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Introduccidn

El campo de aplicacion de la carrera de Periodismo y Comunicacion
Colectiva sc limita, generalmente, a las arcas del periodismo escrito y electréonico
o a la publicidad. Sin embargo en México existe un campo en cl que los
comunicadores podemos participar si ampliamos nuestra vision sobre nucstras
capacidades y posibilidades profesionales.

Este campo al que me reficro es ¢l de la Comunicacion en las
Oraganizaciones. Pero no solo aquella que tiene que ver con lis imagen de la
institucion ante la opinion pablica, sino que también incluyo, y de mancra muy
especial, esos procesos mas cotidianos que permiten la articulacion de recursos al
interior de la empresi, para ol logro de objetivos tanto de tarea como de
interaccion social.

Y lograr esta articulacion, este dialogo intermo, es una necesidad para las
organizaciones que  aspiren g sobrevivir y  desarrollarse  en esta realidad
cambiante, pucs solo asi seran capaces de dialogar con sus micmbros v sus
clientes, entender sus demandas v responder con ¢ cia a cllas. Y esto, sin duda,
s campo de trabajo para la comunicacion.

G

Pues los procesos comunicativos, aon aqucllos que son inconscientes o
poco visibles, son un ingrediente fundamoental de fa calidad, la productividad y 1o
obtencion de resultados dentro de la organizacion, por lo gue la cfectividad de
€505 procesos es determinante para la salud y vitalidad de una empresa.

En esta Memornia de Desempeio Profesional presemto las experiencias que
obtuve durante dos afos y medio de trabajo en una planta industrial de linca
blanca pertenccicnte a Organizacion MABE, ¢n donde tuve la fortuna de vivir
estos procesos: pude percibir y entender las necesidades de la empresa, participar
en el diseno de estrategias y ¢jecutar acciones de comunicacion, que apoyaran cl
logro de las mctas de la organizacion.




Introduccidn

En ¢l primer capitulo presento a la empresa, sus caracteristicas y
nes miss relevantes, para ubicar ¢l contexto historico y situacional cn ¢l
que se desarrollo mi trabajo. Liste punto cs relevante puces le da sentido a las
acciones productos realizados por mi drea, los cuales tenian el propésito de
apoyar la  implementacion  de  estraegias  y el logro de  los  objetivos
organizacionales.

v

Para establecer con mayor claridad mi actividad profesional, en ¢l capitulo
2 expongo of origen, ¢l pertil y la posicion de mi puesto de trabajo dentro de la
compaiia, asi como cl desarrollo cronologico de actividades de Julio de 1992 a
Diciembre de 1994,

IZsta cronologia permite detectar la sccuencia de los trabajos y la relacion
de estos eatre si vy con los objetivos de la organizacion, ademas de que mucestra la
diversidad de acciones que se llevaron a cabo, su duracion y complcjidad.

fin ¢l capitulo 3 describo cada uno de los trabajos gque realicé en la
compaiia, tratando  de ambientar o situacion  y  condiciones en las que sc

aplicaron v los logros (tie se obtuvieron con su cjecucion.

Aqui no respeto e orden cronologico de fas acciones, sino que las clasifico
¢n cinco arcas para mayor claridad:

a) Comunicacion Interna: Bin cste punto incluyo todos aquellos trabajo
encaminados al intercambio de informacion entre los diferentes grupos de la
organizacion.

b) Integracion ‘Trabajador-Empresa-Familia: En este apartado se encucntran
las acciones socio culturales que llevamos a cabo para lograr ¢l objetivo de
cohesionar a los trabajadores a través de la participacion de cllos y sus familias en
eventos realizados por la empresa.

c) Cultura Organizacional: Aqui agrupo las actividades que realicé en favor
de la difusion y vivencia de los valores y ¢l proposito de 1a empresa.

R i i i e b g e S



Introduccidn

d) Relaciones Pablicas. Si bien mi actividad estaba enfocada al personal
interno,  en este punto presento los  trabagjos  que  realizamos  Asacia  afucra,
buscando ¢l contacto ¥ ta retroalimentacion con clicntes y provecdores.

¢} Entrenamicento de personal: Dentro de mi trabajo en INTASA también
participé en el area de entrenamiento de personal: en este apartado describo las
actividades de comunicacion que realicé en espacios tormades de capacitacion.

<

ipitulo describo cada uno de los trabajos ojecutados, incluyendo
st proc iboracion, los antecedentes vy objetivos planteados. ¢l objetivo
organizacional ol cual apoyaban y los resultados obtenidos en cada caso.

Lin ¢l cuarto capitulo hago una reflexion sobre esta experiencia protesional
y sobre las actividades de comunicacion que pucden desarrollirse en una empresa
como IMASA, a través de contestar dos prepguntas . cline: Qué hace la
comunicacion en -las organizaciones? vy spara qué le sirviceron a IMASA ustas
acciones de comunicacion’?.

Las respuestas que prescento para ambas estan basadas en esta experiencia
practica, y en el caso de la sepunda pregunta, me apoyo en los testimonios de
algunos micmbros de la organizacion que vivieron ¢l proceso

El capitulo 5 es una reflexion sobre ¢l Plan de Estudios de la carrera y los
conocimicntos que ¢ste nos ofrece para entrentarlos al medio laboral.

Las criticas » sugerencias que  incluyo en este punto no  pretenden
cuestionar ¢l diseio curricular del Plan de Estudios, sino anicamente compartir
con la Universidad mi experiencia, las necesidades que detecté en la emipresa, los
problemas a los que me enfrente para sitistacerlas y  los conocimientos y
habilidades que, de acuerdo a mi vivenc creco que deberian incluirse por ser
exigidos en et mercado laboral.




Introduccidn

Espero que tas experiencias plasmadas en este trabajo scan atiles como un
testimonio y una llamada de atencion tanto para la carrera como para macstros y
alumnos, de la necesidad de gque todos nos  esforcemos  por  entender  las
necesidades de la sociedad, agrupada vy organizada en empresas ¢ institucionces,
las cuales ticnen la gean responsabilidad de atender las demandas de nuestro pais.

Si nosotros, los especialistis ©n comuniciacion, nos preparamos  para
satistacer estas necesidades, podremos abrir mayores espacios para la aplicacion
de nuestra materia al interior de las organizaciones y ayudar, desde ahi al
crecimiento y desarroblo de nuestra sociedad.

i
i



La empresa:
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La empresas INASA S.A

de C. V. Cap. 1

Para ubicar ¢l contexto cn que se inscribe mi trabajo de comunicacion,
presento las caracteristicas y condiciones mas relevantes de 1a Empresa, con la
intencion de que sirvan para tener un panorma mas amplio de la organizacion.

1.1. HISTORIA

IMASA S.A. DE C.V. incursiona ¢n ¢l ambito industrial de México ¢l lo.
de julio de 1946 bajo ¢l nombre emipresarial de "INDUSTRIAS MABE S A"
gracias a la sociedad de los sehores Egon MAbardi y Luis BErrondo, quicnes
unieron sus intereses y apellidos para tormar ¢l negocio.

En un principio se enfocaron a la fabricacion de mucbhles metalicos y
articulos para ¢l hogar, claborando basces metalicas para lamparas de luz neon y
muebles para cocina, ampliamente conocidos en esa época como el mueble de 1a
jaludera inconfundible.

Para 1948 sc logro la panicipacion de nuevos socios que dieron un impulso
importante hacta la ampliacion de actividades, y en 1946, con ¢l incremento de
inversion y de ventas, se instalo la primera sala de exhibicion de 1os productos, la
cual en poco ticmpo se convirtio en el primer centro de cocinas de México.

En 1953 se lanzoé al mercado bl primera estuta de gas, llegando a fabricarse
50 estulas diarias en 1957, Entre Jos muebles de cocina gque se claboraban se
encontraban  los  antccomuedores  tubulares, cuya  fabricacion requirié de la
instalacion de un taller de costura  y otro de carpinteria cn la planta.
Simultancamente fucron disciiandose las cocinas integrales entre 1956 y 1958,

En los afos 60, INDUSTRIAS MABLE S A s¢ convirntiéo cn la primera
cxportadora de estufas en México y dio los primeros pasos en la fabricacion de
refrigeradores, arca donde, al igual que en estufas, rapidamente alcanzé cl
liderazgo cn ¢l mercado.

Asi, consolidada como una gran industria dentro del pais, y con activa
participacion intermacional, MABLE sc asocio en 1989 con la reconocida empresa
mundial GENERAL ELECTRIC.

Para 1990 esta planta, que llevaba ¢l nombre original de "INDUSTRIAS
MABE S.A." cambid al de "IMASA S A, de C.V.", pucs sc llegd al acuerdo de
que ninguna de las empresas de ORGANIZACION MABE llevaria como razén
social ¢l nombre de marca de los productos que fabricaba.




La empresa: IMASA S.A. de C. V. Cap. 1

Hasta 1991 cn esta planta se manufacturaban refrigeradores, pero a partir
de ese ano Gnicamente se claboran estufas y equipo de cmpotrar con una
produccion de 1300 estu diarias.

Asi, la abhora IMASA S A, de C.V. fue ¢l origen de la actual
ORGANIZACION MABE, que como grupo de empresas ejecuta la manufactura
y comercializacion de productos de linea blanca. En 1995 nucevamente cambia de
razon social, llumandose ahora MABE Estutas México.

1.2. CARACTERISTICAS

1.2.1. Ubicacidn ¢ instalacione

IMASA S.A. de C.V. esta ubicada en la calle de Oriente 162 No. 296 en la
Col. Moctezuma 2a. Scecion, ¥ ticne uni superticie de 28,210 m2. La empresa
abarca el terreno entre las calles Oriente 162, Norte 33, Oriente 158 y Av. del
Penon.

L.a construccion no es recicnte y su conformacion fue poco plancada, pucs
sc¢  adaptaron los espacios al crecimicnto de la empresa y s¢e  anexaron
construcciones de acuerdo a las necesidades que surgian en el momento. Es por
cllo que no existe una delimitacion clara y ordenada de arcas productivas, pasillos
¥y zonas de oficinas. Se pucde decir que estan mezcladas las arcas, y por
consiguicnte hay mucho movimicnto  y paso de personal por todas las
instalaciones, principalmente por zonas de produccion.

1.2.2. Productos y proceso productive.

En IMASA sc producen cstufas, que son aparatos de uso doméstico
disenados para calentar, cocer, horncar y asar los alimmentos diarios.

Las estufas funcionan mediante un sistema de gas que consiste en alimentar
a un tubo de valvulas con gas L.I°. o gas natural, ¢l cual ¢s distribuido a los
quemadores superiores, horno y asador, mediante una vialvula para cada clemento.

Los tipos que se manufacturan en esta planta son:
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* ESTUFAS DE PISO, que son aparatos completos que no requiceren instalacion
especial, se pucden colocar en cualquicer lugar.

* EQUIPO DI EMPOTRAR (HHORNQO), son equipos completos que son
cmpotrados en cocinas integrales.

* PARRILLAS, son cquipos de empotrar o sobreponer que cuentan solamente
con los quemadores superiores.

Dentro de estos tres tipos generales se fabrican diterentes clases de aparatos
que varian en tamafo, estética y accesorios de acuerdo al modcelo y a ta marca de
presentacion al clicnte.

Las marcas gque sc fabrican en IMASA son:

Nucionales: Exporntacion:
*MARE *TROPIGAS
*1EM *REGINA
*G ERAL ELECTRIC *DUREX
*KELVINATOR *MABE
*EXCELL

El proceso de fabricacion de una estuta en IMASA se divide en tres drcas
principales: FABRICACION, ESMALTE Y ENSAMBLE, cada una de Jas
cuales asbarca actividadces especificas.

FABRICACION:

El proccso se inicia con la entrada de los rollos de lamina negra o acero
inoxidable que se solicitan al almacén  correspondicnte de acuerdo o las
necesidades. El area de fubricacion esta compucsta por las siguientes seccionces:
Maqui A At En esta seccion se rcaliza ¢l corte de los rollos de
lamina on  las  dimensiones  requeridas  para posteriormente  pasar a  Jas
alimentadoras automaticas, donde se cortan las plantillas ¢n los tamanos ya
especificados en ¢l diseno del producto.

Troquel ¥ ¥ Doblad IEn estas arcas se reciben las plantillas y se
cfectaan en cllas una seric de trabajos para dar forma a las diferentes partes de la
estufa.
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Terminado: L.as pancs recibidas en esta seceion pasan a las puntcadoras si
necesitan ser soldadas, y ol drea de esmierilado, donde se eliminan filos cortantes y
se corrigen defectos, abolladuras o deformuaciones de la lamina.

ESMALTE

Las piczas trogueladas son almacenadas y distribuidas segn ¢l modcelo de
estufa que se fabrique en ese momento, de acucrdo al programa diario de
produccion. kXl depanamento de esmalte esta compuesto de 5 arcas:
Lavado de 2as: Su funcion  primordial es  la de lavar con  liguidos
de

ngrasantes y biodegradables toda ta materia lubricame (grasa y aceite) de la
picza troquclada, ya que cstos agentes grasos no permiten la adherencia del
cesmalte en la picza. Una vez limpia, la picza se envia a las lincas de aplicacion.

Se encarga de claborar ol esmalte (capa o pelicula vitrea) dentro de unos
recipicntes de tforma cilindrica llamados molinos, para posteriormente, proveerlo a
todas las lincas de aplicacion.

Lincas de Aplicacion: Son los lugares donde se aplica el esmalte por medio de
pistolas de aire, flujo de chorro o sumergicndolas dentro de un recipiente que
contenga esmalte para adherirlo a la picza, que despudés pasa al proceso de
coccion.
Horneado: En este lugar, ta picza aplicada con esmalte porcelanizado pasa por
un homo que se encuentra a 800 grados centigrados para fundir ¢l esmalte a la
lamina, y lograr con ello protegerta de oxidos v darle una apariencia cstética.
Process: En esta drea se aplican el logotipo, diseiio ¢ instrucciones en las piczas
que ya han sido horncadas previamente con ¢l esmalte vitreo. Esta operacion se
realiza colocando la picza en un soporte de madera, ¢l cual a su vez consta de un
stencil o plantilla con ¢l logotipo programado segun ¢l modelo que se fabrigue.
Después la picza s¢ homea nucvamente para gque la pasta utilizada  quede
fusionada permanentemente.

Antes de Hegar a su ensamble, las piczas esmahiadas son inspeccionadas
por control de calidad para ascgurar que cl material esté¢ en las condiciones
especificadas.




La empresa: IMASA S.A. de C. V. Cap. 1

ENSAMBLE:
1 esta drca se integran materiales de fabricacion interna y externa. El arca

de ensamble esta dividida en las siguientes secciones:
e bles C
Empaque accesorios
Lincas de ensamble
Empague de producto terminado

tin cada scecion se realizan diferentes ensambles que se van integrando a
las lincas de ensammble final para la claboracion del producto.

En ¢l ensamble de la estuta se utilizan variados materiales tales: como
lamina, plastico, laton y aluminio.

Al producto terminado se le hacen diversas prucbas de funcionamiento ¢
inspeccion de los acabados para garantizar la calidad de fa estufa y la satisfaccion
del cliente.

1.2.3. Personal.

Durante mi periodo de trubajo en esta empresa, vi reducirse la cantidad  de
gente debido a recortes de personal ¥y a cambios en el proceso y en los volumences
de produccion. En 1992 eran aproximadamente 1300 personas, en 1993 ya eran
1000 trabajadores; cn 1994, 850 personas; y en 1995, 750 trabajadores.

Por esta razon es dificil deseribir con exactitud a ia poblacion de IMASA
sin embargo si puedo comentar algunas caracieristicas gencerales: la poblacion es
mixta, con un promedio de edades de 30 ailos y un promedio de antigiedad en ¢l
cmpleo de tres afos.

El nive! cducativo de los empleados (personal administrativo) va desde
estudios de nivel técnico hasta ¢l nivel licenciatura, y la escolaridad promedio de
los operarios (personal de produccion) es de secundaria.
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1.2.4. Sindicato.

£l sindicato es, indudablemente, un grupo importante en IMASA, cuya
influencia se deriva de los acontecimicntos que se han presentado a través de los
anos,

Entre 1979 y 1980, ¢l sistema de trabajo a destgjo y las  inconformidades y
conflictos con ¢l Comité Sindical, que en ese ticmpo estaba afiliado a la CTM,
provocaron que hiciera crisis ¢l descontento de la gente y se destituyera al Comité
establecido. Fue hasta 1983 que se formo el primer Comite Sindical para IMASA
de 1a seccion 138 del SUTERM,

Aunque ya se habian generado algunos cambios, las inconformidades se
mantuvicron hasta que en 1984, y después de un grave movimiento intersindical,
sc sustituyo ¢l sistema de trabajo a destayo por el sistema laboral por dica como el

que existe hasta ahora, con lo que se tranquilizd un poco el ambiente a pesar de la
incstabilidad sindical.

A partit de 19860 asume la dircecion del sindicato el Comité actual, y es
bajo este régimen gue se dio el anico movimiento hucelguistico que ha vivido
IMASA, ¥ que se realizo en febroro de 1992, con una duracion menor a una
semana.

Actualmente ¢l Sindicato sigue sicndo un grupo fuerne, sin embargo, en las
oltimos aftos la Gerencia de Recursos Hlumanos ha seguido una estrategia de
acercamiento al grupo sindical para promover la PAZ LABORAL que permiita el
crecimicnto de la empresa. Gracias a esto, y a variadas estrategias y acciones gque
describirée a lo largo del trabajo, sc logro reducir la tension laboral interma y
fortalecer la imagen de la empresa ante sus propios trabajadores.

1.3. ESTRUCTURA ORGANIZACION L.
1.3.1. Posicion dentro de Organizacion Mabe.

Como ya vimos ¢n el primer punto, desde los aios 60 se empcezaron a unir
varias empresas del mismo giro industrial que le dicron fucrza y proyeccion a la
original "industrias Mabe".
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En la actualidad esta planta es una cmpresa mas de ORGANIZACION
MABLE, que conserva ¢l titulo de pionera, pero que tiene idéntica posicion que las
demids que contorman ¢l grupo. (Anexo 1. Organigrama ORGANIZACION
MABRBE)

LEISER, quicn tubrica cstufas para exporntacion principalmente; PROTAL,
que fabrica componentes metalicos; ¢ IMASA, e reponan a la Direccion de la
stutas, y ésta a su vee le reporta al Corporativo y a la Presidencia de la
Organizacion.

Si bicen todas las empresas tienen 1a misma posicion, cada una tienc
caracteristicas diferentes tanto en estructura organizacional como en condiciones
y cullura, por lo que podemos decir que cada una mancja sus recursos y
estrategias de manera muy libre y semiauténoma, tanto a nivel de ingenieria como
de recursos humanos, aungue todas se rigen por lus mismas lincas y tendencias
generales.

1

. Organigrama General:

Al interior, IMASA osta estructurada de la siguientce forma:

Existe un Dircctor Divisional, al cual le reportan cuatro gerencias que
ticnen fa misma posicion: Gerencia de Planta, Gerencia de Recursos Humanos,
Gerencia de Sistemas y Gerencia de Administracion. En el anexo 2 s¢ muestra ¢l
Organigrama de IMASA.

GERENCIA DE PLANTA: Es en la que recace todo ¢l proceso
productivo, por lo que ¢s el arca mas importante de la empresa y a la cual le dan
servicio todas las demas. La Gerencia de Planta csta compucsta por 4 gerencias y
3 jefauras

* Gerencia de Fabricacion, Gerencia de Esmalte y Gerencia de
Ensamble:

Son las que dirigen, coordinan y administran a cada una dc las arcas de
produccion, y cuya responsabilidad es mantener ¢l volumen y calidad de sus
respectivos productos, cuidando al mismo ticmpo los resultados financicros y los
recursos, tanto materiales como humanos con los que cuentan.
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En cstas tres arcas se encuentra ¢l grueso de la mano de obra directa, es
decir, de los trabgjadores que panticipan directamente en la transformacion del
producto, y por ende concentran a la smayoria del personal operario de la planta.

* Gerencia de Manufactura:

1 esta drea se centran las funciones de ingenieria, desarrollo de proyectos
< implementacion de cambios en planta, tanto a nivel de maquinaria y equipo,
como de volumenes de produccion y asignacion de cargas de trabajo.

Esta gerencia es de gran importancia para iy Gerencia de Planta, pues es ba
encargada de dar asesoria y apoyo para el togro de los objetivos de volumen y
calidad en las arcas de produccion. Ademis, coordinan v hacen posible 1a
implemoentacion de cambios para micjoras de calidad o de costo del producio.

* Jefatura de Materiales:

13

a area s de pran importancia para el proceso, pues se oencarga de
ar la compra de materiales, ¢l almacenamiento de los mismos, vy la
adecuada distribucion de i materia prima en cada drea de produccion.

En esta jefatura recae la responsabilidad de mantener un estricto control de
las compras, negociar con proveedores ticmpos, condiciones y precios, reducir e
nivel de inventarios de material en proceso y levar ¢l control de la produccion,
muediante los programas diarios que se emiten de acuerdo a las proycecciones de
fas areas de ventas y al comportamicnto del mercado.

* Jefaturs de Mantenimicnto:

coordi

Este departamento es ¢l responsable de mantencer en optimas condiciones fa
maguinaria y el cquipo de las arcas productivas, mediante un programa anual de
mantenimiento preventivo y las acciones de mauantenimicnto  correctivo gque se
requicran.

