista financiero, se busca reducir el nivel de in-

ventarios para conservar los recursos económicos y desde el punto de vista 

productivo, se busca ausentar el nivel de inventarios para poder satisfa-

cer la demanda. 

Para Lograr un equilibrio, es necesario que la oqiresa administle sus 

inventarlos y que al. mismo tienyo pueda satisfacer sus necesidades al me-

nor costo posible. 

Un aspecto importante en un sistema de inventarios son los costos, ya 

que sirven de apoyo para la toma de decisiones. A continuación se enuncian 

algunos de los costos más utilizados. 

1) Costos de Ordenamiento: Estos pueden ser órdenes de compra de pedido de 

materiales o aquellos asociados con órdenes de preparación del. lote de 

producción. 

2) Costos de llevar o mantener los inventarios: Estos costos incluyen lo-

dos los gastos en que una empresa incurre con el fin de mantener o lle-

var un determinado Volumen de Inventados, dentro de este tipo de ces-

tos están usualmente los siguientes factores: almacenamiento, seguros, 

capital, obsolescencia y deterioro. 

Para guardar el inventario deben constituirse depósitos y zonas de al 

macenaje que requieren mantenimiento. hos estantes, instalaciones y demás 

utensilios para almacenar sufren una depreciación. Todos estos factores - 

son costos que deben cargarse al inventario y generahnente se distribuyen 

en formo proporcional entre los &Versos productos almacenados, en base a 

un porcentaje que se detennina conforme al valor del producto en pesos. 
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3) Costos por ag)tamiento de Inventario: nbs importe quedarnos sin inven-

tarlos? Esta pregunta se hace si el producto no está disponible para em 

barcarse al cliente cuando éste lo ordene, pueden perderse clientes o - 

incurrirse en costos extra que pueden ser considerables. 

4) Costos asociados con la capacidad de producción: Estos costos incluyen 

loros extras de trabajo, contratos de arrendamiento, adiestramiento de 

obreros y empleados, paros en la producción, etc., estos costos se incu 

rren cuando es necesario aumentar o disminuir le capacidad do la produc 

cidn. 

Para calcular cada uno de los costos de Inventario, se requiero de un 

estudio de costos muy detallado, sin embarga,  es importante identificar 

qué costos afectan más a los inventarios de la anpresa. 

Cabe señalar, que el costo del sistema de Inventarios se puede redu—

cir si: 

a) Se conoce la cantidad de materia prima a ordenar 

b) Se establece cuando se deben ordenar las compras 

c) Se realiza una distribución adecuada de los recursos. 

Los principales propósitos del sistema de Inventarios son: 

1) Optimización de compras y producción: Reducir el costo de las materias 

primas, aprovechando los descuentos que ofrecen los proveedores en la - 

compra de grandes cantidades. 

2) Prevenir los cambios de la oferta y la demanda: Es conveniente, antici-

parse a los cambios que pueden originarse de la demunda de productos en 

el mercado, contando para ello, con un inventario de seguridad, y de - 

Igual forma, la el presa puede protegerse en el caso de que las compras 
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reall2adas, no lleguen en el ticinpi previsto. 

Este inventario de seguridad que se maneja, se aplica tanto a materias 

primas, corro productos en proceso y al producto teratnado, ya que en --

ocasiones el proceso se ve afectado por faltantes de material del proco 

so anterior. 

3) Permitir el flujo de materiales: Durante el proceso de producción, en - 

ocasiones, se generan paros debido a faltantes de nuteridi, por lo cual. 

es reconendable tener en existencia miteriales que puedan ser reemplaza 

dos o utilizar el inventario de seguridad durante el proceso. 

4.1.2 CONTROL DE INVENTARIOS 

Para tener un control más estricto de los Inventarios de noteria pri-

ma, se propone la utilización de un formato donde se registren los datos 

de los artículos más importantes. 

Algunas de las características que pueden incluirse en el formato y -

que son de utilidad para el departamento de producción, compras, mercado--

tecnia, etc., son: 

* Kambre o descripción de la pieza 

* Minero o código de identificación (no mayor a nueve dígitos) 

* Proveedor, tienen de entrega, costo, etc. (nonejar. minino 3 proveedores) 

* Donde se usa la pieza y el. consumo 

* Inventario de seguridad (estinudo) 

* Tamaño de lote o cantidad a ordenar 

* Si existen piezas o articulas sustitutos 

* Otras opciones que se consideren necesarias. 

Fdent:e: AUIINISTRACION DE LOS SISMAR DE PRODUCCIMI.- VELA/421W 
mAgnuinTA, 1994 
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El formato que se propone, de acuerdo a las condiciones de la empresa 

se nuestra a continuación: Gráfica 4.1 

CONTROL DE INVENTARIOS 

FECHA: 	 FOLIO: 

NOMBRE: 

CODIGO: 

MOVIMIENTO: 	ALTA 	BAJA 	' 	CAMBIO 

PROVEEDOR:, 1 2 3 4 6 8 

T. ENTREGA 

COSTO 
111111 -, 

COND. PAGO 

EFICENCIA 
all 

OPERACION 1 ESTACION 

OPERACION 2 ESTACION 

OPERACION 3 ESTACION 

OPERACION 4 ESTACION: 

PROVEEDOR 1 

PROVEEDOR 2 

PROVEEDOR 3 

PROVEEDOR 4 

PROVEEDOR 15 

PROVEEDOR 8 

ELABORO: 	 jAPROBO: 

4,1.3 PLANEACION Y WORM:ION DE LA PRODUCCION 

La planeación de La producción es el. conjunto de planes sistemáticos 

y acciones encaminadas a dirigir. lo producción, considerando los factores 

¿Cuánto? ¿Cuándo? ¿Dónde? y a 9014 costo. 
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Para establecer la planeación de le producción en uno empresa, es ne-

cesario desarrollar un sistema, dicho sistema debe aprovechar conveniente-

mente los insumos de entrada y procesarlos en forme adecuada, para optimi-

zar el producto resultante. Esencialmente, el sistema de planeacWn de la 

producción es una actividad integrativa que intenta elevar al naximn la --

eficiencia de una empresa. 

El sistema de planeación debe estar conectado para obtener, interpre-

tar, comprender y comunicar información, la cual. ayuda e nujorar la racio-

nalidad de las decisiones actuales basadas en expectaciones futuras. 

El sistema de planeación de la producción se ilustra en la siguiente 

figura. 4.2 

INSUMOS-DATOS 	 PRODUCTO.UECUCION 

1"11111°""° 	 
Prcaii co de 
le demande 

r=1. IE 

Plan da 
productiOn  

(Melló 
a compra 

lmotorlelest 

	 Orden do 
leprleeckn  

Le.{ 	Ettlmocido 

Opta de 
mottililei 

por producto 

Culos 
»<Out 
del taller 

,r.t.lto 
	1 

Fig. 4.2 

El plan de la producción tiene que proporcionar las cantidades de pro 

dueto necesarias en el momento adecuado y a un costo total mínimo, congruen 

te con los exigencias de calidad. 

El plan de producción debe servir de base para establecer la mayoría 
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de los presupuestos de Operaciones. 

Para lograr una buena planeación, es necesario considerar el factor - 

que lleva implícito ésta misma. A este factor se le ileso programación, y 

programar significa establecer un horario destinado a las actividades que 

requieren las instalaciones productivas. Existen ~lelos gráficos de pla—

neación y programación que nos sirven para lograr una buena programación - 

cono son: 

a) Diagrama de carga: Este diagrama relaciona el programa referido al tien 

po y la cantidad o carga de trabajo que debe llevarse a cabo. El chagra 

no de carga nos ayuda a proveer con anticipación la carga de trabajo de 

una máquina, un departamento de fabricación o toda la planta, lo carga 

suele especificaras en función de horas de trabajo. 

la figura 4.3 nuestra un típico diagralr►a de carga, obsérvese que el cha 

grana no indica cuándo debe hacerse un trabajo, sino únicamente cuánto 

trabajo tiene asignado cada talquina. 

Agoto Sepl umbre 

Máquina I 

Máquina 2 r 

Máquina 3 

Maquina d I 	4 

Máquina 5 
i 

Ir 
1....._  

Máquina 6 
1 

1 _1-- 

Fig. 4.3 

El diagrama de carga es representado generalmente mediante el. uso de al 
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ctún nétexki gráfico, cono la gráfica de Umitt, Hartado también gráfica - 

de barras. 

b) El diagrama de Gantt: Este diagrama es sin duda el método más difundido 

de programación gráfica o esquemática, siendo al. OliSr110 tiempo la técni-

ca de planeación y control de más uso actualmente. 

Cabe señalar que este diagranu se vale de un lenguaje abreviado y es ne 

cosario conocer los sinbolos del mismo. Los sintxilos generalmente usua-

les se presentan en la figura 4.4, sin embargo, no hay nada que objetar 

si una empresa desea crear los propios. 

Inicio de una aclividad 

Fin de una adivinad 

Actividad propuesta 

L- 	I Le linea gruesa muestra el precito 
real de una actividad 

Tiempo reservado para actividades no prodUellvas 
tales como arreglos de máquinas o mantenimiento 

Fig, 4.4 

Un ejemplo de Gráfica de Gantt aparece en la figura 4.5: 

Orden Lunes 	Martes Miercnles. Jueves 
. 	. 

Vier 

No 	1 

No. 2 

No. 3 

>< 

I 

Lililillii <— I 

Fig. 4.5 

Puente: ADMINISTRACION DE LOS SISTEMAS DE FICDUCCION.- VELAZQUEZ MASTRETTA 
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Es preciso cmprender que .1a:3 distancias a lo largo del ejc horizontal 

de la gráfica, representan tiempo o producción. 

Paralela a la línea delgada corra e otra gruesa que representa lo produc-

ción propuesta, la diferencia entre ambas lineas muestra cuánto falta - 

aún para que la producción llegue a su término. 

El tiempo reservado para actividades no productivas, tales (zym) manteni 

miento o arreglo de máquinas se comprenderá fácilmente en la figura 

4.5.  . 

e) Programación Secuencial: Ibdenos decir que la programación secuenc.ial - 

se basa en la identificación, ordenamiento y determinación de los tiem-

pos de realización de las distintas actividades que emprende un plan - 

de acción. Dicho de otra manera, es la secuencia lógica del conjunto de' 

operaciones necesarias para procesar un producto. 

Sea cual fuere el modelo empleado, el objetivo del mismo consiste en 

poner la planeación y el control de producción sobre una base coherente y 

ordenada, y además en proveer a la gerencia de un dispositivo automático - 

para determinar posibles fuentes de dificultades. 

4.1.4 DISTR/BUCION DE LA PLANTA 

E este punto la dirección debe decidir con respecto a la planeación 

de La distribución de las algoinas y el equipo, requisitos de capacidad, - 

=lelos básicos de producción, número de turnos, uso necesario de tienyx) -

extra, etc. 

El equipo de operaciones debe situarse en relación del uno con el 

otro, de manera que se minimicen los costos totales del manejo de materia- 
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les. Es dificil cuuldir con esta últina condición cuando se emplea el uode 

lo de producción intermitente y en el cual. varían les itinerarios. 

la ventilación y/o calefacción, el alunbrado, las instalaciones auxi-

liares, la distribución del espacio para los alnocenes de materiales y los 

productos terminados, así can el diseño del edificio en donde se ubica y 

distribuye la nuquinaria y equipo, son problemas detallados que se asocian 

unos con otros, para especilicar en forma adecuada le distribución de un - 

sistema de producción. 

Los dos tipos o modelos básicos de sistemas de producción, continuo e 

intermitente, tienen una estrecha relación con los dos tipos básicos de - 

distribución en las plantas. 

El sistema de producción intermitente por lo general se presta al uso 

de distribución por proceso. 

El. sistema de producción continua generalmente utiliza una distribu--

ción por productos. 

Otro tipo de distribución puede ser el mixto y consiste en una combi-

nación de distribuciones entre procesos y productos. 

La tabla 4.6 nos señala el criterio, las características y aplicacio-

nes de los tres modelos de distribución de operaciones mencionados. 
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les. Es difícil cumplir con esta últina condición cuando se emplea el mido 

lo de producción intetinitente y en el cual varían los itinerarios. 

lo ventilación ylo calefacción, el alumbrado, los instalaciones auxi-

liares, la distribución del espacio para los almacenes de materiales y los 

productos teonbiados, así cono el diseño del edificio en donde se ubica y 

distribuye la nexpinario y equipo, son probionas detallados que se asocian 

unos con otros, para especiticar en forro adecuada la distribución de un - 

sistema de producción. 

[Os dos tipos o modelos básicos de sistonas de producción, continuo e 

intermitente, tienen una estrecha relación con los dos tipos básicos de - 

distribución en las plantas. 

El sistema de producción intermitente por lo general se presta al. uso 

de distribución por proceso. 

El sistema de producción continua generalnente utiliza una distribu--

ción por productos. 

Otro tipo de distribución puede ser el mixto y consiste en una conbí-

nación de distribuciones entre procesos y productos. 

La tabla 4.6 nos señala el criterio, las características y aplicacio-

nes de los tres modelos de distribución de operaciones mencionados. 
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Tipos de 	 Bases 
distribución 	 de criterio 

Agrupa trabajo 
dores, materiales, 
máquinas y ser- 

Arreglo 	vicios de apoyo 

por 	 sobre base de se. 
cuencia apcproductos 
raciones que de-
ban ejecutarse 
para determinado 
producto o servicio 

Agrupación de 
todas las má-
quinas simila- 

Arreglo 	res. Máquinas 
por 	 de propósito 
procesos 	general (Ej. 

tornos, fresa 
doras, etc.) 

C.araCteris t i Cal 

--_-_-_-_-_-_-_-___ 

- Producto 
uniforme 
Rigidez 

- Centros de- 
inspección y 
supervisión en 
I fnea 

- Producción continua 

- Productos di- 
versos 

- Flexibilidad 
- Inspección y 

supervisión cerr 
tralizadas 

- Producción 
intermitente 

Aplicaciones 

- Series lamas 
de productos. 

- Fabricación 
en cadena 

- Series pe-
queñas (lotes) 
de productos 

- Fabricaciones 
por pieza 

Arreglo 
mixto 

Combina arre-
glo por produc• 
tos y por pro-
cesos 

Depende de las 
áreas de 
proceso 

Montaje y/o 
ensamble de 
conjuntos pe-
queños y 
medianos 

Fig. 4.6 

Riente: ADMINISTRACION DE LOS SISTEMAS DE PRODUCCION.- VELÁZQUEZ rinsTRETrA 

1994 
La dirección de MADYL/C, S.A. de C.V. debe tener muy presente que el 

principal objetivo en L3 distribuchll de la planta es optimizar el arreglo 

de náquinas, la distribución de honiires, almacenes, materiales y servicios 

de apoyo (staff) de flanera que el valor creado por el sisteao de produc—

ción sea elevado al m5ximp. 

4.1.5 MANTENIMIEUDD A LAS MAQUINAS 

Deben tararee decisiones en lo que respecta al esfuerzo de nenteni— 

miento, al reconocindento de la naturaleza aleatoria de le descompostura -

del equipo y tener en cuenta que el tiempo improductivo de la nóquina pue- 
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de asociarse con costos importantes o perdidas en ventas. 

Para lograr un sistema productivo de confiabilidad se requiere: 

* Garantizar el funcionamiento correcto de la maquinaria durante el lientx) 

que exija el tipo de producción de que se trate (continua, intermitente, 

por pieza). 

* Reducir los índices de accidentabilidad 	más posible. 

* Preveer el suministro de los nuteriales con un porcentaje de fallos aúni 

no admisible. 

* Mantener un nivel de calidad de las materias primas, durante el proceso 

de fabricación y de los productos finales con un porcentaje de desperdi-

cio, rechazos y reclamaciones probabilisticanente determinado. 

Para garantizar un buen funcionamiento de las máquinas se puede: 

* Mejorar el sistema de nuntenimiento de la aequinaria. 

* Proporcionar holguras al álstetu productivo de manera que en las opera—

ciones criticas existan caminos paralelos (duplicidad de máquinas, dupti 

cidad de procesos posibles). 

La maquinaria y equipo son factores que aumentan o restringen la pro-

ductividad de la empresa, el uso que se les dé, asi como la localización - 

influyen en la continuidad del proceso productivo. 

A continuación describiré los tipos de mantenimiento que se le debe - 

dar a la maquinaria y equipo de la empresa. 

1. Mantenhniento de Conservación: Alarga la vida útil de la máquina. 

2. Mantenimiento Preventivo: Evita Averías y el mal funcionamiento de las 
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111j111.1inits. 

3. Mantenimiento de Reparación: Mit ienn en servicio correctactente Ido

quinas. 

4. Mantenimiento Conectivo: Mejora el lune irliamiento de la máquina. 

Di la tabla 4.7 Se nuestra los ti pis lie mantenimiento y sus Caracte- 

risticas. 

Tipo de 
mantenimiento 

Conservación 

Objetivo 

Alargar la vida útil de 

la máquina 

Operaciones 

-- Engrase 
Limpieza 

- Cuidado 

Realización 

Engrasador 
- Maquinista 

Preventivo 

Reparación 

Correctivo 

Evitar norias y el mal 

funcionamiento de las 

máquina. 

Mantener en servicio 

correctamente las 
máquinas 

Mejorar el funciona. 
miento de la máquina  

- Visitas de inspección 
- Conservación zonas no 

accesibles 

- Cambiar piezas (vida 

útil) 

- Arreglar averías 
Reparaciones a fondo 

- Modificación de ele-

mentos de la máquina  

- Equipo de 
mantenimiento 

- Taller de repa-
raciones 

- Oficina técnica 

y taller 

Fig. 4.7 

MADYLAC, S.A. de C.V. debe tener muy en cuenta que las máquinas se - 

desgastan par el. uso y su producen paros; por averías. Es frecuente que an-

tes de la avería la máquina no funcione correctamente y produzca piezas de 

luctuosas, que a su vez pueden dar lugar a paros en los máquinas y puestos 

de trabajo. La nula calidad de los materiales ocasiona retrazos en la pro-

ducción y reclamaciones posteriores de los clientes. 
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Un mint,Idirápnto dofect, wo (.W tJa Wquinds es CdUSa de accidentes y 

b),J; accillenteu 	VeZ provocan averías y en ambe,G casos ly•ri -1 y JA-nr;izol; 

en la producción. 

4.1_6 1101,011N DE ~ROL DE CALIDAD 

El control de Calidad es le coordinación de esfuerzos en la organiza-

ción de manufactura para que la producción se lleve a cabo en los niveles 

más econónácos que permiten obtener completa satisfacción dol consumidor. 

La calidad y el. servicio son factores indispensables para incrennntar 

la productividad y la capacidad de competencia de una empresa en el ~la-

do. 

La calidad se logra mediante la satisfacción de las necesidades, de--

seos y expectativas del cliente, esto es satisfacción en: 

* El. precio 

* La calidad de los productos 

* El servicio que se proponcione 

DI le figura 4.8 se representa esquemáticamente el papel que desenga-

ña el control de calidad a lo Largo de las fases de planeación, producción 

y distribución de'un producto. 
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Fig. 4.8 
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La fabricación o elaboración de productos con una calidad determinada, 

inplica ejercitar un minucioso control sobre la ndsma a lo largo del proce 

so de producción y de sus funciones asociados, comprendiendo inclusivo la 

planeación de producción, la adquisición de materias privas e insunrs y la 

distribución de los productos. 

Tal cano se ilustra en la figura 4.9 

[ Palmo Ir tildad pu: 
I) lisittus V..,  
di Status 
S) Imo,onantalo III pololo 

----.-. --------- 

Adavoo,o103 
Urdid 

Os 
11,1,11 	tio,‘,4 	Invadirle 

Impact& Isipisch 
de 	de oatle4 

Vedada 	al anuo 

Cobol 
noslussols 	yyto klyncessje toslum 

emulases 
issimbials 
y colina 

di MOMIO peludos 	y 
otereOradal tiormado* lebithe 

¡optan Indealarie 	Olnel 

Fig. 4.9 

Eh la nayoria de las .empresas el control de calidad es, por lo común, 

asignado e un departamento especial que infornu sobre el particular. a la --

dirección general. Organizacionalmente es denominado departamento de con- 
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La fabricación o elaboración de productos con una calidad determinada, 

implica ejercitar un minucioso control sobre la mismo a lo largo del proce 

so de producción y de sus funciones asociados, comprendiendo inclusive la 

planeación de producción, la adquisición de materias primas e bisemas y la 

distribución de los productos. 

Tal cuna se ilustra en la figura 4.9 

Adaywn,On 

Pido lernk, dr U maca 
y de le prodocrIn 

Fig. 4.9 

En la mayoría de las empresas el control de calidad es, por lo común, 

asignado a un departamento especial que informa sobre el particufar a la - 

dirección general. organizacinnalmente es denominado departamento de con- 
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trol de calidad. ta autoridad que dicho departanento puede ejercer varía 

de acuerdo a la relativa dificultad que presente el control de calidad asi 

curra de la evaluación, par parte de la dirección general, de las consecuen 

cias que acarrea el poner en circulación productos defectuosos. 

Es indispensable que alguien asuma, dentro de la organización, le res 

ponsabilidad total de la calidad, con el fin de coordinar los objetivos de 

la calidad e lo larga de las diferentes fases. Esto significa que el indi 

viduo que se responsabilice, debe ocupar un puesto muy alto dentro de la -

Organización. Su Ubicación exacta, así como su grado de autoridad e influ-

encia, varían necesariamente de una organización a otra, dado que la impor 

tancia de la función de la calidad no es la misma para todos los productos, 

ni para todas las organizaciones. 

Los diseñadores del producto deben estar al tanto de las exigencias - 

de calidad por parte del cliente, así como de la capacidad productiva de - 

calidad de los fabricantes. 

Su primera responsabilidad es la de diseñar un producto realmente re-

querido por los consumidores, se le ayuda a determinarlo realizando una in 

vestigación de mercados cuyos datos se le suministran, a la vez se le pro-

porcionan colaboradores, luego se procede a ajustar las especificaciones - 

del diseño del producto a la capacidad de producción del fabricante y a - 

las exigencias del comprador. 

Todas las piezas que integran la imagen de calidad deben ser de tal - 

naturaleza que constituyan, en conjunto, una entidad funcional. 

El Subsiste= de calidad está fintimamente vinculado al sistema de pro 

ducción que rige. Un producto de calidad es el resultado de un cuidadoso 
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trazo de las especificaciones del diseño, de la conformación a esas especi 

ficaciones, y de una realimentación respecto a la eficiencia del. producto, 

COM se muestre en la figura 4.10 

Es importante señalar, que la calidad debe darse en todas las áreas - 

de la empresa. 

Con lo antes mencionado en todo este punto 4.1.6 se sugiere a la Di—

rección de MADYLAC, S.A. de C.V. el siguiente programa de control de cali-

dad que tiene los puntos que a continuación se presentan: 

PRJGRAMA DE c(Xfl'WL DE CALIDAD PARA MADYLAC, S.A. de C.V. 

1. Cumplir con la satisfacción de las necesidades, deseos y expectativas - 

del cliente. 

2. Encontrar la mejora continua y la simplificación de las operaciones. 
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3. Tener un flujo adecuado de infonwción en toda la empresa. 