Asimismo, s¢ encarga de la conservacion de los inmucebles y de dar apoyo a
las  diferentes  perencias en aspectos  relacionados a la

moditicacion  y
mejoramiento fisico de arcas de trabajo.

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS: La responsabilidad de esta
arca cs proporcionar a la planta ¢l personal adecuado para ¢l desarrollo de las
funciones, mantener un ambiente laboral sano y propiciar ¢l desarrollo de la
empresa a través del crecimiento y desarrollo del personal.

Esta gerencia esta formada por dos arcas:
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* Relaciones Laborales:

Abarca las funciones de Servicios (limpicza, banos, lockers y comedor);
Seguridad, Higicne y Ecologia: Reclutamicento y Seleccion de personal; Servicio
Médico y Relaciones Laborales.

Iista es el drea que manticne relucion directa con ¢l sindicato y resuelve
todos los aspectos  de lepistacion  laboral; ademas manticne control sobre
indicadores del personal como ausentismo,  rotacion, accidentalidad,
incapacidades, cte.

*Flancacion y Desarrc

Abarca las tfunciones de Capacitacion, Comunicacion, Administracion de
Personal y Mejora Continua,

Esta arca trabaja directamente con ¢l personal tanto operario como
emplcado, y su responsabilidad es propiciar y mantener un clima de satisfaccion
de la gente a través de la atencion personal, la informacion y el desarrollo
individual y de grupo. L.os mecanismos para generar esto van desde los eventos
de cntrenamiento y  las sesiones de trabajo en cquipo, hasta los medios
informativos y eventos para ¢l personal.

GERENCIA DE SISTEMAS: iista area ticne bajo su responsabilidad
eficientar ¢l rabajo administrativo y operativo, mediante la adecuada utilizacién
de los sistemas de computo y de telecomunicaciones con que cuenta la compailia.

Esta formada por dos arcas principales:

* Operacién: Su responsabilidad es habilitar y mantener a nivel de
software y hardware 1a red de computadoras personales, asi como capacitar a los
usuarios del equipo.  Asimismo, se encarga de la administracion de los sistemas
de telecomunicacion de voz y datos.

* Analisis y Programacion: ks ¢l darca que se encarga en mayor medida de
buscar alternativas para cficicnmar ¢l trabajo administrativo, tanto ¢n oficinas
como ¢l las drcas de produccion, mediante ¢! diseio ¢ implementacion de
sistemas de computo y la capacitacion de los usuarios.

SERENCIA DE ADMINISTRACION: Este departamento se encarga
del control de los recursos financicros de la empresa y se divide en las siguientes
arcus principales:




La empresa: INMASA S.A. de C. V. Cap. 1

* Tesoreria: Sc encarga de las inversiones y ¢l contacto con bancos para el
control de los niveles de liquidez de la compaiia, asi como del mancjo de la caja
interna.

* Contraloria: Sc¢ cncarga del control de las dreas de contabilidad,
auditoria, archivo y nomina.

* Costos y Presupuestos iene a su cargo las areas de cuentas por pagar,
cuentas por cobrar, inventarios y ¢l costeo de los productos y los procesos.

1.4 PRINCIPALE
ORGANIZACIONALES

ESTRATEGIAS E INTERESES

Ante las perspectivas de globalizacion y los esquemas de competencia gue
s¢ dicron en nuestro pais en los Gllimos anos gracias a la apertura comercial, :
surgid en IMASA la necesidad de ser una emipresa eficiente y productiva que se
adaplara a los cambios y enfrentara los retos del mercado.

Esta necesidad obligd a IMASA a cmprender ¢l camino del cambio,
buscando esquemas de trabajo y de relacion laboral que le permiticran lograr sus
objetivos.

A continuacion describo brevemente las  estrategias  principales que se
implementaron en la fabrica, y que por ser puntos esenciales de interdés para la
organizacion, son retomados en gran parte de los  trabajos  rcalizados en
comunicacion.

Las estrategias de las que habio son las siguientes:

MEJORA CONTINUA

La calidad es una necesidad vital para las empresas, pues ¢l cliente es cada
vez mas exigente y, gracias a las condiciones del mercado, tiene la posibilidad de
clegir entre muhiples marcas tanto nacionales Como extranjeras.

Concicntes de esto, en Organizacion Mabe se eligio a la Mcjora Continua
como la filosofia y estrategia de calidad a implementar para ¢l logro de los
objctivos organizacionales.

L.a Mgjora Continua ticne como premisa administrar los procesos para el
mcjoramiento continuo a largo plazo, y no administrar a la gente para resultados a
corto plazo.

10




La empresa: IMASA S. A de C. V. Cap. 1

La Mgjora Continua sc basa en tres conceptos principales:
Andlisis ¥ Administracion de Procesos: P la r idad de¢ conocer
perfectamente ¢l proceso de trabajo, analizando cada una de sus partes, scnalando

lus variables que lo conforman ¢ identiticando sus entradas y salidas medibles.

Esta Administracion de Procesos ayuda a ubicar la propicdad del proceso
en ¢l nivel adecuado de la organizacion, fomenta la contianza de la gente y
permiite conocer, medir y mejorar los resultados. .
Control Estadistico de Procesos: tablece ta necesidad de hacer mediciones de
las principales variables que afcctan o determinaran cada procceso, para graficarlas
y obtener asi tablas de control que nos penmitan ubicar claramente los limites de

> deben eliminar.

control y las desviuciones que
La premisa de la que se parte ¢s la sigu

:nte: "lo que no se conoce, no se
pucde medir; lo que no se mide no se puede controlar;, vy lo que no se controla no

se puede mejorar.

Para cste control sc  utilizan
graficas de control, diagramas de Parcto o
ayudarnos a tomar las mejores decisiones, pucs nos dan sefales acerca del

diversus  herramicntas  estadisticas  como
Ishikawa, gue nos sirven para

comportamicnto det proceso.

Trabajo en Equipd La filosofia de Mcjora Continua plantea también que cl
trubajo en cquipo s indispensable para el logro de los objetivos, pues cualquicer
proceso requicre del apoyo y la colaboracion de todas las personas que participan

directa ¢ indircctamente en ¢l
El trabajo en equipo cs la forma en que un conjunto de individuos

interactuan comparticndo  conocimicntos, habilidades y experiencia, y cuyo
compromiso ¢s satistacer Jos requerimientos de sus clientes intemos y externos, a
través de la administracion y mgjora de sus procesos y una responsabilidad
compartida.

Por cllo, ¢l conocer los objetivos del grupo, ubicar claramente sus
responsabilidades y limites ¢ identificar las partes de su proceso, son clementos
basicos para ¢l logro del trubajo en equipo.

Sin olvidar quc es necesario mantener un equilibrio entre la tarea y la
relacion, pues los cquipos estan compucestos por seres humanos que tiencn
necesidades afectivas y de reconocimicento que también deben satisfacerse al
interior del equipo.

11
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La Mcjora Continua ¢s, entonces, una forma de vida que nos compromete a
acer continua y permuancntcmente i nuestros clientes internos y extermos.
2514 basada en Ja administracion de los procesos, la participacion de toda la gente
por medio del trabajo en cquipo ¥ ¢l emplco del control estadistico del proceso
como una herramicenta que contribuye a fa toma de decisiones.

sutis

REDUCCION DE COSTOS
La administracion y control de los costos de produccion es otro de los
intereses relevantes para IMASA v para cualquicr compaitia, pucs
en gran medida ¢l éxito competitivo que tenga ¢l producto,

de cilo depende
] Y
permanencia en el mercado.

por cnde su

En este sentido, los costos de fabricacion deben ser los mias bajos posibles,
cticientando ¢l uso de los activos circulantes de la empresa y negociando con sus
provecdores y clientes las mejores condiciones de compra-venta y de pago.

Dos de las acciones mas importantes para apoyar esta estrategia son las
siguicntes:

@) ADMINISTRACION DIE PROVEEDORES: Este es un  proceso
continuo  de relacion con provecdores, con  la intencion  de  lograr  ventajas
competitivas o través de 1a obtencion de productos y servicios de la mejor calidad
y precio en el momento oportuno, buscando ol beneticio para ambas partes y una
relacion cstrecha y a targo plazo.

IEn IMASA una de ja formas de trabajar este punto os mediante el
Programa RETO 10, cuyo objetivo ¢s negociar con los provecdores nacionales y
extranjeros para mantener la productividad mediante ¢l logro de reducciones en
costo de materiales o

b)) COMY DE IMPLEMENTACION D CAMBIOS: Hs un proceso
donde participan personas que realizan diversas tunciones al interior y exterior de
la planta, formando un cquipo multidisciplinario 'y multinivel que se reane
periodicamente  para analizar y evaluar ideas de productividad, mejoras  de
calidad, cambios al producto o de reduc n de costos.

Estas idcas, que pueden ser generadas por cualquicr persona que tenga
contacto con los procesos, son cevaluadas  detenidamente por ¢l Comité, y
dependicendo de la fuctibilidad técnica 0 ccondmica de la idea propucsta, y una
vez aceptada, se convicerte en proycecto de cambio.

12
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Cada proyecto ticne un Lider, responsable de ejecutarlo, y un cquipo de
apoyo que incluye o un representante de cada arca involucrada en ¢l cambio.

El Comité tiene la responsabilidad de ayudar al lider y a su equipo para
garantizar la implementacion del cambio en ¢l menor tiempo posible.

JUSTO A TIEMPO

Otra necesidad de fa empresa es incrementar los niveles de productividad,
es decir, lograr hacer mas con micnos recursos,

Por cllo es que se trabajo en la implementacion de JUSTO A TIEMPO, que
cs un tema de produccion que busca clevar continuamente la calidad y la
productividad cvitando toda clase de desperdicio. Se enfoca a la flexibilidad y
sincronizacion de los procesos de abastecimiento y manufactura, pruducu.ndo de
esta manera solo lo gue se va a vender, en ¢l tiempo y fonma que se requiera,
tomando en  cuenta proyecciones  de mercado que realiza la Division
Comercial y los patrones de compra de los principales clientes.

Con cstos clementos se establece una cultura de servicio al cliente para
satistacer sus requerimientos con citlidad y oportunidad.

Esta estrategia ayoda a obtener mayor flexibilidad en todos los procesos,
evitar desperdicios y reprocesos, reducir ticmpos de tabricacion en planta y
disminuir inventarios.

Un clemento de este sistema que se aplico con éxito en IMASA ¢s ¢l KAN-
BAN o sistema Jalar, que csta basado en la estrategia de sistematizar el
abastecimiento visible de tos materiales internos y externos de una mancra
periodica y confiable, ¢n basc al consumo real de un proceso. Para lograr lo
anterior se utilizan seiales (tarjetas Kan Ban) de suministro para su control, y ¢l
proveedor, interno o externo, abastece dircctamente cl producto en ¢l punto dc
consumo de su clicnte.

Este sistema ayuda a administrar con mayor cficiencia los recursos
financicros de la compaitia y a ahorrar espacio fisico para almacenamicnto de
matcriales.

DESARROLLO DE PERSONAL
El desarvollo de personal se planted como una necesidad vilal ante los
cambios generados tanto en ¢l entorno como en los procesos y formas de trabajo.

13
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Por cllo se¢ dio mucho impulso al entrenamiento del personal de todos los
niveles, y no sélo para enseiarles a hacer migjor su trubajo (adiestramiento), sino
también para capacitarfos ¢n cf desempeno de otro puesto de trabajo de nivel
supcrior al suyo, y para ayvadarles en su formacion como trabajadores y como
seres humanos.

Los programas de capacitacion cjecutados durante los aftos 1992 a 1994, se
cncaminaron a apoyar los procesos de cambio a través de la tormacion
actitudinal de la gente vy de la adopeion de los nuevos conceptos vy formas de
trabajo.
Asimismo sc trabajo el programa de Educacion Abicrta, que permitio a los
trabajadores estudiar la secundaris o preparatoria en las mismas instalaciones de
la empresa y con profesorado pagado por la misma.

3sto ayudo en gran medida al ¢xito logrado en la implementacion del
Sistema de Mejora Continua y en la reduccion del ausentismo, fa rotacion, la
accidentalidad y otros indicadores.

SEGURIDAD EN EL TRABAIO

Reducir el namero y gravedod doe accidentes de trabajo y hacer de la planta
un lugar mas seguro, cra uno de 1os objetivos mas importantes, puces un accidente
no solo provoca gastos econdmicos altos ante ¢l Seguro Social, sino que también
influye negativamente en ¢l animo del personal del arca afectada en particular, y
de toda la empresa en general.

En cste ambito sc trabajo en ¢l convencimicnto de la gente de la
importancia del uso del equipo de seguridad personal, y ¢n Js concientizacion de
que un accidente se puede prevenir con la participacion de todos y el cuidado de
cada uno al gjecutar su trabajo.

CABILIDAD LABORAL

Ante los antecedentes sindicales de la compania, establecer un programa de
paz laboral que garantizara las condiciones luborales necesarias para el logro de
objetivos de la organizacion cra muy importante, por cllo se desarrollaron
maltiples acciones y negociaciones con ¢l Comité Sindical y con ¢l personal
sindicalizado.
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Bvitar filtraciones de otros sindicatos, respetar acucerdos y compromisos,
mantener ¢l acercamiento y la comunicacion, son al s de los ¢l S que
permiten mantener un ambiente de paz y estabilidad laboral. Esta actividad de
ninguna mancra fue sencilla, ¢ implicé ¢l trabajo constante de los Gerentes de
Recursos Humanos y de Planta para la negociacion y logro de acuerdos que
beneficiaran a los trabajadores y a lo empresa.

1.5 OBJIETIVOS ESTRATEGICOS ¥ FUNCIONALES

Los intereses  y metas de la cmpresa se  formalizan mediante ¢l
establecimiento de objetivos anuales para cada una de las arcas. La claboracion y
validucion de objetivos se reatiza mediante un proceso de Plancacion Estratégica,
que se Neva a cabo en los meses de Octubre y Noviembre de cada ano.

Este trabajo se hace a tres niveles: Organi # Divisi )y
Operativo.

1.- En ¢l nivel Organizacional sc definen los lincamientos a seguir por todas las
empresas de la Organizacion; en estas reuniones participan ¢l Conscjo de
Accionistas, los altos dircctivos del Corporativo y los Directores Divisionales.

2.- En ¢l proceso Divisional s¢ definen las estrategias o seguir y se establece ¢l
nivel de  cumplimiento  esperado para cumplir con  las  expectativas
organizacionales. Este proceso es realizado de manera independicnte por cada una
de las Divisiones que forman ¢! Grupo, ¢ intervicnen cn éste, ¢l Director
Divisional, quicn preside ¢l evento, y los Gerentes de cada empresa u operacion.

3.- En ¢l nivel Operativo sc establecen las acciones a tomar para ¢l cumplimicnto
de los objetivos de la Organizacion y se negocia el nivel de cumplimiento para
cada arca de responsabilidad. En cste proceso participan ¢l Gerente de Planta,
quicn preside ¢l evento, y los Gerentes y Jefes responsables de arca de la
compaiiia.
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Para una mejor ubicacion de las acciones de comunicacion propucstas y
realizadas en IMASA y su vinculo con las metas de la misma empresa, presento
los Objetivos Funcionales de los dos anos en que laboré en la planta.

Este resumen esta basado en los documentos originales de los Objetivos

- Estratégicos y Funcionales 1993 y 1994 que estan en ¢l archivo de la compaiia y
: cn mi archivo personal.

1.5.1. Objetivos Funcionales 1993
En cste ano la empresa tenia gran interés ¢n mejorar los resultados
operativos y eficientar los procesos pari reducir costos y mejorar la calidad del
producto. Asi pucs, la mayoria de los objetivos estan encaminados a clevar la
productividad y a fomentar ¢t trabuajo en equipo.
Algunos de los objetivos mas representativos y de interés para ilustrar este
trabajo son:
1.- Elevar el indice de aceptucion de piczas
2.- Reducir el desperdicio de materiales
3.- Reducir indice de ausentismo
4.- Mantener la capacitacion al personal operario y empleado
5.- Reducir costos de materiales
) 6.- Reducir los gastos de Servicios # Clientes por problemas de calidad.
: 7.- mplementar un programa de Integracion Empresa-Trabajador-Familia

1.5.2. Objetivos Funcionales 1994

; En este afo la empresa siguio poniendo énfasis en la mejora de resultados
4 financicros y en la reduccion de costos para consolidar los avances gencrados en
¢l ano anterior.
Adicionalmente, sc empezaron a pluntcar objetivos encaminados a la
- estructuracion del trabajo en equipo como forma de vida en IMASA, y la
implementacion de esquemas de trabajo que beneficiaran la productividad.
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Algunos de los objetivos mas relevantes de este aito son los siguientes:

.- Mcjorar indices de productividad

2.- Implementar proyectos de reduccion de costos

3.- Desarrollar nuevos modelos de estufas

4.- Reducir gastos de servicios a clicntes por problemas de calidad.
5.- Estructurar una organizacion ¢cn Equipos de Trabajo.

6.- Eliminar practicas improductivas cn ¢l personal

7.- Implementar Jornada Flexible.

8.- Cumplir programa de Ecologia y Scguridad Industrial

9.- Implementar plan de Desarrollo Individual a nivel Gerencial

10. Implementar programa Integracion Empresa-Trabajador-Familia

diferentes momentos del trabajo iremos haciendo referencia

area de responsabilidad, como para todas las arcas de la empresa.

a cstos
objetivos, que marcaban de mancra determinante ¢l camino a scguir tanto para mi
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Para situar contextualmente mi actividad, en este capitulo expongo mi
puesto de trubajo en IMASA a nivel de estructura organizacional y las relaciones
que mantenia con las demas areas de la empresa.

Asimismo, presento ol desarrollo cronologico de las acciones que se
realizaron en materia de comunicacion ¢n csos aios y que cestuvieron bajo mi
responsabilidad.  La descripeion de cada actividad aqui mencionada y  sus
resultados se presentan en ¢l capitulo 3.

2.1. ORIGEN DEL PUESTO. TRABAJO REALIZADO HASTA JUNIO DE
1992,

Durante muchos anos la Gerencia de Recursos Humanos de IMASA sc
enfoco basicamente al trabajo de Relaciones Laborales y dio nula importancia a
las arcas humanisticas y de desarrolio de personal.

En 1991, sc formaliza el establecimiento de la Gerencia de Plancacion y
Desarrolto, con ¢f Lic. Maximo Monroy como Gerente y reportandole al Lic.
Heéctor Lopez Alanis, Gerente de Recursos Humanos.

Dentro de esta nueva area, se concentraron las funciones de organizacion,
sucldos  y  salarios.  valuacion de  puestos,  evaluaciones de  desempeio  y
capacitacion. Cabe resaltar que es en este mismo ano, 1991, cuando s¢ empicza a
dar mayor impulso a la Capacitacion del personal, contratandose a dos psicologas
para ocupar los pucstos de Coordinador de Capacitacion operarios y Coordinador
de Capacitacion cmpleados.

En esos momentos, la Gerencia de Recursos 1lumanos tenia una pésima
relacion con la Gerencia de Planta y con todas las demas areas a quienes deberia
dar servicio. Esto propicio en la emipresa una constante lucha de poderes y un
ambicnte muy Ienso, pues NO existia ningan tipo de colaboracion y cada area se
mancjaba de mancra  independicnte  y  desvinculada de las necesidades y
requerimientos de las otras.

Debido a esto, a finales de 1991 1a Direccion tomo la decision de hacer un
cambio cn la Gerencia de Recursos Humanos, designando como nuevo Gerente al
Lic. Enrique Guillén Smer, quicn  habia  laborado cn LEISER como
Superintendente de Relaciones Laborales.
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La influencia de sus trabajos anteriores y la experien previa  de su
trubajo en LEISER, se mostraron al implementar cambios en la estructuracion de
la Gerencia y en la distribucion de funciones.

Una de estus moditicaciones fue ¢l crear ¢l puesto de Coordinador de
Comunicacion gue sustituia al de Coordinador de Organizacion. Sin embargo, en
esos  momentos ¢l puesto solo cambio de nombre, pues tanto  la persona
responsable como las funciones y labores permanccicron estables.

*ara apoyar la transformacion de ese puesto, se establecio contacto con la
Universidad Nacional Autonoma de Meéxico,  y se inscribio a la empresa en ol
Programa de Practicas Profesionales: gractas a este vinculo se integraron a la
practicantes, estudiantes de la carrera de Periodismo de la ENEP
: s funciones det
deré que no cra

Gerencia 3
Acatlan.  Estus tres practicantes empezaron a dar un giro a
pucsto; a pesar de cllo, ¢l Gerente de Recursos Humanos cons
suficiente, por lo que dos meses despuds tomo la decision de contratar a una

comunicologa paras ocupar ese puesto.

Asi, en junio de 1992 ingreso a IMASA como Coordinadora  de
Comunicacion, sin embaurgo ain no estaba claro ni para la Gerencia ni para mi,
que es lo que se requeria del puesto, ni mucho menos las actividades a desarrollar.
Por cllo entre las tres practicantes y yo, definimos lo que deberia ser un puesto de
Comunicacion en la empresa y propusimos las primeras acciones del area.

Como ya dije anteriormente, fue hasta 1992 cuando se cred el puesto de
Comunicacion sustituyendo con cllo el anterior pucsto denominado Coordinador

de Organizacion.

El responsable del arca en esos momentos cra un Adminisirador de
Impresas, quien tenia bajo su  responsabilidad  actividades  ajenas a la
comunicacion y enfocadas mayoritariamente a su arca de especialidad, tales como
la actualizacion mensual de los organigramas de la empresa, la notificacion de
cambios de puestos y ¢l reconocimicnto de nuevas finmas para autorizaciones, la
claboracion de analisis y descriptores de puestos, cte.

Por cllo los trabajos que se desarrollaron en materia de Comunicacion
lados. ¢s decir, sin una estructura ni objetivos definidos.

fucron pocos y a
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En 1991 sc realizd un boletin interno, del cual se publicaron algunos
cjemplares durante cse ano. Asimismo, se coording un Tomeo Anual de Fatbol en
¢l que competian diferentes equipos formados por empleados y operarios, y se
colocaron tableros de avisos en diferentes partes de la Planta en donde se
publicaban memorandums y circulares de interés general.

También se apoyaban los esfuerzos de capacitacion y se impartian cursos
sobre aspectos téenicos y actitudinales,

2.2. DESCRIPCION DEL PUESTO.

Como ya expusce en ¢l punto anterior, al principio ¢l pucsto carccia de un
descriptor que scnalura los requerimientos, requisitos y  actividades gue estaban
bajo la responsabitidad del ocupante. Sin embargo, después de varios meses de
trabajo, la Gerencia de Plancacion y Desarrollo elaboro la descripeion del Pucsto
de Coordinador de Comunicacion, basindosce casi totalimente en las acciones y
resultados generados hasta ¢l momento.,

L.a descripeion del puesto que se diseno fue variando con el transcurso del
tiecmpo y adecuandose a las necesidades cambiantes de la empresa. La version
mas actualizada es la guce se presenta en ¢l anexo 3.

2.3. POSICION DEL PUESTO EN LA EMPRESA.

2.3.1. Organigrama

El puesto forma parte del arca de Plancacion y Desarrollo dentro de la
Gerencia de Recursos  Humanos, y se cncuentra al mismo nivel que las
Coordinaciones de Capacitacion, Mgjora Continua, Administracion de personal.
Seguridad Industrial, Reclutamiento y Seleccion y Relaciones Laborales.

Hasta 1993 l¢ reportaba al Gerente de Plancacion y Desarrollo, pero cse
nivel desaparcce debido @ un cambio en la estructura intema, por lo que a partir
de encro de 1994 ¢l puesto dependio directamente del Gerente de Recursos
Humanos, quicn ya para esta fecha tenia tambicén ¢l nombramiento de Gerente
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Divisional de Recursos Humanos; esto signitica que ¢ dirigia a los Gerentes del
arca de Recursos Humanos de las tres empr de la Division Estutas.

En ¢l Aneso 4 se presenta ¢l orgamigrama de la Gerencia de Recursos
Humanos, donde se pucde observar claramente la distribucion de funciones y la
posicion del pucsto de Coordinacion de Comunicacion. Asimismeo, en ¢l Ancxo 4
s¢ presentan organigrisnas de la misma Gerencia, pero en diterentes periodos; en
¢llos s¢ notan los cambios estructurales que sutrio el departamento.

2.3.2. ¥inculo con las demis dreas.

Por las caracteristicas y necesidades, el pucsto manticne un vinculo muy
estrecho con todas las arcas y niveles de la empresa, desde fa Gerencia de Planta
hasta los equipos operativos de las zonas de producciaon.

Esta movilidad y flexibilidad era necesaria para poder cumplir con los
objetivos y dar ¢l apoyo necesario en materia de comunicacion. Asi pues, la
plancacion, diseio, concertacion y detinicion de las acciones a seguir, se hacia
con los niveles gerenciales, quicnes ticnen ¢l poder de decision y conocen con
exactitud sus necesidades.

Pero ¢l rubajo se ejecutaba con los empleados  y  operarios,  quicnes
conforman ¢l puablico a quicn van dirigidas las acciones de comunicacion. Para
ilustrar mejor la relacion del pucsto con las arcas de la empresa, en el Anexo 5
preseinto una ligura en la cual se esquematiza la relacion de mi puesto con las
demids arcas de la emipresa.

En ¢l esquema, plantco ¢l nivel de decision en las Gerenc de Recursos
ffumanos y de Plania, porque si bien Recursos Humanos es el Jefe directo del
pucsto, la Gerencia de Planta es el cliente principal y quicn autoriza la
implementacion de acciones que afecten o influyan en la gente que trabaja en la
cmpre;

Defino como clientes a todas las demas gerencias. pues son ellas las gue
coordinan y trabajan con ¢l personal, y finalmente todas las acciones que se
toman les afectan a ellos, tanto ¢n resultados como en ambiente laboral.
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Asimismo, plmtco a Jas demas arcas de recursos humanos como
provecdores de informacion y apoyo. porque son cllas quicnes a través de su
actividad en la planta, dan apoyo con informacion, que ¢s la materia prima para
desarrollar ¢l rabajo de comunicacion.

Finalmente, los operarios y cmpleados de IMASA son el publico, los
receptores, pues es o cllos a quicnes sc dirigen todas las acciones y productos
comunicativos ecmprendidos,  y es en cllos en quienes se reflejan los resultados y
las respuestas.

2.4. DESARROLLO DEL PUESTO DE JULIO DE 1992 A DICIEMBRE DE
1994,

2.4.1. Julio - Diciembre de 1992,

Cuando tomé cl puesto, a mediados de Junio de 1992, no tenia a mi cargo
actividades ni responsabilidades concretas que desarrollar relacionadas con la
comunicacion, por lo que ul principio se¢ me transfiricron las actividades del
antiguo pucsto de Organizacion.

A principios de Julio, y gracias al apoyo de las practicantes profesionales
de la carrera de Periodismo y Comunicacion Colectiva de la ENEP Acatlan,
Magnolia Rodas, Dalia Torres ¢ Hilda Lopez, presentamos ante el equipo
gerencial un proyecto inicial de trabajo que comprendia acciones y actividades a

desarrollar en ese ano.
muy importante resaltar que esta presentacion fue miis que una simple

exposicion del proyecto, pues tuvimos que convencer al equipo, formado por los
Gerentes de Planta, Recursos Humanos, Sistemas y Administracion, del por qué
creiamos importante para la cmpresa invertir ticmpo y dincro en aplicar acciones
de Comunicacion Organizacional.

Y digo que fue necesario convencer al equipo directivo, porque antes nunca
s¢ les habia puesto a consideracion la realizacion de actividades de comunicacion
y simplemente no creian que ésta fucra importante, que sirvicra para mejorar los
indicadores de la planta o que influyera en la eficiencia de los procesos sociales al

interior de 1a empresa.
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El Gerente de Recursos Humanos influyo mucho en la aceptacion de este
proyccto por parte del Equipo Directivo, pues ¢l ya tenia experiencias previas en
otrus companias donde se desarrollaban acciones de comunicscion, y tenia interés
en que se implementaran acciones similares cn IMASAL

De hecho ésta Tue ta principal razon por Ia que ¢l decidio convertir ol
antiguo pucsto de Organizacion en un puesto de Comunicacion, que colaborara
mas activamente cn los procesos de cambio que se iniciaban en Ja planta.

A partir de esa presentacion logriunos que la Gerencia de Plancacion y
Desarrollo me retirara las responsabilidades ajenas a mi especialidad, tales como
las descripciones y anal de puestos, y mie apoyara para dedicar mi ticmpo y
esfuerzo al cumplimiento de los trabajos planteados en ese proyecto inicial, el
cual tue ¢l primer intento por definir las responsabilidades det puesto, dudo que
esa era la primera experniencia en materia de Comunicacion Organizacional tanto
para la empr como  para mi; ese proyecto  detenmind s principales
actividades durante 1992, (Una copia de este proyecto se encuentra en mi archivo
personal).

Adicionaglmente, durante cste ano mie incorpore a los estuerzos del Sistema
de Calidad de la planta, 1a Mgjora Continua, v participé directamente en la
personal  operario como  instrucloras de diversos temas  del

capacitacion del
programi.

Enscguida enlisto cronologicamente las actividades que desarrollé en este
afto, con la intencion de que sca m scncitla la ubicacion del! momento, las
circunstancias y ¢l contexto en que sc inscrtaba cada actividad.

alé.

a) Sc hizo la presentacion del Proyecio Inicial de trabajo que ya s
b) Sc organizo la claboracion y entrega de Haveros a todos los trabajudores
varones de la empresa. para celebrar el Dia del Padre.

c) Organicé  una comida para las secrctarias de la empresa con la
participacion de sus respectivos jefes.

d) Empcezamos a utilizar los tableros  de avisos de la planta con la
publicacion de informacion de trascendencia para la empresa. Este trabajo fue
continuo y permanente a partir de esta fecha.
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<) Disené ¢l evento "Cuadro de Honor IMASA 1992" de acuerdo a la
ierencia de Recursos Humanos y preparé los documentos y

solicitud de la
materiales necesarios para cjecutarlo.

O
a) Se llevo a cabo ¢l evento "Cuadro de tlonor" con duracion de dos
semanas y la atencion a un total de 40 ninos hijos de los rabajadores. Este evento
tuvo gran éxito ¥ sensibilizo mucho a los trabajadores, quicnes agradecicron a la
empresa el trabajo realizado.

b) Participé en ¢l curso "Comunicacion Organizacional”, de la Asociacion
Metropolitana de Ejecutivos en Relaciones Industriales (AMIER]), impartido por
¢l Lic. Salvador Sanchez.

AGO

IEMBRE
a) Desarrollé el Proyecto Editorial para la claboracion de la Revista Interna
de IMASA. .

Este trabajo implico la investigacion y recopilacion de datos y ¢l diseino de
un "dummy” o simulador de la revista, definiendo en él los criterios de contenido
y discio grifico.

b) Participé, durante dos semanas, en ¢l curso "Administrando para la
Mcjora Continua®”, quc sc llevé a cabo en San Juan del Rio, Querétaro, y fuc
impartido por instructores internos del corporativo de Organizacion MABE.

En este curso se me prepard para ser parte del equipo de instructores para
IMASA y apoyar ¢l proceso de cambio en la planta.

OCTUBRE
a) Empecé mi trabajo como instructora de Mgjora Continua pasticipando
de dos grupos de operarios. Este trabajo lo desarrollé

en la capacitacion
labor dc preparacion del perssonal,

permancentemente hasta que termino la
aproximadamente ¢n Encro de 1993,

b) Inici¢ un programa de visitas de grupos de estudiantes de diferentes
instituciones de cducacion supcerior y miedia superior, interesados en conocer
nuestro proceso productivo y la estructura organizacional de la empresa.
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se dio atencion a todas

Este rabajo fue permancnte a partir de esta fecha y
las solicitudes que nos llegaron; se considerd importante esta actividad por la
imagen que ganabamos en ¢l pablico externo y por la lubor social que implica el
colaborar con las instituciones de educacion.

Dicho programt fue un importante vinculo de la empresa con la sociedad, y

us ocasiones cartas de agradecimicnto y

gracias a éste IMASA recibio en repe
reconocimicnto de diferentes instituciones cducativas como PN y UNAM.

©) Desarrollé ¢l proyecto del Manual de Bienvenida para la planta, puce
carecia incluso de fa recopilacion de informacion que sirviera para dar induccion

a los nuevos trabajadores.

NOVIEMBRE

a) Desurrollé un Proyecto de Difusion de Mcjora Continua, cuyo objetivo
era reforzar los conceptos del Sistema y la imponancia que tenia para la empresa.
Esta campana de difusion se basaba cn la publicacion de carteles y se desarrollo

¢n Jos dos mesces siguicnie

b) Realicé la investigacion de la informacion necesaria para formar ol
Manual de Bicnvenida y redacte la primera version del contenido.

c) Apoyeé en la organizacion v coordinacion del proceso de Plancacion
Estratégica Divisional 1993, que se Hevo a cabo en San Juan del Rio, Querétaro.

DICIEMBRE
a) Apoyé cn la realizacion del evento del 12 de Diciembre, tradicional en
un desayuno, musica y

IMASA, ¢l cual consiste en la celebracion de una mi
rifas de regalos. iste evento es familiar y sustituye a los eventos de Fin de Ano
que se realizan en otras empresas.

b) Realicé, para cl drea de scguridad, la correccion de textos y el diseiio
editoriil de un Manual de Scguridad que esa drea elaboré. y cuyo objetivo cra
plantear las normas basicas de scguridad y prevencion de accidentes en la planta.
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2.4.2. Enero- Di

A principios de encro, la Gerencia de Plancacion y Desarrollo me solicito
cliborar un Modelo y un Plan de Trabajo de mi arca, basandome en ¢l método de
analisis propucsto por la Mcjora Continua, ¢n la herramienta de Ishikawa (el
diapgrama Causa-tifecto), y en el analisis de procesos.

De este modo, disené un Modelo del Proceso Comunicativo ¢en IMASA;
este modelo plantea que la comunicacion se produce basicamente en res niveles:
Individual, Grupal y Organizacional. (Anexo 6)

BEste Modelo tue la basce del trabajo que desarrollé en los dos afos
siguientes, pues traté de amender a los tres niveles y de facilitar ¢ fluyjo de
informacion cn los sentidos planteados.

Asimismo, cstructure el Plan de ‘Trabajo para este afo, utilizando cl
Diagrama Jde Ishikowa (Anexo 7) . En este diagrama defini los trabajos que
realizaria en ¢l ano para cubrir las necesidades de comunicacion en los mismos
tres niveles planteados anteriormente.

s importante sedalar que no todos los trabajos sugeridos se llevaron a la
priictica, y con esta moditicacion del programa influycron diferentes aspectos
como la talta de presupucsto y ¢l cambio de prioridades organizacionales, entre
otras. Sin cmbargo, las acciones que se ¢jecutaron, se enfocaron a tratar de
satisfacer a todas las areas y en todos los niveles para hacer un trubajo integral.

Asimismo, desarrollé ¢l analisis  de  proceso de  algunas  actividades
relevantes de mi trabajo; este analisis estuvo basado en lo planteado por la Mcjora
Continua, ¢l PEPSC, que identifica cinco clementos basicos:

[ d Proveecdores, quicnes surten o proporcionan los insumos necesarios  para
Hlevar a cabo ¢l trabajo.

K Entradas, que son los insumos mismos y que, en mi caso, basicamente
es informacion,

P Proceso, que incluye la serie de pasos que se llevan a cabo para
transformar los insumos ¢n ¢l producto descado,

S Salidas, que son los productos que se obticnen del proceso, o los

ultados generados en €l
C

ente, que ¢s quicn recibe y se beneticia con nucstro producto. Es a
quien debemos satistacer con nuestro trabajo.
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En ¢l Anexo B presento ¢l formato utilizado para este analisis y un cjemplo

del desglose claborado para algunos productos de mi arca.
Cronologicamente, en 1993 desarrollé las siguientes actividades:

| 4

RO
a) Disendé ¢l Modelo de Comunica
Analisis de Procesos de mi area.

b) Prepareé ol diseio cditorial del Manual de Bienvenida para la planta y
claboré un "dummy” o boceto del documento. Con este trabajo sc prepard cl
primer original para imprenta.

<) Participé en la estructuracion del BEquipo de Difusion de Mcjora
Continua, que s¢ formo con un grupo de empleados de IMASA que durante 1992
formaron parte del Equipo de Instructores de este Sistema de Calidad.

cion, ¢l Diagrama de Ishikawa y el

FEBRERO

a) Trabajé en la preparacion del programa de acercamicnto de la Familia a
la Empresa, wiilizando para este fin ef sistema de ANSPAC (Asociacion Nacional
Pro-Supcracion Personal A.C)), que se dedica basicamente a dar cursos de
superacion bumana y tamiliar @ mujeres de todas las cdades y condiciones
sociales, a traves de las empresas y del apoyo de las esposas de los ejecutivos de
csus organizaciones.

Este programa fuce de interés para la cmpresa porque respondia a un
objetivo de Recursos Humanos que se definia como "Integracion Trabajador-
Empresa-Familia” y perduro durante todo 1993 y mitad de 1994, En cste mes se
presento el proyecto al Sindicato para lograr su apoyo y s¢ invito a las esposas de
todos los Gerentes y Jefes de departamento a participar como Animadoras.

b) Disend ¢ implementé la Felicitacion por Cumplcanos a todos los
trabajadores de IMASA. Esta actividad incluia la publicacion mensual de un
cartel con ¢l nombre de quicnes cumplian afos, la fecha exacta y ¢l arca en la que
laborabun cada uno, asi como ¢l envio de una carta personalizada de felicitacion.
Esta actividad fue permancente o partir de a fecha y hasta Diciembre de 1994.

c) Formulamos, scpin la Mctodologia de 1a Mcjora Continua, las bases de
trabajo del cquipo de Ditusion, denominado "IMPULSO 93" y definimos el
producto comunicativo que generariamos para difundir los logros y avances del
Programa de Mcejora Continua en la planta,
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Trabajé en un Proycecto de Difusion de la Mision, Vision y Valores de la
al que nombré "Progruma de Innovacion Cultural” y que incluia
ideologicas de la

diferentes actividades, cuya finalidad era dar a conocer las buse
compaiia, y favorceer la adopceion de estus bases por parte de los trubajadores
para hacerlas comunes, y fundamentar en cllas todas nuestras actividades en Ia
cmpre:

¢) Elaboré un Boletin de Prensa para dar a conocer a la sociedad ¢l evento
sobre Scpuridad Industrial y Heologia, realizado por Organizacion MABL con ¢l
apoyo de General Flectric. 1in el anexo 9 presento una copia de este boletin.

ARZ.O
a) Junto con ¢l equipo IMPULSO 93, del cual fungi como L.ider, iniciamos

Ia publicacion de un Periodico Mural denominado "i.a Mancha del Corredor®.
Este periodico se publico semanalmente hasta el mes de Diciembre de este
ano, y rapidamente se convirtio en un medio de gran influencia, controvertido y
de expresion de las ideas ¢ inguictudes de la gente de IMASAL
b) Siguiendo los estucerzos de aplicacion del Programa ANSPAC, en este
mes se hizo un sondeo informal de opinion con los trabajadores para detectar ef

interds de la gente en la propuesta del grupo

€) Se realizé un evento de Presentacion de Mision, Vi
IMASA a un grupo de trabajadores de todos los niveles y arcas, representativo del
total. te fue un cvento emotivo y de gran participacion en ¢l que Ia gente se
sensibilizo sobre la responsabilidad que todos teniamos para Jograr que esas bases
idecologicas fucran, en la practica diaria, las que fundamentaran todo ¢l trabajo de

IMASA.

oty Valores de

ABRMN.
#) Tomeé ¢l curso “"Fundamentos de Diseno para la Elaboracion de la
Revista Interna y otras Comunicaciones”, de American Munagement Associated
de Meéxico.
b) Desarrolié una propuesta de Periodico Mural para apoyar los esfucrzos
del arca de Relaciones Laborales en la reduccion de indices de ausentismo,
rolacion y accidentes.
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c) Inves| la informacion para ¢l contenido del primer gjemplar de la
ta "IMAGEN" y detini los criterios de disefo que se mancjarian en Ja

Revi
publicacion.

d) Sc inicio en este mes la promocion en la planta sobre el arranque de las
sesiones con ¢l grupo ANSPAC. Se claboraron caneles ¢ invitaciones personales

en los sobres de pago.

MAYO
a) Iniciamos las sesiones de trabajo ANSPAC con esposas de tra
s¢ logro tener 20 sceioras cn un grupo gue traba
aron temas de

sC VO una respucsta positiva y
todos los martes de 10 a 12 hrs. IIn cstas sesiones se les ens
superacion familiar, personal, moral y manualidades que les permiticran obtener

ingresos y apoyar a la cconomia de su familia.
Estas reuniones fucron permanentes durante todo este ano y hasta Junio de

1994, cuando desaparecio ¢ grupo por cambios en {a estructura interna del grupo

de animadoras.

b) Publiqué ¢l primer niimero de la revista "IMAGEN" ¢ implementé un
sistema de distribucion que permiticra que cada trabajador recibiera su ejemplar
de manera casi personalizada. Esto lo logramos con lu ayuda de los jefes y
supervisores de area, quicnes lo entregaban a cada uno de sus colaboradores.

rundo namero de la revista

JUNIO
tica de

a) Inici¢é la plancacion ¢ investigacion del sc
IMAGEN; desde ta detinicion del contenido hasta la investigacion periodi,

ta vez proyectado

cadi tema.
b) Inici¢ la plancacion del evento "Cuadro de Honor”, ¢

para stender a 60 nifos cn tres semanas de trabajo durante los meses de Julio y

Agosto.

c) Di apoyo logistico y de¢ coordinacion a un evento de Médédicos
Industriales de Organizacion MABE, que se Hevo a cabo en IMASA con una
duracion de tres dias de trabajo.

SJULIO
a) Desarrollé ¢l contenido y publiqué el segundo nimero de la revista
IMAGEN.
29
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b) Sc inicio un programa complementario de conferencias para las seforas
participantes  del grupo ANSPAC. Estas pliticas  cran  impartidas por un
especialista en algan wma de interés para ellas, tales como: primeros auxilios,
1d, adolescencia, prevencion de accidentes en ¢l hogar y educacion
especial. Estas conferencias se iimparticron de Julio a Octubre de este afo.