4. Formar equipos de trabajo donde se involucre a hxk) el personal. 

5. Detectar y dar solución a los problemas lo más rápido posible. 

6. Evaluar los resultados. 

7. Dar apoyo y reconocimiento a los esfuerzos del personal. 

8. Dar capacitación a todo el personal de MADYLAC, S.A. de C.V. 

4.1.7 SELEOCION DE TECNDILXIIA 

Un factor my inportante que se debe considerar en el aspecto produc- 

tivo de una planta industrial es la elección de una tecnologia adecuada. 

La elección de tecnologia afecta no sólo el diseno del trabajo, sino 

también a todas las operaciones, a la calidad y a la productividad de una 

espresa. 

Las decisiones de compra de equipos de producción, realizadas por la 

dirección de una empresa, son las fuerzas del mercado que influyen sobre - 

la tecnologia en esta sección del sector de bienes de inversión, tales oan 

pral se realizan por diversidad de motivos y cono respuesta a distintas ne 

cesidades, tales cano: 

a) Desvaloración y sustitución de maquinaria usada. 

b) Sustitución prematura de maquinaria debida a una innovación inportante 

en la tecnologia de producción relacionada. 

c) Adquisición de nuquinaria adicional pura cerrar vacíos de necanización 

o autcoutización. 

d) Aunento de capaCidad. 
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e) Cambios necesarios debidos a una innovación en el proceso. 

f) Canbios causados por una innovación de producto. 

MADYLAC, S.A. de C.V. debe tener muy presente que utilizar tecnología 

de Renta en todas las áreas incrementarán su productividad, calidad y poi: 

consiguiente serán más conyetitivos. 

4.1.6 DISEÑO DE NUEVOS murrios 

El Diseño de nuevos productos es un factor de vital inyortancia para 

la empresa, ya que continuaninte se introducen al mercado nuevos productos 

de mejor calidad, más económicos, etc. de aqu.l que se requiere de una ven-

te creativa, de generar cambios en los productos, de contribuir en mejorar 

la calidad para poder competir en el mercado actual. 

En el transcurrir de la empresa los productos nacen, se hacen fuertes, 

originan a otros similares en algunas ocasiones, y cuando han dejado de 

ser rentables pura la empresa y sus espectatívas no son buenas, los elimi-

namos de nuestra mezcla de productos, existen empresas que no son creati-

vas, sino que con unos cuantos productos buenos se conforman, y al pasar 

el tiempo se van dando cuenta que poco a poco el mercado los ha ido dejan-

do atrás ineludiblemente. 

Es por eso, que es de vital importancia para la organización, el es-

tar conscientes de que se deben lanzar nuevos productos al mercado. Pero -

este lanzamiento de nuevos productos ro debe ser a tontas, sino en una for-, 

mil bien pensada, para que produzca el mayor número de beneficios posibles. 

aabems de tener en cuenta que no siempre estamos solos en el mirado, 

sino que tenems tuno varios conpetidores los cuales tienen iguales o na-

yores deseos que nosotros para destacar en el mercado. 
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bando se realiza el diseno de nuevos productos o se realizan nixiiti-

cdciones a los existentes, es muy importante que los departaaentos de pro-

ducción, ventas y nercadotecnia, estén involucrados en el desarrollo del. - 

producto y expongan sus puntos de vista acerca de que si es factible, fun-

cional, económico, etc. 

La mercadotecnia es el demnpeño de uno actividad comercial. en un ner 

cado con dos fines básicos: satisfacer al. consumidor y generar utilidades 

razonables a la enpresa para que esto pueda subsistir en el medio. 

Si satisfacernos al consumidor, logramos generar los ingresos y utili-

dades necesarias para la empresa. 

Cebemos de estar pendientes de las necesidades del consumidor para sa 

tisfacérselas, es aqui donde nuestra organización comercial debe estar 

atenta para que lance el. nercado aquellos que tienen más probabilidades de 

tener éxito. 

MADYLAC, S.A. de C.V. debe tener muy presente que todos los productos 

tienen un ciclo de vida que es el nedelo que describe los patrones de cre-

cindento del producto en el tiempo; con relación al mercado existente. 

Las características de las etapas del ciclo vital son: 

a) Nacimiento del. Producto: Esta fase tiene un lento increnento de venta - 

en oposición con los elevados gastos pronecionales y baja productividad 

a nivel de precio muy elevado y constituye la fase más critica de un 

nuevo producto. 

b) Crecimiento del Producto: Superándose la etapa de lanzamiento esta fase 

se caracteriza por un fuerte Incremento de ventas, poca variación en - 
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Cumulo se realiza el.ciiseiio de nuevos productos o se realizan nticliti.-

raciones a los existentes, es muy inpirtante que los departamentos de pro-

ducción, ventas y mercadotecnia, estén involucrados en el desarrollo del - 

producto y expongan sus puntos de vista acerca de que si es factible, ftml-

cional, económico, etc. 

La mercadotecnia es el desunpeflo de una actividad cunercial en un ner 

cado con dos fines básicos: satisfacer al consumidor y generar utilidades 

razonables a la empresa para que esto pueda subsistir en el medio. 

Si satisfaremos al consumidor, logramos generar los ingresos y utili-

dades necesarias para la empresa. 

Debemos de estar pendientes de las necesidades del consumidor para sa 

tisfacérselas, es aquí donde nuestra organización comercial debe estar 

atenta para que lance el nercado aquellos que tienen nés probabilidades de 

tener éxito. 

MADYLAC, S.A. de C.V. debe tener muy presente que todos los productos 

tienen un ciclo de vida que es el modelo que describe los patrones de cre-

cimiento del producto en el tiempo; con relación al mercado existente. 

Las características de las etapas del ciclo vital son: 

a) Nacimiento del. Producto: Esta fase tiene un lento incremento de venta -

en oposición con los elevados gastos promocionales y btrja productividad 

a nivel de precio muy elevado y constituye la fase nés crítica de un -

nuevo producto. 

b) Crecimiento del Producto: Superándose la etapa de lanzandento esta fase 

se caracteriza por un fuerte incremento de ventas, pocá variación en - 
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los gastos de pronocion y precios elevados. 

c) Madurez de Prcducto: e caracteriza por un decremento en las ventas, --

una huagen de producto pan• parte del. consumidor, una disminución nota--

ble de los gastos promocionales aunados a una reducción de precios y - 

una inquietud innovadora a fin de alargar la etapa de declinación. 

d) Declinación del Producto: La mayor parte de la cospetencia desaparece - 

del mercado, los precios se vuelven erráticos dependiendo del punto an-

terior, la pilitica de la firmi tosa estrenos de protección hacia la 

obsolescencia. 

e) Muerte del. Producto: Cuando el producto desaparece. 

El vigor y el dinambuno de una empresa, no depende de su antigüedad - 

ni de su inportancia, sino de la edad imdia de sus productos fabricalkls, - 

el barónetro de su prosperidad es la parte que representan los productos -

jóvenes en su cifra de negocios, asi can) 10 facultad de renovación que po 

sea. 

Tal. posición no carece, naturalmente de peligros: el producto verdade 

ranente nuevo es el que se ha creado para satisfacer las necesidades de no 

nana, no siendo raro que el principio de su desarrollo sea lento pero el -

margen de beneficio puede ser considerable, pues el. periodo de monopolio - 

beneficiará such a la novedad antes de ser copiada. 

En general, los objetivos del desarrollo de nuevos productos, consis-

ten en satisfacer necesidades, verdor bienes y realizar mayores ganancias. 

Algunos objetivos del desarrollo de productos son: 

1. Despertar el.. interés del cliente y estimular las ventas a fin de conner 
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ver o aum nt.ax la participación de la empresa en los mercados existen--

tes. 

2. Utilizar las capacidades ociosas de producción y ventas, abriendo nue--

vos mercados. 

3. Mantener en fuerte posición competitiva los productos de la ccopania. 

4. Diversificar las líneas de productos con objeto de reducir pan fluctua-

ciones de temyerada y a largo plazo en la producción y las ventas. 

5. Remplazar los productos con utilidades en declinación a causa de la se 

turación del mercado o la competencia intensificada. 

6. Dejar satisfecho el consumidor, para que nos siga favoreciendo con su - 

compra. 

Los programas de desarrollo de nuevos productos se deben principalmen 

te a las implicaciones de Mercadotecnia, que en las operaciones de la em—

presa pueden ser internas y externas. 

Las Internas: abarcan el problema de exceso de capacidad tanto financiera 

cono de producción, así eme las facilidades excesivas del mercado. 

Estas categorías de exceso de capacidad, pueden ser el resultado de: 

a) cambios en la demanda 

b) inestabilidad de las posiciones competitivas en un mercado de oligopo--

lio 

c) prosperidad. 

Las implicaciones externas: smi las condiciones del ambiente que permiten 

que una empresa emprenda el desarrollo de un producto. Incluyen los ingre- 
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sos crecientes del cliente, los cambios en la naturaleza de la 	bu--- 

C7115r1 de la población que abren nuevos narcados, los cambios en los MCI:CU--

dos industriales y las necesidades latentes al 1:entino del estudio de mer-

cado se deberá tener la mayor orientación sobre: 

a) Perfil del consumidor 

b) La cantidad que hay que producir y a que precio debe verderse 

c) Canales de distribución 

d) La presión de mercadeo que es necesario ejecutar y principalmente lo --

respectivo a las fuerzas de ventas y el esfuerzo de publicidad. 

El procedimiento que se le recomienda a MADYLAC, S.A. de C.V. pura el 

desarrollo de nuevos productos es e]. siguientes: 

1. 1DEN1'IFICACION DE NECESIDADES 

2. SELECCION DE IDEAS 

3. DISEÑO PRELIMINAR 

4. ELABORAR 19710TIPOS 

5. EVALUACION DE PROTOTIPOS 

6. DISEÑO FINAL 

1. Identificación de Necesidades: Aqui se generan ideas a partir de las ne 

cesidades del cliente, de la tecnologia existente, de las condiciones - 

del mercado, etc. si un producto ha tenido una aceptación buena por par 
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te del cliente, a éste ce le paeden hacer algunas wrylificaciones para - 

que sea mis práctico o nñs económico y que pueda satisfacer mis necesi-

dades. 

2. Selección de Ideas: L todas las ideas dadas es necesario elegir una --

que cumpla con las condiciones que se mencionan a continuación. 

a) Prineramente debe buscar satisfacer las necesidades del mercado. 

b) Que sea rentable, es decir, que el rendimiento sobre la inversión que - 

se pueda realizar sea nuyor. 

c) Que el proceso de fabricación sea compatible de preferencia con las ope 

raciones que actualmente se realizan en lo planta. 

3. Diseño Preliminar: Una vez seleccionada la mejor idea, se realiza un es 

tudio prellininar, en el cual, se analizan aspectos como: costo y caLi--

dad del nuevo producto. Esto se realiza con el. fin de que el. diseño del. 

producto sea factible de producir con la tecnología existente y adonis, 

sea calxititivo en el mercado. 

4. Elaborar Prototipos: Se fabrican varios prototipos, eligiendo de entre 

ellos, el que se considere más adecuado para las condiciones tecnológi-

cas, económicas y funcionales que puede producir la enpvesa. 

5. Evaluación de Prototipos: Se verifica el desenpeno tecnológico y coner-

cial del. producto, con el objeto de conocer la capacidad de aceptación 

que tiene el producto para con el cliente. 

6. Diseño Final: Se elaboran planos y especificaciones del. producto. Aqui 

se realizan lar undificaciones necesarias para elaborar un producto con 

calidad, flexible, económico e innovador. 

En la actualidad, la mayoría de las empresas manejan el diseño de sus 
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productos, a travós de un departamento denominado lngcnieria del Producto, 

donde se controla toda la información acerca de les productos que se fabri_ 

can. 

Para ayudar a controlar el proceso productivo en MADYLir, Sil, de C.V. 

se sugiere: 

e) Elaborar planos de los productos existentes, donde se especifiquen las 

medidas y cantidades de materiales a utilizar para la fabricación de --

productos (ver el formato 4.11) 

b) Con el fin de contar con toda la información acerca del proceso de fa-

bricación se propone la elaboración de hojas de proceso, donde se expli-

que breve y claramente, le forma de realizar cada operación (ver el ter 

mato 4.12) 

El uso adecuado de estos registros, no sólo ayuda a controlar mejor 

el proceso productivo, sino también a que exista un flujo adecuado de -

información y a la búsqueda de la mejora continua de la calidad del pro 

dueto. 
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4.1.9 ABASTECIMIEUR) DE MAlERIALES 

LOS requerimientos y necesidades de la empresa moderna los encontra-

do en la administración de materiales, nn factor indispensable para la or 

ganización de la producción. 

EL objetivo que persigue la gerencia de materiales es disponer de - 

los materiales apropiados, en la cantidad conveniente, en el lugar ade,--

caado y en el momantorequerido. 

Gerencia 
de 

materiales 

El sistema de materiales es un concepto de Organización que relocio-

na todas las funciones involucradas con materiales: compras, inventarias 

y manejo. La gerencia de materiales está a cargo de todas aquellas acti-

vidades que facilitan el flujo interrumpido de materiales, herramientas, 

piezas y servicios requeridos por el sistema de producción. 

El sistema de compras recibe cono insumo los servicios proporciona--

dos por los proveedores, controlando las órdenes de compra en lo que res-

pecta a precios, servicio y calidad, estableciendo al mismo tiempo un con 

trol adecuado de las entregas de materias primas o materiales y en los pa 

gos. Su producto, obviamente, es la compra de noteriales. 

Cono se ilustra en la fig. 4.13 
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La función Integral de la administración de materiales es lo función 

de administrar la adquisición, nonejo y uso de todos los noteriales y ser 

vicios de una egresa cuidando que tengan las características de: 

* Calidad Correcta 

* Precio Correcto 

* Financiandento Correcto 

* Cantidad correcta 

* llamo Correcto 

* Lugar Correcto 

* Aprovechamiento Correcto. 

La imphsnentación de las politiCas, sistemas, presupuestos, que ga--

ranticen a la empresa la adquisición, manejo y uso óptimo de todos los no 

teriales, miterias primas, maquinaria, herramienta que se requieren para 

la operación lograrán que MADYLAC, S.A. de C.V. tenga los siguientes re-- 

cuitados: 

1. Mejor aprovechamiento de los Materiales 

2. Estandarización general 

3. Cptimos manejos de materiales 

4. Inventarlos nAs adecuados 

5. Mayor rotación de Jnventarios 
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6. Wijores tientios de entrega 

7. Mejores Precios 

R. Major coordinación entre las ftncione 

4.1.10 SERVICIO DE ENTREGAS 

Una entrega opartuna de pedidos, acompañada de un producto de buena 

calidad, hace posible que el cliente se sienta satisfecha y nos siga pre-

firiendo, para esto se utiliza la Distribución Física: es el proceso to-

tal de traslado, manejo y almacenamiento de los bienes en 8U camino entre 

el fabricante y el consunidor. Empaque, carga, selección, verificación, 

son algunas de las tareas que desempeñan en los puestos de le distribu---

ción física. 

La distribución sirve a las empresas mediante la entrega de la ade--

cuada cantidad de un producto en el lugar indicado y en el nomento solici 

tado. 

Tornando en cuenta que la distribución física es muy inportante.para 

una empresa, pues sirve a las empresas mediante la entrega de la cantidad 

adecuada, en el lugar indicado y en elnotnento requerido; se le presentan 

a MADYLAC, S.A. de C.V. las siguientes propuestas para mejorar su servi-

cio de entregas: 

1. Bebe existir una buena cananicación entre el departamento de ventas y 

producción para no ocasionar donaras en las entregas; se recomienda te 

ner formas en la cual se especifique los modelos y las cantidades culi. 

citadas por los clientes, que el departamento de ventas entrega e pro-

ducción y este firmud la copia de este pedido para llevar un nojor - 

control. 
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2. Contar non una programación de! entregas adecuada la cual permitil que 

los clientes no retracten su producción. (dando un tiontx.) de 13 dial; si. 

es que no hay existencia del producto en alinicén). 

1. Ordenar los pedidos y acomodarlos de tal manera de que el camión de re.  

parto diario tenga una ruta y puede entregar más pedidos (se recomien-

da establecer un día anterior la ruta que se le asignará al repartidor 

tara que pueda aprovechar el tiempp y no que entregue solamente 2 pedi 

dos a dos clientes que están de polo a polo). 

4.1.11 SEGURIWID E HIGIENE 

La salud es un recurso con que cuentan les ndenbros de la organiza—

ción, y ésta no debe entenderse simplesente como la ausencia de enferme—

dad, sino además como un estado completo de bienestar tísico, mental y so 

sial que permite el desarrollo cabal de la personalidad. 

Es importante reconocer que la salud constituye un derecho de toda - 

persona y de ninguna ~era una concesión. 

Es necesario insistir que una población enferma carece de energía pa 

ra el. trabajo y, por ende ve mermados sus ingresos y su productividad, lo 

cual acarrea estancamiento económico, sin que existan, por tanto, posibi, 

lidades de mejorar su salud, estableciéndose un círculo vicioso del cual 

es muy difícil salir, en la fig. 4.14 se muestra el círculo vicioso de la 

salud pobre. 
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Con esto queda claramente ilustrado el concepto de salud (nao un re-

curso que propicia el desarrollo integral. de un pais. 

Es inportante advertir que las enfermedades producen frecuentemente 

ausencias en el trabajo, lo cual va a implicar una disminución en le pro-

ducción. 

Las enfermedades repercuten en forma negativa en el desarrollo inte-

gral (económico, social, cultural, etc.) del país en las siguientes for--

Inas: 

a) Producción. Principalmente por dos causas: ausentismo (costo de lo que 

no se produce) y falta de energía (apatía) que conduce a una baja pro-

ducción. 

b) Mortalidad, que resta personas a la población económicamente activa y 

puede significar la pérdida de muchos talentos de todo tipo. 

e) Gastos, que impiden dedicar cures a otros fines. 
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Con esto queda clarawnte ilustrado el concepto de salud can) un re-

curso que propicia el desarrollo integral de un pais. 

Es importante advertir que las enfermedades producen frecuentwente 

ausencias en el trabajo, lo cual va a implicar una disminución en la pro-

ducción. 

Las enferredades repercuten en forma neoativa en el desarrollo inte-

gral (económico, social, cultural, etc.) del país en las siguientes for--

mas: 

a) Producción. Principalmente por dos causas: ausentismo (costo de lo que 

no se produce) y falta de energía (apatia) que conduce a una baja pro-

ducción. 

b) Mortalidad, que resta persones a la población econánicarente activa y 

puede significar la pérdida de muchos talentos de todo tipo. 

c) Gastos, que impiden dedicar sumes a otros fines. 
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Con esto queda clararente ilustrado el. concepto de salud coao un re-

curso que propicia el desarrollo integral de un pais. 

Es iirportante advertir que las enfein 	ades producen frecuentemente 

ausencias en el trabajo, lo cual va a implicar una disminución en la pro-

ducción. 

Las enfermedades repercuten en forma negativa en el desarrollo inte-

gral (económico, social, cultural, etc.) del país en las siguientes for--

nms: 

a) Producción. Principalmente por dos causas: ausentismo (costo de lo que 

no se produce) y falta de energía (apatia) que conduce a una baja pro-

ducción. 

b) Mortalidad, que resta personas a la población económicanente activa y 

Puede significar la pérdida de nachos talentos de todo tipa. 

c) Gastos, que impiden dedicar sumas a otros fines. 
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3IGIENE INDUSTRIAL: Es el conjunto de conocimientos y técnicas dedicadas 

a reconocer, evaluar y controlar aquellos factores del ambiente, psicoló-

gicos o tensionales, que provienen del. trabajo y que pueden cuisar enfer-

medades o deteriorar la salud. 

FACTORES DEL MEDIO EXTERIOR (ME EJERCEN ACCION SOBRE El FUNCIONAMIEUR) 

NORMAL DEL ORGANIMMO. 

Químicos 

La industria nederna requiere materias orines, todas de naturaleza 

química que en su manejo o transformación son capaces por si mismas O ne-

diante sus derivados, de desprender particular sólidas, líquidas o gaseo-

sas que absorbe el trabajador, produciendo el cuadro nosológico de la en-

feniedad profesional de que se trate. la absorción de estas sustancias - 

puede efectuarse por la piel, el aparato respiratorio y el digestivo. 

Ejenplos: saturnismo (plagio), dermatosis (sales tánicas, cementos, talco, 

cal, petróleo o sus derivados), crynisno (cromo y su derivados, anilinas, 

fotografía, cromados neta tices y curtido de pieles), fosforisne (fósforo 

blanco), silicosis (sílice), etc. 

Físicos 

Se reconocen todos aquellos en los que el ambiente normal cambia, - 

rompiéndose el equilibrio entre el organismo y su medio. Se citan defec--

tos de iluminación; calor o frío extremos; ruido y Denudad excesivos; se-

nejo de corriente eléctrica; exceso o defecto de presión atmosférica; pre 

sencia de polvos en la atmósfera, radioactividad, etc. Estas situaciones 

anómalas traen caen consecuencia repercusiones en la salud. Ejemplos: din 

minución de la agudeza visual, ceguera, alteraciones del sistema tennorre 

guiador del cuerpo, vasodilatación periférica o vasoconstricción, vértiga 

de Muniere o mal. de montaña causado por el enriudcimiento del aire y la - 

50 



1NOJSTRIAL: Es el conjunto de conocimientos y técnicas dedRuin,, 

a axxmocer, evaluar y controlar aquellos factores del ambiente, psicoló-

gicos o tensioilales, que provienen del trabajo y que pueden causar enfer-

medades o deteriorar la salud. 

FACTORES DEL MEDIO EXTERIOR QUE EjEECEN ACCION GOBW EL RINCIONAMIEM 

NOEMAL DEL (MARISMO. 

Químicos 

La industria moderna requiere materias primas, todas de naturaleza 

química que en su manejo o transformación son capaces por si núsmas o ne-

d'ante sus derivados, de desprender partículas sólieWs, líquidas o gaseo-

sas que absorbe el trabajador, produciendo el cuadro nosológico de la en-

fermedad profesional. de que se trate. la absorción de estas sustancias 

puede efectuarse por la piel, el aparato respiratorio y el digestivo. 

Ejemplos: saturnisno (plano), dermatosis (sales tánicas, cesnantos, talco, 

cal, petróleo o sus derivados), cruldsmo (crano y su derivados, anilinas, 

fotografía, cromados metálicos y curtido de pieles), fosforisno (fósforo 

blanco), silicosis (sílice), etc. 

Físicos 

Se reconocen todos aquellos en los que el anbiente normal cambia, - 

reuniéndose el equilibrio entre el organismo y su nedio. Se citan defec-

tos de ilumbiación; calor o frío extremas; ruido y buinedad excesivos; ma-

nejo de corriente eléctrica; exceso o defecto de presión atnosférica; pre 

sencia de polvos en la abnósfera, radioactividad, etc. Estas situaciones 

anómalas traen coa) consecuencia repercusiones en la salud. Ejennlos: lis 

:ninución de la agudeza visual, ceguera, alteraciones del sistema ternurre 

guiador del. cuerpo; vasodilatación periférica o vasoconstricción, vértig) 

de Moniere o mal de montaña causado por el enrarecimiento del aire y la - 
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disminución de la presión aunisféri.ca; tTasma artístico, sorderas proiesio.  

na les, neurosis por ruidos, ele, 

Biológicos 

Este tipo de factores tienen como origen la fijación dentro y/o fue-

ra del organismo, o la inymegnación del mismo, por enhieles protozoarios 

o etasoarios, parásitos, o toxinas de bacterias que provocan el desarro—

llo de alguna enfermedad. Ejemplos: paludismo (zonas tropicales), muerno 

(caballerangos), tétanos (estableros) y todo tipo de enfermedades que es-

tán subordinadas a los factores biológicos del medio exterior representa-

dos por agentes microbianos o parásitos patógenos. 