<) Preparé el evento “Cuaadro de Honor” y recibi al primer grupo de niflos
durante la ltima semana del mes. En oste mes se lanzé 1a convocatoria, se
hicieron inscripcion seleccion de participantes, invitacion de tutores, listados y
programas de trabajo, asi como las invitaciones personales a los scleccionados.

d) Organicé una comida para las secretarias en su dia.

) Apoye al arca de Capacitacion siendo instructor interno, impartiendo ¢l
tema "Comunicacion® del programa “Hacia una Cultura de Cambio”, dirigido al
personal operario. Este trabajo fue permanente hasta Noviembre.

0 Inicic la plancacion del evento "SINERGIA” , concebido como un ¢evento
deportivo y recreativo en ¢l que pudicran participar todos los trabajadores y sus
familias. iiste evento tenia el objetivo de apoyar al compromiso de Recursos
Humanos de integrar al trabajador y a su {amilia con {u empresa.

En este momento se buscaron provecdores y se hizo la planeacién general
de actividades, materiales, instalaciones, cte.

AGOSTO

4) Dentro del Evento "Cuadro de Flonor”, recibi a los dos grupos restantes
de niflos, con quicnes se lmh.udmn dos semanas cubriendo las actividades
especialmente plancadas para cllos. resultado se evidencié en las clausuras,
pues los nifos se mostrabun contentos, sus padres emocionados y sgradecidos con
la empresa por dar este tipo de atenciones a su familia.

b) Preparé el evento SINERGIA, sc lanzaron las convocatorias, y los
requisitos para las inscripciones a cada competencia o actividad recreativa. Se
hicicron cartulinas haciendo publicidad al evento y se recibicron las inscripcionces.
Asimismo sc preparé material de animacion como botes 'y mechudos, y se
solicitaron las mantas y camisetas a un provecdor extemo.

c) Inicié mi trabajo como facilitadora del equipo de gerentes que forman el
ENA (equipo Natural de Administracion) de la Gerencia de Planta, estructurando

una agenda de trabajo para las reuniones semanales.
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SEPTIEMBRE

a) Con la ayuda de dos practicantes discfamos la campana de seguridad
"SEGURITO", cuyo objetivo era apoyar ¢l uso del Equipo de Proteccion Personal
y concientizar al personal sobre la importancia de prevenir accidentes y cvitar
riesgos innccesarios de trabajo.

Esta campana estuvo constituida basicamente por carteles, elaborados por
NOSOros mismos, que se colocaron en toda la planta y que tenian como figura
central a un muneco llamado Scpurito, quicen decia y demostraba lo que si se
debia hacer y las consccuencias de no tener cuidado al realizar las actividades
diarias. FL.a campana durd tres meses durante los cuales se colocaron 8 tipos de
carteles con diferentes mensajes.

b) Sc llevo a cabo ¢l evento SINERGIA durante dos fines de semana. Hubo
la participacion esperada y gran entusiasmo. Se realizaron actividades recreativas,
un torneo relampago de tutbol, carreras de bicicletas y triciclos y minimarathones
para varones, mujeres y niitos ca diferentes  categorias deternminadas por las
cdades.

¢©) Se¢ hicicron dos “"collages” con las fotografias del evento SINERGIA.
Esto tuvo mucho éxito pucs las fotos mostraban situaciones graciosas y se
acomodaron de forma muy cstilizada, mostrando ¢l ambiente de diversion que
reind en ¢l evento.

d) Prepare el contenido ¢ hice Ja investigacion de la informacion del tercer
namero de la revista IMAGEN.

OCTUBRE

a) Se publico ¢l No. 3 de lare a IMAGEN.

b) Preparé y organicé las sesiones internas del proceso de Plancacion
Estratégica 1994, en las cuales participaron los gerentes de la empresa, presididos
por ¢l Gerente de Planta.

NOVIEMBRE

a) Faciliteé las sesiones de Planeacion Estratégica

b) Disceié¢ la participacion del grupo de sciioras de ANSPAC en cl
tradicional evento del 12 de Diciembre.

) Hice la plancacion de la Cena Gerencial de Fin de Aino.
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DICIEMBRE
a) Organice la Cena Gerencial en la que participaron lo gerentes de IMASA
y ¢l Director Divisional acompaiados de sus esposas, para celebrar ¢l in de ano.,
b) Para ¢l evento det 12 de Diciembre, montamos una exposicion en la que
se mostraban las  actividades, objctivos  y logros del grupo de sciloras de
ANSPAC, con el objetivo de invitar 4 mas sciloras a integrarse a este grupo.

2.4.3. Enero a Diciembre de 1994

1994 fuc un ano de muchos cambios para ¢l drca de Recursos Humanos, y
esto altero tanto la estructura como las actividades y responsabilidades de los
diferentes puestos.

A principios del ano desaparecio la Gerencia de Plancacion y Desarrollo, y
sulio de la compaitia el Lic. Maximo Monroy, quicn ocupaba ¢l puesto. Por esta
situacion, quicnes le repontabamos al Lic. Monroy, pasamos a reportarle en linea
directa al Lic. Enrique Guillén Smer, quicn en csos momentos fungia ya como
Gerente Divisional de Recursos Humanos, y dirigia por ello a las tres plantas de la
Division Estufas en cuanto ol recurso humano se refiere.

Esto nos permitio a las Coordinadoras de Capacitacion, Comunicacion,
Mgjora Continua y Compensaciones tener mayor libertad en la toma de decisiones
de los aspectos concemieates a nucstras areas, dado que el Lic. Guillén solo
estaba en México cinco o seis d al ms.

A medindos  del ano, salio de la compuania la Lic. Myriam  [una,
responsable de Mejora Continua, y por ser ¢ste un puesto estratégico para la
organizacion, el Lic. Guillén tomd de decision de mover a la Lic. Gisela Chaver,
de su puesto de Coordinadora de Capacitacion al de Coordinadora de Mcjora
Continua y Desarrollo Organizacional.
mismo, fusiono los pucstos de Capacitacion y Comunicacion, por lo
que, a finales de julio, yo tomo la responsabilidad de ambas funciones

£} desarrollo cronologico de mis actividades en este ano es ¢l siguicnte:
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ENERO
) Para apoyar ¢l programa de Mejora Continua, trabajé con los gerentes en
su formacion personal, mediante un circulo de lectura al cual denominamos

ispacio de Lectura Gerencial®.
Cada semuna se leia un articulo sobre temas de desarrollo gerencial o

calidad, y durante la junta del ENA de Planta se discutia y comentaba el articulo.

b) En este mes inicié el diseno de un proyecto de trubajo para apoyar al
Comité dec Implementacion de Cambios. El objetivo cra fomentar la generacion
de ideas entre ¢l personal de linea para reducir costos y mejorar la calidad del
producto.

<) Disendé un programa de visitas de clientes
"Accrcamicento a Clientes” y recibimos la primera v
Cocinas Scvilla.

la compaiia, denominado
a a la planta de la empresa

FEBRERO
a) Sc plancé y preparo ta campana de apoyo al Comié de Implementacion

de Cambios.

b) Desarrollamos un proyecto de Reinduccion a la Planta, con la intenciéon
de que toda la gente de IMASA conocicra la historia, el proceso productivo cn su
totalidud y. gracias a este conocimicnto pleno de su empresa, se sumara
comprometidamente a los esfuerzos para ¢! cambio.

MARZO
a) Dio inicio Ja campana de publicidad de apoyo al Comité de

Implecmentacion de Cambios (CIC) con eventos simultancos: sesiones de
informacion, volantes y programas radiofénicos en ¢l comedor.

b) Se realizaron dos visitas de induccion a la planta para cjecutivos del drea
de comercializacion de Organizacion MABE,
ABRIL
a) Sc¢ realizo un proyecto de Acercamicnto a Proveedores para apoyar cl
objctivo de Reto 10 que plantea el logro de reducciones de costos en materias
primas mediante la negociacion con proveedores.
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MAYO

a) Como parte de la campaia  publicitaria de apoyo al Comité de
Implementucion de Cambios (CIC), preparé un evento de reconocimicnto a
Lideres de Proyccto, ingenicros de diversas areas de IMASA que desarrollaron ¢
implementaron exitosamiente proyectos de mejora de calidad y reducciones de
COStOs.

JUNIO

a) Se llevo a cabo el reconocimicento a Lideres de Proyecto (CIC) en una
ceremoniia de entrega de diplomas y chamarras alusivas, en la que participaron
tados los lideres de proyectos implementados en 1993, los gerentes de IMASA y
¢l Director Divisional.

b) Inici¢ la pluancacion det evento “"Cuadro de Honor” para este ano.

) Apoye al arca de Materiales siendo factlitadora de sesiones de trabajo
con los jefus de arca, para lograr integracion y cumplimiento de objetivos
comuncs.

JULIO

a) Preparé el evento "Cuadro de Honor” y recibi al primer grupo de nifnos.

b) Inici¢ la plancacion del cvento "Sinergia®™ a nivel de presupucstos,
uctividades y proveedores

<) Organice la tradicional comida para sceretarias en su dia.

d) A partir de este mes tomd la responsabilidad del arca de Capacitacion,
debido a una reestructuracion al inerior de la Gerencia. En este momento mi
pucsto se enriguece con nucvas funciones, actividades y con dos personas que me
apoyarian ¢n ¢l trabajo: un tacilitador técnico y una instructora.

AGOSTO

a) Dio inicio ¢l Tomeo de Fatbol que tue parte del Evento Sinergia, pero
que por la organizacion del sistema de jucegos, inicio con algunas semanas de
anticipacion, para dejar los pantidos de finales dentro del evento general.

b) Inici¢ Ja coordinacion del Programa de Capacitacion de Inglés para
cmpleados.

c) Sc realizd 1a publicidad del cevento Sinergia y se  hicicron las
inscripciones y la preparacion de actividades.,
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d) Iniciamos la preparacion de un programa de entrenamiento para
operarios con la imencion de certificarlos ¢n la cjecucion de operaciones criticas
para ¢l proceso, ya sea por calidad o por sceguridad para ¢l trabajador o para ¢l
usuario.

SEPTIEMBRE

a) Se¢ desarrollo el evento Sinergia, durante un fin de semana. Se llevé a
cabo la final del tornco de fatbol, tomeos retampagos de volibol y basquetbol y
actividades recreativas para toda la fumilia, asi como ¢l minimarathon para
varones, mujeres y ninos.

b) Sc planecdé un programa de  capacitacion para mandos medios,
denominado "Desarrollo de Habilidades Gerenciales para Mandos Medios”, con
¢l apoyo del despacho "Grupo IDANDO".

OCTUBRE

a) Empeceé a panticipar como Facilitadora del Equipo Enfocado al Proceso
(EEP) de Fabricacion.

Este cquipo tormé parte de la estrategia de implementacion de la Mcjora
Comtinua, y e¢n ¢l panticipaban tanto ¢l gerente del area y su grupo de
supervisores, como representantes de otras arcas como Recursos tHumanos o
Manufactura, quicnes tenian una relacion estrecha y permanente con el area de
fabricacion.

b) Prepardé el evento "Plancacion Estratégica Di
agenda, matceriales, reservaciones, cte.

ional 1995", a nivel de

NOVIEMBRE

a) Se llevo a cabo el modulo 1 del programa de “Desarrolio de Habilidades
Gerenciales para Mandos Mecedios" lanto para supervisores como para jefes de
departamento.

b) Coordiné y superv ¢l desarrollo del evento de "Plancacion Estratégica
Divisional 1995" en Tequisquiapan Querétaro

¢) Tomé ¢l curso "Formacion de¢ Administradores de Capacitacion”
impartido por ¢l despacho Capinte S.C.

d) Tomé ¢l curso "Cultura de Servicio™ impartido por el Corporativo de
Organizacion MABIE.
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a) Sc llevo a cabo ¢l modulo 2 det programa de capacitacion ger ial para
mandos medios, con un  grupo  para  supervisores  y otro  para jefes  de

depanamento.
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1" DE COMUNICACION EN IMASA

3.1 "PROGR.-

Como expuse en el capitulo anterior, durante cstos anos sc Hevaron a cabo
maltiples acciones encaminadas al logro de objetivos organizacionales a través de
la informacion y la interaccion social entre el personal; sin embargo en IMASA
in una politica clara en relacion a la comunicaciéon y  cultura
organizacional. y consccuentemente, tampoco habia un  Plan Maestro  de
Comunicacion que dicra la linea y direccion sobre lo que se deberia hacer.

Lo unico que me servia de parametro y orientaba ¢l trabajo eran los
objetivos estritégicos y funcionales de la compania; basandonos en cllos se
disenaba un "Programa Anual” de actividades, el cual se fonmalizaba en las juntas
del ENA  (Equipo Natural de Administracion) de Recursos Humanos y cra

validado por la gerencia.

Sin embargo, este programa
necesidades surgicran en ¢l transcurso del ano: por cllo no se puede hablar de que
existicra un Programa de Comunicacion propiamente dicho, sino mas bien un
Plan Anual totalmente flexible y validado al interior de la Gerencia.

El cjemplo mis desarrollado de este Plan Anual, es ¢l presentado en los
anexos 6 y 7, donde utilizando la metodologia de la Mcejora Continua, diseiné un
los principales productos y acciones a

anuad  sufria tantas modificaciones como

diagrama en ¢l que se  identifican
desarrollar.

A finales de 1992, mi jefe inmediato, el Gerente de Plancacion  y
Desarrollo, me solicito la elaboracion de un Plan de Trabajo para mi arca, en el
que planteara los mecanismos y acciones que pondria en marcha en ¢l afo
siguicnte, utilizando para cllo la metodologia gue propone ¢l Sistema de Mcjora
Continua para ci anal y control de procesos.

Esta solicitud wnia ¢l objctivo para la gerencia de¢ que, al definir las
acciones, el gerente y yo conociérumos mejor mi funcion y pudiéramos identificar
los puntos clave y los indicadores de cada paso del proceso, para introducir
mecanismos de control que garantizaran el nivel de cumplimiento esperado.

Antes de definir ¢l diagrama de Ishikawa o de Causa-Efecto para mi area,
segun lo propone la Mejora Continua, yo decidi claborar un modelo que me
ayudara a explicar ¢l proceso de comunicacion que se daba en IMASA.
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La claboracion de este modelo no me fue solicitada por mi jefe, sin
embargo era una necesidad personal el tener un esguema que me permitiera
ubicar y entender desde afuera mi realidad, para poder analizarla y trabajar con
mayor dircccion y scguridad.

Asi que diseié un modcelo que me parcecio pertinente para explicar ¢l papel
de la comunicacion en IMASA, sus objetivos, niveles de produccion y dc
aplicacion.

Para disenar este esguema no me basc en algian autor o alguna teoria en
particular, sino que mas bien trué de plasmar mi percepeion personal sobre las
funciones que lu comunicacion podria descmpeiar en una organizacion como
IMASA. (Anexo 6)
modclo i
quce s el recurso humano.
te  recurso humano  cuenta,  a  nivel individual, con  capacidades
comunicativas biologicas y tecnologicas que debe potenciar para participar de
mejor manera en la relacion interpersonal y grupal.

En cste nivel grupal, debemos optinnzar ¢l proceso de difusion de
informaciones y por tamo ¢l uso de los medios de intercambio informativo, para
n de grupos sea mas eficiente y genere entendimicnto al interior

ia con una eotrada o un insumo que nos da la Organizacion y

que la interace
de los departamentos o grupos de trabajo.

En cl nivel organizacional s¢ genera una cultura propia de ta empresa,
resultado de la mescla de la interaccion grupal con ¢l conjunto de valores,
costumbres. objetivos y normas que se viven realmente entre ¢l personal y los que
la empresa establece formatmente como ideal a seguir.

En este sentido, la comunicacion pretende aplicar ¢l universo de mensajes y
representaciones que sc dan en la empresa, en la conformacion de una cultura
organizacional propia. comun a todos sus miembros, que genere resultados
humanos tales como conductas y/o acciones favorables a cllos y a la empresa,
como pucden ser la productividad, la calidad y la actitud positiva hacia ¢l trabajo
¥y hacia sus compuaiicros, cte.
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Cabe resaltar que con las flechas pretendi evidenciar los sentidos en que
este proceso comunicitivo debe darse para lograr resultados; es decir, planteo que
la comunicacion no sc da anicamente de mancra descendente, sino que debe ser
mutidircecional, para gque ésta sea algo mas que transmision de informacion y
genere la retroalimentacion por parte de 1a gente para que la compaia pucda
mejorar.

Asi me expliqué el proceso en IMASA y use lo que creo que debe hacer
la comunicacion en la cmpresa. las funciones que puede desempear al interior,
que abarcan desde 1a difusion de avances y Iobros y ld |r.msm|>|én de conceptos y
formas de trabajo, hasta la posibilidad de guiar la accion, mo ar conductas y
comporna ntos, vy lacilitar ko generacion  de procesos grupales  positivos y
acordes a las metas de la organizacion.

Una vez que terminé mi modelo, entonces empecé la claboracion de 1a
herramicnta que la Gerencia me solicitaba para definir las acciones de mi proceso.
Esta tarca fue mas facil que ¢l diseno del modcelo, sin embargo se me dificulto
definir acciones de comunicacion que fucran viables para cada uno de los tres
niveles propuestos (individual, grupal y organizacional) y que al mismo tiempo
contribuyeran con los objetivos de fa compailia,

Finalmente ¢l diagrama estuvo compuesto por tres lincas de entrada que
representaban cada uno de los tres niveles ya citados, y tenian como resultado o
efecto la Comunicacion Organizacional en IMASA. (Anexo 7)

L.a linca del Nivel Individual contenia solo dos estrategias o acciones: el
Programa de Felicitaciones por Cumpleanos y los Circulares o Memorandums. Si
bicn en este nived podiamos haber incluido otros aspectos que contribuyeran a la
optimizacion de las capacidades comunicativas biologicas o tecnologicas de los
individuos, no lo hicimos porquc estos aspectos cstaban ubicados en el arca de
Capacitacion, y cn su responsabilidad recaia ensefar a la gente a utilizar la
tecnologia de comunicacion con que contaba la compaiia, como es el fax, los
weléfonos y ct correo electronico.

Asimismo, el trubajo encaminado 8 Que los trabajadores mejoraran sus
habilidades para interrelacionarse con los demads, expresarse mejor y escuchar
efectivamente, se  incluia dentro  del programa de  entrenamicnto, también
responsabilidad de 1a Coordinacion de Capacitacion.

I
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En ¢l Nivel Grupal incluimos los folletos o manuales para pablicos
especiticos, los tableros de avisos, colocados en las diversas drcas productivas, los
periodicos murales y los eventos y/o tomeos que se organizaban para ¢l personal.

Algunas de estus estrategias y acciones también apoyaban ¢l proceso
organizacional, sin  embargo lo colocamos en este nivel porque su objetivo
primario era eficientar ¢l proceso informativo en la interaccion de diversos grupos
de trabajadores, empleados y cjecutivos de la compaiia.

Por altimo, en ¢l Nivel Organizacional, incluimos estrategias tales como el
programa “"Cuadro de Honor”, ¢l de "Integracion ‘Frabajador-Empresa-Familia®” y
¢l de “lonovacion Cultural™; nismo  planteamos  productos  comunicativos
:speciticos como la revista organizacional y las campaitas publicitarias internas.

En este nivel nambidn propusimos 2 ONnes  que Nos  parecieron
importantes para ¢l proceso de Cultura Organizacional, pero que nunca pudicron
llevarse a cabo por diferentes circunstancias tales como la falta de presupuesto, la
falta de recursos internos para claborarlas y ¢l cambio en las prioridades marcadas
por la Gerencia,

Propusimos la claboracion de un Video Organizacional que plasmara en
imagences la historia de nuestra empresa, su estructura interna y su filosotia de
trabajo; tambi¢én  descabamos  que  incluyera una explicacion  del  proceso
productivo y una muestra de tos productos que genceramos y las marcas con las
que salen al mercado.

Queriamos que este video resumicra todos los aspectos de la compaiia
dignos de resaltarse, para que tanto los visitantes externos, los empleados de
nucvo ingreso y hasta ¢l mismo personal, conociera mejor a su empresa y crecicra
su orgullo por clla, afiunzando asi su sentido de pertenencia a IMASAL

También plantcamos la idea de realizar un Diagnostico de Ambiente
Laboral, que nos dicra informacion mis veray vy objetiva sobre los aspectos que
gustaban y disgustaban al personal, con ¢l 1in de tomar acciones mis certeras y
productivas. Esta investigacion tampoco se pudo realizar porque la Gerencia
considerd que antes de hacer un diagnostico que levantaria expectativas en el
personal, primero habia quce dar solucion a aquchios problemas o distunciones que
cran evidentes y podiamos detectar aun sin ningan estudio.
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Estas dos herramientas que diseine, tanto ¢l Modelo como el Diagrama de
Ishikawa, me fucron muy dtiles pora ¢l trabajo que Heveé a cabo durante 1993 y
1994, pucs aungue no todas las aciones s¢ mantuvicron, el esquema planteado en
tres niveles se respeto mpre y buscamos atenderfos de la mejor mancra,
promovicndo ¢l (lujo de infonnacion cn todos los sentidos y no anicamente en ¢l
descendente.

A pastir de esto, cada ano hacia una propuesta de trabajo para ¢l siguiente
periodo justiticando, a la luz de los objetivos de la empresa, las inversiones de
tiempo y dincro que se requerian para implementar cada accion.