De fuerza del trabajo 

Todos aquellos que tiendan a modificar el estado de reposo o de movk 

miento de una parte o de la totalidad del cuerpo vivo; es decir, a modifi. 

car su situación en el. espacio y capaces de provocar enfermedades o lpsio 

nes. Ejemplos: grandes esfuerzos físicos, que pueden provocar desgarradu-

ras musculares, bernias y eventraciones. 

Psicológicos 

Medio tensional en el cual se desempeña el trabajo, que pueda causar 

alteraciones en la estructura psíquica y de personalidad de los trabajado 

res. Ejemplos: neurosis, psicosis, histerias, etc. 

La capacidad y la voluntad para trabajar dependen íntegramente de la 

salud, o sea del grado de adaptación del individuo consigo mismo y con su 

ambiente; por lo tanto la adaptación del. ser humano a los elenentos que -

empanen su actividad laboral constituye un requisito indispensable para 

conservar y sejorar su salud. Si. esta adaptación es dificil, o inposibie, 
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su saiud, rxn7 este solo hecho, será precaria ,› desalbocarA en la enfelne-

dad y la incapacidad. 

ENFERMEDAD 

Alteración de la salud producida por un agente biológico, o algún 

factor fisico, químico o ambiental. Tie actúa lentanente, pero en fonwi 

continua o repetida. 

Enfernedad profesional 

Estado patológico que sobreviene por una causa repetida durante lar-

go tiempo, can) obligada consecuencia de la clase de trabajo que desempe-

ña la persona, o del medio en que tiene que trabajar y que produce en el 

organismo una lesión o perturbación funcional, permanente o transitoria, 

pudiendo ser originada por agentes químicos, físicos, biológicos, de ener 

gia o psicológicos. 

El articulo 475 de la Ley Federal del Trabajo define asi a las afec-

ciones profesionales: 

Enfermedad de trabajo es todo estado patológico derivado de la ac---

ción continuada de tuna causa que tenga su origen o nativo en el trabajo o 

en el medio en que el trabajador se vea obligado a prestar sus servicios. 

El Art. 513 incluye una lista de enfermedades desde neumoconiosis --

hasta neurosis. 

REWMENFACION DE HIGIENE INDUSTRIAL 

Las reglamentaciones sobre higiene industrial han sido encaminadas a 

preservar la salud de los trabajadores y de las colectividades industria-

les y deben contener todas las medidas preventivas de control en locales, 

centros de trabajo y sodios industriales. Algunas de ellas se refieren a: 
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a) Orientación y ubicación de los locales de trabajo. 

b) Materiales de construcción. 

c) Sistemas de ventilación. 

d) Itecedimientos de calefacción. 

e) Métodos de iluminación 

f) Suministro de agua potable. 

g) Alejamiento y neutralización de las aguas negras. 

h) Aseo de los centros de trabajo. 

i) Eliminación y transformación e basuras y materias de desecho. 

j) Acondicionamientos higiénicos. 

k) Materias primas, en las que conviene saber y reglarrentar: 

i) Naturaleza 

ii) Sistemas de neutralización 

iii) Elaboración y transformación que experimentan 

1) Jornada de trabajo, así croo trabajo de mujeres y menores. 

m) Integración de comisiones mixtas de higiene y seguridad por trabo 

jadores y representantes de la empresa, que tendrán funciones es-

pecificas dentro de la investigación y correción de condiciones - 

de higiene y seguridad dentro de una unpresa. 

n) Servicio medico: 

i) Examen de ingreso: contratar sólo a aquellas personas que - 

reúnan las capacidades mininos de salud física que el traba-

jo requiere, a fin de evitar mayores problemas futuros a la 

persona y a la organización. 

ii) Cooperar en el desarrollo de medidas adecuadas y efectivas - 

para prevenir la exposición a agentes nocivos. 

iiij Practicar exámenes periódicos a aquellos empleados que están 
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e) Orientación y ubicación de los Icymhs de trabajo. 

b) Materiales de construcción. 

c) Sistemas de ventilación. 

d) Procedinientos de calefacción. 

e) Mhtodos de iluninación 

I) Suninistro de agua potable. 

q) Alejamiento y neutralización de las aguas negras. 

h) Aseo de los centros de trabajo. 

i) Eliminación y transformación e basuras y materias de desecho. 

j) Acondicionamientos higiénicos. 

k) Materias primos, en las que conviene saber y reglamentar: 

i) naturaleza 

ii) Sistemas de neutralización 

iii) Elaboración y transformación que experimentan 

1) Jornada de trabajo, así como trabajo de nujeres y menores. 

m) Integración de comisiones mixtas de higiene y seguridad por traba 

jadores y representantes de la empresa, que tendrán funciones es-

pecificas dentro de la investigación y correción de condiciones - 

de higiene y seguridad dentro de una empresa. 

n) Servicio médico: 

i) Examen de ingreso: contratar sólo a aquellas personas que -

reúnan las capacidades mínimas de salud física que el traba-

jo requiere, a fin de evitar mayores problemas futuros a la 

persona y a la organización. 

ii) Cooperar en el desarrollo de medidas adecuadas y efectivas -

para prevenir la exposición a agentes nocivos. 

iii) Practicar exámenes periódicos a aquellos empleados que están 
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expuestos en su trabajo a pel.gres materiales y a atentes noci-

VOS. 

LAS ENFER4EDADES PRWESIONXWES Y SUS IMPACTOS 

Psicológico 

Las condiciones higiénicas deficientes, asi coro las enfernedades - 

profesionales, en el mejor de los casos, desarrollan en las personas ame-

nazadas el tener constante de verse lesionadas gravenente y esto produce 

un ambiente de inseguridad personal que afectará su trabajo y su persona-

lidad. 

En casos normales, la inseguridad personal, el tentar de morir, la in 

capacidad de trabajar y ganarse la vida, desarrollan en las personas cam-

bios de personalidad que pueden variar desde leves neurosis, a casos agu-

dos de psicosis y trastornos mentales, además de la enfennmind orgánica - 

que propiamente se ha desarrollado. 

Eh los casos más graves, a un trastorno completo de la personalidad 

y capacidad de trabajo, les siguen vicios, la muerte o el suicidio. En la 

familia del enferno se proyectan todos estos trastornos en una forma más 

compleja, pero es indudable que la salud mental de la familia se ve men,-

guada. 

Social 

Las enfermedades profesionales tienen la fuerza de trabajo de que - 

dispone un pais y por tanto afectan directamente a la sociedad, ya que su 

mentan el número de inválidos e incapacitados a los que hay que mantener 

y cuidar. 

Hay otros factores, que aunque no muy fáciles de apreciar, no por - 

ello deben dejarse de considerar: 

a) Disminución de individuos preparados, y detento, por tanto, de la 
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expuestos en su trabajo a peljgrou materiaLes y a ~tes ncei- 

LAS ENFERMEDADES FWEESIONALES Y SUS IMPACtOS 

Psicológico 

Las condiciones higiénicas deticientes, así CCM las enfermedades 

profesionales, en el mejor de los casos, desarrollan en las personas ate-

nazadas el. temor constante de verse lesionadas gravemente y esto produce 

un ambiente de inseguridad. personal que afectará su trabajo y su persona-

lidad. 

LM casos normales, la inseguridad personal, el tener de morir, la in.  

capacidad de trabajar y ganarse la vida, desarrollan en las personas cam-

bios de personalidad que pueden variar desde leves neurosis, a casos agu-

dos de psicosis y trastornos mentales, además de la enfennedad orgánica - 

que prepianonte se ha desarrollado. 

En los casos más graves, a un trastorno cospleto de la personalidad 

y capacidad de trabajo, les siguen vicios, la suerte o el suicidio. En la 

familia del enfermo se proyectan todos estos trastornos en una forma más 

ccmpleja, pero es indudable que la salud mental. de la familia se ve non-- 

queda. 

Social 

Las enfermedades profesionales rieran la fuerza de trabajo de que - 

dispone un pais y por tanto afectan directaraint:e a la sociedad, ya que su 

mentan el mánr_ro de inválidos e incapacitados a los que hay que sontener 

y cuidar. 

Hay otros factores, que aunque no muy fáciles de apreciar, no por 

ello deben dejarse de considerar: 

a) Disminución de individuos preparados, y aumento, por tanto, de la 
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necesidad de preparar sustitutos. 

h) Malas actitudes que se desarrollan entre las IxImmuss que están - 

cercanas a los afectados, con u aumento de vicios (drogas, alco-

holismo, etc.) que entre ellas pueden desarrollarse. 

c) pérdida de mercados extranjeros y nacionales por le disminución - 

de la calidad y el aunento en el costo de los productos. 

Económico 

Es dificil de calcular, ya que en estadísticas que han efectuado or-

ganismos especiales incluyen dentro de sus cálculos los accidentes y las 

enfermedades profesionales, sin embargo rxvirianns hacer una síntesis: 

a) Inyortantes pérdidas económicas para las empresas por el ausentis 

mo y el descenso de la habilidad del personal ausente, con eleva-

ción de gastos de adiestramiento y selección de personal nuevo. 

b) Pérdida para las organizaciones en producción, calidad, tiene, -

prestigio, etc. 

c) Pérdidas para la familia del trabajador por una baja de sus ingre 

sos económicos y aumento de gastos al tener un enfermo en casa. 

d) Pérdidas para el Seguro Social y otros organismos similares por 

el aumento de sus gastos médicos, auxiliares, medicamentos, etc. 

e) Pérdidas económicas para el país, al perder fuerza de trabajo y - 

potencial de mercados extranjeros. 

ORGANISMOS DEDICADOS AL ES1UDIO DE LA HIGIENE INDUSTRIAL 

En una empresa: 

a) Departamento de seguridad e higiene industrial. 

b) Comisiones mixtas de higiene y seguridad. 

En el pais: 
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a) Secretaria de Salud 

b) Secretaría de Trabajo y Previsión Social 

c) Instituto Mexicano del. Seguro Social. 

d) Asociación Mexicana de Higiene y Seguridad 

e) Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de 1135 Trabajadores 

del. Estado. 

Internacionalmente: 

a) Oficina Internacional del Trabajo (Ginebra, Suiza) 

b) Organización Mundial de la Salud (Ginebra, Suiza) 

c) Asociación Interanericana de Seguridad Social (México, D.M.) 

d) Oficina Sanitaria Panamericana 

e) Organización de Salul Pública dependiente de la ONU y de la UNES X1 

COMISIONES MIXTAS DE SEGURIDAD E HIGIENE INIX1STRIAL. 

Uno de los medios para prevenir los riesgos profesionales es la crea-

ción de las comisiones mixtas de higiene y seguridad, cuya finalidad prin-

cipal estriba en conocer. las causas de los peligios y las condiciones insa 

'ubres dentro de los centros de trabajo y tratar de prevenirlos hasta el - 

máximo. La creación de estas comisiones tiene su base en el. articulo 509 - 

de la Ley Federal del Trabajo: 

En cada empresa o establecimiento se organizarán las comisiones de se 

guridad e higiene que se juzgue necesarias, compuestas por igual núme 

ro derepresentantes de los trabajadores y del patrón, para investigar 

las causas de los accidentes y enfermedades, proponer medidas para 

prevenirlos y vigilar que se cumplan. 

Las comisiones tienen carácter mixto, pues representan por una parte 

a los trabajadores, y por la otra a la organización. 

Requisitos y obligaciones de las mismas. 
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Estos organismos deben estar integrados For igual húmero de represen 

tantes del patrón y de los trabajadores, cantidad que será variable, de--

pendiendo esto de los diversos procesos y actividades especializadas que 

integren la organización; o sea, que precisa que haya representantes de - 

todas las actividades, e fin de que puedan opinar, con conocimiento de - 

causa, sobre los posibles riesgos que pueden acaecer, las condiciones in-

salubres y las que puedan causar• enteniedades. 

He aqui los requisitos necesarios de cumplir para formar parte de - 

las comisiones: 

a) Ser trabajador de la organización, y estar vinculado al proceso -

del. trabajo; este requisito es válido ya sea representante de los 

trabajadores o del patrón. 

b) PuGeer la instrucción y experiencia necesarias para el. buen (losan 

peño del cargo. 

c) Gozar de estimación general de los trabajadores. 

d) R ser afecto a bebidas alcohólicas, drogas, enervantes o juegos 

de azar 

c) De preferencia, ser jefe de familia. 

Es necesario cumplir con los requisitos anteriores (que se indicaban 

en la anterior Ley Federal del Trabajo) porque con ellos se obtienen mies 

bros que estén en aptitud de poder desempeñar el cargo que se les encona- 

enda. 

Obligaciones principales de las ccxnisiones 

a) Establecer o dictar medidas para prevenir al máximo los riesgos -

que se presentan dentro del establecimiento. 

b) Investigar las causas de los accidentes y enfermedades profesiona 

les. 
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c) Vigilar que se caimplan las disposiciones de higiene y seguridad - 

establecidas en los reglamentos en vigor y que tienden a conser--

var la salud de los trabajadores. 

d) Poner en conocimiento del. patrón y de las autoridades respectivas 

las violaciones de los trabajadores a las disposiciones dictadas. 

e) Dar instrucciones sobre medidas preventivas a los trabajadores 

ra orientarlos sobre el peligro en el trabajo que desemyeñan. 

Las canisiones mixtas de higiene y seguridad industrial deberán reu-

nirse por lo menos una vez al mes para discutir las causas de los riesgos 

acaecidos durante ese tiempo y los planes para evitarlos en el. futuro; pe 

ro ello, discutirán les medios de protección individual y colectiva que - 

deben establecerse en el centro de trabajo, de acuerdo con las circunstan 

cias que rodearon el riesgo acaecido, analizando los distintos factores - 

de concurrencia. De estas reuniones se levantarán actas donde figuren los 

riesgos Presentados, se enviará una copia a las autoridades del trabajo -

para que conste de su actuación y aquellas procederán a conplementar las 

investigaciones de las emisiones y a rectificar o ratificar los disposi, 

tivos propuestos. 

Todos los miembros de la canisión trabajarán dentro de tal organismo 

en forma gratuita, durante las horas hábiles de la jornada de trabajo que 

desempeñan. Como se ve, el trabajo de las comisiones está inttianente 

gado también a la seguridad industrial, que se tratará en el punto sigui-

ente, pues la higiene y la seguridad en el trabajo se complementan, caro 

se aprecia en la figura 4.15 
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Salud en el trabajo 

Higiene industrial 	 Seguridad industrial 

-}ifennedades profesionales 	 Accidentes de trabajo 

Riesgos profesionales 

FIGURA 4.15 	Relaciones entre la higiene y la segur.•idad industrial 

SEGURIDAD INDUSTRIAL 

Es el conjunto de conocimientos técnicos y su aplicación para la re-

ducción, control y eliminación de accidentes en el trabajo, por medio de 

sus causas. Se encarga igualmente de las reglas tendientes a evitar este 

tipo de accidentes. 

Los accidentes 

Accidente de trabajo es toda lesión medicoquirúrgica o perturbación 

psiquica o funcional, permanente o transitoria, inmediata o posterior, o 

la muerte, producida por la acción repentina de una causa exterior que --

puede ser medida, sobrevenida durante el trabajo, en ejercicio de éste, o 

coso consecuencia del mdsno; y toda lesión interna determinada por un vio 

lento esfuerzo, producida en las mismas circunstancias. Esta es una defi-

nición amplia. La definición de la Ley Federal del Trabajo es un poco más 

reducida según el articulo 474: 

Accidente de trabajo es toda lesión orgánica o perturbación funcio—

nal, inmediata o posterior, o la suerte, producida repentinamente en 

ejercicio, o con motivo del trabajo, cualesquiera que sean el lugar 

y el tiempo en que se preste. 

Quedan incluidos en la definición anterior los accidentes que se pro 

duzcan al trasladarse el trabajador directamente de su donicilio•al 
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lugar del. trabajo y de este a aquel. 

GRIM/FAWUD DE Wi AWIDENIES 

Fa la mayoría de los casos el accidente no es previsible, pero si 

prevenible. Estos pueden ser leves o graves (incapacitantes). 

Tipos de incapacidades 

a) Incapacidad temporal 

Es la imposibilidad de trabajar durante un periodo limitado y que, - 

al terminar, deja al lesionado tan apto cono antes del accidente para 

efectuar su trabajo. El articulo 478 de la Ley Federal del Trabajo la de-

fine así: 

Incapacidad tenyoral es la pérdida de facultades o aptitudes que im-

posibilita parcial o totalmente a una persona para desenpeñar su tra 

bajo por algún tiempo. 

b) Incapacidad parcial permanente 

Inposibilidad parcial. del cuerpo de un sujeto para efectuar un traba 

jo, y que permanece prácticamente durante toda la vida del lesionado. Es 

tá definida así, en el articulo 479 de la Ley Federal del Trabajo: 

Incapacidad permanente parcial es la disminución de las facultades o 

aptitudes de una persona para trabajar. 

c) Incapacidad total. permanente 

Es la incapacidad plena o de funciones de un lesionado, que permane-

cen durante toda la vida. Ejemplo, pérdida de dos ojos, pérdida de extre-

midades superiores o inferiores, enajenación mental, etc. 

La definición que da la Ley Federal. del Trabajo está consignada en - 

el artículo 480: 
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Incapacidad permanente total es la pérdida de facultades o aptitudes 

de una persona que la imposibilita para desempeñar cualquier trabajo 

por el rento de su vida. 

Muerte 

Obviamente, grado extremo de los accidentes. 

CAUSAS Dl LOS ACCIDENFES 

Toda acción tiene una causa y los accidentes no son la excepción. Un 

estudio y análisis de DM accidentes nos llevará a conocerlas causas que 

les dieron origen, a fin de poder remediarlas en el futuro, para evitar -

un nuevo accidente y tomar acción preventiva contra otros similares. 

Las consecuencias de los accidentes son importantes, pero solamente 

pueden eliminarse si conocemos las causas. Es necesario pues, buscar los 

hechos y no las consecuencias. Esto significa que hay que hacer un cuida-

doso análisis de todos los accidentes y no sólo tener en cuenta los resul 

tados de los mismos. 

Entre las causas que dan origen a un accidente, hay dos que conducen 

directamente a la producción del misa): 

Directas o próxines 

Dependen estas del affibiente de trabajo donde se realizó el accidente 

y de las condiciones biológicas intrínsecas del propio accidentado. Estas 

causas existen en dos formas: 

a) Condiciones inseguras, que son los riesgos que hay en los materia 

les, maquinarias, edificios que rodean al individuo, ya sea por -

defecto u omisión, o por la propia naturaleza de los mismos, y - 

que representan un peligro de accidente. 

Ejemplos: 
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a) Un automóvil con los frenos en mal estado 

iáj Una escalera a la que no se le ha puesto pasamanos. 

iii) El Acido sulfúrico con el que se tiene que trabajar en algu- 

nas industrias. 

b) Prácticas inseguras, que son los actos personales que en su ejecu 

clon exponen a las personas a sufrir un accidente. 

Ejemplos: 

i) Una persona entra sin cascarilla a un canal de drenaje en el 

cual puede haber acumulación de gases. 

tí) Una persona trabaja con ropas sueltan donde hay maquinaria 

en movimiento. 

iii) Una cuadrilla trabaja en un andando, sin sujetar la herrami- 

ente y con riesgo de que ésta caiga. 

Indirectas o remotas 

Estas son totalmente ajenas a las condiciones biológicas intrínsecas 

del accidentado, aunque pueden estar subordinadas o no al medio en que se 

trabaja en forma nonail. 

Ejemplo: El accidente se debe a condiciones o prácticas inseguras de 

personas ajenas a la conducta del accidentado; es decir, él es una victi-

ma inocente del. riesgo que sufra. 

La Ley Federal del. Trabajo no exige que haya una relación causal. in-

mediata y directa entre el trabajo desempeñado y el. accidente de trabajo, 

sino que impone al. patrón la responsabilidad por accidentes de trabajo su 

trinos por los trabajadores con motivo o en ejercicio de la profesión o - 

trabajo que ejecutan. 

La ley marca que no es necesario que el accidente se realice dentro 

de las horas de servicio, para que sea considerado corno riesgo profesio-- 
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nal, sino que basta que se realice con motivo del trabajo, de nunera que 

si el obrero se encontraba prestando servicios en beneficio del patrón - 

cuando acaeció el accidente, a este último incumbre la responsabilidad - 

del riesgo. Por ejemplo, el accidente sufrido por un trabajador al regre 

sar o ir directamente a sus labores, debe considerarse cono riesgo profe-

sional, porque el mismo ocurrió con nativo de su tralwrjo (Articulo 474 de 

la Ley Federal del Trabajo y 35 de la ley del 115155). La Ley del Seguro So 

ojal hachee que esta altiffn institución se hará cargo de los gastos y pea 

sienes si el patrón inscribió al. trabajador en ese organismo. 

DETWCION DE RIESCCG 

Para eliminar las causas de los accidentes es necesario conocer los 

riesgos. La mayor parte seo razones evidentes, y basta el. sentido común - 

para reconocer su peligrosidad; sin embargo otras requieren de la experi-

encia para darse cuenta de su peligrosidad. Hay otras situaciones cuyo - 

ríesgo no puede ser reconocido nos que por personas con educación y expe-

riencia técnica. 

Para detectar los riesgos, es necesario; 

a) Saber qué condiciones, o qué prácticas son inseguras, y en qué -

grado. Conocer el tipo de material con que se trabaje, instalado 

nes, etc. así como la formó en que se efectúan determinadas opera 

dones o prácticas. 

b) Bncontrar qué condiciones inseguras hay o qué prácticas inseguras 

se cometen. 

Un instrumento muy valioso para encontrar las condiciones y prácti—

cas inseguras son las inspecciones. Las inspecciones son búsquedas esped 

tiras de peligros (condiciones y prácticas inseguras) que pueden ocasio-- 
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nal, sino que basta que se realice con motivo del trabajo, de manera que 

si el obrero se encontraba prestando servicios en beneficio del patrón - 

cuando acaeció el accidente, a este atino incumbre lo responsabilidad - 

del riesgo. por ejemplo, el accidente sufrido por un trabajador al regre 

ser o ir directamente a sus labores, debe considerarse cono riesgo profe-

sional, porque el ndsno ocurrió con nativo de su trabajo (Articulo 474 de 

la Ley Federal del. Trabajo y 35 de la ley del BMSS). La Ley del Seguro Se 

cial indice que esta última institución se hará cargo de los gastos y pen 

sienes si el patrón inscribió al trabajador en ese organismo. 

DETECCION DE RIESCCS 

Para eliminar las causas de los accidentes es necesario conocer los 

riesgos. La mayor parte son razones evidentes, y hasta el sentido común - 

para reconocer su peligrosidad; sin embargo otras requieren de la experi-

encia para darse cuenta de su peligrosidad. Hay otras situaciones cuyo -

riesgo no puede ser reconocido mas que por personas con educación y expe-

riencia técnica. 

Para detectar los riesgos, es necesario: 

a) Saber qué condiciones, o qué prácticas son inseguras, y en qué -

grado. Conocer el tipo de material con que se trabaje, instalado 

nes, etc. asi como la founs en que se. efectúan determinadas opera 

cienes o prácticas. 

b) Encontrar qué condiciones inseguras hay o qué prácticas inseguras 

se cometen. 

Un instrumento muy valioso para encontrar las condiciones y práctl--

cas inseguras son las inspecciones. Las inspecciones son búsquedas especi 

ficas de peligros (condiciones y prácticas inseguras) que pueden ocasio-- 
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nar accid(tes, incendios, o situaciones que potrían dificultar la protee 

ción, el trataniento de lesiones y el cnitnte de incendios. 

Las inspecciones pueden encambiarse a Local izar las operaciones inse 

guras para observar los riesgos a que Se expone una persona, o expone a - 

los demás, elaborando un reporte adecuado de ellas y proponiendo la formo 

de corregirlas. 

Las inspecciones de lugires o cosas en busca de condiciones insegu—

ras son efectivas, y se realizan examinando edificios, herramientas, ma—

quinarias y materiales que se usan, para descubrir los riesgos que repre 

sentan, ya sea por su propia naturaleza, estado anormal, o cuando no se - 

encuentran adecuadmnente protegidos. 

c) investigar y hacer un análisis especial de los accidentes que ocu 

rren. El objetivo principal que deben cumplir es descubrir las --

causas reales que originaron el coso. 

Tanto las inspecciones Como las investigaciones deben terminar con - 

la elaboración de un reporte escrito, ya que es muy importante para la co 

rrecc.i.ón de los riesgos. 

Otros datos que es interesante conocer son los factores personales 

relacionados con los accidentes, tales cono: 

Inteligencia y habilidad del accidentado 

- Visión defectuosa o normal. 

Coordinación muscular 

- Caracteristicas de la personalidad 

Experiencia en el trabajo 

- Adiestraniento en la tarea 

Fatiga 
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- Condiciones ambientales que pudieran influir sobre su personalidad 

- Inhabilidad para efectuar el trabajo 

- Reacciones psicológicas al ambiente. 

d) Corregir las condiciones y las prácticas inseguras que se encuen-

tran es la actividad indispensable del proceso de eliminación de 

causas de accidente. La corrección de Las causas de accidente de 

be tratar de llevarse al iffiximo, basándose sienpre en la responsa 

bilidad que cada quien tiene por su seguridad y la de los demis, 

y en el desarrollo de la concienoia de seguridad de todos. Es im-

portante atender a los siguientes puntos: 

- Realizar exámenes médicos de ingreso y periódicos, para colocar a 

las personas en puestos adecuados e sus condiciones fisicas y de 

salud. 

- Faientar al máximo  las buenas relaciones, dentro y fuera del traba 

jo; estas favorecen la seguridad. 

- Difundir ampliamente las normas de seguridad en la colectividad. 

- Lograr que todos conozcan las consecuencias de los accidentes. 

- obtener el apoyo general para los programas de seguridad. 

PREVEhrION DE ACCIDENfES 

Una vez definidos los riesgos existentes en una planta o empresa y - 

la manera de protegerse de ellos, en indispensable darlos e conocer a to-

dos los que van a estar expuestos a ellos. 

La eficacia de un programa de seguridad irá en razón directa con la 

eficacia del adiestramiento de todas las personas de la planta. El entre-

namiento en la prevención de accidentes debe señalar como criterio básico 

que la disminución de accidentes tiene que ser consecuencia del esfuerzo 
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de todas y cada una de las personas. El adiestramiento de seguridad supo-

ne dos fases: a) el obrero debe aprender a conpoitarse y efectuar su tra-

bajo de un nodo seguro; b) debe ser estimulAdos a poner en práctica sus - 

conocimientos. 

Con esto tocamos brevemente el tema: "motivación de seguridad", en - 

donde no hay un cartabón ni programa expreso, y que depende sólo de la ca 

paridad y habilidad que tengan las personas encargadas de la seguridad, - 

para que en todo momento estén pendientes de mantener alerta la "concien-

cia de seguridad" que debe imperar en el centro de trabajo. 

Tecnicas para fomentar 1,3 seguridad 

Además de los conocimientos que son indispensables para poder hacer 

algo, el hombre hace las cosas en la medida de los motivos o razones que 

tenga para ello. Así se comporta también con la seguridad. Existen algu--

nos actividades que se basan en satisfacciones, mociones, deseos, muy bu 

manos, y que por lo núsmo pueden empacarse con cierto éxito como alicien-

tes para lograr la seguridad. La motivación no es sinónimo de incentivo o 

recompensa, aunque a veces se le da ese significado. 

Es frecuente encontrar el empleo de técnicas para fomentar la seguri 

dad, tales como: 

a) Concursos, basados en el. espiritu de conciencia, relativos a al-

guna actividad determinada; por ejemplo, menor número de horas--

hombre perdidas por accidentes, menor núnero de accidentes en un 

periodo determinado, etc. Tales concursos pueden comprender a va-

rios departamentos, o a varias plantas. 

b) Distinciones por haber cursado satisfactoriamente alguna materia 

de seguridad. 
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cl metas; por ejenplo, días trabajados sin accidentes. 

d) Participación de todas las personas, ya que la responsabilidad co 

rresponde a todos, según el puesto que se desempeñe en una organi. 

zación. 

e) Información de casos reales ocurridos en la organización o en 

otras, ya que convencen de que estos ocurren y de que las causas, 

por simples que parezcan, pueden ocasionar tragedias y desastres. 

f) Las cerenenias y festejos de seguridad tienden a recalcar entre - 

el personal le importancia que se da a los logros en seguridad. 

Cabe insistir en que la principal motivación de la seguridad debe - 

ser el noble fin de la misa], y que la responsabilidad para lograrlo per-

tenece a todos los elonintos de la organización. 

INDICES DE FRECUENCIA Y GRAVEDAD 

Es de gran importancia establecer 'estos indices que se relacionan 

con los accidentes en el trabajo. 

La frecuencia se establece en función del numero de accidentes. La - 

gravedad toma can) base los dias que necesitaron los accidentados para re 

cuperarse de las lesiones sufridas; es decir, el número total de dios de 

incapacidad. Para calcular los indices de frecuencia y gravedad, deberá - 

obtenerse una constante que representa el. numero total de boras4lomiare 

trabajadas en el lapso considerado. El índice de frecuencia se obtiene 

multiplicando el número de casos de accidente por 1 00(1 000 y dividiendo 

entre el mlnero de horas-hcatwe trabajadas en el año. 

El indice de gravedad, a su vez, se obtiene multiplicando el número 

total de días de incapacidad de los accidentes acaecidos por 1 000 000, y 

dividiendo entre el número de horas-barbre trabajadas en el año. Ejemplo: 



Si en una fábrica en un uno se presentaron 50 canos de accidentes que - 

arrojaron 250 dial de incapacidad y se trabajaron 1 192 000 horas-hordare, 

loa indices de frecuencia y gravedad serán: 

50 x 1 000 000 
indice de frecuencia:    41.95 

1 192 000 

250 x 1 000 000 
indice de gravedad: 	  209 

1 192 000 

Pero aún hay más: cuando acontecen riesgos profesionales que provo-

can incapacidades parciales permanentes, totales, o la muerte misma, para 

el cálculo del indice de gravedad deberán aumentarse los días que corres-

pondan al porciento de la incapacidad que ha acontecido. Existen tablas 

internacionales para este tipo de percances. Ejemplo: En el caso anterior, 

uno de los accidentes fue una incapacidad parcial permanente por la pérdi 

da del indice de la cono derecha con el netaearpiano correspondiente, al 

que corresponden 200 días más de incapacidad; deberán sumarse estos días 

a los 250 y efectuar la operación correspondiente, con un cargo de 450 — 

días perdidos. 

Loe Indices de frecuencia y gravedad son los barómetros para conocer 

el grado de riesgo real de una organización, y la base para aplicar medi-

das de prevención a fin de evitar ausentisnos y pérdidas económicas. Ac—

tualmente no se concibe una enpresa riesgos por propia naturaleza y con - 

número crecido de trabajadores, que no lleve por su cuenta el control de 

estos indices, que seilalarán su grado de peligrosidad y de las pérdidas - 

económicas que está sufriendo. 

IMPACTO YLUNUMICO, SOCIAL Y PSICOLOGICO DE LOS ACCIDENTES 

Económico 
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El aspecto económico de los accidentes es un tanto dificil de preci-

sar porque hay algunos costos ocultos; sin unbarep, deben considerarse, - 

por lo menos: tiempo perdido del_ accidentado, de los compañeros y del je- 

fe; tiempo invertido en la investigación, atención 	inmediata (sute 

rial de curación, honorarios del médico, de las enferneras, depreciación 

del instninentat, de los locales módicos, etc), atención médica posterior 

(lwnorarios del sódico, material de curación, aparatos de prótesis, etc., 

costo del equipo dañado, costo de la materia prima dañada, salarios deven 

fiados por el accidentado, costo de la producción que dejó de realizar, in 

demnizaciones, costos administrativos, etc. 

Si a los accidentes de trabajo se agregan todos los (lemas, se obtie-

nen cifras verdaderamente alarnuntes. La muerte por accidentes ocupa el - 

5o lugar entre las causas de mortalidad. La Asociación Mexicana de Higie-

ne y Seguridad calculó que en 1965 se perdieron $6 000 000 000.00 por to-

tal. de accidentes (incluyendo incendios) ocurridos en el p ais. 1Con ese 

dinero podrían fundarse 30 universidades, una por cada estado de la Repú-

blica y un territorio, con un presupuesto anual de 200 millones de pesos 

para cada unal 

Psicológico 

Cuando el accidente acarrea incapacidad pulimente, existen cambios 

de personalidad ocasionados por la necesidad de cambiar de trabajo, o la 

imposibilidad de trabajar, por la reducción en los ingresos, por el sentí:  

ndento de no ser capaz de valerse por si mismo, etc. Todos estos factores 

contribuyen a minar la salud mental del accidentado. En los casos graves 

se puede desembocar en vicios (alcoholibm, drogadicción, etc.) o suici—

dio. 

Fuente: AUMINISTRACICN DE RECUIMS HUMUS.- ARIAS GALICIA, 1994 
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Social 

Los cambios de personalidad del. accidentado van a repercutir directa 

mente en el núcleo familiar. Igualmente puede suceder que la reducción en 

los ingresos (no inmediata, sino futura, puesto (pie la pensión no experi-

menta los mismos aunentos que si el. accidentado obtuviera incremento de - 

sueldo por su propia valía o por las revisiones de los contratos colecti-

vos de trabajo) y obligue a algunos miembros de la familia a abandonar - 

los estudios, a reducir el. status familiar, a sudarse a barrios más po---

bres, etc. Todo esto constituye una constelación de factores que resque—

brajan la salud mental de la familia. 

Dadas las condiciones actuales de las instalaciones de MAIDYNAC, S.A. 

de C.V. se propone realizar lo siguiente: 

1. Poner los extintores en lugares estratégicos, así. cano verificar su 

mantenimiento por lo menos cada 6 meses. 

2. Realizar simulacros de evacuación de instalaciones. 

3. Revisar que el diseño de la maquinaria cubra las partes en movimiento, 

para poder brindar una mayor protección al trabajador. 

4. lb permitir el uso de maquinaria a cualquier empleado. 

5. Inspeccionar el estado físico de las instalaciones y asegurarse de que 

estén pintadas de acuerdo alas normas oficiales. 

6. Procurar que exista una ventilación adecuada en las áreas de trabajo. 

7. Inplenentar el uso del equipo de seguridad (zapatos, uniformes, guau--

tes, cubrebocas, etc.) 

8. Aumentar el. sistema de ilunlindoión en las áreas de trabajo. 
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Social 

Los cambios de personalidad del accidentado van a repercutir directa 

mente en el núcleo familiar. Igualmente puede suceder que la reducción en 

los ingresos (no inmediata, sino futura, puesto que la pensión no experi-

menta los mismos aumentos que si. el accidentad) obtuviera incremento de - 

sueldo par su propia valla o por las revisiones de los contratos colecti-

vos de trabajo) y obligue a algunos miembros de la familia e abandonar 

los estudios, a reducir el. status familiar, a mudarse a barrios n>e po---

bres, etc. Todo esto constituye una constelación de factores que resque—

brajan la salud mental de la familia. 

Dadas las condiciones actuales de las instalaciones de MADYIAC, S.A. 

de C.V. se propone realizar lo siguiente: 

1. Poner los extintores en lugares estratégicos, así como verificar su 

mantenimiento por lo menos cada 6 meses. 

2. Realizar simulacros de evacuación de instalaciones. 

3. Revisar que el. diseño de la maquinaria cubra las partes en movimiento, 

para poder brindar una mayor protección al trabajador. 

4. (b permitir el uso de maquinaria a cualquier empleado. 

5. Inspeccionar el estado físico de las instalaciones y asegurarse de que 

estén pintadas de acuerdo a las nonius oficiales. 

6. Procurar que exista una ventilación adecuada en las áreas da trabajo. 

7. Implementar el uso del equipo de seguridad (zapatos, uniformes, atan--

tes, etbrebocas, etc.) 

8. Aumentar el sistema de iluminación en las áreas de trabajo. 
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9. Mantener limpios los sanitarios y bebederos. 

4.2 AIRINISWACION DE VENTAS 

La penetración de un producto en el mercado se determina mediante la 

satisfacción de las necesidades del. consumidor. 

De aquí que intervienen factores como le calidad de los productos, el 

precio y el. servicio, etc. los cuales pueden ser mejorados para que exista 

más coapetitividad. 

En In actual situación econóndca que vivimos Lodos y todas las cupro-

sas, es de vital Uq)ortancia fabricar productos de buena calidad, a buen - 

precio y acompailado de un excelente servicio al cliente lo cual ayuda a -

conservar y/o aumentar a nuestros clientes; es por eso que se le recomien-

da a MADYLPE., S.A. de C.V. el siguiente plan de ventas que a continuación 

se menciona: 

1. Plantear objetivos de venta, si en un periodo se realizó una cantidad - 

determinada de ventas de un producto, establecer un porcentaje más alto 

para el siguiente periodo, esto puede realizarse cada mes, cada 3 meses, 

cada 6 meses, etc. 

2. Dar cursos de capacitación a los vendedores mostrando técnicas de comer 

cialización y alternativas que pueden utilizar para lograr sus objeti-

vos. 

3. Establecer políticas de venta, mediante las cuales se motive a la fuer-

za de ventas al poner mejor porcentaje de comisión sobre ventas y asi - 

incrementar la cantidad de pedidos. 

4. Otorgar previos como "el vendedor del mas" lo cual ayuda también a neti 
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vara los vendedores otorgándoles un bono, un rect~imiento o un viaje 

di vendedor que en un mes haya realizado más ventas. 

5. Convencer a los vendedores que de un buen servicio se pueden obtener me 

jures beneficios tanto para le organización, cvnxr para ellos minios. 

6. Brindar asesoría a los clientes, sobre las características del pnylucto, 

su uso, flexibilidad, calidad, etc, esta asesoría puede orientar el 

cliente y mejorar el servicio de la wpresa. 

7. Utilizar registros donde se puedan conocer las actividades que realizan 

los vendedores y saber a cuantos clientes visitan por senund. 

El reporte semanal se muestra en el formato 4.16 

REPORTE DE VISITA No. 

1 VINEMOR: /ECHA: 

FICHA DI 
Vism: CUENTE: STATUS DE PEDIDOS 

SI NO POSIDLE 

OBSERVICIONIS; 

fbrmato 4.16 

8. Se recomienda el uso de pronósticos de venta, los cuales ayudan a visue 

lizar el conyx)rtamiento de las ventas de una enylesa. 

4.2.1 COMPRAS 

La función del sistema de ecepres es proveer de lo necesario a las - 
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operaciones de lo oipmsa. En esencia e.1 ,istmo 	canpros cunple con su 

objetivo, recibiendo información y asistencia de otras áreas de operación 

de 1.a empresa. 

[e figura 4.17 nos muestra la función del sisterin de compras, las li-

neas punteadas indican .la comunicación que debe existir entre el departa—

mento de compras y las otras áreas de la ontwesa. 

hnmon 

{ Insola 1 
Lhjanciandenlo 1--- 410 	....)E1 •-v, 	 matfrialn 

—,  
--. 	\ ,-. >> 

Compras — 

LCobra ni y Mertiddltudi 	 fidduclibd 	I 
tildad .nena.nena borles y 	 nidLIP,1113, papo

le al ItIVIC101 mino de obra 

Figura 4.17 

Les principales objetivos de canpras son: 

.1. Pagar precios razonablemente bajos por lw,3 mejores productos obtenibles, 

negociando y ejecutando todos los coirkorcmisos de le conpañia. 

2. Mantener los inventarios lo nás bajo posible, sin perjudicar la produc-

ción. 

3. Elicontrar fuentes de stzninistro satisfactorias y mantener  buenas rela--

ciones con las mismas. 

4. Asegurar La buena actuación del proveedor, en lo que se refiere a l rá 
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pida entrega de los materiales y a una calidad aceptable. 

5. Lccalizar nuevos materiales y pnxiuctos a urdida que vayan requiriéndo-

se. 

8. Introducir buenos procedimientos, además de controles adecuados y una - 

buena política de compras. 

7. implantar programas ceno análisis de valores y análisis de costo, y de-

cidir si deben comprarse o hacerse los materiales para reducir el costo 

de las compras. 

8. Conseguir empleados de alto calibre y permitir que cada uno desarrolle 

al máximi su capacidad. 

9. Mantener un departamento, lo más económica posible sin desmejorar la ac 

tuación. 

10. Mantener informada a la alta gerencia de los nuevos materiales que van 

saliendo, que puedan afectar la utilidad o el buen funcionamiento de la 

compañia. 

Algunas de las netas de la función de compras con las otras áreas de 

la empresa son las siguientes: 

Compras --- Finanzas 

* Mantener bajos los costos de funcionamiento 

* Mantener una aportación eficaz a las utilidades mediante análisis de va-

lía y reducción de costos. 

Compras --- Proveedores 

* Crear un clima de buena voluntad para la empresa, mediante unas relacio- 
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nes comerciales cordiales. 

* Mantener una buena selección de proveedores que actúen de la nejor mane- 

ra posible. 

* Obtener el. mejor valor en los neteriales comprados y al. precio más bajo 

posible. 

Compras --- Producción --- ingeniería 

El departamento de producción es el punto inicial. de la neyor parte - 

de las requisiciones de materiales y el punto final de la corriente de flu 

jo de los insumos. La principal meta de comunicación entre el departamen-

to de compras y los departanentos de producción e ingeniería puede ser, 

tal vez, el factor comprar o hacer. 

La gente de producción e ingeniería, piensa muchas veces que compras 

prefiere comprarlo todo. Este sentimiento sugiere ideas sobre artículos -

ya fabricados y remonienda que se compren a proveedores especializados. Es 

tas sugerencias son la consecuencia natural de las continuas e intimas din 

cusiones con los vendedores. Cuando se fabrica un artículo que cuando lo 

suministra un proveedor. 

La investigación que conjuntamente se lleve a cabo, puede ser rey efes 

tiva en los análisis de las situaciones en que debe determinarse si se va 

a fabricar o a comprar al tomar decisiones sobre la alternativa más prove-

chosa de conprar o fabricar. 

A continuación se presenta una lista que puede resultar de ayudar a -

las metas de los sistemas de compras, producción e ingeniería: 

Comprar 

1. Los estudios de costos indican que es más barato comprar que fabricar. 
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2. No se dispone de espacio, de equipo, de ticnyx) y/o de habilidad para - 

llevar a cabo las operaciones necesarias de producción. 

3. Debido al pequen volumen o a otras necesidades de capital, la inver---

sión para fabricar no resulta atractiva. 

4. Se desea que otro encare las demandas estacionales, cíclicas o arriesga 

das del mercado. 

5. La necesidad de técnicas o de equipo especial hace que sea más lógico - 

cceprar. 

6. Es aconsejable que los ejecutivos de la compañía se concentren en su es 

pecialidad. 

7. Se desea una supervisión en las propias operaciones. 

B. Las patentes o las relaciones entre clientes y proveedor favorecen com-

prar. 

Fabricar: 

1. 1/243 estudios de costos indican que es más barato fabricar que comprar. 

2. Fabricar se aviene a los conocimientos, al equipo y a la tradición de - 

la compañia. 

3. Se dispone de capacidad para absorver loe gastos indirectos. 

4. Lo que se está considerando es raro o complejo; se requiere una supervi. 

sión directa para asegurar el control. 

5. Fabricar facilitará el control de cambios en las piezas, en los inventa 

rios y en las entregas. 
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6. La pieza es difícil de transportar. 

7. El diseno de la pieza o su fabricación son confidenciales. 

H. Kb se desea depender de una sola fuente externa de Suministro. 

Si pera una empresa es más lógico comprar, comprará; o si le resulta 

mas económico fabricar, fabricará. n1 el mejor de los casos, los sistemas 

de compras, producción e ingeniería deberán tener en cuenta la ecuación 

que nurca la pauta en el factor "comprar o hacer" 

Costo de Oportunidad - Valor estimado + Valor de Servicio 

Ccmpras --- departamento legal 

Las Comunicaciones del departamento de compras con el departamento le 

gal, requiere metas cuidadosas con respecto a requisiciones, facturas, re-

chazos, créditos, cancelaciones, etc., así cono descripciones de las diver 

sas clases de contratos: cuándo deben usarse; Cómo deben prepararse, etc. 

Compras --- mercadotecnia 

La información que proporciona el sistema de mercadotecnia al anali-

zar los pronósticos de la demanda de los productos que fabrica la empresa, 

es de primordial importancia en la compra y venta de factores futuros. Es 

decir, la información que proporcione el sistema de mercadotecnia al siste 

roa de compras; indicará hasta qué punto es posible comprar por adelantado. 

Eh la figura 4.18 se muestra un procedimiento de compra. 
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Figura 4.18 

A continuación le presento al departamento de Compras de MADYLAC, S.A. 

de C.V. una lista que debe considerar para evaluar a leo proveedores y Po-

der así realizar una buena compra. 

Lista que debe considerar 

el Comprador para evaluar a los 

proveedores 

A. Confianza 

I, ¿Es el proveedor una compañia de reputación, estable y de capacidad eco 

nónáca? 

PROVEEDOR 
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2. ¿ami sido (1 estradas en ocasiones anteriores la habilidad y la integri 

dad del proveedor? 

3. ¿Está el proveedor ramporcionándene ahorros y mejorando los pmductos? 

B. Capacidad Técnica 

1. ¿Proporciona el proveedor asesoría técnica de la utilización de un pro- 

ducto? 

2. ¿Prestará el proveedor ayuda en los diseños? 

C. Servicio después de la Venta 

1. ¿Dispone de servicio de urgencia? 

2. ¿Bodré obtener piezas de repuesto cuando las necesite? 

D. Disponibilidad 

1- ¿Garantiza el proveedor las entregas a tiempo? 

2. ¿Es la ubicación del proveedor una ventaja para el cliente? 

3. ¿Planea el proveedor entregas para llevar al mínimo el inventario del - 

cliente? 

E. conveniencia de Adquisición 

1. ¿Empaca el proveedor su producto en forma conveniente para su uso? 

2. ¿Ofrece el proveedor una linea completa de productos relacionados? 