Dadas las caracteristicas de la cmpresa, ¢l wrabajo de comunicacion se
enfocaba a las siguientes drcas: Comunicacion Intema, Integracion Trabajador-
Empresa-Familin, Calura Organizacional, Relaciones Pablicas y Entrenamiento
de Personal. En todas cllas se llevaron a cabo actividades que @ continuacion
describird respetando 1a clasificacion planteada y sin tomar en cuenta el momento
cronologico en ¢l que se ¢jecutaron cada una de cllas y que ya presenté en ¢l
capitulo anterior.

3.2. COMUNICACION INTERNA.

Entendemos esta area como aquella gque se enfoca al intercambio de
informacion entre todo ¢l personal al interior de la empresa, y que busca el
entendimicnto y coordinacion de la gente a través de compantir significados y
representaciones.

Y en cste fuerzo de "poner en comun” mualtiples aspectos, condiciones,
normas y objctivos de la empresa, cs que se realizaron diversos trabajos que se
¢xponen a continuacion.

3.2.1. Circulares y Memordndums.

A) JUSTIFICACION:

LLos circulares y memorandums son medios de comunicacion descendente
y lineal que son muy utilizados en IMASA para dar a conocer a sectores amplios
de 1a empresa informacion imponante de caracter oficial.
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I
frecuencia poco cficiente, basicamenie por las siguientes caus.
a) El mensaje; puesto que el diseno, la forma de la expresion, ¢s un clemento
primordial para Hamar la atencion del receptor.

b) El canal: ya que ¢l lugar ¢n que es colocado ¢l mensaje fucilita o impide que
los receptores lo identitiguen y diferencien de los demiis snensag

Asi, en IMASA, este tipo de mensajes eran poco leidos, no cumplian con el
objetivo de enterar al personal sobre disposiciones o acuerdos, dado que la gente
pasaba dc largo frente a cllos pues no llamaban su atencion, o bien no se
enteraban de su existencia porgue su difusion cra inadecuada.

Por su oficialidad, creimos imporntante mantener la  publicacion  de
circulares y memoriandums, pues son medios de informacion formal que gozan de
credibilidad, pero decidimos anadirles mayor atractivo, sin restarle seriedad al
objetivo, Con esto hicimos n lhunativo el mensaje y logramos hacer que los
receptores identificaran y recibieran las senales.

este sentido, o funcion que cumplen es relevante, aungque con

1B) PROCESO DE ELABORACION:

Las circulares eran cluboradas y/o emitidas por diferentes instancias de la
empresa, segun ¢l tema que traten y finmadas por cl responsable del area.

El original ¢ra llevado a Comunicacion para difundir copias del documento
en tableros y/o cn oficinas, segan fucra ¢l publico al que iba dirigido. En las
copias realizamos ¢l trabajo de discio, que consiste en resaltar alguna parte del
texto que sca muy relevante o escribir en color alguna palabra como “entérate™ o
“esto es muy importante”, para Hamar la atencion, o bien hacer algan dibujo en la
hoja, o pegarla sobre una e de color, ctc., con ¢l fin de dar vida y atractivo al
documento. Las arcas que utilizaban estos medios son:

Relaciones Laborales: Circulares y memorindums de tipo laboral y/o
sindical como avisos de dias de descanso, acuerdos, disposiciones de scguridad,
de puntualidad, ctc.

Administracion de personal: Circulares sobre ventas de aniculos de linca
blanca, horarios de atencion, servicios que brinda y procedimicatos vigentes.

Nominas: Circulares y memorindums  sobre  aclaraciones  de  pago,
descuentos y/o aportaciones, procedimicntos, ctc.

42

;
{
{




Programa de trabajo 1992-1994 Cap. 3

Plancacion y Desarrollo de Recursos Humanos: Circulares de ingreso de
personal y promocioncs; éstas se realizan para dar a conocer al nucevo empleado y
¢l pucsto gue ocupa o ¢l nuevo puesto que  desempena.  Circulares  de
conocimiento de firma, que se envian a los jefes se area cuando ¢l nuevo
cmpleado requiere autorizar documentos como vales, cheques o permisos, para
hacer oficial la validez de su tirma,

Todas estas arcas son de servicio y manticnen trato directo con ¢l grucso
del personal, por cllo ¢s que era importante 1a utilizacion de estos medios para dar
a conocer de manera oficial datos, cifras, condiciones o disposiciones gencradas
cn ¢l arca emisora.

Las demas oficinas también gencraban oficios de este tipo, pero los
receptores a los que van dirigidos son muy especificos y limitados, por lo que no
los incluiremos en cste apartado.

D) DIFUSION;

Ferminado ¢l trabajo de discilo, publicabamos las copias del documento en
los tableros de avisos de la planta y/o on las oficinas y arcas de scervicio para que
pudicran scr leidas por el sector de empleados al que iba dirigido el mensaje.

E)RESULTADOS:

Logramos oportunidad y veracidad en la informacion y cfectividad dec 1a
comunicacion entre cmpresa y trabajadores a nivel de datos oficiales.

Con c¢sto la cmpresa obtuvo un mayor y mcjor entendimicnto con sus
trabajadores, se covitaron confusiones, retrasos cn ¢l trabajo y reprocesos en
diversos servicios al personal.

Asimismo, sc lograron avances cn la integracion del personal y cn la
identificacion de las diterenies dreas que conforman la empresa y con las cuales la
gente mantiene relaciones de trabajo en cicrtos momentos. iisto se demostraba en
cl trato cotidiano y la colaboracion que sc vivia en ¢l trab
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3.2.2. Tableros de avisos.

A) JUSTIFICACION:
Debido a ta cantidad de person
caracteristicas fisicas de la planta, consideramos importante colocar tabicros de
avisos en diversos puntos estratégicos, en los que el personal pudicra leer la
informacion emitida por la empresa y ¢l sindicato o alguna otra informacion de

que laboran en la empresa y dados las

interés genceral.
Istos tableros fucron un canal muy importantc que creamos para transmitir
a traveés de ¢l Jos diferentes mensajes y daries, ademas, un sentido de oficialidad.

1) PROCESO:
Se¢ colocaron 5 tableros en diterentes lugares de la planta, bisicamente

pasillos de acceso cotidiano para ¢l personal.

Fistos tableros eran actualizados cada dos semanas, o bien cada vez que
surgia alguna infonmacion que requiricra publicarse en este medio.

Algunos de los mensajes gue se publicaban a través de este medio son:

- Memorandums

- Circularces

- Venta de articulos de linea blanca

- Remate de materiales y/o articulos de linca blunca de 2a

- Listados de cumpleanos

- Programacion de eventos de capacitacion

- Reportajes sobre actividades en a planta

- Convocatorias paria ¢ventos

- Carncles de campanas publicitarias internas y/0 externas.

cstos  tableros se  logré

Con o ccimicnto  y  actualizacion  de
implementar espacios formales de difusion de infornmacion; espacios que antes no

ian con la misma estructura.
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Cabe mencionar que ol principio estos tableros estaban protegidos con
cristales y bujo Have, pues ¢l mismo personal destruia los mensajes publicados,
alteraba los documentos y boicoteaba la difusion de los mensajes. Sin embargo,
conforme pasod ¢l ticmpo, y ante 1 permanencia de los mensajes y la consistencia
de su publicacion, la gente fue aceplando y respetando los mensajes, al grado de
que quitamos las Haves o tos tableros.
te maedio fuce muy atil por la facilidad de su uso y la rapidez dc
claboracion de los mensajes que se publicaban en cllos.

3.2.3. Periddico Mural ' La mancha del Corredor ™

AYANTECEDENTES v JUSTIFICACION:

tin Encro de 1993, y para apoyar ¢l trabajo de implementaciéon del sistema
de Mcjora Continua, se dividio al cquipo de instructores internos en 3 equipos de
trabajo: uno  dedicado al  entrenamicnto  del personal, otro enfocado a I
tucilitacion de reuniones de trabajo, y otro encaminado a la difusion de los
avances y logros de este sistema de calidad en Organizacion Mabe, vy
cspecialmente en IMASAL

11 equipo de ditusion se integro de 9 instructores de diferentes arcas: 2 de
Administracion (Pablo Gutiérrez, Jefe de Costos y Francisco Velazquez, Jefe de
Auditoria  Interma), 3 de Calidad (Fermando Martinez y  Gerardo  Luis,
Coordinadores de Camipo y Alfredo Martinez Jefe de Calidad Ensamble), 1 de
Matcriales ( Ruben Alatorre, comprador) y 3 de Recursos Humanos (Ma. de Jesus
Moreno, de Reclutamiento y Scleccion, Giscla Chavez y Claudia Meléndez de
Plancacion y Desarrollo).

Yo participé como lider del equipo, al cual denominamos “Impulso 937, y
despuds de establecer nuestra mision, valores y objetivos, decidimos elaborar un
producto comunicativo que nos permiticra cumplir con ¢l objetivo de difundir los
avances del Sistema de Mcjora Continua en IMASA y ¢n otras cmpresas de
Organizacion MABE.

Después de haber analizado todas las propucstas que s¢ Nos ocurricron,
fuimos desechando algunas por falta de presupucsto y otras por la dificultad de su
claboracion, hasta que llegamos a la decision de hacer un periédico mural, al que
decidimos nombrar "La mancha del corredor”.
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Elegimos este nombre porque el periddico estaria colocado en ¢l corredor
principal de la planta, que do acceso, desde la entrada, a las arcas de produccion,
y porque ¢ periodico tenia precisamente la fonna de una mancha., Para dar una
idea mas exacta, ¢n el anexo 10 presento un boceto del periédico mural.

Cabe resaltar, que no se llego a esta decision  facilmente, pues cada
micmbro del equipo tenia sus ideas y propuestas sobre lo que podiamos hacer; y
tampoco fuc facil mantener la publicacion del periodico, pues esta actividad
significaba una carga extra a su trabajo cotidiano, ¥ no podiamos dedicar mucho
ticmpo a él.

Otra limitante cera la falta de presupucsto y por esta cuusa pensar en
impresos,  articulos  promocionales o eventos,  estaba fuera de nuestras
posibilidades.

Asimismo, ¢l proceso participativo que marca la metodologia de Ja Majora
Continua, y que nosotros debiamos utilizar, nos obligo a seguir todos los pusos
para la conformacion del cquipo y su organizacion, asi como para ka definicion de
los objetivos y 1a propucsta de acciones. Ademas la toma de decisiones debia ser
por consenso, y lograrlo nos costo varias sesiones de trabajo.

Sin embargo este proceso tue muy cariquecedor y motivante para los
miembros del grupo, pucs escuchamos propuestas, complementamos las idcas, y
en equipo decidimos realizar ¢l periodico mural porque encontramos en ¢l las
siguicnies ventajas:

a) Economia: Pues ¢l periodico solo requeria como invel
cartdn (que se fijo en la pared clegida para que sirviera de soporte para cada
cjemplar del periodico), papel américa, plumones ¢ ilustraciones.

b) Oportunidad y Pcriodicidad: Pues la informacion que se publicara tenia
que ser reciente, casi cotidiana, y ¢l periodico mural nos daba esa caracteristica,
porgue no requeria demasiado ticmpo en su preparacion ni en su claboracion, por
1o que su publicacion podia ser en periodos cortos.

©) Facilidad : Porque su claboracion no cra complicada, y requerio mas
iniciativa y creatividad gue teenologia.

d) Participacion: Porque en ¢l periodico mural podiamos participar todos
los miembros del equipo y colaborar en su claboracion y publicacion.

¢) Retroalimentacion  directa:  Porque en ¢l periodico  teniamos  la
oportunidad de recibir retroalimentacion y de "escuchar” a la gente por medio de
sus comentarios o la ausencia de cllos, en ¢l periodico.

sion una base de
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B) DIS O

Pensamos que ¢l periodico fucra un medio agil, divertido ¢ informal cn su
presentacion, pero a la vez serio, interesante y realista en sy contenido. Por cllo
decidimos lo siguicnie:

A mivel de forma: 1l periodico seria como una mancha de tinta, hecho de
papel américa de color brillante y con parches de otros colores para resaltar algan
temu especial. El texto se escribiria en colores contrastantes y se utilizarian
fotogratias, recortes, dibujos y esquemas para ilustrar los textos, que deberian ser
muy breves y concretos.

A mivel de contenido: Listablecimos las siguicnies secciones:

- Mgjora Continua: Donde presentarizumos algin reportaje, noticia o reseila
de alguna actividad de los equipos de trabajo de la planta o de 1a implementacion
del sistema de Mejora Continua de Org, cion Mabe.

- Sucedio en Ja planta: o esta seccion comentaba algun acontecimiento
imponante que hubicra ocurrido en fa empresa cn la semana anterior. El repontaje
podia ser sobre ¢l inicio de produccion de un nuevo producto o uni nueva linea,
sobre Ja visita de algan personagje importante de MABE, sobre algan cvento
reatizado, sobre algan logro o éxito alcanzado, cle.  Pero sicmpre era algun tema
que involucrara al personal, a los trubajadores, mas que a la gerencia.

- Tiempo Libre: Aqui presentabamos sugerencias 'y opciones  para que la
gente se divirticra los fines de semana o en sus ratos libres. Recomendabamos
teatro popular, concicrtos gratuitos, funciones de cine a bajo precio, visitas a
muscos y parques de diversiones, clte.

-Tu a cra una seccion de expresion libre para los trabajadores;
cra un espacio en blanco donde  los lectores podian escribir sus comentarios,
sugerencias, quejas, inquictudes, cte.

Periodicida Decimos que ¢l periodico aparecicra cada semana, y
clegimos ¢f dia martes para la publicacion de cada cjemplar.

C) PROCESQO DE ELABORACION:

Cada martes los micmbros del cquipo lmpulso 93 nos rcuniames para
claborar ¢l periodico con la informacion recabada durante la semana anterior.

El wrabajo empezaba con la redaccion, enscguida eleginmos las fotografias,
figuras o dibujos que acompaiarian los textos.

47




Programa de trabajo 1992-1994 Cap. 3

Después pegibamos y recortibamos plicgos de papel américa de un color
brillante y atractivo en forma de mancha para hacer la base del periodico.

Posterionmente, y sobre esta base, escribtamos con plumones grucsos en
colores obscuros y letra grande los textos  seleccionados y  pegabamos  las
fotografias.

Cuundo ¢l periadico estaba listo, lo pegabamos en ¢l espacio del corredor
seleccionado y acondicionado previamente como basce para ¢l periodico.

Finalmente, acordabamos ¢l contenido del namero siguicnte y asignabamos

tarcas y responsabilidades.

TADOS:
a) Con este periodico mural logramos abrir un canal muy importante de
informacion a la poblacion de IMASA sobre los alcances, objetivos y resultados
del programa de Mcjora Continua, o involucrar de esta manera al personal para
hablar un jenguaje comuan y trabajar juntos para alcanzar los objetivos plantcados.

b) Logramos también abrir un  espacio de comunicucion con  los
trabajadores, en ¢l que cllos podian expresarse libremente, y esto fue un gran
logro porgque en INMASA la comunicacion ascendente no ¢s muy coman ni muy
facil. De hecho, mantener este espacio nos costo al cquipo Impulso 93 y a mi en
particular, discusiones y pequenos entrentamicntos con ¢l drea de Relaciones
Laborales y con ¢l Comit¢ Sindical, quicnes en algunos momentos. pretendicron
censurar la publicacion y climinar la seccion "TU ESPACIO™ para evitar que la
gente pudicra expresar sus opiniones, qucjas y criticas, que con frecucencia hacian
referencia al sindicato o a fa empresa..

<€) Se logro la identificacion del pablico con el periadico, 1a aceptacion y
credibilidad en la informacion, tal es asi gque la publicacion se¢ mantuvo durante
casi un ano, cditaindose semanalmente.

d) Al interior del cquipo IMPULSO 93 s¢ logro una gran integracion,
colaboracion real, entusiasmo y satisfaccion por lo que haciamos; se logro esa
SINERGIA de la que habla fa teorias de trabajo en equipo del sistema de Mgjora
Continua, al grado de que ¢l nuestro fue ¢t anico, de los 3 equipos de instructores,
que sobrevivio como tal y logro los objetivos para los que fue creado.

48




Programa de trabajo 1992-1994 Cap. 3

3.2.4. Campanas Internas.

Como ya he mencionado, en IMASA se introdujeron diversas estrategias y
programas de trabajo que pretendian mejorar y eficicntar diversos procesos.

Ejemplos de  estas  estrategias  son Mcjora Continua, ¢l Comité de
Implementacion de Cambios (CIC) y la Scguriduad Industrial.

Para cada una de cllas desarrollamos wna Campaiia de Publicidad Interna,
que nos permiticra dar a conocer al personal la informacion del programa y
mantener por un ticmpo  determinado mensajes  relacionados a ese tema que
persuadicran al publico y motivaran su disposicion a la participacion y al cambio.

Decidimos realizar estas campadias porque ¢l éxito de estos proyectos de
mejora dependia mayoritariamente de la gente y de su trabsjo, por lo que
necesitabamos recordarles y convencerlos de la importancia de su participacion;
necesitabamos mantener en sus mentes la idea de que ellos eran piczas claves del

cambio.
Durante mi periodo en IMASA implementamos varias campanas internas,

cada una de las cuales tuvo objetivos y caracteristicas diferentes, por lo que
describiré brevemente a continuacion las mas importantes.

Mejora Continua:

A)JUSTIFICACION:

A finales de 1992 cuando aun no terminaba ¢l entrenamicento para los
operarios en ¢l sistema, ni s¢ formaba el equipo de instructores para la difusion de
la Mgjora Continua. hicimos nuestro primer c¢sfuerzo para promover los
conceptos, ventajas y objetivos de este sistema de calidad.

B) PROCESO DI LABORACION:

Para esta campana decidimos utilizar cartcles claborados por nosotros
mismos, ya que no teniimos recursos ccondémicos para algo mas sofisticado. Se
claboraban cn papel amdérica y se pegaban en ¢l dibujos y textos obtenidos de la
computadora ¢ impresos en una impresora de matriz. La campana duro un mes,
durante ¢l cual publicamos 4 diferentes carteles, con mensajes que reforzaran lo
difundido ya ¢n la capacitacion.
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De ester » s¢ obluvo como resultado principal, 1o llamada de atencion
a la Gerencia y o los promotores del sistema, de que era imporntante reforzar los
conceptos mias  importantes  de  la Mgjora  Continua  con  algo maias  que
entrenamicnto.

A partir de aqui tomaron conciencia de que necesitabamos mantener en la
mente de nucstra gente los conceptos de Mejora Continua, que todos hablaran ¢l
mismo lenguaje, que supicran y participaran de los cambios, que les facilitiramos
la adopcion de la Mgjora Continua como una lorma de vida, tal como lo plantca

¢l mismo Sistema.
Esta campana fue ¢l origen del posterior equipo Impulso 93 y del periodico
mural "La Mancha del corredor™, del cual ya hablé en este mismo capitulo.

Scgzuridad Industrial.

A JUSTIFICACION:

Ante 1a necesidad de reducir ¢l namero de accidentes y evitar riesgos de
trabajo en IMASA, cluboramos, junto con el Jete de seguridad industrial y
icologia, ¢l T.1. Leonardo Silva, acciones para crear conciencia en la gente de la
importancia de desarrollar habitos de trabajo seguros y de evitar accidentes que
lesionaran su integridad fisica.

Estas acciones fucron el diseito y difusion de un Manual de Sceguridad, la
capacitlacion al pcersonal con un progrimma de 20 horas de entrenamiento en
Scguridad Industrial, y ¢l desarrollo de una campaia publicitaria interna para
promover ¢l uso dei Equipo de Proteccion Personal.

Para esto, con ¢l apoyo de 2 practicantes de la carrera de Periodismo de la
ENEP Acatlan, definimos los lincamientos y caracteristicas de la campaia.

Decidimos lo siguiente:

* La campaia constaria de carteles que se publicarian cada quince dias
aproximadamente, con 8 diferentes mensajes.

* Incluiriamos una mascota o un grafico, que identificaria a la campaia y
que apareceria constantemente en los men, . Al principio pensamos en poner
¢l dibujo de un ascgurador d¢ ropa, un seguro por ¢l simil con la palabra
seguridad.
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De ahi surgio  1a idea de utilizar mejor un muilcco como personaje central
de 1a campana, al que bautizamos como "Segurito” pues ¢l ronco de su cuerpo
cra ese ascgurador de ropa.

ASi, nuestro personaje se convirtio en actor y cjemplo de lo que si se debia
hacer en materia de scguridad, y las consceuencias de no seguir las instrucciones
y de no usar ¢l Equipo de Proteccion Personal (EPP).

13} PROCI:
Los

SO DE ELABORACION:

canteles se claboraban artesanalimente, pucs a mano s¢ recortaba ¢l
papel américa de colores brillantes que servia de fondo, la fipura del mufeco
"Scgurito”, asi como su ropa y accesorios de sepuridad; los textos sc hacian cn
computadora y sc imprimian ¢n una impresora laser.

Teniendo todos los elementos armaba ¢l cartel pegando cada parte del
mufieco y el mensaje. Al final se cubria ¢t cartel con mica autoadherible o tiras de
cinta diurex para proteger ¢l papel y evitar que los elementos se despegaran,

Se cluboraban de 6 4 8 carteles que posteriormente se pegaban en las areas
de mayor atluencia de personal y en los tableros de avisos.