3. ¿Tiene el proveedor un agente de ventas, está calificado para ayudar al 

cliente? 

F. Ayuda en las Ventas 

1. ¿Ayuda el proveedor a desarrollar los mercados mutuos? 
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2. ¿Recomendará nuestros artículos? 

Es importante señalar que la experiencia y el conocimiento del o de - 

los compradores logrará que se adquieran productos de calidad que cubran - 

las necesidades de la empresa. 

La función que tiene el departamento de conpras en una empresa es de 

mucha importancia puesto que se encarga de proveer todos los recursos que 

necesiten los denás departamentos de la enymesa; es por eso que se le reco 

mienda al departamento de compras de MADYLAC, S.A. de C.V. las siguientes 

metas que se pueden fijar y poder asi lograr sus objetivos. 

Las metas recanendables son las siguientes: 

1. Mantener una aportación eficaz a las utilidades mediante análisis de va 

lia y reducción de costos. 

2. Obtener el mejor valor en los materiales comprados al precio más bajo - 

posible, sin descuidar Los requisitos de calidad. 

3. Mantener los inventarios al mínimo con una buena relación de rotación. 

4. Crear un clima de buena voluntad para su compañía mediante unas relacio 

nes comerciales cordiales. 

5. Mantener una buena selección de proveedores, que actúen de la mejor se-

nora posible. 

6. Buscar personal de compras calificado y ayudarlo o perfeccionarse. 

7. Mantener bajos los costos de funcionandento y tener, no obstante perso- 

nal adecuado para trabaja'debidanente. 

Mente: EL GERENIE DE COMPRAS Y SUS FUNCIONES.- VICUM RX)LER, 1990 
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IVA TOTAL C.PACO 'un 
MIMA 

IICRA IACT No, PROVUDOR SUBTOTAL 

CUENTAS POR PAGAR DEL YES DE: 

4.2,2 ~t'As POR PAGAR 

El nungo de las cuentas por pagar es necesario para tener un conoci—

miento preciso de las denlas o pasivos de una empresa, lo cual, permite --

realizar otro tipo de movimientos sin tener que preocuparse por los défi--

uits que sean generados. 

Para tener un mejor control. de este tipo de movimientos se le propone 

a MAIMLAC, S.A. de C.V. 

La utilización del siguiente formato 4,19 

Formato 4.19 

4.2.3 CUENTAS 1X)R MIMAR 

La administración de Cuentas por cobrar tiene por objeto coordinar los 

eiue.ntos de una empresa para maximizar su patrimonio y reducir el riesgo - 

de una crisis de liquidez de ventas, mediante el manejo óptinn de las varia 

bles de politice de crédito a clientes y políticas de cobro. 

La administración de Cuentas por cobrar, es una parte de la administra 

ción financiera del capital del trabajo. Coordina los elementos huwinos. 



técnicas y elanentos ininateriales, tales cono: patentes, !turcas, noilbrú de 

la fábrica. También maximiza su patrimonio aumentando al. limite máxbno a 

que se puede llegar. 

Reduce el. riesgo de una crisis de liquidez y venta; reduce la probani.  

lidad de ser incapaz de convertir las cuentas por cobrar en efectivo y ser 

incapaz de poder desplazar nuestro producto terminado a Ion clientes. 

El manejo óptimo de las variables de política de crédito o:marcial in 

cluye: las normas de crédito comercial; el periodo de crédito conercial; 

los descuentos otorgados por pronto pago y las politices de cobranza. 

El manejo óptimo de las variables de politica de cobros, aplicando 

procedindentos eficientes para cobrar a su vencimiento las cuentas a cargo 

de clientes. 

A continuación se presentan unas politices de venta que MADYLAC, S.A. 

de C.V. puede utilizar de acuerdo a sus tipos de clientes. 

Politica de Ventas 

1. Ventas de contado riguroso 

2. Ventas a crédito sin descuento 

3. Ventas a crédito con descuento por pronto pago 

4. Ventas de contado y a crédito con y sin descuento 

Las Normas de Crédito Canaria]. encausan al estudio y evaluación de - 

las reglas o pautas que sigue la empresa para determinar el grado máximo - 

de riesgo aceptable de las cuentas de crédito, así como la capacidad finan 

ciera ndnirna que debe tener:• un cliente para otorgarle crédito comercial. 

Para avaluar el riesgo de Crédito se le pnipone a MADVLAC, S.A. de C. 
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V. utilizar el método de las ocho "Co". 

El nétodo de los ocho "Cs" es un procedimiento mediante el cual la ge. 

renda de crédito o cuentas par cobrar de MADYLAC, S.A. de C.V. evaluará, 

juzgará y determinará el grado de riesgo de crédito por conceder, aplican-

do los factores: carácter, capacidad, capital, colaterales, condiciones, - 

cobertura, consistencia y categoría. 

1. Carácter: Probabilidad de que el cliente copla con el paip en ticanix) e 

einporte pactado. 

2..Capacidad: Habilidad del cliente para cumplir con el pago, juzgado sub-

jetivamente, de conformidad c/su historial y observaciones físicas di--

rectas al cliente. 

3. Capital: Posición financiera real y buena del. cliente durante el perla-

do del crédito. 

4. Colaterales: Imparte de los bienes del. activo ofrecidos por el cliente 

como garantía del crédito concedido. 

5. Condiciones: tendencia del entorno económico, legal y politica que en--

gleba a la ~esa del cliente y que afecta su capacidad de pago. 

6. Cobertura: Seguros que tiene la enpresa, o que exige a su cliente, para 

comenear las posibles pérdidas por cuentas incobrables. 

7. Consistencia: Duración, Constancia y permanencia del cliente. 

8. Categoría: Categoría o clase de cliente, cliente bueno, regular, nulo, 

dudoso y nuevo, como resultado de la investigación de la conducta pasa-

da en sus relaciones con la compra. 
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a) Cliente bueno: aquel que en forma t>abitusl paga en la lecha convenida, 

también se les conoce coma clientes cumplidos. 

b) Cliente Regular: aquel que paga sum facturas fuera de la fecha convenio.-

da; cuando se atrasa non avisa y cumple, generalmente, pagando en la fe 

cha promet ida. 

c) Cliente Malo: aquel que en forma frecuente se atrasa en sus pagos, no -

avisa los motivos de su atraso y, generalnente no ewple con lo que pro 

mete, también se les conoce cono clientes norosos. 

d) Cliente Dudoso: aquel cliente que por sus antecedentes,no Meros cata-

logarlo como bueno, regular o molo. 

e) Cliente Nuevo: aquel que no ha efectuado operaciones con la empresa. 

4.2.4 CONTABILIDAD 

La contabilidad es la técnica de captación, clasificación y registro 

de las operaciones de una entidad para producir Info/nación oportuna, cele 

vante y veraz. 

En una dimensión más amplia y actual, la Contabilidad se enriquece - 

con las áreas administrativas, jurídica, fiscal, financiera, costo y audi-

torda, 

En MADYLAC, S.A. de C.V. la contabilidad de la expresa, se lleva no-- 

diente un servicio externo lo cual acarrea problemas tales como: 

* El desconocimiento de activos 

* El. desconocimiento de pasivos 

Contar con un contado interno facilitará la tono de decisiones sobre 
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posibles inversiones y se podrá obtener la información relevante, oportuna 

y veraz que le interesa a la cnmpresa. 

Al.gunas de las cuentas de contabilidad se controlan con la ayuda de - 

otros depattanentos, sin rztwirgo, las decisiones nás inportantes deben sus 

tentarse mediante la información que archiva y emite el departamento de 

contabilidad. 

4.2.5 FINANZAS 

Las principales funciones del área de finanzas es planear, adquirir y 

utilizar los fondos en tal forma que se incrementen al máximo la eficacia 

de operación de la empresa, esto requiere el, conocimiento de los mercados 

financieros a partir de los cuales se obtienen los fondos, y de la forma - 

como se toman decisiones sólidas de inversión. 

Algunos indices utilizados para analizar el estado de las finanzas en 

una eupresa son: 

a) INDICE DE LIQUIDEZ: Calcula la cantidad de efectivo disponible para cu-

brir los gastos ininNiiatos y permanentes. 

b) INDICE DE UTILIDAD: Ayuda a controlar los ingresos y se obtiene conside 

rindo factores como las ventas, nárgenes, rendimiento de gastos y la - 

carbinación de todos. 

c) INDICE DE RENDENIEURD: Ayuda a controlar las operaciones de la empresa, 

ato ntar los ingresos, evaluar las transacciones de crédito, inventario 

y administración de activos. Este indide se calcula con la siguiente -

fórmula: 

IR Utilidades antes de intereses e impuestos 

Capital Contable 
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Gas decisiones sobre las finanzas de una ovipresa dependen básicamente 

de la dirección; a continuación se presentan algunas técnicas que VlADYLAC, 

S.A. de C.V. pueden utilizar las cuales pueden contribuir a una buena tapa 

de decisiones; éstas son: 

1. El análisis de tendencias 

2. Cuadro de la posición de efectivo 

3. Estados neta 

1. Análisis de tendencias: un análisis de tendencias se realiza mediante 

el cálculo de los siguientes indices: 

* Activos/Pasivos 

* Ventas/Capital de trabajo 

* Unida total/Capital contable 

* Utilidad Neta/Ventas Netas 

* Utilidad Neta/ Capital Contable 

* Utilidad Neta/Total de actividades 

* Cuentas por cobrar/Ventas 

* Costo de Ventas promedio/Inventario promedio 

* Activos fijos/Capital contable 

* Ventas Netas/Total de Activos 

En esta técnica se hace una comparación mes a mes del incremento o de 

cremento de cada indice, para que posteriormente tomar las decisiones defi 

nitivas o establecimiento de alternativas. 

Algunas de estas alternativas pueden ser: reducir los inventarios o - 

aumentarlos, ahorrar, apresurar cobros, extender los criterios, reducir - 

las deudas, disminuir las compras, etc. 
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2. Cuadro de le posición de etectimo: estos cuadros sirven para reducir la 

posibilidad de no contar con efectivo disponible. 

A continuación se realiza el siguiente cuadro: 

4 EFECTIVO AL COMENZAR 

+ ETBRADAS DE EFECTIVO 

+ EFECTIVO RECIBIDO 

TCTAL DE ENTRADAS DE EFECTIVO 

+ SALIDAS DE EFECTIVO 

+ CCMPRAS 

+ ALQUILER O RENTA 

+ SALARIOS 

+ OTROS GASTOS 

= 'TOTAL DE SALIDAS DE EFECTIVO 

SALDO AL TERMINAR = TOTAL ENTRADAS TOTAL SALIDAS 

El saldo al terminar nos permite conocer le posición del efectivo en 

ese periodo, lo cual, permite que la dirección pueda planear las operacio-

nes del siguiente periodo. 

3. Estados Meta: El estado meta es el estado de contabilidad y de pérdidas 

y ganancias "ideal" al que se quiere llegar, resulta de la comparación 

de los estados mencionados. 

El cálculo de estados meta se realiza sumando los activos corrientes 

y fijos, sacando el porcentaje relativo real y el propuesto. Lo mismo se 

realiza para los pasivos corrientes, involucrando al capital contable de - 

la eipresa. 

Para adquirir el dominio de las finanzas, se debo comurender el ciclo 
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Figura 4.20 

financiero que es la serie de relaciones existentes entre inversiones, in-

gresos, gastos, beneficios, recompensas del enwesario y reinversión de - 

parte de los beneficios. En la Fig. 4.20 se nuestra el ciclo financiero - 

en ferina esquemtica y sinplificada. 

El aspecto financiero es fundanental para una empresa. CUando el di-

nero que entra es más que el que sale, hay beneficios, actuar correctamen-

te en la administración de los asuntos financieros es esencial para lograr 

el éxito de cualquier empresa. 

Fuente: LO QUE lo ) PDQUE151) EMPIIFSARIO DEBE SABER.- ROBERT NELSON, 1989 

813 



4.3 RECURSOS illUANCIS 

El recurso humane es un factor nmy importante para cualquier empresa, 

ye que del comportamiento y conocimientos de éste, depende el desarrollo y 

crecimiento de toda lo organización. 

Características de los recursos buirmes 

a) No pueden ser propiedad de la organización, e diferencia de los otros - 

recursos, los conocimientos, la experiencia, las habilidades, etc., son 

parte del patrimonio personal. Los recursos hunanos implican una dispo-

sición voluntaria de la persona. No existe la esclavitud, nadie podrá - 

ser obligado o prestar trabajos personales sin la justa retribución y - 

sin su pleno consentindento (salvo lo pena impuesta por autoridad Judi-

cial, y funciones electorales, el servicio de las antes y el. jurado y - 

los puestos de elección popular de acuerdo a las leyes respectivas) y a 

nadie podrá impedirsele que se dedique a la profesión, industria, comer 

cio o trabajo que le accerde, siendo lícitos (artículos 2o, .5o y 90 - 

constitucionales). 

b) EL total de recursos humanos y de un pais o de una organización en un - 

monento dado, puede ser incrementado. Básicamente existen dos formas pa 

ra tal fin: descubrimiento y nejoramiento. En el primer caso se trata 

de poner de manifiesto aquellas habilidades e intereses desconocidos o 

poro conocidos por las personas; para ello, un auxiliar valioso son los 

tests psicológicos y la orientación profesional. En la segunda situa—

ción se trata de proporcionar mayores conocimientos, experiencias y nue 

vas ideas, a través de la educación, la capacitación y el. desarrollo. 

Infortunadamente, los recursos humanos también pueden ser disminuidos - 

por las enfennodades, los accidentes y la nula alimentación. 

c) Los recursos humanos son escasos; no todo mundo posee las mismas habili 
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dades, conocimientos, etc. El conjunto (he caracteristicas que hacen --

destacar a la persona en varias actividades sólo es poseído par un tulle 

ro interior al total. Entre mis escaso resulte un recurso, más solici, 

todo será, estableciéndose así una ecnuciencia entre DOS que contornan 

la demanda, que se traduce en nmyores ofertas de bienes o dinero a cam-

bio del servicio. 

4.3.1 CAPAC1TACICN Y ADIESTRAMIENTO 

Durante siglos la educación era considerada cana un asunto que tenía 

que ver con niños y jóvenes, como una etapa de preparación para la vida. 

Ahora se habla de educación para adultos o educación continua, de capacita 

ción y adiestramiento. 

Esto se debe el proceso de cambio que vive el mundo, donde predominar: 

adaptaciones, aprendizajes y novedades continuas. Se requiere da educa---

ción continua para conocer y asimilar le tecnologia y para saber desempe—

ñarse en los puestos de trabajo, en una sociedad y en una empresa que cada 

día son mis caluetitivas y exigentes. 

Capacitación: Es el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar co-

nocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de 

todos los niveles, para que desempeñen mejor su trabajo. 

Existe una gama muy amplia de nétodos y técnicas de capacitación, pe-

ro día a día todas ellas van sufriendo adaptaciones y modificaciones de --

acuerdo a las necesidades particulares de las empresas. 

Se pueden hacer tres grandes divisiones de estos métodos en función - 

del lugar en que se lleva a cabo la capacitación: 
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1. Capacitación en el trabajo. 

2. Capacitación fuera del trabajo 

3. Capacitación dentro y fuera del trabajo 

Capacitación en el trabajo: 

Este método es uno de los más utilizados debido a su versatilidad, se pree.  

ta para resolver necesidades especificas, sobre todo en empresas comercia-

les o industriales. 

Los programas de capacitación de este tipo, se diseñan para condicio-

nes particulares de la empresa y requieren de entrenadores generalmente in 

ternos. 

NO debe olvidarse que el fenáneno de desarrollo ocurrirá inevitable--

mente y lo más importante es que en cualquier método o situación, el prin-

cipal entrenador es el supervisor o jefe en cualquier nivel. Los indivi-

duos aprenden todos los Bias lo que ven en sus superiores y las técnicas -

con que ellos operan. 

Ahora bien, los programas formales llevados a cabo dentro de las ins-

talaciones de las empresas, se prestan especialmente para capacitación de 

supervisores, de obreros calificados o no calificados, para enseñar nuevas 

técnicas, procedimientos, etc. 

Capacitación fuera del trabajo: 

Este método se utiliza cuando la empresa no es lo suficientemente grande -

para tener su propio departamento de capacitación. Se contratan servicios 

externos, o bien se envie a las personas que requieren capacitación a ins-

tituciones que la proporcionen. Generalmente es difícil encontrar los ser 

vicios adecuados y es necesario hacer, en ocasiones, programas especificos 
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para ciertas enpresas. 

Este nétodo se presta para el desarrollo de supervisores, de gerentes 

y de personal de cierto nivel Jerárquico dentro de las organizaciones y es 

ideal para ispartir conocimientos generales sobre treos tales cavo adminis 

tración, personal, técnicas, etc. Debido al factor tiem(x) e instalaciones, 

no es factible desarrollar en grado aceptable habilidades o actitudes de-,  

terminadas. 

Capacitación dentro y fuera del. trabajo: 

En realidad, este método es una culi:ilusión de los dos anteriores y, por - 

supuesto, su aplicación es amplia y generalmente es el que rinde mejores - 

resultados debido a su flexibilidad. 

Independientemente de estos métodos y en cualquiera de ellos se pue-

den aplicar una serie de técnicas que quedarán determinadas par los sigui-

entes factores: 

1. El tipo de comportamiento'gye debe adquirirse (conocimientos, habilida-

des, destreza, actitudes). 

2. El número de personas que deben someterse a entrenamiento. 

3. El nivel de los participantes. 

4. las diferencias individuales de los entrenados. 

5. El costo en relación con otros factores. 

6. La incorporación de los principios de aprendizaje necesarios. 

Algunas de estas técnicas non las siguientes: 

a) Clases formales 

b) Conferencias 

c) Mesas redondas 
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d) Páneles 

e) Estudio de COSOS 

f) Representación 

q) Sensibilización 

'Mas y cada una de ellas tienen especial utilización, dependiendo de 

los factores yo mencionados. 

Algunas otras técnicas que han tenido un amplio desarrollo son: 

1. Ayudas audiovisuales a base de películas, transparencias de todo tipo y 

dibujos sobre hojas de gran tamaño. 

2. Se utiliza la televisión para fines educativos, obteniéndose ventajas -

tales ceso reducción de costos de entrenamiento, entrenamiento de ins—

tructores, adiestramiento acelerado y detallado, etc. 

3. Juegos de negocios, que simulan situaciones de una empresa y ayudan a -

entrenar ejecutivos en la técnica de tomar decisiones, etc. 

Adiestramiento: Es el conjunto de actividades encaminadas a hacer más dies 

tro al personal, es decir, a incrementar los conocimientos y habilidades -

de acuerdo a las características del puesto de cada trabajador, con el fin 

de que lo desenyene de forma más efectiva. 

El desarrollo de quienes ingresan a una empresa, suele dividirse en: 

a) Adiestramiento y Capacitación de obreros y aipleados. 

b) Capacitación de Supervisores 

c) Desarrollo de ejecutivos. 

Adiestramiento de Obreros y Empleados: 

A: Cómo debe prepararse la Instrucción 

S: 0151m) debe darse la instrucción 
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A. Lo prinero con prende cuatro puntos 

1. hacer una tabla de tionpo. 

2. hacer un esquenvi del trabajo que se ve e enseñar. 

3. tener todo listo 

4. tener el lugar de instrucción correctamente arreglado 

B. Lo segundo co prende también cuatro etapas 

1, preparar el, empleado: calmarlo, interesado, colocarlo en la posición 

correcta. 

2. presentar la operación: es decir, explicársela verbalmente con lenti 

tud que wrantice que la entenderá, preguntarle, etc. 

3. probar su ejecución: es decir, hacer que él mismo ensaye, que expli-

que simultáneamente lo que va haciendo, corregir sus errores. 

4. Revisar: haciéndolo que realice ya su trabajo ordinario, pero bajo -

una especial e intensa supervisión, que le permita consultar cada du 

da, hasta garantizarnos que ha adquirido los hábitos qUe quedamos - 

inculcarle. 

Capacitación de Supervisores: 

Todo supervisor requiere dos capacitaciones diversas: 

Sistema especial de producción, ventas, servicios, etc. 

y la que requiere en cuanto que va a ser jefe. 

Todo supervisor necesita, ser capacitado en: 

o) Cómo distribuir el trabajo; 

b) Cómo tratar a su personal (relaciones Inmenas); 

e) Cómo calificar a su personal; 

d) Cómo instruir a su personal: 

e) °Uno recibir y tratar las quejas de sus subordinados; 

f) Cómo realizar entrevistas con éstos; 
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g) (cao hacer intorntm, reportes, etc. 

h) cóso coordinarse con los darás jefes; 

i) CNai conducir reuniones, juntas, nesas redondas, etc.; 

j) afro mejorar los sistenus e su cargo; 

k) Cómo resolver los probltms que plantea la Supervisión. 

Necesita adeaás, conocer más a fondo que cualquier trabajador o OD---

pleado, las politices que va a aplicar y la organización de la enwesa. 

Desarrollo de ejecutivos: 

Es la aplicación de un esfuerzo planeado para proveer, mantener y desenvol 

ver a quienes han de formar el grupo administrativo, con el. fin de que la 

empresa logre más efectivairente sus objetivos. 

INSTITUCIONES PRIVADAS Y PUBLICAS DONDE SE OTORGA ENBIENAMIENUO 

- Secretaria de Educación Pública 

La SEP tiene establecidos a la fecha 10 Institutos Regionales, 103 Es 

cuelas Técnicas, Industriales y Carurciales y 32 Centros de Capacitación - 

para el Trabajo Industrial. 

Los Institutos regionales se planearon según las necesidades del pais, 

enfocando sus enseñanzas a los siguientes niveles: 

a) Ciclo profesional 

b) Preparatoria técnica 

c) Técnico industrial 

d) Auxiliar técnico 

e) Secundaria técnica 

Ingeniería con opción en mecánica, 
quimica, y 
electricidad 
Ingeniería y ciencias fisiconateníti-- • 
Ces 
Electrónica industrial. 
Electricidad 
Máquinas de coffibustión interna 
Mecánica 
Máquinas herramientas 
Oaabustión interna 
Electricidad 
Ajuste de banco y máquinas hernamien-- 
tas 
Dibujo industrial 
Electricidad 
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E) Preparación técnica elrIneinal 
Radio y T.V. 
Ajuste de banco y máquinas herramien— 
tas 
Electricidad 
Dibujo industrial 
Radio y T.V. 
Automotriz 

- Escuelas técnicas, industriales y mnarcLales 

Preparación técnica elanental, carreras cortas y secundarias técnicas 

para técnicos especializados sulipoifesionales y preparatoria técnica (voca 

cionales). 

En las Secundarias técnicas se 
	

Eh la Preparatoria técnica elemental 
imparten entre otras materias: 	se imparten, entre otras materias: 

Electricidad 
Ajuste de banco y máquinas herra- 
mientas 
Dibujo industrial 
Carpintería 
Máquina de combustión interna 
Moldeo y fundición 
Soldadura y forja 
Radio y T.V: 
Artes gráficas  

Electricidad 
Ajuste de banco y máquinas herra- 
mientas 
Dibujo industrial. 
Máquinas de canbustiál interna 
Radio y T.V. 
Artes gráficas 

- Centros de capacitación para el trabajo industrial (8 planteles en el D. 

F. y 24 en diversas ciudades) 

Con especialidades: 

Ajuste de banco y máquinas 
herramientas 
Automotriz 
Soldadura 
Dibujo industrial 
Tejido mecánico de punto 
Electricidad 
Corte y confección 
Radio y T.V. 
Instalaciones eléctricas indus- 
triales 
Mantenimiento eléctrico indus— 
trial 
Reparación de aparatos domsti- 
cos 
En binado de motores  

Instalaciones sanitarias y de gas 
Herrería de la construcción 
Carpintería de la construcción 
Instalaciones eléctricas domicilia- 

rias 	' 
Pintura, decoración y acabados 
Transmisiones automáticas y frenos 

de potencia 
Chasis y alineación 
Motores de gasolina 
Motores diesel 
Electricidad automotriz 
Moldeo de Metales ferrosos y no fe- 

rrosos 
Moldeaje en madera y metal 

Fuente: ADMINISTRACION DE RECURSCS CANOS.- ARIAS GALICIA, 1994 



Albadilería y concreto. 

- El. Instituto Mexicano del Seguro Social 

Con el propósito de incorporar a la industria el mayor número de per-

sonal capacitado a corto plazo, establece los Centros de adiestramiento --

técnico y capacitación para el trabajo que dependen de la jefatura de Ser-

vicios de Prestaciones Sociales de dicho organismo, impartiendo u los alano 

nos prácticas y conocimientos de Vas siguientes especialidades: 

Torno-cepillo-fresadora 
Carpintería 
Instalaciones sanitarias y de gas 
Diseño de herramientas 
Dibujo mecánico-arquitectónico 
Acabados industriales 

Instrumentación industrial 
Tapicería 
Soldaduras 
Moldes y troqueles 
Metal laminado 
Etcétera. 

- El ARIO (Adiestramlento rápido de mano de obra) 

Prepara instructores que ya poseen un oficio o carrera técnica, pro--

porcionándoles elenentos teóricos y prácticos para que puedan desarrollar 

al personal dentro de las empresas. Ofrece cursos de perfeccionamiento en 

oficios. Sus clases generalmente son gratuitas, o se proponlionan a costos 

muy bajos para los participantes. 

- UNAM 

Va máxima casa de estudios del país ofrece más de 50 carreras profe-

sionales que van desde ingeniería, medicina, adidnistración y derecho, has 

ta licenciaturas en dibujo publicitario y diseño industrial; además, en - 

sus Divisiones de estudios superiores ofrece especializaciones maestrías y 

doctorados con el fin de preparar profesores e investigadores en todas las 

ranas del saber humano. 

Uno de los factores para incrementar la productividad es la eficien—

cia en el trabajo, le cual, se logra a través de la capacitación y el 
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adiestramiento. 

Ahora que la sociedad y tecnología son cada vez nés complejas, innova 

doras y cuidadosas ante los cantdos, surge un factor muy importante: "la - 

competencia", los hombres coupiten con los hontires, y Las néquinas compi--

ten con los hombres, amenazando desplazar e los menos aptos. 

La capacitación brinda a las personas la posibilidad de participar de 

lleno en los procesos productivos. 

El marco legal de le capacitación, está contenido en: 

* La Constitución Politica de los Estados Unidos Mexicanos 

* Di Ley Federal del Trabajo 

* La Ley Orgánica de la Administración Pública Federal. 

Art. 123 Constitucional 

Fracción XIII "Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarán obli 

gadas a proporcionar al trabajador capacitación y ediest:raniento para el - 

trabajo. La ley reglamentaria determinará los sistemas, métodos y procedi-

mientos conforme a los cuales los patrones deberán cumplir con dicha obli-

gación. 

Fracción XXXI "Es de competencia exclusiva de las autoridades federales, -

la aplicación de las disposiciones del trabajo; entre otras, la relativa a 

la obligación de los patrones a impartir capacitación y adiestramiento y 

que para ello contarán con el auxilio de las Estatales, cuando se trate de 

rases o actividades de jurisdicción local". 

Ley Federal del Trabajo (Ley Regl~taria). 

Art. 3".. es de interés social pronover y vigilar la capacitación y adies- 

tramiento de los trabajadores" 
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Art. 7" EJ. patrón y sus trabajadores extranjeros tienen la obligación soli 

darla de capacitar a los trabajadores mexicanos en la especialidad de que 

se trate". 

Art. 25 Fracción VIII. En el documento donde se establecen las condiciones 

de trabajo, debe estipularse que el trabajador será capacitado o adiestra-

do de conformidad con los planes y programas que con base a los dispuestos 

por la Ley, se realicen en la empresa. 

DE LA CAPACITACiON Y ADIESTRAMIEUDD DE LOS TRAI3KIADDRES 

Artículo 153-A. Todo trabajador tiene el derecho a que su patrón le -• 

proporcione capacitación o adiestramiento en su trabajo que le permita ele 

var su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas --

formIdados, de común acuerdo, por el patrón y el sindicato o sus trabajado 

res y aprobados por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

Articulo 153-B. Para dar cumplimiento a la obligación que, conforme - 

al artículo anterior les corresponde, los patrones podrán convenir con los 

trabajadores en que la capacitación o adiestramiento se proporcione a és--

tos dentro de la misma empresa o fuera de ella, por conducto de personal -

propio, instructores especialmente contratados, instituciones, escuelas u 

organismos especializados, o bien mediante adhesión a los sistemas genera-

les que se establezcan y que se registren en la Secretaría del Trabajo y -

Previsión Social. En caso de tal adhesión, quedará a cargo de los patro--

nes cubrir las cuotas respectivas. 

Articulo 153-C, Las instituciones o escuelas que deseen impartir capaci 

tación o adiestramiento, así como su personal dorente, deberán estar auto-

rizadas y registradas por la Secretaria del Trabajo y Previsión Social. 

Articulo 153-D. Los cursos y programas de capacitación o adiestramien 
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to de los trabajadores, pxlrán turnIdarse respecto a cada establecinú.ento, 

una empresa, varias de ellas o respecto a una rana industrial o actividad 

deterndnada. 

Articulo 153-E. La capacitación o adiestraniento a que se refiere el 

articulo 153-A, deberá impartirse al trabajador durante las horas de su --

jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, 

patrón y trabajador convengan que podrá impartirse de otra minera; asi co-

mo en el caso en que el trabajador desee capacitarse en una actividad dis-

tinta a la de la ocupación que desenyeñe, en cuyo supuesto, la capacita—

ción se realizará fuera de la jornada de trabajo. 

Artículo 153-F. La capacitación y el adiestramiento deberán tener --

por objeto: 

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabaja 

dor en su actividad; así como proporcionarle información sobre la aplica—

ción de nueva tecnología en ella; 

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva crea 

ción; 

III. Prevenir riesgos de trabajo; 

IV. Incrementar la productividad; y, 

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador. 

Artículo 153-G. Durante el tleepo en que un trabajador de nuevo Ingre 

so que requiera capacitación inicial para el espleo que va a desempeñar, - 

reciba ésta, prestará SUB servicios conforme a las condiciones generales - 

de trabajo que rijan en la empresa o a lo que se estipule respecto a ella 

en los contratos colectivos. 

Articulo 153-H. las trabajadores a quienes se inparta capacitación o 
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adiestramiento están obligados a: 

I. Asistir puntualirmnte a los cursos, sesiones de grupo y donás act:ivida 

des que (ornen parte del proceso de capacitación o adiestraniento; 

II. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitación 

o adiestramiento, y cipqilir con los programas respectivos; y 

III. Presentar los exámenes de evaluación de conocimientos y de aptitud --

que sean requeridos. 

Articulo 153-1. En cada empresa se constituirán Comisiones Mixtas de 

Capacitación y Adiestramiento, integradas por igual ntInoro de representan-

tes de los trabajadores y del patrón, las cuales vigilarán la instrammta-

ción y operación del sistema y de los procedimientos que se implanten para 

mejorar la capacitación y el adiestramiento de los trabajadores, y sugeri-

rán las medidas tendientes a perfeccionarlos; todo esto conforme a las ne-

cesidades de los trabajadores y de las empresas. 

Articulo 153-J. Las autoridades laborales cuidarán que las Canisiones 

Mixtas de Capacitación y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y 

normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligación patronal de capaci 

ter y adiestrar a los trabajadores. 

Articulo 153-K. la Secretaria del Trabajo y Previsión Social ixxlrá --

convocar a los Patrones, Sindicatos y Trabajadores libres que formen parte 

de las mismas ramas industriales o actividades, para constituir Comités Na 

cionales de Capacitación y Adiestramiento de tales ramas industriales o ac 

tividades, los cuales tendrán el carácter de órganos auxiliares de la pro-

pia Secretaria. 

Estos Comités tendrán facultades para: 

1.. Participar en la determinación de los requerimientos de capacitación 
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y adiestramiento de las ranas o actividades respectivas; 

II. Colaborar en la elaboración del Catálogo Nacional. de Ccupaciones y en 

la de estudios sobre las características de lo maquinaria y equirxi en exis 

tenia y uso en las ramas o actividades correspondientes; 

lit. Proponer sistemas de capacitación y adiestramientro para y en el tra-

bajo, en relación con las ramas industriales o actividades correspondien--

tes; 

IV. Formidar recomendaciones especificas de planes y programas de capaci-

tación y adiestramiento; 

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitación y adiestramiento 

en La productividad dentro de las ranas industriales o actividades especi 

ticas de que se trate; y 

VI. Gestionar ante La autoridad laboral el registro de Las constancias re 

lativas a los conocimientos o habilidades de los trabajadores que hayan so 

t.isfecho los requisitos legales exigidos para tal efecto. 

Articulo 153-L. La Secretaria del Trabajo y Previsión Social fijará - 

las bases para determinar la formo de designación de los miembros de Los - 

Comités Nacionales de Capacitación y Adiestramiento, asi coa) las relati—

vas a su organización y funcionamiento. 

Articulo 153-I,L En los contratos colectivos deberán incluirse cláusu-

las relativas a la obligación patronal de proporcionar capacitación y adi-

estramiento a los trabajadores, conforme a planes y programas que satisfa-

gan los requisitos establecidos en este capitulo. 

Articulo 153-N. Dentro de los quince días siguientes a la celebración, 

revisión o prórroga del contrato colectivo, los patrones deberán presentar 

ante la Secretaria del Trabajo y Previsión Social, para su aprobación, los 
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planes y programas de capacitación y adiestramiento que se IhJya acordado - 

establecer o en su caso, las inxlificaciones que se hayan convenido acerca 

de planes y programas ya inplantados con aprobación de la autoridad labo—

ral. 

Artículo 153-0. Las empresas en que no rrja contrato colectivo de tra 

bajo, deberán somater a la aprobación de la Secretaria del Trabajo y Previ 

sión Social, dentro de Los primeros sesenta dios de los años inpures, los 

planes y programas de capacitación o adiestramiento que, de eanín acuerdo 

con los trabajadores, hayan decidido hielantar. Igualnente, deberán infor 

mar respecto a la constitución y bases generales a que se sujetará el fun-

cionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento. 

Articulo 153-P. El. registro de que trata el articulo 153-C se otorga-

rá a las personas o instituciones que satisfagan los siguientes requisitos: 

I. Comprobar que quienes capacitarán o adiestrarán a los trabajadores, - 

están preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad en que 

impartirán sus conocimientos; 

II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretaria del Trabajo y 

Previsión Social, tener conocimientos bastantes sobre los procedimientos - 

tecnológicos propios de la rama industrial. o actividad en la que pretendan 

impartir dicha capacitación o adiestramiento; y 

III. Pb estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algún ere 

do religioso, en los términos de Id prohibición establecida por la frac—

ción IV del articulo 3o constitucional. 

El registro concedido en los términos de este articulo podrá ser revo 

cado cuando se contravengan las disposiciones de esta rey. 

En el procedimiento de revocación, el afectado podrá ofrecer pruebas 
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y alegar lo que a su derecho convenga. 

Articulo 153-Q. Los planes y programas de que tratan los artículos - 

153-11 y 153-0, deberán cupplir los siguientes requisitos: 

1. Referirse a períodos BO mayores de cuatro anos; 

11. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la espresa; 

III. Precisar los etapas durante las cuales se inpírtirá la capacitación y 

el adiestramiento al total de los trabajadores de la ~esa; 

IV, Sehalar el procedimiento de selección, a través del cual se establece- 

rá el orden en que serán capacitados los trabajadores de un mismo puesto y 

categoría; 

V. Especificar el naciere y número de regíntro en la Secretaría del Trabajo 

y Previsión Social de las entidades Instructoras; y, 

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Secreta,-

ría del. Trabajo y Previsión Social que se publiquen en el Diario Oficial -

de la Federación. 

Dichos planes y programas deberán ser aplicados de Inmediato por las 

enpresas. 

Articulo 153-1i. Dentro de los sesenta días hábiles qUe sigan a la pee.„ 

sentación de tales planes y programas ante la Secretaría del Trabajo y Pre 

visión Social; ésta los aprobará o dispondrá que se les hagan las sodifica 

cienes que estime pertinentes; en la inteligencia de que, aquellos planes 

y programas que no hayan sido objetados por la autoridad laboral dentro 

del término citado, se entenderán definitivamente aprobados. 

Articulo 153-5. Cbando el patrón no dé cmplimiento a la obligación -

de presentar ante la Secretaria de Trabajo y Previsión Social los planes y 
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prograais de capacitación y adiestramiento, dentro del plazo. que correspon 

da, en los términos de los articules 153-N y 153-0, o cuando presentados 

dichos planes y programmi, no los lleve e le practica, será sancionado con 

forme a lo dispuesto en la fracción 1V del articule 992 de esta Ley, sin - 

perjuicio de que, en cualquiera de los dos casos, la propia Secretario --

adopte las medidas pertinentes para que el patrón cuipla con la obligación 

de que se trata. 

Artículo 153-T. Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exá-

menes de capacitación o adiestramiento en los términos de este capitulo, - 

tendrán derecho a que la entidad Instructora les expida los constancias --

respectivas, mismas que, autentificadas por la Comisión Mixta de Capacita-

ción y Adiestramiento de la Eliptesa, se harán del conocimiento de la Sacre 

tuna del Trabajo y Previsión Social, por conducto del. correspondiente Co-

mité Nacional o, a falta de éste, a través de las autoridades del trabajo 

a fin de que la propia Secretaria las registre y las tome en cuenta al for 

molar el padrón de trabajadores capacitados que corresponda, en los térmi. 

nos de la fracción IV del artículo 539. 

Articulo 153-U. Cuando implantado un program de capacitación, un tre 

bajador se niegue a recibir ésta, por considerar que tiene los conocimien-

tos necesarios para el desempeño de su puesto y del inmediato superior, de 

berá acreditar documentalmente dicha capacidad y presentar y aprobar,-ante 

la entidad instructora, el examen de suficiencia que señale la Secretaria 

del Trabajo y Previsión Social. 

En este último caso, se extenderá a dicho trabajador la correspondien 

te constancia de habilidades laborales. 

Articulo 153-V. La constancia de habilidades laborales es el doclifien-
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to expedido por el capacitador, con el cual el trabajador acreditará Caber 

llevado y aprobado un curso de capacitación. 

Las empresas están obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y - 

Previsión Social para su registro y control, listas de las constancias que 

se hayan expedido a sus trabajadores. 

Las constancias de que se trata surtirán plenos efectos, para fines -

de ascenso, dentro de la emprresa en que se haya proporcionado la capacita 

ción o adiestramiento. 

Sí. en una envasa existen varias especialidades o niveles en relación 

con el puesto a que la constancia se refiera, el trabajador, mediante exa-

men que practique la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestrandentro res-

pectiva acreditará para cuál de ellas es apto. 

Articulo 153-W. Los certificados, diplomas, títulos o grados gua expi 

dan el Estado, sus organismoJ descentralizados o los particulares con reco 

nocimiento de validez oficial de estudios, a quienes hayan concluido un ti 

po de educación con carácter terminal, serán inscritos en los registros de 

que trata el articulo 539, fracción IV cuando el puesto y categoría corres 

pondientes figuren en el Catálogo Nacional de ocupaciones o sean similares 

a los incluidos en él. 

Articulo 153-X. Los trabajadores y patrones tendrán derecho a ejerci-

tar ante las Juntas de Conciliación y Arbitraje las acciones individuales 

y colectivas que deriven de la obligación de capacitación o adiestramiento 

ínyuesta en este capitulo. 

Articulo 159. Si no se ha capacitado a todos los trabajadores, el 

ascenso corresponderá al de mayor antigüedad y en igualdad al que tenga a 

106 



su cargo una familia. 

Articulo 180. La obligación de proporcionar calacitoción se extiende 

a los trabajadores nenores de 16 ataos. 

Articulo 391. Los Contratos Colectivos de Trabajo deberán contener 

disposiciones relativas a la capacitación de los trabajadores y a la inte-

gración y funcionamiento de las Cunisiones Mixtas. 

Articulo 412. En el Contrato-Ley deberán establecerse las reglas para 

la formulación de los planes y pnagramas de capacitación y adiestramiento 

de la rama industrial de que se trate. 

Articulo 523. La aplicación de los ix)nmas de trabajo relativas compe-

te al Servicio Nacional de Empleo, Capacitación y Adiestramiento. 

Articulo 526. La vigilancia del cumplimiento de obligaciones de los - 

patrones compete a la S.E.P., la cual sirve de apoyo a la S.T.P.S. 

Dada la importancia que tiene capacitar y adiestrar al personal que 

labore en la cuprosas se le propano a MADYLAC, S.A. de C.V. el siguiente 

programa de Capacitación y Admiestramiento. 

1) Se requiere concientizar al. personal de la empresa, de la im-

portancia de la capacitación para lograr cut buen desempeño en 

el trabajo, elevar el nivel de eficiencia, desarrollo, supera-

ción personal y bienestar socieconómico dentro de la organiza-

ción, la cual, obtiene beneficios a través de una adecuada 

administración de sus recursos materiales y humanos, 
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para lograr esto se requiere: 

1) Dar una plática en lo cual se conozcan los objetivos personales y 

los objetivos organizacionales esto se realiza con el fin de que el. 

personal visualice cono sus objetivos personales y ion de le empresa 

se relacionan. 

Es inportante hacer notar al personal que con uno actitud positiva, din 

ciplino, responsabilidad, consistencia, integración, coordinación, casi 

ciad, disponibilidad, dinamismo, etc. y sobre todo con una capacitación 

continua, se puede lograr el éxito caro individuo y cara institución. 

2) Una vez deteimdnados los objetivos personales y de la aeiresa, se 

realizará la planeación de la capacitación. 

Para llevar a cabo la capacitación dentro de la empresa se requiere de 

un plan estratégico, el cual contempla los siguientes criterios: 

a) Determinar a quién se le debe dar capacitación, es decir, considerar 

el. número de participantes, edad, puestos, nivel educativo, etc. 

b) Establecer dónde se llevará a cabo la capacitación: lugar, condicio-

nes de temperatura, humedad, iluminación, teman° de aulas, etc. 

e) Considerar el tiempo de duración de los cursos, para lo cual, se 

puede realizar la calendarización de los mismos, es recomendable te-

ner conocimiento del tienpo total de la capacitación. 

d) Decidir si la capacitación será proporcionada mediante instructores 

externos o aprovechando los recursos internos de la empresa, ya sea 

por cuestiones de presupuesto, par requerimiento de técnicas especia 

les, asesorías sobre equipo y maquinaria, etc. 

e) Determinar el costo de las actividades de Capacitación (cursos, nrdx: 

rial didáctico, asignación de tienpi, honorarios, etc.) 
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1.) Coordinar la folna en que se llevarán a cabo los eventos, e5 decir, 

estab 1 ecer lo (ii(uunicáción adecuada pata dar infornwión sobre el. lii 

qar donde se proporcionará la capacitación, horarios, nombre y nímvi-

ro de pa rtioilialltes. 

9) Preparar el material que se pripireionará al personal (carpetas, co-

pias d pl OMS reconocimientos, etc.) 

Es importante tener conocimiento de los recursos con los que cuenta 

la espresa. Esto nos permitirá tener un aprovechamiento adecuado de los re 

cursos materiales y hurones, adanás de visualizar el tipo de capacitación 

que puede brindarse al personal en función del tamaño do la planta, tipo 

de instalaciones, nivel educativo del personal, etc. 

4.3.2 SELECCTON Y CONTRATACTON 

La selección: es la elección de la persona adecuada para un puesto 

adecuado"y a un costo adecuado que permita la realización del trabajador 

en el desempeflo de su puesto y el. desarrollo de sus habilidades y potencia.  

les a fin de hacerlo más satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que 

se desenvuelve para contribuir, de esta manera, a los propósitos de lo or-

ganización. 

El proceso se inicia cuando se presenta una vacante (puesto que no 

tiene titular). Antes de proceder a cubrir dicha vacante, deberá 

estudiarse la posibilidad de redistribución del. trabajo, con objeto de que 

dichas tareas sean realizadas entre el personal existente y, sólo en caso 

de no ser posible, se solicitará que se cubra. 

Requisición: 

El reemplazo y el puesto de nueva creación, se notifican a trovó:; de 
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una requisición al departammto de selección de personal o a ra sección 

encargada de estas funciones, señalando los mit i.vos que las están ocasio-

nando, la fecha en que deberá estar cubierto el puesto, el tirvivo por el. 

cual se ve a contratar; departamento, turno, horario y sueldo. 

En el formato 4.21 se muestra una requisición de personal. 

REQUISICION DE PEK.X.NAl. 
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Análisis y Valuación de Puestos: 

Recibida la requisición de personal, se recurrirá al análisis y Vales 

ción de puestos, con el objeto de determinar los requerimientos que debe 

satisfacer la persona, para ocupar el puesto eficientemente, así cono el 

salario a pagárselo. 

rnventario de Recursos Habanos: 

El siguiente paso consiste en la ]agudización, en el inventario de 

Recursos Humanos, de las personas que, prestando actualmente sus servicios 

en la Organización, reúnen los requisitos establecidos, lo cual permitirá 

proporcionar elementos que conocen la organización, y de los cuales se co-

noce la actuación que han tenido en el tienvo que tienen que prestar sus 

servicios. Esto disndnuirá el. periodo de entrenamiento y, lo más bnportan-

te, contribuirá a mantener alta la moral del personal que ya trabaje en la 

organización, al permitir que cada vacante signifique la oportunidad de 

uno o varios ascensos. 

Fuentes de reclutamiento: 

De no existir dentro del. inventario el candidato deseado, se acudirá 

a la cartera de candidatos que se encuentran en espera de una oportunidad 

y, al no localizarlo tampoco, se recurrirá a las fuentes de reclutamiento, 

entendiendo por tales los medios de que se vale una organización para 

atraer candidatos adecuados e sus necesidades. 

La fuente de abastecimiento más cercano es la propia organización y 

se refiere a las amistades, parientes o familiares del propio personal. 

Las ventajas que reporta esta fuente de reclutamiento, llamada interna, se 

manifiesta en La integración del personal de nuevo ingreso; sin embargo, 

algunos expertos consideran que son mayores sus desventajas por las frie- 
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.Cienes y contli(Jos que surgen cut ei personal cuando no es aceptado el 

o cuando, ya en el des(vp(mia de sus labores, disminuye la objeti 

yklad de los familiares en los casos en que se sanciona a sus parientes, 

le les niega un ascenso, etc. 