Algunos de los mensajes tueron:

a) " iHola! Soy Segurito y te invito a usar tu Equipo de Proteccion Personal ™
(aparcee la imagen del muiceco sonriendo y portando ¢l uniforme de
operario y ¢l equipo de seguridad).

b) Ll Equipo Basico de Scguridad del direa de Esmalte es:
- Zapatos de seguridad
- Lentes
- Mascarilla

- Guantes

- Uniforme de trabajo
(Aparece s6lo la cara de Scegurito y la imagen de cada uno de cstos
clementos)

<) i Cuidado! Un accidente pucde tracrte graves consecuencias. Usa tu
Equipo dc Proteccion personal.
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(Aparece Scpurito muy triste, con muletas, un pic eny
parchado).

sado y un ojo

CY RESULTADOS:

Si bien no pucdo hablar de resultados caantitativos porgque casezco de los
datos sobre ¢l namero de accidentes antes/despuds, y ¢l namero de dias perdidos
por accidentes antes/despuds, si pucdo comentar como resultados imponantes la
aceptacion de la campana por la gente: la identificacion de nuestro personaje
Segurito y ¢l evidente cambio de conducta del personal, que antes no utilizaba su
equipo de sepuridad completo y que poco a poco fue habituvandose a su uso.

Cabe resaltar que ademas de la campaia pablica con carteles, hicimos una
cumpana "privada” con jefes y gerentes para que cllos también se habituaran a
usar ¢l cquipo exigido para los operarios, planteandoles que ¢l ejemplo es el
mensaje mas cfectivo que podemos enviar al personal.

L2l Ing. Altonso Arizmendi, Gerente de Planta, apoyo esta idea y eso ayudé
a lograr que los demas gerentes y jefes lo siguicran: asimismo, el arca de recursos
humanes, tambicn adoptamos este habito y cada vez que visitdbamos las drcas
productivas portibamos ¢l cquipo basico de scpuridad.

Lo mismo hicimos con los visitantes, quicnes para poder entrar a la planta,
tenian que usar por lo menos tos lentes de seguridad y Hevar zapatos sin tacon.

Esto redondeo la campana, y fuce muy satistactorio lograr que todos
adquiricramos  conciencia de que el primer paso para trabajar con seguridad es
usar nuestro Equipo de Proteccion Personal.

C ité de | b t

v de Cambios (CIC).

A) JUSTIFICACION:

Como ya expliqué en cl capitulo 1, la reduccion de costos y la calidad son
objetivos muy importantes para la cmpresa, y con ese fin se desarrollan maltiples
acciones. Una de ellas ¢s la que realiza ¢! Comiteé de Implementacion de Cambios
(CIC), que esta en ta basqueda continua de cambios que mcjoren el producto,
eficienten 1os procesos y reduzean costos.
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Al principio este Comité se nutria de las idcas generadas por los ingenicros
de Jas dreas de Manutactura, Calidad o de Tecnologia y Desarrollo; sin embargo,
contormice se mejors ¢l proceso se fucron agotando las ideas, por lo que el Comité
decidio reseatar ideas de 1os operarios, de la gente de linca que esta cerca del
proceso, que vive los problemas y que. en la mayoria de los casos, ticne en su

mente las soluciones, pero no las expresa porgue nadie se las pregunta y nadie lo
cscucha.

Asi que ¢l problema era como hacer que la gente supiera que la empresa se
interesaba en sus ideas; como motivarlos a panicipar, como ascgurar que sus
ideas scrian  escuchadas, respetadas ¢ implementadas,
supervisores participaran y animaran a su gente.

E) comité, y en especial los ingenicros Alfonso Arizmendi, Gerente de
Planta y Migucl Escobar, Gerente de Manufactura, pidicron ¢l apoyo de mi area
para resolver cstos problemas, y asi fue como iniciamos ¢l discio de esta
campana publicitaria interna, que requirio de mi involucramicnto con ¢l proceso
del Comité, el anilisis de los objetivos descados y un trubajo de definicién de las
estrategias a utilizar.

como hacer que los

B) PROCESQ DY ELABORACION:
La campaia se dividio en 3 fase:
1) Informacion: bEn esta fase se dio a toda la poblacion de IMASA
informacion sobre o que ¢s y hace ¢l CIC.

Para cllo organizamos scsiones por area en las que los supervisores o jefes
eran {os expositores. A pesar de que sabiamos que podia ser mis impactanic para
1a gente que fuera ¢l propio Gerente de Planta quicn les explicara ¢ invitara a
participar, decidimos que fucran los supervisores para comprometerlos con su
gente y convertirlos en promotores permanentes del programa, pues son ellos y no
el Gerente quicnes estan 8 horas ias trabajando con los opcrarios ¢n la linea de
produccion, son ellos quicnes viven los problemas de los procesos y por ende,
quicnes deben apoyar a su gente para buscar las soluciones.

En cstas sesiones se hablaba de los siguientes temas:

- La necesidad del cambio

- El Comité de lmplementacion de Cambios en IMASA.

- Tus ideas son valiosas para mcejorar nuestro producto.
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(Convocatoria a participar).

- Procedimicato para adoptar ideas de mejora.

Las exposiciones se¢ apoyaban cn acctatos que diseiamos  expresamente
para cste fin, adenmus de que previamente les dimos  entrenamiento a los
supervisores para impartie la sesion y para mancjar la documentacion de registro
de proyectos exigida por ¢l Comit En estas sesiones, ademids del jete o
supervisor, estaba presente algun nucmbro del Comité para apoyar al expositor,
resolver las dudas de los rabajadores y para invitar a la gente a participar.

La programacion de las sesiones tuvo que ser muy cuidada para evitar
afectar el proceso productivo, ya que cran impartidas durante los horarios de
trabajo.

2) Promoecion: Sabiamos gue las sesiones por si solas no despertarian
totalmente ¢l interds del personal, por lo que teniamos que hecerle publicidad para
que ¢l Comité estuviera en la mente de todos.

El concepto rector de 1o compaitia publicitaria que ideamos fue "las
pequenas  ideas  gencran grandes  proyectos”. Por cllo en los  mensajes
mencionamos inventos o descubrimientos que surgicron de ideas que parecian sin
fmpontancia, y que sin embargo  significaron  enormes  progresos  para la
humanidad. .

Asi decidimos hacer programas de radio pregrabados, que se transmitian en
¢l comedor de la cmpresa con una reproductora de cassettes, en las diterentes
horas dc comida del personal, los martes y los jueves de las 4 semanas que duro la
campaina.

Estos programas cran de masica de todos los géneros pero moderna, y en
¢llos s¢ hacian comemtarios sobre la empresa, su historia, sus productos y los
mercados gque trabaja, sc enviaban saludos al personal y se felicitaba a quiences
cumplian aijos. L.os comerciales eran precisamente sobre ¢l CIC, quien  cra ¢l
patrocinador del programa, y los mensajes giraban  alrededor  del siguiente

“slogun":

tos,
ambios .

"Pequenas ideas generan grandes proy

ce
Acércate al Comité de Implementacion de C
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Orro medio gque utilizamos para publicitar al CIC, fucron volantes que s¢
colocaban en los relojes checadores, en la puerta de salida, los mismos dias de 1a
transmision de radio.

Un reto a lograr era que los trabajadores se interesaran en el volante al
grado de tomar uno por cllos mismos, ya que no contidbamos con los recursos
CconOmMicos para contratar a una cdecan que 10s repartiera.

Ademas sabiamos que un volante generalmente se lee a la ligera y se tira.
Nosotros no queriamos eso, por lo que pensamos en darfe mayor atractivo al
volante y adadirle algo que motivara a la gente a conservar ¢l papel.

Asi decidimos que 1os volintes tendrian como texto central una receta de
cocing, con algun platiflo facil de preparar, y como patrocinador nuevamente
aparecia ¢ CIC con el sIu&.m invitando a la gente a participar.

Por facilidad dc reproduccion y bajo costo, los volantes cran del tamaiio de
172 hoju oficio, totocopiados ¢n hojas blancas previamente impresas con un
margen ¢n colores Hlamativos como azul, verde, rojo y amarilio para darle vida al
volante. Una muestra de este material se incluye en el anexo 11,

3) Reconmocimicento: Creiamos que otra forma de motivar a la gente a
aporar sus ideas es ¢l reconocimicnto a guienes pdﬂlClpdﬂ por cllo establecimos
una seric  de estimulos que no eran cconomicos, sino Mas bien emotivos y de
desarrollo personal |

Uno de los reconocimientos propucstos fue ¢l de publicar en ¢l tablero
principal de la planta, ¢l nombre del gencerador de 1o idea, su fotografia y una
breve explicacion de su idea y Jos beneticios que tracria a la empresa.

Otro estimulo cra la posibilidad de que ¢l generador de la idea se
convirticra en Lider de su proyccto.

Si los conocimientos o expericncias del autor de la idea no permiticran que
¢! fuera el lider, (en el caso de algan operario, por ¢jiemplo), entonces ¢l Comité
cligiria a la persona indicada, pero el generador de la idea participaria en todas y
cada una de las uactividades que se llevarun a cabo para ¢l desarrollo de su
proyccto, ya fueran visitas a proveedores, jumas., sesiones de trabajo, prucbas cte.
Ademas 1a autoria del proyecto se respetaria en todo momento.

Esto implicaba una oportunidad muy importante para la gente por ¢l
aprendizaje y la experiencia que tendria al wrabajar para desarrollar su propio
proyecto.
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Cabe sceialar que el Comité acordd que todas las ideas que se propusicran
scrian recibidas y analizadas; en ¢l caso de que alpguna no fuera viable se Hamaria

al autor Y en und S

mn especial se le explicarian las razones por las que su idea
no podria ser implementada y se le invitaria a seguir participando en las mecjoras
de su area.

Por altimo, y también para estimular la paticipacion, recalizamos un cevento
de reconocimicnto a 1los ingenicros que durante 1993 (un ado antes de esta
campaiiy), fucron Lideres de Proyecto.
dircctivos de la Di

En este evento participaron lo altos
ion Bstufas y de IMASA: ¢l Ing. Urbano Pérez, Direclor
Divisional: ¢l Ing. Jocl Zapata, Gerente  Divisional de Productividad, ¢l Ing.
Altonso  Arizmendi, Gerente de Planta, ¢l Lic. Enrigue Guillién, Gerente
Divisional de  Recursos Humuanos, ol Ing. Miguel |

Manufactura y ¢l Ing. Fernando Martines, Gerente de Calidad.

obar, Gerente de

tn ¢l cvento el Ing. Zapata explico los beneficios cconomicos que los
proycctos gencraron en IMASA durante 1993, asi como su impacto en la estética
y funcionamicnto del producto.

Los ingenicros Urbano Pérez y Altonso Arizimendi dirigicron mensajes de
agradecimiento, les invitaron a scguir trabajundo con esa calidad y les entregaron
un diploma de reconocimiento y una chamarra con ¢l logotipo de la empresa vy la
feyenda “Comité de Implementacion de Cambios. Lider de Proycecto 19937,

CIRESUIL TADOS:
En primer lugar, a raiz de la campaia se logro que los supervisores sc

involucraran con ¢l programa del ClC y aceptaran con mayor enusiasmo  sus
estucrzos para mejorar ¢l proceso.

to se reflejo en el apoyo que dicron a los
Lideres de Proyecto que en esos momentos tribajaban en la implementacion de
algan cambio en las arcas productivas.

Asimismo, logramos que todo ¢l personal se enterara del mecanismo que
existe en IMASA para hacer un cambio en ¢l proceso; entendicron que los
cambios no s¢ hacen porque si, que son decisiones tomadas despuds de analizar
las vemajas y desventajas que implican.
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Esto fuc util, porque al implementar un cambio la gente entendia para qué
. comprendia que a pesar de que tendrian que modificar sus operacioncs ©
sus procesos, habria un beneficio para ¢l producto, para la empresa y para todos
los trabajadores. Esta informacion dio sentido al trabajo, sobre todo para la gente
de produccion.

Por otro lado, ¢l Comite de  Implementacion de Cambios, recibié
propucstas de cambios por parte de los trabajadores. No todas las propuestas que
se recibicron cubricron los requisitos, ni s¢ considerd viable su implementacion
después de haber analizado sus implicaciones, ventajas, inversion requerida para
¢l cambio, ctc. Sin embargo, algunas idcas si llegaron a implementarse con éxito
en ¢l transcurso del aito, con lo que se obtuvicron beneficios economicos para la
compaiia por reduccion de costos en materiales, mejoras ¢n la calidad y
eficiencia en fos procesos.

Con esto apoyamos el cumplimicnto del objetivo para IMASA, negociado
cn la Plancacion Estraté¢gica 1994, referente a “implementar proyectos de
reduccion de costos®.

Sepguro de Vida

A) JUSTIFICACION:

Durante 1994, ¢l arca de Personal tenia como objetivo actualizar las polizas
de seguro de vida del personal. El seguro de vida ¢s una prestacion que otorga la
empresa a todos los empleados que tengan como minimo 3 meses de laborar en la
planta y Que tengan contrato por ticmpo indefinido.

Como parte de este trubajo de actualizacion, y con la intencion de ayudar a
los trabajadores en la comprension de Jos beneficios, limitantes y condiciones que
establecia su seguro de vida, se decidio que Comunicacion apoyara al arca de
Personal en la claboracion de un folleto que incluycera la informacién mas
relevante sobre el seguro de vida.

B) PROCESO DE ELABORACION:

El primer paso fue obtener informacion documental sobre el seguro de
vida, y apoyo de la agencia de seguros para la explicacion de las condiciones y los
detalles de opera
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Posteriormente, trabajé en la cluboracion de un documento gque sintetizara
esa informacion con un lenguije sencillo que fuera comprensible para todos.

Para tacilitar la lectura ¥ comprension del contenido decidimos elaborario
forma de preguntas  y  respuestas,  incluyendo  las  principales dudas que
cualquicr asepurado podria tener en relacion a la cobertura y limites de su scguro.

Asi. decidimos claborar un triptico, que por 1os bajos recursos con los que
contabamos., discilanmos nosotros mismos en la computadora ¢ imprimimos en
hojas bluancas tamado carta.

on

G

Una vez que claboramos ¢l original, 1o entregamos al area de Personal, y
sta se encarpd de reproducin y elaborar los tripticos.

CYLRESULTADOS:

Bl arca de Administracion de Personal entrego un triptico a cada empleado
cuando  actualizaba su poliza de sepuro. con o gue se lc proporcionaba
informacion basica, clara y suficiente para gque sus familiares pudicran hacer
vialido ¢l seguro en ¢l caso de que e empleado tallecicera.

tisto dio mayor tranquilidad al cmpleado de que, s1 tuera necesario, su
familia aria protegida y podria cobrar su seguro de vida sin problemas.

Asimismo, ¢l arca de Personal cubrio con su objetivo de renovar las polizas
y de proporcionar informacion a todos los empleados.

3.2.5 Manual de Seguridad
A IJUSTIFIC

CION:
Como ya comente en ¢l capitulo 1, la scguridad ¢s uno de los aspectos que
mas interesaban a IMASA | y lograr hacer de la planta un lugar seguro cra uno de
los principales objetivos de 1a Gerencia de Recursos Humanos.
Por este motivo, el area de Scguridad Industrial y Ecologia promovio

la

realizacion de un documento que plasmara la politica de scguridad de la

compaiia y cstablecicra bascs, criterios y normas que deberian respetarse en la
planta para climinar riesgos de trubujo y prevenir accidentes.
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B) PROC O 1> ILABORACION:

EY arca de ruridad Industrial desarrollo ¢l contenido det manual ¢
primera redaccion; cuando este material estuvo listo, se me pidio que apoyara al
area en la correccion de estito del documento, por cllo trabajé con el jefe det
departamento en la correccion de ortogratia y sintaxis del texto, asi como en la
estructuracion del contenido para que ¢ste tuviera un orden logico y agrupado por
temas.

Cuando ¢l conwenido estuvo revisado y corregido, contratamos a una
imprenta para que su dibujante ilustrara ¢l manual y nos hiciera una propuesta en
cuanto al disedo grafico del impreso, de acuerdo a las ideas y sugerencias que
hicimos.

Cuando ¢l dibujante nos catrego el original del manual, le hicimos
correcciones tanto al exto como a las ilustraciones vy a la estructuracion del
contenido.

Después de las correcciones, ¢l dibujante nos enrego ¢l original y unas
muestras de impresion junto con la cotizacion para la reproduccion de 1500
manuales. Una vez autorizada la inversion se mandaron a  imprimir los
gjemplares.

Estos manuales de scguridad. sin embargo, no se difundicron como un
follcto, sino que se entregaron como parte del material didactico del programa de
entrenamiento "Hacia una cultura de cambio”, cuyo cje principal era precisamente
la seguridad industrial.

Iin esta capacitacion participo todo ¢l personal operario, por lo que la
difusion del manual, aunque fue mas lenta que si se hubiera repartido en un soélo
dia a todo ¢l personal, fue mias completa, pucs ¢l instructor tenia tiecmpo de
presemtar ¢l impreso, revisar su contenido v explicar la importancia de observar
fas normas y recomendiciones que en él se incluian; ademas la gente podia lecrlo
durante la clase, actarar sus dudas y conservarto como un material de consulta.

a accion logramos tener un documento que plasmara la politica de
la compafia ¢n relacion a la seguridad y que sedalara las principales normas a
seguir para cevitar accidentes. Esto en si mismo fuc ya un logro, pues antes se
carecia de cualquier informacion documentada al respecto.
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Asimismo difundimos ¢l manual y su contenido durante los espacios de
capacitacion, con 1o gue apoyamos al proceso de entrenamiento al mismo ticmpo
que difundiamos nuestro mensaje.

Esto contribuyé de mancra importante cn la toma de conciencia por parte
de la gente, de la trascendencia que tiene la seguridad para la compadia, pero
sobre todo para su propis vida. Ayudo o cambiar la idea de que un accidente es
una forma de incapacitarse para no asistit a trabajar, y pensar en las graves
consecuencias fisicas que pucede ocasionar un descuido en el trabajo.

Iiste resultado, sin embargo, no fue logrado por una sola accidon individual;
a su cumplimicento contribuyeron una scric de factores como ¢l entrenamiento, ¢l
manual, las cawmpaias intemnas, la informacion en tableros. el discurso y ¢jemplo
de los directivos, etc. que, en conjunto, trubajaron hacia el cambio de la cultura de
1a planta en materia de seguridad.

3.2.6. Manual de Bienvenida.

A JUSTIFICACION:

Cuando una porsona sc incorpora o una empresa para trabajar, requiere de
informacion que le pennita conocer las normas, la estructura, los valores y
objctivos de la compania y adaptarse con mayor facilidad al nucevo ambiente
laboral.

IEn IMASA ceste proceso no estaba estructurado, la induccion se dejaba
bajo la responsabilidad del jefe inmediato, quien generalmenie se enfocaba a
ensenar al nuevo trubajador su lugar de trabajo, lus operaciones que tenia que
realizar y o presentaba con sus companceros de area.

Cuando yo ingresé¢ a IMASA me sucedio o mismo: ¢l arca de
Reclutamicento y Seleccion me presento con mi jefe inmediato quien a su vez me
presentd a todos los micmbros del arca de Recursos Humanos y me dio
informacion sobre ¢l giro de 1a empresa y las actividades que quedarian bajo mi
responsabilidad. Sin embargo los datos que recibi tucron basicos e incompletos,
pucs no mc permiticron entender desde un inicio lo objetivos de la compaiia, su
proceso productivo, ni su estructura. 'Y si esto pasaba cn ¢l area responsable del
personal, lo mismo o algo peor sucedia en las demis arcas.
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A raiz de esta experiencia propuse a la Gerencia de Planeacion y Desarrollo
la claboracion de un Manual de Bicnvenida que ayudara al personal de nucvo
ingreso a conocer mis sobre la empresa en la que ahora trubaja y facilitar su
proceso de integracion ¢ identificacion con su trabajo, su producto y su
compania.

13) PROCLESOQ DE ELABORACION:

Una vez que mi jefe inmediato, ¢l | Maximo Monroy, acepté mi
propucsta, desarrollé un proyecto en ¢l que plasmaba los objetivos que cumpliria
dicho manual, justificaba su produccion senalando la importancia que tenia para
cl trubajador y para la empresa, y Ia necesidad de que fucra un manual impreso.

Asimismo, ¢l proycecto presentaba a estructura del manual a nivel de forma
y ded contenido

Para claborar este proyecto investigué sobre ¢l proceso de reclutamicnto,
para fundamentar que ¢l manual apoyaria al proceso de induccion y que  ésta cs
responsabilidad de Recursos Humanos. Fambién investigué sobre las aplicaciones
de la comunicacion organizacional en una empresa para  cstructurar las
Jjustificaciones tanto para la compaiia (en relacion a lo que ésta obticne de
benelicios), como para ¢l trabajador (por resolver la necesidad natural como ser
humano de reducir su incertidumbre ante lo desconocido).

Del mismo modo, revisé diversos manuales de induccion de otras ecmpresas
para comparar su contenido, su mangjo, estructura y fenguaje.

Esto me sirvié para tomar decisiones en cuanto a los temas que contendria
nuestro manual, ¢l orden de estos temas, el lenguaje que utilizaria, la forma y el
tamafio que tendria. etc.

Con esta informacion, sumada a los datos que obtenia de mi entomno, de mi
jefe, y la sensibilidad que tenia de las necesidades del nuevo trabajador y de la
empresa, propuse el siguicnte esquema de contenido:

L Bienvenido a IMASA.
11} & Quiénes somos ?

a) Nuestra historia

b) Nuecestra filosofia

c) Nuestra organizacion
d) Nuestros productos
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<) Nucstros principales intereses
m Tus beneficios y prestaciones
v Aspectos que debes recordar
Ya que estuvo preparado ¢l proyecto, sc lo presenté al Gerente de Recursos

de cuestionar algunos aspectos como ¢l orden del
y ne autorizé a cmpezar su

Ilumanos, quicn despu
contenido y la inversion, aceptéo ¢l proyecto
claboracion.

El primer paso fue investigar fa informacion que necesitauba para los
diversos temas: pitra esto entrevisté a los responsables de Personal y Nominas, de
Relaciones [aborafes, y al Gerente de Planta para ubicar la estructura de
Organizacion Mabe y de IMASA.

Entrevisté también al personal con mas antigiledad en la empresa para
reconstruir su  historia; hice investipacion documental  consultando  folletos,
documentos y organigramas, que me dicran informacion de complemento.

Platiqué con los Gerentes de Planta y de Recursos Humanos para definir
con ¢llos cudles eran los principales intereses de la compania que debian quedar
plasmados ¢n el Manual.

Despues de haber obtenido toda la informacion, redacté el contenido
procurando utilizar un lenguaje sencillo, claro y directo. Una vez que los textos
estuvicron listos, los pasé a revision con ¢l Gerente de Recursos HHumanos para
que aprobara la informacion y ¢l mancjo de los datos que yo plantecaba en mi
redaccion.

Cabe sciialur que osta revision duro bastante ticmpo y bubo que hacer
multiples correcciones a los textos, pues habia algunas contradicciones o
indcfiniciones en cicrtos aspectos de informacion, tales como si ¢l Director
Divisional firmaria la bienvenida (y de ¢so dependia la redaccion de esa parte), si
¢l organigrama de Organizacion Mabe cstaba correcto y completo. y algunos
datos d¢ las prestaciones y normas de trabajo que atn no se definian oficialmente.

Una vez que el contenido estuvo aprobado, se contraté i@ una imprenta para
que su dibujante ilustrara ¢l manual y nos hiciera propucestas sobre la presentacion
grafica quc tendria ¢l documento de acuerdo a los lincamientos dados por

nosotros.
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Cuando recibimos la propucsta, hicimos las correcciones, modificaciones
de textos y demis cambios que creimos pertinentes. Despuds de esto la imprenta
nos envio los originales para 1a correccion tinal y ta impresion.

Este manual noe s¢ imprimio por diversas causas internas; en un principio
por falta de presupuesto, después porque la estructura de la compaiiia cstaba
cambiando constantemente y con clla cambiaron los organigramas, algunas
normas, partes del proceso, los productos y las marcas que sc fabricaban, y no sc
considero prudente imprimir un documento que scria obsoleto en muy poco
tiecmpo.

Posteriormente la impresion de este manual dejo de ser una prioridad, pues
para ese entonees ¢l arca de Capacitacion habia estructurado ya un Programa de
Induccion muy completo, y la compaiia habia apoyado su implementacion
decidiendo que ningan cmpleado u operario empezaria a trabajar sin antes haber
tomado ¢l curso de induccion, cuya duracion cra por lo menos de 20 horas.

C) RESULTANOS:

Aunque nunca pudimos imprimir nuestro Manual de Bienvenida, sirvio
para sensibilizar a la Gerencia de la importancia de dar al nuevo trabajador esta
introduccion a la compaiia, y asi facilitarle su integracion al nuevo medio laboral.

Asimismo esta informacion fue atil para ¢l area de Capacitacion en la
estructuracion  del Programa de Induccion y  sirvié para homogencizar ¢l
contenido de las exposiciones de los instructores que manejaban ¢l curso, en los
aspectos de presentacion de la empresa, su cstructura, organizacion, historia y
principales estrategias.

El contenido de este Manual sirvié también para estructurar una
presemtacion en accetatos sobre la compaiia y ésta sc utilizaba siempre en las
sesiones de bicnvenida de visitantes externos, ya fueran escuclas, provecdores,
clientes o personal de nuevo ingreso de otras empresas de Organizacion Mabe.
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3.2.7. Revista Interna “Imagen .

A) JUSTIFICACION;

Uno de los productos tradicionales cuando se¢ habla de Comunicacién
Organizacional ¢s la Revista Interna, que es un medio que las empresas utilizan
para establecer contacto con sts pablicos intemos o externos.

Este medio cscrito cumple varias funciones en la empresa, tanto de
informacion ¢  imapen, como de  integracion  y  retuerzo de  la cultura
organizacional.

Ll IMASA creimos importante  desarrollar un medio  escrito que nos
permiticra acercarnos o los micmbros de la compafia, a través de informacion
sobre [a misma empresa, sus mictas, estrategias y actividades. Con este interds, la
Gerencia de Recursos Humanos insistio en la claboracion de un boletin o una
revista interna.

B) PROCESO DE ELABORACION:

A partir de la solicitud de claborar un medio escrito, ¢! primer paso gue
dimos ftuce discilar un Proyecto  liditorial, conformado  por una  peguena
investigacion sobre  la cmpresa, sus publicos y sus necesidades comunicativas, y
una propucsta de estructura y contenidos para la Revista Intema.

Este Proyccto contenia una breve descripeion de la empresa (su historia y
estructura), una descripeion de las caracteristicas de los  puablicos  internos,
apoyada en datos cstadisticos sobre su contformacion, y la descripeion de las
necesidades de comunicacion de la empresa (informar y  persuadir sobre las
politicas organizacionales, integrar al personal, formar y reforzar la cultura
organizacional, promover la lealtad y la participacion, motivar a través del
reconocimiento, etc.).

Asimismo, c¢ste proycecto presentaba las caracteristicas gencrales de la
publicacion que yo proponia realizar, Primero justificaba la atilizacion de la
revista  interna  y  explicaba  sus  funciones, capacidades  y  limitaciones;
posteriormente  exponia mi  propucsta: nombre de  la revista  institucional,
periodicidad de su publicacion, tipo de infonnmacion que manejaria, secciones que
la conformarian y tipo de lenguaje y redaccion a utilizar.
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Este proyecto fue presentado al Gerente de Recursos Humanos, quien
después de hacerme algunas observaciones y sugerencias, aceptd la propucsta de
revista intema que yo hacia.

1 siguiente paso que propuse fue la contritacion de un diseflador que me
apoyara en la definicion de todos los clementos graticos de la publicacion, tales
como tamano, tipo de papel. color, portada, tipogratia, estilo y porcentaje de
ilustraciones, cte.

L.a Gerencia no estuaba convencida de que realmente se necesitara invertir

cn ¢l diseno de 1a Revista, por lo que después de presentarle varias cotizaciones
de despachos de diseno ¢ imprentas, rechazé esta opeion y me solicité que yo
decidicra twnbién los aspectos graticos y que diseiara ¢l formato y estilo que
tendria In publicacion.
a fuc la parte mas dificil del diseno global de la revista, pues yo
desconocia totalmente el proceso para estructurar graticamente un impreso; en la
malteria de Comunicaciones intermas construi un "dummy*
esu era mi anica L\eriLllCiil

de una revista, pero

Asi que 1o primero que hice tue conseguir revistas de todo tipo para darme
idcas y ampliar mi vision ¢n cuanto a las posibilidades graficas y tipograficas que
podia utilizar para mi revista.

También tuve la opontunidad de participar en ¢l curso "Fundamentos de
disciho para la claboracion de la Revista Intema y otra comunicaciones” de
American Management Associated de Meéxico. Esto también me ayudo a definir
las caracteristicas de mi publicacion y a tomar en cuenta ¢l presupucsto con ¢l que
comaba pura hacer esta definicion, pues ¢l costo de la seleccion de color o del
papel couché, por cjemplo, estaban fuera de mi alcance, aunque hubicra querido
utilizarlos.

Cuando finalmente decidi la forma que tendria la revista, claboré un
"dummy” que presenté a Recursos Ffumanos para su aprobacion; ¢ste era una
revista hecha por mi misma, donde presentaba como iba a ser la publicacion, pero
no contenia aon ningan tipo de informacion, sino dnicamente los aspectos
graficos. .
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Asimismo cste boceto establecia algunos criterios, tales como la definicion

de publicar sicmipre en la portada fotografias de la gente de IMASA trabajando en

las diterentes dreas productiv
la revista era para los trabajadores, pa

as; esto con ¢l fin de hacer evidente gque en realidad
"IMASA y su geme”, y que la empresa se

sentia orgullosa del trabajo gque cllos realizan.

del primer namero. bs

Una vez aceptado mi dis

Do prafico, me di a la tarea de definir ¢l contenido
a tarea tunpoco fue sencilla, pues tenia que clegir temas

de interds para 1 pente y que tuvieran relevancia para la empresa y sus objetivos
estratégicos y funcionales.

Asi decidi que el primer namero de la revista tendria el siguiente contenido:

(ver anexo 12)

6.-

Editorial. Que scria una presentacion de s publicacion y una invitacion
para colaborur con su edicion.

Lo Relevantc en INAS/
notas:

curso de uridud para gerentes
inicio de clases de la Preparatoria Abicerta.

¢) Un programa de capacitacion para ingenicros de manutactura.

d) Récord de “Cero Accidentes™ en ¢l drea del Taller de Herramicntas.
Un reportaje sobre los eventos del prograuna “lnnovacion Cultural®.
La presentacion de los primeros 3 Equipos de Trabajo que surgicron del
Sistema de Mejora Continua.

Una felicitacion a las madres por ¢l 10 de Mayo y lainvitacion a
participar ¢n ¢} programa dc Integracion Familinr y a asistir a los
cursos de ANSPAC.

Un aniculo sobre la seguridad en IMASA.

Duranie ¢l proceso de determinar csie contenido, me di cucnta de lo

seccion noticiosa gue incluiria cuatro

importante que era para mi, como editora del medio, estar enterada de los

acontccimicentos de impostan

a cn la planta a todos los niveles; pude darme

cucnta también, de que en la medida en que yo cstuvicra actualizada en el
conocimicnto de la compaiia, podria apoyarlos mas y mejor, desde mi actividad
cotidiana y a través de los medios de comunicacion con los que contabamos
internamente.
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Asi, los temas que decidi incluir en ¢l primer nimero fucron los que a mi
Juicio cran los mas importantes para la compaiia y que podian scr, al mismo
ticmpo, de interés para la gente.

Los objetivos de IMASA a los que apoyaba este contenido cran
principalmente los que se refieren a:

a) Mantener la capacitacion para operarios y empleados

b) Implementar ¢l sistema de Mcejora Continua

¢©) Reducir accidentes

d) Implementar programa de integracion Empresa - Trabajador - Familia

En e¢se momento, y durante todo mi trabajo en IMASA, me preocupaba
mucho guce cada accion comunicativa que realizibamos estuviera estrechamente
relacionada con los objetivos de la organizacion, no como una forma de
manipulacion dc la gente, sino al contrario, reconociendo en los empleados a
personas  responsables y creativas, que reguicren de informacion para poder
aplicar todo su potencial en favor de la compania ¢n la que cllos mismos se
desarrollan y crecen como trabajadores y como seres humanos.

Porque finalmente es en ol trabajo ¢en donde ta gente pasa la mayor parte de
su tiempo, donde aprende y aplica sus conocimientos, donde hace amigos y donde
desarrolla sus capacidades. Por cello debe conocer lo mejor posible su ambito
laboral, dcebe saber a donde va su compaiia, qué espera de €1, qué le puede
aponar para su crecimicnto personal, cte.

Con estos fundamentos realizaba mi trabajo ¢n IMASA, y con la firme

conviccion de que la comunicacion ¢s la via que le permite a la empresa lograr un
entendimiento con sus micmbros para caminar todos juntos hacia ¢l mismo
objctivo.
Después de definir el contenido, me di a la tarca de hacer la recoleccion de
datos para cstructurar los textos. Como no contaba con gente a mi cargo que
hiciera ¢l trabajo de investigacion, pedi la colaboracion de algunas personas de
Recursos Humanos para que mie recopilaran la informacion de sus respectivas
arcas, o bien para que escribicran ¢l texto del tema de su especialidad.

Asi, recibi apoyo de la coardinadora de Capacitacion para lo relacionado
con los cursos en la planta, también de la coordinadora de Mejora Continua para
la informacion de los equipos de trabajo, y del Jefe de Seguridad y Ecologia para
¢l tema de Scguridad.
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Cuando tuve toda la informacion me centré en cl trabajo de redactar los
textos y hacer la correccion de estilo de las colaboraciones.

Asimismo hice ta scleccion de fotogratias que acompaiarian a los textos y
redacié las cabezas de las notas y demas escritos.

El tomar y revelar las folografias cea otro trabajo que también yo real
¢ implicaba mi asistencia a todos los eventos y el
fotogratias que pudicran ser ttiles para las publicaciones.

Listo implicaba un trabajo muy arduo porgue yo tenia que cubrir todas las
actividades y funciones de un medio periodistico: reportero, fotograto, corrector
de ilo, dmbmnmdnr y aditor. Sin embargo estia multifuncion que desarrollé me
dejo mucho aprendizaje y la grata expericencia de haber hecho mi propia revista.

Una vez que tenia listos los textos y las fotografias, los pasuba con ¢l
Gerente de Recursos Humanos para su aprobacion, vy después disciaba un
esquema de ja revista, para indicarle al impresor el lugar para cada texto, ¢l
tamano y posicion de las totogratias. ¢l nimera de columnas i mancjar, cte.

Cuando cste esquema estuba terminado, se lo enviaba al impresor junto con
fos textos y las fotogratias. Despuds el impresor me mandaba los originales para
que yo los revisara, les hicicra las correcciones que me parecicran adecuadas y,
después de ser modificadas, aatorizara los originales, cligicra ¢l color de la
edicion y decidicra ¢l namero de cjemplares a imprimir.

El proceso de impresion tardaba entre dos y tres semanas, por lo qgue tenia
que preparar con mucha anticipacion los materiales para que la ediciéon no se
publicara con atraso. bste cilcuio de ticmpos de preparacion y de impresion se
me dificulto mucho, pues yo sola tenia que hacer 1a mayor parte del trabajo de la
revista, ademas de cumplir con otras responsabilidades de mi puesto.

raba,
tomar  constantemente

Como parte de la investigacion que hice para la claboracion del Proyecto
Editorial, supe que cuando se publicaron los anteriores boletines en IMASA, la
gente no los eia y los tiraba o simplemente no los tomaba de la puenta de salida,
donde se colocaban para que los trabajadores se Hevaran un cjemplar.

Yo no queria que eso sucediera con esta nueva revista, por 1o que crei que
ademas de cuidar ¢l contenido y la forma, tenia que definir una estrategia para
entregar los cjemplares, pues considero que la distribucion de un producto ¢s un
factor determinante para lograr su consumo.
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Asi que durante ¢l tiempo en gue esperaba la llegada de mis primeros
cjemplares, me di a la tarea de disenar la forma en que haria llegar la revista a los
trabajadores.

Primero pensé en enviar 1o revista al domicitio del trabajador para que éste
la recibiera en su casa y la pudicra compartir con su fumilia; aunque csta idea me
parccio bucna, no se podia implementar en IMASA porque careciamos de ta
infraestructura y los recursos téenicos y humanos para ¢nsobretar y etiquctar mil
cjemplares, seleccionarlos por cadigo postal y enviarlos por correo. Ademas de
que esto clevaria el costo de la publicacion.

Otra idea que tuve, y que fue la que finalmente cjecutamos, fuc la de hacer
participes a Jos supervisores y jefes de departamento en el proceso, de manera tal
que fueran clios los que le entregaran a cada uno de sus trabajadores un ejemplar
de la revista.

Esta idea nos parecio la mas practica y funcional por las siguicntes razones:

1) El supervisor o jefe cra quicn entregaba la revista, y por ello se
comprometia con su gente, pucs a sus ojos ¢l era, en parte, emisor del mensaje.
Esto ayudo a reforzar 1y imagen y ¢t rol del supervisor como lider de un grupo, y
no como capatarz de drca

2) Esta forma de distribucion mane a mano hacia la entrega mas
personalizada, mas dirccta y mas individualizada; llevaba entre lincas ¢l mensaje
de "hicimos esta revista exclusivamente para ti'.

3) Esta mancra de entrega evitaba que “abarataramos™ la publicacion
teniendo que dejar los cjemplares en la puerta de salida o en las arcas comunes
para que la gente los tomara. Esto hizo a la revista un medio mas exclusivo y mas
respetado porque no lo encontraban en cualguier lugar.

4) Al hacer que mas gente participara de la publicacion de la revista
evitabamos cn cierta medida que se tomara como un medio de Recursos
Flumanos, y apoyabamos que se viera como un medio de la empresa, un medio de
"IMASA y su Gente”, como pretendimos que sucedicra.

Un clemento fundamenta para que ta estrategia funcionara, era sensibilizar
a los supervisores y jefes sobre la importancia de esta actividad y convencerlos
para lograr su colaboracion.

Esta tarca ls desarrollé platicando personalmente primero con los gerentes
de arca y después con cada supervisor y jefe; tuve que aplicar toda la amabilidad,
entusiasmo y persuasion para lograr su participacion y apoyo.
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Despuds de esto obtuve en ¢l arca de sistemas un listado con ¢l nimero de
cmpleados por departamento, ¢l namero de operarios por linca o arca de
produccion y ¢l nombre del jete o supervisor de cada una de cllas,

Cuando tuve las revistas, claboramos pequeios paquetes  dirigidos al
supervisor de cada area, donde sc incluia la cantidad exacta de revistas de
acucrdo al nGmero de traba
toda la planta.

dores de esa area, y reparntinmos ¢stos paquetes en

Le pediamos a los supervisores gque entregaran las revistas de preferencia
cuando terminaba la jornada laboral, para que la gente la pudiera leer y Hevarsela
a4 su casa.

Paralelamente a este trabyjo de difusion interna, trabajeé en dar a conocer
esta publicacion a los pablicos externos mas cercanos a la compaiia, que a mi
Juicio cran también importantes.

Por cllo investipué los nombres del Director y del Gerente de Recursos
Humanos de cada empresa de Organizacion Mabe, v les envié un cjemplar de
nuestra revista junto con una carta en a que le
la comunicacion en las cmpresas y les

explicaba la impornuncia que tiene
nvituba a colaborar con IMASA
enviandonos informacion sobre sus respectivas operaciones, o bien sus boletines
internos, si es que existian. (Anexo 12)

DR JLTADOS:

Como en 10do lo que se reficre a las direas humanas, nos es muy dificil
hablar de resultados cuantitativos logrados con la publicacion de ls Revista
Interna, que basicamente le sirvio a IMASA como un medio de informacion. Sin
embargo, pucdo comentar algunos resultudos cualitativos que logramos con este
producto comunicativo:

a) Apoyamos el proceso de integracion de la gente a su empresa, pues en la
revista los principales actores cran los trabajadores, sobre todo los operarios,
quicnes se percibian a si mismos mas alejados de 1a organizacion.

b) Logramos abrir un canal oficial de informacion, que nos permitia dar a
conocer a la gente de IMASA los aspectos mas relevantes de la cmpresa y
vincular estos intereses con los de los empleados, a través de explicar ¢l por qué y
¢l para qué de las estrategias y acciones puestas en marcha en la planta.
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©) Logramos la aceptacion def medio por parte de la gente, pues respetaban
la publicacion y la solicitaban dircctamente ¢n Recursos Humanos, si por alguna
razon no la habian recibido de manos de su supervisor o jefe directo.

d) Logramos también rescatar la importancia del trabajo productivo que los
operarios realizan en IMASA, a través de la publicacion en la portada de
fotografias de gente trabajundo en diferentes procesos de produccién.

¢) Puarticipumos  c¢n ¢l reforzamicnto  de  diferentes  cstrategias
organizacionales toles como el trabajo en equipo (mediante reportajes sobre
diferentes arcas de trabajo), la Mgojora Continua y la calidad (reportando los
avances del Sistema y las diferentes formas de asegurar la calidad del producto),
la integracion del trabajador y su familia a IMASA (mediante reportes sobre los
diferentes eventos y actividades generados con este fin), la seguridad industrial, 1a

reduccion de costos, etc.

) Apoyamos también ¢l avance de la empresa en la generacion de la
cohesion ¢ integracion de todos sus micmbros, pucs la revista estaba dirigida a
todos, sin importante ¢l nivel o antigaedad, y hablaba también de todos, de los
logros de todos, de la cooperacion requerida para lograr algo que bencficiaria a
todos; hablaba dc nuestra estyfu, del producto para el cual todos aportabamos
nucstra creatividad y nuestro estucrzo.

Este poner en comun que tratamos de hacer en la revista, ayudo a que la
gente incrementara su sentido de pertenencia a la compaftia y por consecuencia,
Mostrara un Mayor COMprontiso con sus compaiieros, su trabajo y su empresa.

g) Logramos tlamar la atencion de otras companias de la organizacion
sobre la importancia de  estar en  contacto para compartir informacion y
apoyamnos; con empresas del grupo como Leiser, Astral y SIF intercambiamos
informuaciones y establecimos contacto permanente.