Existen también las llatividas tuentes externas de reclutamiento, coma 

Ileaso de las agencias de colccx.:ien, mxlios publicitarios, universidades, 

191125 de trabajo, etc. 

In un pals cono México, con grandes problemas de subenpleo y con gran 

des carencias de personal altanente calificado, es de importancia prestar 

ención a las fuentes de reclutamiento, Mientras para puestos en los 

Chiles no se requiere más que una preparación escolar elanental como son 

pmes, aprendices, ayudantes, galopines, etc. generalgento existe ex-

de candidatos; pera otros puestos que necesitan de una preparación 

larga ya sea formal o informal, generalmente existe escasez de candida 

adecuado;;. Ditonces se recurren atraer personas que están laborando 

otros lugares. Una de las reunas de atracción es el ofrecimiento de 

res sueldos y prestaciones, con lo cual se elevan los costos y se pro-

19C4 la inflación y los problemas económicos del pais. 

Será determinante en la efectividad del reclutamiento le anticipación 

cpe huyan sido planeadas las necesidades. Esto permite escoger el. 

wpriersonal disponible en el nercado de trabajo, planear e iniciar los 

11Mg.nnns de entrenamiento en tiompi oportuno y cubrir las vacantes con la 

tkipación solicitada. 

icitud de molen 

localizado:; los candidatos, el. ambiente en que sean recibidos, así 
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como la manera en que sean tratados, contribuirá en alto grado a mejorar 

la impresión que GC forman de la organi2ación. El espacio asignado a le 

oficina de reclutamiento y selección deberá proporcionar las facilidades 

adecuadas a fin de que resulte funcional y reduzca al minino los inceurdi-

dades que surjan ante la presencia de numerosos candidatos. Es aconsejable 

una sala de espera confortable, iluminada y suficientemente ventilada, asi 

COITO CULACUIOS privados que permitan Las condiciones ambientales necesa-

rias para la realización de las diferentes etapas del proceso de selección. 

Al localizar el área de reclutamiento y selección, es importante que 

sea accesible a los solicitantes y evite que éstos transiten par las áreas 

de trabajo. 

Determinada el área donde serán recibidos los candidatos, se procede 

a llenar la solicitud de asoleo que abarcará básicamente datos personales 

(nombre, edad, sexo, estado civil, 1MSS, Registro Rxleral de Causariltes, -

etc.); datos familiares; experiencia ocupacional; puesto y sueldo deseado; 

disponibilidad para iniciar laboree; planes a corta y largo plazo, etc. 

las solicitudes de asoleo deberán estar diseñadas de acuerdo con el nivel 

al cual se están aplicando. Es deseable tener tres formas diferentes: 

para nivel de ejecutivos, nivel de asoleados y nivel de obreros. De no ser 

posible esto, resulta aconsejable la elaboración de una forma de solicitud 

sencilla, accesible a obreroS y empleados, !misma que puede conplementarse 

con un cirriculum vitae para ejecutivos. 

Se determina si el candidato reúne los requisitos mínimos (escolari-

dad, edad, etc.). En caso afirmativo se procede a una entrevista. 

Entrevista inicial o preliminar 

Esta entrevista pretende "detectar" de manero gruesa y en el. mínimo 
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liernix: posible, los astyytos n'Os ostensibles del candidato y su rola-

ción con los requerimientos del puesto; par ejemplo: apariencia física, 

tac ládad de expresión verbal., I:abi1idad pera relacionarse, etc., con el 

objeto de descartar aquellos candidatos que de limera manifiesta no reúnen 

los requerimientos del. puesto que se pretende cubrir; debe infonnásele tan 

bién la naturaleza del trabajo, el horario, la remuneración ofrecida, las 

prestaciones, a fin de que él decida si. le interesa seguir adelante con el 

proceso. Si existe interés por allivnt partes, se pesa a la siguiente etapa. 

Antes de tratarla, vanos a detenernos un peco en lo referente a la entre-

vista. 

Fhtrevista de Selección 

Si le entrevista es una conversación y tiene un objetivo, habrá de 

considerarse que esto implica una interrelación de dos individuos, entre-

vistado y entrevistador, que van a ejercer una acción recíproca; y aunque 

es uno de los medios .nkis antiguos para allegar información del solicitan-

te (y de hecho durante mucho tienix> fue el único), sigue representando a 

le fecha un instrtnento clave en el proceso de selección, lo cual implica 

el conocimiento de diversas técnicas a utilizar en la misma, dependiendo 

de las características del entrevistado y del nivel a que se está seleccio 

nando. Paralelamente, el entrevistador requiere, como profesional que es, 

un adiestramiento y supervisión adecuados y una autocrítica que le permita 

ir valorando los éxitos y limitaciones en la realización de las mismas. 

Este entrenamiento y supervisión incluye el conocimiento de si mismo, que 

ve a contribuir en la objetividad, al valorar la información recibida, dis 

minuyendo los prejuicios y le contaminación por limitaciones, que le son 

propias al entrevistador. 

La tarea del entrevistador es preparar el. anbiente en que se realiza-
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rá la entrevista y el cual puede condicionarse, dependiendo esto de las 

reacciones del entrevistado que pretende conocer. Hl dicho anbiente se in-

cluye la actitud del entrevistador desde el mento en que recibe al soli-

citante. 

Una actitud infonnil, práctica, "dem:1'11.3as de camisa", relajada, faci 

Lita la actitud positiva del solicitante; mientras que una actitud agresi-

va, formal, reservada, puede ser deseable en otras circunstancias; le im-

portante es precisar qué clase de reacciones desea provocar el entrevista-

dor y cuáles son las que realmente está generando. 

Fases de la Entrevista. 

Memos representarlas gráficamente en la figura 4.22 

Cima 

Rapport Cierre  

Figura 4.22 Fases de la entrevista 

Rapport 

Este término significa "concordancia", "sinpatia"; es una etapa de la 

entrevista que tiene como propósito disminuir las tensiones del solicitan-. 

te y aunque en sentido estricto el rapport debe minar durante toda ésta, 
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un trato cordial ayuli a establecerlo, pmmintas que no rxrejan en tensión 

al candidato, interés en escucharle y, por lo contrario, lo dificulta el. 

sarcasmo, la ironía, las interrupciones, etc. En la entrevista de empleo, 

puede ayudar a establecer el rapport el. bello de que el entrevistador ex-

plique antes las características de la orlyinización, sus prestaciones, el. 

horario, etc. El. propósito del rapport, en otras palabras, es "l'amper el 

hielo". Frecuentenente este acercamiento inicial. no se realiza en el 

terreno verbal, sino más bien a través de actitudes: nustrándose cordial y 

amistoso, en virtud de qua el candidato habitualmente es una persona a la 

que no se conoce. Tal vez el escritorio es una barrera; es nxijor emplear 

sillones de sala y confortables. 

Cima 

Dicha etapa se refiere a la realización de la entrevista propiamente 

y a través de ella van a explorarse las áreas que se mencionaron de manera 

general y que sirven también para la elaboración de la solicitud. 

Histeria laboral 

Aquí se pretende conocer la velocidad de progreso del individuo, su 

estabilidad, sus ingresos económicos, su actitud hacia la autoridad 

(jefes), sus habilidades para relacionarse, el tipo de supervisión que 

ejerce, en resunen, la manera general en que se desenvuelve en el ambiente 

de trabajo. 

Historia Educativa. 

Explorando del último trabajo al primero, es más factible lograr con-

tinuidad en la entrevista pasando a los últinxxl años de escolaridad. En 

esta área se pretende establecer si ha existido continuidad en sus estu-

dios, duración de los ndsnos, papel que jugó en este anbiente (líder, 
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"aPlicado", "Oeloonero', etc.); relaciones con la autoridad (profesores); 

relación entre sus calificaciones, su potencial y su necesidad de reconoci 

miento. En posible obtener información sobre sus intereses vocacionales y 

Id relación con las tareas qua ha venido desIsnpoñando, la objetividad en 

la decisión para elegir carrera, y su grado de (lpendencia en cuanto a la 

manutención de sus estudios. 

Historia Personal. 

La exploración de esta área en una entrevista de selección de perso-

nal ha sido objeto de críticas severas, por considerarse que la infornm-

ción respectiva corresponde a la vida privada del solicitante y que la or-

ganización no tiene derecho a investigarla; entero, tratándose de aspectos 

directamente relacionados con el trabajo a desempeñar, contando con la 

anuencia del interesado y teniendo cona propósito ofrecerle un trabajo que 

pueda serle más satisfactorio a la vez que más productivo (en Lugar de un 

deseo malsano de enterarse de algunos aspectos de su vida personal), la 

exploración de estos puntos no es éticamente. reprobable. NO podonos pasar 

por alto que los conocimientos para un trabajo especifico pueden ser propor 

cionados por la organización a la persona y no son, por tanto, patrones de 

centortandento que han sido aprendidos desde la infancia y muchos de ellos 

tenderán a repetirse en la vida adulta si no en tonna radical, si con va-

riaciones, las cuales en un n'evento dado, pueden ser determinantes en el 

desempeño adecuado del trabajo. La jalo:nación a obtener Uuplica indicado-

res del concepto que el individuo tiene de sl. misma, de sus padres, herma-

nos, esposa, hijos, del mundo y de la vida en general; nos va a dar la 

pauta en el nuncio de sus relaciones interpersonales. Ejemplos: el hijo de 

padres autócratas, puede generar este tipo de autoridad; ser el. primogéni-

to, el segundo hijo, el más joven o el. hijo único, puede establecer una 
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actitud de liderato, de sent irse marginado, de ser cooperativo, de prefe-

rir trabajar aislado, etc. 

En esta área se explora también en tono verbal el estado de salud 

del individua (accidentes, enternedades, operaciones quirilrgicas) cono uno 

de los varios indicadores de la forrar cánn maneja y hacia dónde dirige su 

agresividad (hacia el anbiente o hacia sl mismo). Por ejemplo, una persona 

que informa no haber nutrido accidentes (fracturas, caldas, etc.) probable 

mente será más tranquila y reposada, inejor que una que dice haber sufrido 

una fractura de la nariz, jugando futbol americano. 

napa Libre. 

Aqui se está buscando obtener información sobre el uso que hace de su 

tiempo libre, para precisar la flanera curo canaliza sus tensiones y hace 

uso de su responsabilidad personal. 

Proyectos a corto y largo plazos. 

Básicamente se desea conocer cómo pretende proyectarse al futuro, 

realizarse y autodeterminarse el entrevistado en sus metas. adicional a 

esta información se está tratando de conocer el grado de objetividad que 

tiene en la evaluación de sus netas con relación a sus recursos. Cuando se 

ha llegado a este punto, se inicia la tercera etapa de la entrevista, que 

se refiere al cierre, y que se menciona en seguida. 

Cierro. 

Cinco o diez minutos antes de dar por terminada la entrevista, se 

anuncia el final de la [aislar, dando oportunidad al solicitante para que 

haga las preguntas que estanco pertinentes y manifieste sus -inpresiones so-

bre la entrevista misma y, finalmente, se le dé a conocer cuál es el 
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siguiente paso a realizar. Si el candidato no es aceptable, se le deberá 

orientar; lo cual implica un conocimiento, por parte del entrevistador, 

del mrcado de trabajo, para lograr que su interlocutor obtenga un benefi-

cio personal; que sienta que "la entrevista valió la pena" y que el no ser 

aceptado no implica derrota sino, por el contrario, un estbmih) para bus-

car un soplen que le permita el aprovechanientomás adecuado de sus recur-

sos. 

Se insiste en que la extensión y profundidad de la entrevista de 

selección, C0111) en las otras fases del proceso de selección, esté condicio 

nada al nivel que se selecciona; es decir, si se selecciona a nivel 

ejecutivo, la entrevista es básicamente no dirigida, conocida también cono 

entrevista libre o pasiva, porque fundamentalmente este último papel es el 

que desempeña el entrevistador, permitiendo al entrevistado una mayor 

intervención, en contraste con la entrevista dirigida, conocida también 

cano activa, en donde se orienta al entrevistado a través de una serie de 

preguntas predeterminadas, 

Informe de la entrevista. 
•̂  

El resultado y conclusiones de la entrevista, en relación al objetivo 

de la misma, deben ser redactados inmediatamente después de concluida, con 

objeto de no omitir ninguna información que distorsione el resultado logra 

do, El informe debe ser claro, concreto e inteligible para quien posterior 

mente tenga necesidad de consultarlo. En algunas organizaciones están ya 

señalados los puntos que debe contener dicha información en una forma 

diseñada al efecto. 

La tarea del entrevistador no termina con la redacción del informe. 

Es aconsejable que para si mimnn realice una critica sobre la entrevista 
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realizada, que conteste preguntas como las siguientes: 

Obtuve la información necesaria antes de la entrevista? 

r. Pude establecer el. rapport? 

Alcancé el objetivo? 

la entrevista se realizó de acuerdo con lo planeado? 

Logré darle seguridad al entrevistado? 

Conseguí el acercamiento requerido? 

Me mostré tranquilo y sin presiones? 

Presioné al entrevistado cuando fue necesario? 

El entrevistado estima que valió la pena la entrevista?, etc. 

Además de la autocrítica, es tanb.ién recomendable establecer un segui.  

miento del entrevistado, en caso de que se le haya contratado, amparando 

la valoración que se ha hecho del trabajo del mismo contra las conclusio-

nes establecidas en el resumen de la entrevista. En los casos en que se 

hayan utilizado otros recursos en lo selección, adicionales a la entrevis-

ta, cona es el caso de las pruebas psicológicas, se hará una comparación 

entre la información que ambas reportan para precisar los puntos coinciden 

tes y discrepantes. 

Pruebas Psicológicas: 

En esta etapa del proceso técnico de la selección se hará una valora-

ción de la habilidad y potencialidad del individuo, así como de. su capaci, 

dad en relación con los requerimientos del puesto y las posibilidades de 

futuro desarrollo. 

la introducción gradual y la extensión del programa de pruebas psico-

lógicas implica la elaboración de una colección de ellas que debe ser 

válida, confiable y debidamente estandarizada, iniciAndose en pequeños 
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grupos de trabajo y aumentándola progresivamente a las diferentes áreas de 

la organización, pruebas que tienen éxito en la selección de personal para 

ciertas tareas, no resultan necesarianente adecuadas para otras. Las 

investigaciones que se requieren reali2ar para la elaboración y estandari-

zación de las baterías de pruebas, se llevan meses y aún años. Y aunque 

puede considerarse esto como una proposición costosa, probablemente lo es 

si lo vanos en forme aislada; pero desde el punto de vista de la producti-

vidad, se justifican los recursos empleados; mls que un costo representan 

una inversión. 

Ejarplos de baterías de "TEST" 

a) tests de inteligencia general. 

b) test de aptitud especial: rompecabezas impresos 

c) test de inteligencia mecánica 

d) test de atención concentrada 

e) test de percepción de diferencias: caras 

f) test de rapidez de movimiento 

g) test de destreza manual 

h) test de tiempos de reacción 

i) test de asociación: mide rapidez mental 

Con la aplicación de estos "tests" se obtiene suficiente información 

para medir una serie de capacidades mentales de tal manera, que una cierta 

puntuación presupone en el. aspirante un nivel mental determinado. 

A continuación se presentan algunos ejemplos de "tests" que sirven 

para medir la rapidez mental: 
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Pruebas de Trabajo. 

La realización de las pruebas de trabajo la hace habitualmente el fu-

turo jefe inmediato, a fin de comprobar que el candidato tiene los conoci-

mientos y experiencia laboral que el puesto exige. En caso de que las prue 

bes de trabajo se refieran a conocimientos que puedan ser valorados en el 

área de reclutamiento y selección, deberá tenerse toda una batería de 

pruebas debidamente estandarizadas, evitando de esta manera que el futuro 

jefe inmediato tenga que distraerse de sus labores cotidianas. A este paso 

también se le denomina prueba práctica. Algunas organizaciones acostumbran 

hacerlo antes de aplicar las pruebas psicológicas y otras después. Deberá 

estudiarse la secuencia que debe seguirse en cada organización en particu- 
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lar. 

Examen Médico de Adnisión. 

El examen módico de admisión reviste una importancia básica en las or 

ganizaciones, el grado de llegar a influir en elementos talen como la cali 

dad y cantidad de producción, indices de ausentisno y puntualidad y, sien-

do un poco nús extenso, afecta los aspectos de desarrollo de dicha organi-

zación, con repercusiones al desarrollo y progreso de un pais. 

Todos estos argumentos han servido cano apoyo legal, económico y so-

cial, para establecer una serie de reglamentos y políticas que tienden a 

proteger al aspirante cuando ingresa a un trabajo, al grupo laboral que 

está en funciones y, en ultima instancia, a evitar el desperdicio husmeo 

por ubicar al candidato en trabajos que por su naturaleza física no desem-

peñará eficazmente al no satisfacer los requerimientos que necesitan deter 

minadas actividades. 

Gas enunciados legales se encuentran en los reglamentos de higiene y 

seguridad de la Secretaria del Trabajo y dicen: 

* Art. 15: "Los patrones están obligados a mandar practicar examen médico 

de admisión y periódicos a sus trabajadores..." 

* Art. 16: "Los trabajadores están obligados a someterse a los exámenes 

médicos de admisión y periodicos y a proporcionar con toda veracidad los 

infornes que el médico le solicite." 

* Art. 17: "En cada centro de trabajo es obligatorio llevar un registro 

médico y será legalizado por la autoridad." 

lo anotado demuestra que legabnente está prevista la realización de 

un examen médico de admisión, ya que éste redunda en beneficios individua- 
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les, colectivos y nacionales. 

La realización del examen nódico de artnisión es financiada par cada 

organización y deberá ser llevada e efecto por un médico especializado en 

medicina de trabajo, con el conocimiento del. tipo de actividades que 

desempeñará el futuro trabajador y las exposiciones a los agentes nocivos 

para la salud, a fin de determinar si las condiciones físicas permiten al 

trabajador desempeñar eficientemente 3Y1 trabajo. Contra la creencia popu-

lar, no se pretende descubrir enfermedades ocultas, sino determinar qué 

tipo de trabajo está más de acuerdo con las capacidades del solicitante. 

Con esto se cumplirán una serie de metas particulares: 

a) Contratar individuos capacitados para la realización de un determinado 

trabajo. 

b) Evitar que algún aspirante con padecimiento infectocontagioso pueda 

transmitir el nnl. 

c) Propiciar el desarrollo al acoplar la capacidad física del trabajador 

al tipo de puesto a desempeñar. 

d) Proteger el aspirante de futuras enfernedades profesionales al valorar 

su estado de salud. 

El rechazo es necesario cuando se descubre oportunamente una enferme-

dad contagiosa, un defecto físico o una perturbación emocional que por su 

naturaleza si se emplea el individuo se perjudique más su salud personal, 

o la de aquellos relacionados con él, o a las propiedades de la organiza-

ción. En tales casos, al solicitante rechazado debe dárselo la razón acep-

table que llevó a tomar una decisión adversa y aconsejártele sobre posi-

bles fuentes de tratamiento. 

La realización del examen médico de admisión comprende el aspecto 
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clínico (un interrogatorio y una exploración física cuidadosa) que deberá 

ir acompañado de varios estudios de laboratorio y de rayos X para confir-

mar el estado de salud o el supuesto padecimiento. El registro de los re-

sultados se mantiene como "estrictmrente confidencial" y se conunica al 

departamento de selección de personal, de acuerdo, a una clasificación de-

terminada. 

Eh el proceso de selección de personal debe tenerse en cuenta en 

relación al examen médico los siguientes puntos: 

a) La capacidad física no es igual en todos los trabajadores; 

b) El. tipo de trabajo requiere capacidad y habilidad especifica de deter-

minados órganos, 

c) Las condiciones generales de la organización presuponen un riesgo para 

la adquisición de enfermedades profesionales. Todo ello es necesario 

para evitar: 

- Un mayor indice de ausentismo. 

- La aparición de enfermedades profesionales. 

- La disminución del rendimiento de trabajo. 

- El peligro del contagio de diversas enfermedades. 

- Trastornos en la organización de la producción. 

- Déficit en la calidad de sus productos. 

- Menor calidad de producción. 

- Más elevados niveles de costo. 

Estudio socioeconfmlico. 

La investigaeión socioeconómica debe cubrir tres. áreas: 

a) Proporcionar una información de la actividad socinfamiliar, a efecto de 

conocer las posibles situaciones conflictivas que influyan directamente 
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en el rendimiento del trabajo. 

b) Conocer lo más detalladamente la posible actitud, responsabilidad y efi 

cacia en el trabajo en razón de las actividades desarrolladas en traba-

jos anteriores. 

c) Corroborar la lenestidad y veracidad de la información proporcionada. 

En esta fase se verifican los datos proporcionados por el. candidato 

en la solicitud, y en la entrevista del proceso de selección. Asimismo se 

investigan sus condiciones actuales de vida y se verifican sus anteceden-

tes a través de las opiniones expresadas por las personas con las que ha 

tenido interrelación: compañeros de estudio, de trabajo, jefes en los mis-

nos, etc. 

Dependiendo de la política particular de cada organización, la fase 

apuntada queda reservada a una trabajadora social, a un agente de 

investigaciones o a una rutina establecida en que la información se solici 

ta por escrito. La veracidad de la información proporcionada por la 

investigación socioeconómica de acuerdo con la experiencia, el nivel y 

puesto que se pretende cubrir, así cono el costo de la misma, determinará 

el canal que se utiliza para su realización. Da mulera general, las áreas 

que se exploran son: 

Antecedentes personales; estado civil, nacionalidad, enfermedades, acci-

dentes, estudios, antecedentes penales, pasatiempos, intereses, etcétera. 

Antecedentes familiares: nombre, estudios y ocupación de los padres, de 

los hermanos, de la esposa, de los hijos; e integración familiar (¿pro-

viene de un hogar desavenido o de uno bien integrado?), etcétera. 

- Antecedentes laborales: puestos desempeñados, salarios percibidos, causa 

de la baja, evaluación de su desempeño, comportamiento, etc. 

Situación económica: presupuesto familiar, renta, colegiaturas, propie- 
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dudes, ingresos, etc. 

A veces etiste la tendencia a realizar un interrogatorio exhaustivo 

con respecto a la vida privada del candidato. Aparte de que en muchas 

situaciones resulta molesto para él, parece que en múltiples ocasiones la 

información obtenida carece de validez y puede no tener ninguna influencia 

lógica sobre la decisión de contratar o no al. candidato. Organizaciones 

hay que lo someten a un interrogatorio de dos }xaras aproxinadamente, en el 

cual se incluyen preguntas tales cono: ¿Es afecto al picante? ¿Es afecto 

al café o al té? ¿Cuál es su personaje histórico favorito?, etc. Resulta 

difícil. relacionar de una manera racional la respuesta a estas preguntas, 

con la decisión. En algunos casos el informe que rinde la persona que rea-

liza el estudio socioeconómico se acumula en 8 ó 10 hojas que nadie lee en 

su totalidad. Surge igualmente el problana ético: ¿Hasta dónde tiene dere-

cho la organización a investigar la vida privada del candidato? La respues 

ta dada en páginas anteriores a esta pregunta es válida también en este 

punto. 

Fn los casos de puestos que requieren profunda discresión, manejo de 

valores o información dudosa por parte de su ocupante, resulta aconsejable 

contar con el resultado del estudio socioeconómico antes de proceder a la 

decisión final. 

Existen organizadiones que proceden a tomar la decisión final, condi-

cionándola a que si el resultado de la infornación es perjudicial se 

procede a operar la baja del candidato en los primeros 30 dias. 
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Decisión Einal. 

(Jon la información obtenida en cada una de las diversas fases del 

proceso de selección, se procede a evaluar cmyarativanento los requeri-

mientos del puesto con las características de los candidatos. Hecho esto, 

se presenta al jefe inmediato y, de ser necesario, al jefe del departamen-

to o gerente de área, para su consideración y decisión final. 

Ñ este apartado resulta importante insistir en que es recomendable 

que la decisión final corresponda al jefe o jefes inmediatos del. futuro 

empleado, por ser él o los directo(s) responsable(s) del trabajo del futu-

ro subordinado; al departamento de selección de personal corresponde mi 

papel asesor en dicha decisión final. Eh casos especiales, resulta perti-

nente reunir a los candidatos entre los cuales va a recaer la decisión 

final, para que en una "prueba de situación" se valore su habilidad para 

interrelacionarse, su reacción ante la presión, su anejo de problemas 

emocionales, etc., facilitando la tome de la decisión y ayudando e los 

candidatos que no se acepten, a percibir directanente los motivos de la 

decisión adversa para la vacante en particular. De no ser aconsejable o 

necesaria la prueba s.ituacionel con los "finalistas", deberá ccmunicarse 

el resultado de la decisión, procediéndose a la contratación del seleccio-

nado, al registro de los candidatos que deberán ser considerados para 

futuras vacantes y a los que por cualquier circunstancia no tengan ninguna 

posibilidad futura. 

Cuando se selecciona y contrata a uno de los aspirantes a ocupar un 

puesto dentro de la organización es necesario no perder de vista el hecho 

de que una nueva personalidad va a agregarse e ella. El nuevo trabajador 

va a encontrarse de pronto inmerso en un medio con normas, políticas, pro-

cedimientos y costumbres extraños para él. El desconocimiento de todo ello 
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puede afectar en forma negativa su eficiencia así como su satisfacción. 

Entonces, la propia organización debe preocuparse por infornar al respecto 

a todos los nuevos elementos, y establecer planes y programas cuyo objeto 

será acelerar la integración del individuo, en el. menor tiorpo posible, al 

puesto, al jefe, al grupo de trabajo y a la organización en general. 

Un buen programa de administración de recursos humanos que establezca 

un sistema técnico de selección de personal quedaría inconcluso si descui-

dara la importancia y trascendencia que implica la recepción del personal 

de nuevo ingreso, la información que mee le proporciona y su progreso en el 

trabajo. 

Mb/TRATO DE TRABAJO 

Necesidad Legal. 

Nace ésta de lo dispuesto por la Ley bederal del Trabajo: 

"Artículo lo. La presente ley es de observancia general en toda la Repúbli 

ca y rige las relaciones de trábajo comprendidas en el Articulo 123, apar- 

tado A, de la Constitución." 

La ley prestne la existencia del contrato y de la relación de trabajo 

entre el que presta un servicio personal y el que lo recibe, por lo cual, 

la falta de contrato escrito no priva al trabajador de los derechos que 

deriven de las normas de trabajo y de los servicios prestados, pues la ley 

imputa al patrón la falta de esa formalidad. For otro lado, si no se deter 

mina el servicio o servicios que deba prestar el trabajador, este quedará 

obligado únicamente a desempeñar el trabajo que sea del misma género de 

los que formen el objeto de la empresa o establecindento; sin cmnbarga, si. 

las condiciones de trabajo ya constan en los contratos colectivos aplica-

bles , por disposición expresa de la ley, no será necesario el contrato in- 
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dividual de trabajo. También por disposición expresa de lo ley, los emplea 

dos de confianza no pueden pertenecer a los sindicatos, sienpre y en todo 

caso deberé firmarse con estos empleados un contrato individual de trabajo. 

Necesidad Adintnistrativa. 

El contrato individual de trabajo, también constituye una necesidad 

de carácter administrativo, tanto para el. trabajador como para la organiza 

citen. 

Para el trabajador 

Porque ese documento le brinda certeza respecto de: 

a) Sus obligaciones particulares: lugar, tiempo y modo de la prestación 

del servicio. 

b) La contraprestación que recibe por su trabajo: salario, descansos, 

vacaciones, retribuciones complementarlas, etc. 

e) Su estabilidad relativa en el empleo. 

Para la organización 

a) Porque le facilita exigir al trabajador el cumplimiento de sus obli-

gaciones, sobre todo si. se hace parte integnmite del ndsmo el análi-

sis del puesto o, cuando menos, su descripción. 

b) Porque le permite resolver con seguridad cualquier disputa sobre la 

manera de desarrollar el trabajo. 

c) Porque constituye un elemento indispensable como prueba, por estar 

firmado por el trabajador, en algunos conflictos laborales. 

Relación de Trabajo. 

Nuestra Ley Federal del Trabajo en su articulo 20 define la relación 

de trabajo cono la prestación de un servicio subordinado a una persona 

(cualquiera que sea el acto que le dé origen), mediante el pago de un sa- 
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lado. 

Contrato de Trabajo. 

Tonalmente, define el contrato individual de trabajo, cono aquél en 

virtud del cual un sujeto se obliga a prestar a otro tul trabajo personal 

subordinado, cualquiera que sea su forma de denominación, mediante el. palio 

de un salario. 

La ley otorga e le relación de trabajo los MISMOS efectos jurídicos 

que el contrato individual, pues éste no es sino el escrito en el cual se 

hacen constar el o los servicios personales prestados a otro, mediante su 

subordinación, y el pago de un salario. 

El elemento esencial de la relación asi cono del contrato de trabajo 

es la "subordinación" del trabajador; o sea, su "sometimiento" a la 

autoridad del patrón, lo cual representa para éste el ejercicio de un 

poder sobre el operario, en virtud de una relación juridica. Esta relación 

"jurídica de poder" se encuentra también sancionada par el articulo 134 

fracción 1II de la ley, al referirse a las "obligaciones de los trabajado-

res". lbda prestación de servicios subordinados es relación de trabajo. 

Forma. 

La relación de trabajo puede ser por tientn indeterminado o determina 

do; esta última modalidad, eventual o tenyoral; ésta, a su vez, puede ser 

por obra determinada o e precio alzado, según lo nuestra la tabla 4.23 

TABLA 4.23 

Relaciones 
de trabajo 

Tiempo 
indeterminado 

Tiempo 
determinado 

Temporal 

 

 

Eventual 
Obra determinada 
Precio alzado 

1ktente: AIIIINISTRACION DE Rfruitvs mares.- ARIAS GAIICTA, 1.994 



La relación de trabajo par tiempo indeterminado, de acuerdo con nuen-

tra legislación vigente, constituye la regla general, siendo la excepción 

a esta regla la relación por tiempo determinado el cual, únicamente puede 

estipularse en los siguientes casos: 

a) Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se va a prestar. 

b) Cuando tour por objeto sustituir terporalmente e otro trabajador, y 

c) &r los damás casos previstos por la ley. 

Si los servicios del trabajador o empleado son prestados en forma 

continua y constituyen, para la cuprosa, una necesidad permanente, se esta 

rá siempre frente a un contrato individual de trabajo por tiempo indeter-

minado. 

La relación individual. de trabajo por tiempo determinado puede ser: 

eventual o temExaralt 

Eventual 

Será de tal índole, aquélla por la cual. una persona se obliga a pres-

tar a otra un trabajo personal subordinado, que constituya, para la última, 

una actividad extraordinaria y accidental, mediante el pago de un salario. 

Temporal 

Será aquella por la cual una persona se obliga a prestar e otra un 

trabajo personal subordinado que constituya para ésta una necesidad perma-

nente, limitada por el tiempo, por la naturaleza del servicio o por la 

índole del trabajo, mediante el paga de un salarie. Puede adoptar las si-

guientes formas: 

a) Contrato por obra determinada: es el documento individual de trabajo 

por tiempo determinado cuya duración se sujeta a la terminación de la 

obra que estipula el mismo. 

b) Contrato a precio alzado: documento individual. de trabajo por tiempo 
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determinado, en el cual. la remuneración es gldx11, por la obra mterial 

del mismo. 

Prórroga 

loe contratos temporales se prorrogarán a su vencimiento por todo el 

tiempo que sea necesario, mientras subsistan las necesidades que le 

dieron origen. 

Contenido. 

El contenido riel contrato de trabajo se divide en cuatro partes: enea 

bezado, declaraciones de los comparecientes, cláusulas que son de dos 

tipos: legales y admdnistrativas y, por última, la firma de los contratos. 

(Ver tabla 4.24 

TABLA 4.24 

C 	Encabezado 	 Naturaleza del neg)cio: 
o Declaraciones de los Motivo, causa y necesidad del trabajo, y 
n conparecientes 	Servicio o servicios requeridos, etc. 

t 

i • Cláusulas Legales 
d Administrativas 
o 

Fines 

Encabezado 

En el cual se incluye en forma primordial el tipo de contrato de que 

se trate y el nombre de los comparecientes y de los apoderados cuando 

actúan, en el caso del patrón exclusivamente, cono personas morales. 

Declaraciones 

Primero se harán constar las declaraciones del patrón, que comprende-

rán la naturaleza de la empresa o negocio de que se trate, el motivo, 

causa y necesidad del. contrato (especificaciones primordiales del puesto); 

el tipo de contrato y, en forme general, el servicio o servicios requeri- 
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dos, expmsando de preferencia el puesto en cuestión. Juega, se incluirá 

la capacidad del trabajador para celebrar el contrato, su interés en 

concertarlo y el. hecho, en su caso, de contar con los conocimientos necesa 

ríos para desarrollar en forma satisfactoria el servicio requerido por el 

patrón. 

Cláusulas 

Es forma muy general puede decirse que las cláusulas del contrato in-

dividual de trabajo se dividen en dos grandes grupos: legales y 

administrativas: 

legales 

Las contenidas en el artículo 25 de la Ley Federal del Trabajo en vigor, 

las cuales son esenciales para todo contrato de trabajo y por tanto éste 

en todo caso deberá contener: 

a) Nimbre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio del trabaja-

dor. y del patrón. Estos requisitos por lo que se refiere al contratante, 

se han determinado previamente en las declaraciones y, respecto al 

trabajador, se aconseja incluirlos en la parte final del contrato para 

mayor claridad. 

b) Tipo o forma de contrato, especificando si es por tieeW determinado o 

indeterminado. 

c) EL servicio o servicios que deban prestarse, los cuales se determinarán 

con la mayor precisión posible; a este respecto, es aconsejable trans-

currir la descripción del puesto o, en su caso, remitir, en la propia 

claúsula, a las descripciones genéricas y especificas del análisis de 

puestos, el cual se anexará al contrato de trabajo formando parte inte-

grante del mismo. 

d) El lugar o lugares donde deba prestarse el trabajo. 

e) La duración de la jornada. 
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f) Lo forma y monto del salario. 

g) El. día y lugar de pago de salarios. 

h) Otras condiciones de trabajo, tales como días de descanso, vacaciones y 

demás, en que convengan trabajador y patrón; estas constituyen las lla-

madas cláusulas legales. 

Administrativas 

Es estas se incluyen las operativas: cuotas de producción, obligaciones 

del trabajador de afianzar su manejo, obligación do sigilo, etc. 

Para facilitar la administración y aplicación del contrato, es conveniente 

encabezar cada cláusula con la mención general de su contenido y objeto. 

Firmas. 

En esta parte del contrato, que es la final, se incluyen los nombres 

del trabajador y el patrón y, en su caso, también de su apoderado o apode-

rados, dejando espacio para que puedan firmar, asi como, por separado, las 

generales del trabajador: nombre, domicilio, edad, sexo, estado civil y 

nacionalidad. 

4.3.3 DMIORTANCIA DEL 1103LAMEADO nuEnvo DE TRAPAJO 

El reglamento interior de trabajo es un instrumento de origen juridi-

co que constituye gran ayuda para la administración de recursos humanos, 

puesto que contiene disposiciones que obligan tanto a los trabajadores 

cono a los patrones y tienden a normar el. desarrollo de los trabajos 

dentro de la organización. Constituye un instnnento de origen jurídico, 

puesto que el capítulo V del titulo séptimo de la Ley Federal del Trabajo 

el que justifica y norma su existencia. 

Es importante dar a conocer el reglamento interno de trabajo, ya que 

se pueden preveer situaciones de conflicto, al poner sobreaviso al perno- 
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nal. (13 los derechos y obligaciones que tiene piro con lo eilpresa. 

o 

Las nomas influyen en la conducta del personal, haciéndolo responsa-

ble y conciente de las necesidades de la enpresa, as1 cuna lo:; beneficios 

que pueden adquirir a través del esfuerzo diario, de manera individual. y 

cono organización. 

El Articulo 422 de la Ley Federal del Trabajo define el reglauento 

interior de trabajo de le siguiente manera. 

Articulo 422: Reglamento Interior de Trabajo es el conjunto de disposicio-

nes obligatorias para trabajadores y patrones en el desarrollo de los tra-

bajos en una empresa o establecimiento. 

Contenido. 

El reglamento interior de trabajo, no deberá (=tener "... las normas 

de orden técnico y administrativo que formulen directamente las empresas 

para la ejecución de los trabajos". Según el. articulo 423, las notorias 

que deberá contener dicho reglamento, son: 

I. lloras de entrada y salida de los trabajadores; tiempo destinado para 

las comidas y períodos de reposo durante lo jornada; 

II. Lugar y momento en que deben comenzar y terminar las jornadas de tra 

bajo; 

III. Días y horas fijados para hacer la limpieza de los establecimientos, 

maquinaria, aparatos y útiles de trabajo; 

1V. Días y lugares de paga; 

V. Nbrmas para el uso de los asientos o sillas a que se refiere el 

articulo 132, fracción V: 

Son obligaciones de los patrones: 

Mantener el. número suficiente de asientos o sillas a disposición de 
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los trabajadores, en las casas comerciales, oficinas, bateles, restau 

rantes y otros centros de trabajo análogos. lo mismo disposición se 

observará en los establecimientos industriales cuando lo permita la 

naturaleza del. trabajo; 

VI. Normas para prevenir los riesgos de trabajo e instrucciones para 

prestar los primeros auxilios; 

VII. Labores insalubres y peligrosas que no deban desempeñar las mujeres 

y los menores; 

VIII. Tiempo y forro en que los trabajadores deben someterse a los exáme-

nes médicos, previos o periódicos, y a las medidas profilácticas que 

dicten las autoridades; 

IX. Prnmilsos y licencias; 

X. Disposiciones disciplinarias y procedimientos para su aplicación. La 

suspensión en el trabajo, coito medida disciplinaria, no podrá exceder 

de ocho días. El trabajador tendrá derecho a ser oído antes de que se 

aplique la sanción; y 

Xl. Las demás normas necesarias y convenientes, de acuerdo con la nate,  

raleza de cada, expresa o establecimiento, para conseguir la mayor se• 

guridad y regularidad en el desarrollo del trabajo. 

Fanal. 

El Artículo 424 de la Ley Federal. del Trabajo, indica las normas que 

se deberán seguir para la formación del reglamento interior de trabajo: 

I. Se formularán por una comisión mixta de representantes de los traba-

jadoreS y el patrón; 

II. Si las partes se ponen de acuerdo, cualquiera de ellas, dentro de 

los ocho días siguientes a su firma, lo depositará ante la junta de 

Conciliación y Arbitraje; 
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III. M) producirán ningún efecto legal las disposiciones contrarias a 

esta ley, a sus reglamentos, y a los contratos colectivos y contratos 

-ley; y 

TV. los trabajadores o el patrón, en cualquier tiempo, podrán solicitar 

de la Junta se subsanen las emisiones del reglamento o se navisen sus 

disposiciones a esta ley y dunás normas de trabajo. 

Difusión. 

Comoquiera que el reglamento interior de trabajo es obligatorio para 

los trabajadores y para el patrón, resulta conveniente y obligatorio inwi 

mir dicho reglamento y dotar a todos los representantes del patrón y a 

todos los trabajadores, de un ejemplar del Bacon, además de fijarlo en los 

lugares más visibles del establecimiento, normalmente en vitrinas especia-

les para ello. 

in anteriormente dicho tiene su origen en el artículo 425 de la Ley 

Federal de]. Trabajo, que asienta: 

El. reglamento surtirá efectos a partir de la fecha de su depósito. 

Deberá imprimirse y repartirse entre los trabajadores y se fijará en 

los lugares más visibles del establecimiento. 

Conviene, además de lo ya mencionado, que se haga conocer el conteni-

do del reglamento al personal de supervisión, mediante conferencias infor-

mativas que comprendan, además, la interpretación y el alcance jurídico de 

lo estudiado. 

Una reglamentación adecuada en MADYLAC, S.A. de C.V. debe contemplar: 

a) La mejora continua a través de Los objetivos, valores y principios de 

la organización. 
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b) Promover las actividades de cambio y adaptación en los aspectos produc-

tivo, administrativo y de relaciones laborales. 

c) Hacerse responsable de la formación integral de los empleados de la em-

presa, mediante la constante capacitación y adiestramiento. 

d) Hacer del trabajo una actividad productiva, un reto, una satisfacción y 

un medio para desarrollarse de manera personal y profesional. 

4.4. LA PARTICIPACION DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACION EN ESTA EMPRESA 

Yo como futuro Licenciado en Administración tengo una importante par-

ticipación dentro de este Estudio Integral de Productividad en la nnpresa 

MADYLAC, S.A. de C.V. 

Puesto que las propuestas mencionadas en este capitulo generarán una 

nueva cultura empresarial, laboral e innovadora, con productividad y cali 

dad. 

Ya que algunas de las funciones del Licenciado en Administración es: 

Planear, Organizar, Dirigir y Controlar los procesos y sistemas administra.  

tivos y operacionales, coordinar con eficiencia y eficacia los factores - 

humanos y organizacionales, los recursos materiales, tecnológicos y de ca 

pital, establecer mecanismos de cambio en beneficio de la colectividad, pp.  

der detectar y crear oportunidades estrategicas que le den mayor competiti 

vidad y crecimiento a la organización y poder así fortalecer y promover la 

unidad e imagen del Licenciado en Administración, ya que es un elemento de 

cambio. 
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CONCLUSIONES 

En el plano nacional es importante la elevación de la PRODUCTIVIDAD, 

pues la única forma de incrementar la riqueza nacional, con un uso adecua, 

do más productivo de los recursos, reduciendo el desperdicio y conservan-

do los recursos más escasos. Si dicha productividad va en aumento constan 

te un país podrá resolver sus problemas de inflación, desempleo, una ba-

lanza comercial deficitaria y una paridad monetaria inestable. 

Desde el punto de vista personal un aumento de productividad nos va a 

ayudar a elevar el nivel de vida real para lograr una óptima utilización -

de los recursos disponibles para mejorar le calidad de vida. 

En los negocios el aumento de productividad se va a reflejar en un -

servicio que demuestre un mayor interés por los clientes, a un mayor flujo 

de efectivo, a un mayor rendimiento sobre los activos y a mayores utilida-

des, (más utilidades significa más capital para invertir en la expansión -

de la capacidad y creación de nuevos empleos). 

In este Estudio Integral de PRODUCTIVIDAD se plantea la necesidad de 

cambio que requiere hoy en día la industria mexicana. la productividad se 

considera un aspecto clave para el desarrollo productivo y competitivo de 

una empresa. 

Es importante mencionar que un cambio en la tecnología utilizada, la 

creación de nuevos diseños, un sistema administrativo computarizado, una 

metodología de trabajo, la administración y optimización de recursos, son 

algunas alternativas de solución para lograr la productividad. 

La capacidad de competencia de la empresa depende en gran medida del 
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servicio que se le proporcione al cliente, de la precisión para surtir los 

pedidos, de la puntualidad para surtir los pedidos es por esto que debe 

existir un continuo flujo de información antes, durante y después del 

proceso de producción con todas las áreas LAalucradas en este proceso. 

Una capacitación y adiestramiento adecuados, hace posible la comuni-

cación y participación de todos los miembros de la organización, ampliando 

con ello, su panorama de crecimiento y desarrollo en el mercado. 

La satisfacción en el trabajo es un factor que influye directanente 

en la productividad puesto que en una área de trabajo limpia, con ventila-

ción e iluminación el trabajador rendirá más y se sentirá cávodo al reali-

zar su trabajo. 

En la medida en que MADYLAc, S.A. de C.V. ponga en práctica las 

alternativas de solución y los proyectos elaborados en este estudio, se 

obtendrán mejores beneficios económicos, sociales, etc. que puedan dar fin 

a los problemas actuales. 

La implantación del ES1UDIO ihray" DE PRODUCTIVIDAD en MADYLAC, 

S.A. de C.V. proporcionará los siguientes beneficios: 

1. Un mayor control de los Inventarios, donde se adquieren y fabriquen 

articulos de mejor calidad. 

2. El conocimiento de métodos de trabajo que puedan ser modificados perió-

dicamente, según sean las necesidades de la empresa. 

3. La posibilidad de incrementar la productividad de la empresa por contar 

con una mejor distribución de la planta y manejo de materiales. 

4. La reducción de costos de operación debido al control del proceso de 

producción y a un mejoramiento del sistenu administrativo. 
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5. Una mayor pianctración al marcado, cono resultado de un 	servicio 

al cliente y desempefio de funciones del personal de ventas. 

6. La eliminación de desperdicios y retrazos generados por la falta de 

capacitación del personal.. 

7. Un incremento de la calidad por contar con un progranv de calidad, que 

permita la detección y solución de fallas. 

B. La opt.imización del proceso de producción originado par la adquisi-

ción de equipo y herramientas de mayor capacidad y funcionalidad. 

9. Mayor innovación y capacidad de competencia, mi: contar con nuevos 

diseños o mejoramiento de las existentes. 

10. Un adecuado Miedo de selección que aumentará la probabilidad de que 

L3 empresa contrate al personal más apto para cubrir cierto puesto y 

que evite que la empresa pierda tiempo en proporcionar capacitación y 

adiestramiento a la persona inadecuada afectando así los intereses de 

la empresa por no realizar una buena selección. 

11. Un mejor ambiente laboral y un incremento en la satisfacción en el 

trabajo del personal, originado por el reconocimiento de les esfuer-

zos, un mejor sistema de premios y salarios y por la comunicación 

abierta,de todas las áreas. 

Se espera que con este proyecto, MADYLAC, S.A. de C.V. pueda contar 

con una visión eón amplia de Cárig resolver su situación actual, que pueda 

optbnizar sus recursos de una mejor forma, produciendo articules de mejor 

calidad, evitando los retrabajos y desperdicios de material, 

incrementando su nivel de competitividad y de productividad para prepa-

rarse en esto, al cambio que se requiere para sobrevivir a las condicio-

nes y restricciones del mercado nacional e internacional. 
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La participación del Licencia«, en Administración en este estudio integral 

de productividad en la empresa MADYLAC, 5,A. de C.V. es de mucha importancia por 

que se requiere de un criterio administrativo para poder señalar objetivos y e-

legir medios, asignar recursos con congruencia y racionalidad, distinguir entre 

lo urgente y lo importante, evaluar integralmente a la organización y elegir las 

opciones adecuadas para la mejora continua y el mejor aprovechamiento de los re-

cursos disponibles de la empresa, minimizando costos y lograr así un nivel de --

competitividad más alto. 
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