3.3. INTEGRACION TRABAJADOR - EMPRESA - FAMILIA

Por los antecedentes de la empresa, los rasgos sindicales, la organizacion
del trabajo y las condiciones fisicas y laborales que tuvo IMASA durante mas de
40 anos, los trabajadores no se sentian integrados a la compania, no tenian sentido
de pertencencia ni orgullo por su producto.
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saban laboralmente en conftlictos sindicales,

Estos sentimientos s¢ expre
accidentes, desperdicios y en un ambicnte de trabajo muy negativo.

A tal grado se expresaba ¢l rechazo del personal por su emipresa, que cn
una reunion de revision de contrato colectivo, un representante de los trabajadores
dijo que ¢l trabujaba en IMASA por necesidad, pero gque de ninguna mancra
pennitiria que un hijo suyo entrara a la planta, y menos aan que trabajara en ella.

A raiz de esto y gracias a los cambios estructurales y de organizacion que
empezaron a darse desde 1990, 1 politica de Recursos Humanos comenzo a tener

arrollo del personal y a sancar ¢l ambiente

un enfoquce mas dirigido hacia el de
laboral con maltiples acciones y estrategias

Para lograrlo se le dio impulso a lu capucitacion y a la sceguridad en el
ion de personal y se reestructuro
ntilacion y amplitud cn las dreas

trabuajo. se mejore ¢l proceso de sclec
fisicamente la planta para ener mas luz, v
productivas.

Parolclamente a estas acciones, Recursos Humanos tenia un objetivo
detinido como "Implementar un programa de integracion ‘Frabajador - Empresa -
Familia”, que buscaba acercar al personal con su empresa y lograr quce se sinticra
identificada con clla y que viera a IMASA no solo como su fuente de ingresos,
sino también como un espacio de desarrollo para ¢l y su fumilia.

El grueso de la responsabilidad del camplimiento de este objetivo recayo
en i arca, y aunque al principio no estaban definidas las acciones a Nevar a
cabo, poco a poco fuimos creando uactividades cncaminadas a lograr csta
integracion, tan dificil de generar en la gente por ser una actitud, una disposicion
mental y personal, que no se pucde comprobar ni medir facitmente.

Durante los dos afos y medio que trubajé cn ln compaiia, generé,
modifiqué o participé cn algunos cventos y programas de acercamiento con la
gente, dentro y fucra del ambito exclusivamente laboral. A 1o largo de cste tema
explicaré cada una de estas actividades y los resultados obrenidos.
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3.3.1. Programa de Felicitacion por campleaios.

A JUSTIFICACION:

Ante la necesidad maniticsta de la empresa de acercarse mas a sus
trabajadores y hacer mas humana y personal su relacion con clios para generarles
un sentido de pertenencia a la compaiia, pensamos en disedar un mecanismo que
nos penmitiera vincular su vida personal y laboral dentro de 1a empresa.

Decidimos entonces resaltar  Ja fecha que social y culturalmente todos
celebrumos  y que  consideramos  importante  ¢n nuestras  vidas: ¢l dia del
aniversario de vida o cumplcuios.

Este programia no tenia una finalidad puramente informativa de fechas
de cumpleanos; Hevaba 1o intencion de que ¢l personal supicra que todos en la
cmpresa celebramos con clios Ja felicidad de estar cumpliendo un afo mas de
vida, y que nos daba gusto que lo cumplicran trabajando con nosotros.

El programa tenia como objoetivo felicitar a todos los trabajadores
(empleados y operarios) de IMASA en su fecha de cumpleaios a nombre de
Recursos Humanos, para abrir un canal de relacion mas personal entre los
trabajudores y la empresa.

Para lograr esto, implementamos ¢l programa cn dos fases:

1.- LISTADO GENERAL: Era la publicacion de una relacion de las personas que

cclebran su cumpleanos en ¢l mes y constaba de fecha, nombre del empleado u
operario y arca donde laboraba.

2.- FELICITACION PERSONAL.: Era una cana de felicitacién individual que se
entregaba al personal emipleado y estaba finnada a nombre del arca de Recursos
flumanos.

Para claborar ¢l listado general, cinco dias antes de que terminara el mes,
gencerabamos, mediante ¢l sistema de computo de administracion de personal, un
listado de empleados que cumplian afos ¢n ¢l mes siguienic; este listado estaba
ordenado por departamento y gerencia, y dividido por ¢l tipo de trabajador que
queriamos obtencr, ya sca empleado u operario.
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Ya teniendo cstos listados, procediamos a ordenar los nombres de

manera secuencial por fecha, sin importar ¢l tipo de trabajador del que se tratara y
en la computadora con ¢l siguiente

después capturabamos esta informacion
orden:
Fecha Nombre Arca

Imprimiamos c¢stos listados en hojas tamafio carta con letra grande y
tado General en forma de cartel.

legible y con estas hojas es que armabamos ¢l |
Iiste proceso eria manual y rustico, puces se pegaban las hojas hasta darle la forma
al listado; enseguida se Je hacia trabajo de diseio para darle vida y atractivo al
cartel, con la intencion de hacer evidente ef mensaje para los receptores.

to le aplicabamos un toque de color, montando las hojas

Para lograr ey
blancas ¢n papel amiérica de un tono Hamativo, o bien Je haciamos dibujos con

plumones de colores, o le ponianios un letrero con el nombre del mes, cte.
Los carteles se publicaban ¢l primer dia habil del mes en los tableros de
avisos (en el caso de jas areas de produccion) y en las oficinas que por su
ubicucion y actividades cstan algjadas del transito por los pasillos de la planta,
como es ¢l caso de la Gerencia Administrativa y Ja gerencia de Sistemas, o bien
porque se caracterizan por ¢l continuo lujo de personal como o es la Gerencia de

Recursos Humanos, .
Sc claboraban 10 carteles que quedaban publicados todo el mes para
consulta de fechas y personas, y se sustituian el mes siguicnte con los carteles

actualizados.

E1 proceso de claboracion de las Felicitaciones Personales iniciaba con la
obtencion del listudo de empleados que cumplian anos en el mes; después
realizabamos una carta ¢n fa que el arca de Recursos Humanos, e¢a nombre de la
empresa, felicitaba al colaborador por festejar un ano mas de vida.

Estas cartas iban personalizadas, fechadas en ¢l dia del cumpleaiios de
cada uno, ¢ impresas ¢en papel membretado para darle mayor formalidad. El
formato de la cana y cf contenido eran los mismos para todos los cmpleados,
aunque la redaccion del mensaje cambiaba cadu ano. (Ver muestra en ¢l Ancxo

13)
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El sistema de eotrega de cstas fi per les ecra un poco
laborioso, pues cada dia tenia que revisar si algun emplcado cumplia aflos y le
flevaba su carta de felicitacion ese mismo dia hasta su arca de trabajo, procurando
entregarsela personalimente o, si esto no cra posible, dejarsela en su escritorio para
que la encontrara a su regreso.

Esta actividad cra diaria y permanente, pues comprobamos que a la
gente le gustaba mucho el detatle de que se e felicitara ¢l dia exacto de su
cumpleanios y de esa mancra tan cercana y personal.

I
a) Este programa contribuyo, en primer lugar, a facilitar el acercamicento
¢ integracion del personal empleado, puces al conocer las fechas de ¢ pleafos de
sus companeros, los fuelicitaban y festicjaban en grupo, lo cual hacia que el
ambicnte de trabajo en cada oficing fuera mas calido y agradable.

. Cabe scnalar que tas Gerencias apoyaron estos procesos permiticndo que
su gente se organizara para comprar un pastel y festejar a quien cumplia aflos,
utilizando 15 6 20 minutos del ticmpo laboral.

b) Asimismo se logro mejorar la relacion laboral y se incrementé la
colaboracion entre los empleados, pues estos pequenos festejos y felicitaciones
facilitaban la relacion y ¢l conocimicento de los demis, y ello reducia las tensionces
y problemas dc comunicacion al inerior de cads arca y entre diferentes
departamentos.

€) Un resultado gue me parcce importante ¢s que este Programa fue ¢l
inicio de un esfuerzo de la empresa por darles a los trabajadores un trato mas
personal y humano; por hacer conyin un acontecimiento individual y en ese
sentido darle imporntancia;  un csfucrzo por ver en ¢l trabajador mas ala de su
capacidad productiva, y aceptarlo como una persona  con  sentimientos y
necesidades  afectivas y de reconocimicnto que la empresa también debe
satisfacerle, para tograr que desarrolle su potencial y su creatividad cn favor de su
crecimicento personal y ¢l de la Organizacion.
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3.3.2. Integracion Familiar: ANSPAC

A) JUSTIFICACION;

Cuando  iniciabamos los csfucrzos por definir las  acciones que
Hevariamos a cabo para lograr ¢l objetivo de integrar al trabajador y a su tamilia
con la empresa, uno de los accionistas de Organizacion MABE nos puso cn
contacto con la Asociacion Nacional Pro-Superacion Personal A.C. (ANSPAC),
un organismo civil dedicado a promover la superacion de ks tamilia a través de la
cducacion de la mujer que cumple los roles de esposa y madre, y que por ¢llo cs
1a base de la familia mexicana.

Fucron las esposas de los Gerentes de Planta y de Recursos Humanos,
las scioras Yolanda de Arizinendi y Leticia de Guillén, quiencs tuviceron ¢l primer
acercamicnto con esta institucion por invitacion de la esposa del accionista de
MARBE.

Con 1a expericncia vivida por cllas, la Gerencia de Recursos Humanos
tomé la decision de que IMASA participara en las scsiones de ANSPAC y
retomara algunas de sus propucstas para aplicarlas en la planta, pucs llegaron a la
conclusion de que esta Asociacion y sus estrategias ayudarian a nuestra compafiia
a cumplir ¢l objctivo de integracion y nos darian la pauta para trabajar con la
familia dec los cmpleados, ambito en el cual nosotros no teniamos anteccedentes
que nos guiaran.

Una vez que se decidio esto, se hizo una invitacion a las esposas de los
Gerentes de primer nivel de la empre para gue ingresaran al grupo quc
trabajaria con ANSPAC en IMASA. De esta invitacion se logro la participacion
de {a esposa del Gerente de Mantenimiento, Marcela de Castillgjos y de la esposa
del Gerente de Administracion, la seflora Edith de Guticrrez. Asi se formo el
primer grupo de Animadoras ANSPAC para IMASA, quicnes comenzaron a
participar en las actividades de preparacion que ofrecia la Asociacion a partir de
Octubre de 1992,
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13) PROCIESO DDE TRABAIO;
En enero de 1993, cuando ¢l grupo de Animadoras pretendia iniciar sus

actividades en IMASA, L Gerencia de Recursos Humanos me pidié que apoyara
su trabajo y. como expondré mas adelunte, poco a poco fui involucrandome en
desde el interior, la actividad de ANSPAC en

este proyecto hasta fidercar,
IMASA.

IZl grupo de Animadoras cstaba presidido por la seflora Yolanda de
Ariemendi, pues ANSPAC trabaja con las esposas de los ejecutivos de las
cmpresas, a quicnes forma como instructoras de los temas que incluye su
programa y les ensena como abrir una Unidad ANSPAC, en la que se les dan
cursos a las esposas, madres o hermanas de los trabajadores de la compaiiia, la
cual a su vezr, aporta un donativo mensuul a fa Asociacion y cubre todos los
gastos de la imparticion do cstos cursos.

ANSPAC ticne un proceso ya definido
Unidades de Formacion, sin embargo en IMASA hicimos algunas modificaciones
en virntud de las condiciones historico-culturales de la compania, que nos
obligaban a pedir ¢l punto de vista del Sindicato, a sondear la aceptacion de la
gente y a invitar a fos empleados a participar, cuidando mucho cf mensaje que se
les enviaria con ¢l fin de no provocar confusiones o malos entendidos.

Todos cstos requisitos no  estaban  contemplados en el
ANSPAC, por jo que mi primer tarca en ¢ste grupo fue plancar como hariamos
para implementar los cursos de superacion personal para mujeres dentro de la
planta.

para la apertura de estas

proceso de

En primer lugar hicimos una presentacion del proyecto para Gerentes y
miembros del Comitc Sindical, con ¢l fin de darles a conocer cl objetivo y la
estructura de trabajo, asi como solicitarles su apoyo para lograr ¢l éxito de esta
intervencion. A los Gerentes se les pidio que invitaran a sus ¢sposas a integrarse
y al Comité Sindical se le solicité que promovicra entre

al equipo de Animador.
los operarios su participacion en cste programa.
La reunion fuc exitosa, pucs ¢l Comité Sindical salié convencido de que
esta propucsta beneficiaria a sus companeros y agradecicron a la cmpresa ¢l
interés que empezaba a mostrar en ol desarrollo integral de sus trabajadores.
De la invitacion realizada a los Gerentes no se obtuvo respuesta
inmediata, pero se acordo la realizacion de una sesién con sus ¢sposas para

hacerles la propuesta a ellas dircctamente.
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La siguiente actividad que llevamos a cabo fue precisamente esa reunion
con esposas de Gerentes y Jefes de departamiento. Para clo investigamos sus
nombres y claboramos una carta haciéndoles 1a invitacion, la cual entre,
cada cjecutivo para que ¢l se la Hevara a su esposa.

L.a sesion contempla 3 temas principales:

@) Presentacion del cquipo de Animadoras ANSPAC, su objotivo y
programa de trabajo.

b) Imponancia de esta actividad en beneficio de IMASA. Recorrido a la
planta para conocer ¢l proceso productivo.

<) Explicacion de los horarios y actividades. Invitacion a participar.

e la reunion se obtuvicron resultados satisfactorios, pues tres scioras
mas se entusiasmaron con el proyecto y se comprometicron a participar.

Con este grupo de Animadoras tortalecido, iniciamos una ctapa de
acion, ¢ue tenia por objetivo informar a la comunidad de IMASA sobre
¢l interés de la empresa por participar en ¢l desarrollo de su familia.  Para esto
lanzamos una pequena campana publicitaria que incluia la colocacion de una
manta y la claboracion de carnteles gque se pegaron en diversos lugares de la planta.

La manta tenia ¢l logotipo de ANSPAC en ¢l lado izquicrdo, ¢l de
IMASA al lado derecho y al centro ¢l siguivnte texto: Integracion Familiar
ANSPAC - IMASA.

UNOS A

sensi

Los carteles fucron elaborados por las propias Animadoras en plicgos de
pupel bond y contenian algim lema de ANSPAC en «l cual se hacia énfusis en la
importancia del desarrollo de la mujer, pilar de fa tamilia y de 1a sociedad.

Paralelamente a esta campaia, hicimos un sondeo de opinion con los
trabajadores para identificar las posibilidades de implementacion del programa.
Iiste sondceo fue desarrollado por las mismas animadoras, quicnes tuvieron aqui su
primer acercamiento con la poblacion de IMASA.

los resultados que se obtuvicron cn esta pequeia encucsta fucron
favorables al proyecto y lo mas importante fuc que las animadoras levantaron la
encuesta con la gente y se entrentaron por primicra vez al trato con 1os operarios.

Los resultados de este sondeo fucron presentados a las Gerencias de
Recursos Humanos y de Planta para su conocimiento y aprobacion de la fecha
que teniamos plancada para ¢l inicio de scsiones.
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Como parte final de la campana  de informacion  y  promocion,
claboramos una seric de volantes invitando a la gente a participar inscribiendo a
su madre, esposa 0 hermana. en los cursos de ANSPAC. Estas invitaciones se
incluisn cn ¢l pago semanal que se hacia a los operarios y quincenal para
empleados, ¢! repano de estas invitaciones se hivo permanentemente durante un
mes, gracias al apoyo del arca Administrativa,

Micntras tanto trabaj¢ junto con ¢l grupo de Animadoras en conformar
un cquipo real de trabajo. utilizando s Metodologia de la Mejora Continua con el
objcto de conocernos mejor, entender los objetivos de la empresa, ubicar la
actividad que empezarian a deserapenar y la importancia que éstia wenia para el
cambio cultural ¢n la cmpresa vy para lograr ta integracion del trabajador y su
tamilia a IMASA.

20 estos momentos el grupo estaba formado por seis Animadoras enue
las cuales se dividio ¢l trabajo a realizar para la apertura de los cursos, que
iniciaron en cl mes de Mayo con la asistencia de nueve scioras familiares de
operarios de IMASA.

El programa de trabajo era en gran parte ¢l sugerido por ANSPAC., que
se basaba en tres grandes temas: Formacion Familiar, Formacion Moral y
Manualidades.

A los anteriores temas nosotros adicionamos una seric de conferencias
sobre temas que las participantes sugerian, tales como Primeros Auxilios™, El
desarrollo del nino. La educacion del nino y Los problemas de aprendizaje en los
ninos.

Estas conferencias cran  impartidas por ¢l mismo personal interno
especialista en areas tales como Psicologia, Pedagogia y Medicina, o bicn por
amistades que nos apoyaban de manera gratuita.

lLos cursos se mantuvicron asi durante mas de un afo, en ¢l cual
desarrollamos otras actividades tales como colocar una caseta de informacion de
nuestro programa durante el evento SINERGIA, que se realizé en septicmbre de
1993, y una exposicion cn ¢l evento det 12 de Dicicmbre del mismo ano, donde
mostramos a la comunidad de IMASA ¢l trabajo que las scloras participantes
realizaban cn los cursos: sus cuadernos de trabajo. los materiales didacticos
utilizados y las manualidades que aprendiceron a hacer para apoyar la economia de
su familia: asimismo sc reparticron volantes informativos y de invitacion a
participar. (Ver Ancxo 14)
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Con estas acciones logramos mantencr una poblacion de 20 senorfas que
terminaron en Julio de 1994 ¢l programa cstablecido, con una ceremonia de
clausura que presidicron ¢l Gerente de Planta, y de Recursos Humanos.

En esta ceremonia expresaron su satisfaccion por su participacion y
agradecicron, tanto a las Animadoras como a las participantes, su colaboracion
para lograr la integracion de los empleados y sus f as o IMASA.

C) RESULTADOS:

Aunque no sca posible mencionar resultados cuantitativos, si podemos
cnumierar las ventajas que logramos a nivel cualitativo con este prograsma.

@) En primer lugar, logramos mantener en la empresa una imagen de
congruencia con los objetivos, pues estas sesiones de ANSPAC estaban realmente
dirigidas a apoyar la integracion de la familia v ¢l rabajador i la empresa.

b) Tumbién pudimos hacer evidente ante ¢i personal, que la compadia
sstubia comprometida con este objetivo. al grado de que las propias esposas de los
giecutivos eran las que encabezaban ¢l proceso.

¢) El hecho de que bas esposas de los perentes liderearan el programa
ayudo a mcjorar la imagen negativas que ¢l personad tenia tanto de la empresa,
como de los gerentes, especialmente del nte de Planta.

d) Un resultado muy  importante fue 1l dindamica de integracion  y
participacion que sc logro entre ¢l grupo de Animadoras y de panticipantes.
Asimismo los avances que estas seioras lograron en los aspectos que aprendian
del programa y los  ingresos que pudicron obtener con bas manualidades que
claboraban.

©) A pesar de que el grupo que se logro fonmar era pequeio en namero, a
la cmpresa le fue Otil para demostrar que estaba dispuesta a invertir en cl
desarrollo del trabajador y de su familia y que queria ser para ¢llos un apoyo para
lograr la supcracion personal y familiar,
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3.3.3. Programa “Cuadro de Honor™.

A) JUSTIFICACION;

Una de las primeras actividades que me solicito la gerencia fuce ¢l disear
un programa que apoyara ¢l objetivo de integrar al trabajador y a su familia a la
cmpresa. Lin sentido, Jos nifos cobran una importancia muy especial, pues
pensamos gue si lograbamos hacer que los trabajadores penmiticran que sus hijos
asisticron a la planta, conocieran su trabajo y convivieran con la gente dec
IMASA, seria mas tacil lograr que cambiara la percepeion negativa que tenian de
la compaiia y de la gerencis

Lograr este cambio de mentalidad cra, como ya lo he mencionado, un
aspecto de gran imporntancia, pues la mayor parte de los proycectos de la empresa
dependian de fa gente, de su trabajo y sus resultados, v teniamos claro que para
obtener estos altimos  necesitabamos  primero generar  disposicion  y  actitud
positiva hacia la compania y hacia los cambios que en ella se estaban viviendo.

13) PROCESO |

Aprovechundo que un ano antes se habia llevado a cabo un desayuno en
las instalaciones de INTASA para los 20 hijos de trabajadores con mejor promedio
escolar, decidimos utilizar esta idea para estructurar un programia completo en el
que los ninos fucran ¢l centro de atencion.

Asi disenamos ¢l "Cuadro de tHonor”, un evento que se desarrolla en los
meses de Julio y Agosto, en e que participan los 50 hijos de trabajadores con
mejor promedio escolar, "trabajando” cn la empresa durante una semana.

Para cllo ¢l primer paso tue definir los objetivos principales que
perseguia cste prograniac

1) Motivar a los operarios y empleados mediante ¢l reconocimiento
publico de sus hijos con mejores promedios cscolares.

2) Accrcar a los hijos de los trabajadores a la planta para fomentar la
integracion de cstos y sus familias a la empresa.

3) Fomentar una imagen positiva de IMASA en la mente de los
trabajadores y de sus familias al recibir en la planta a los nifios destacados.
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4) Contribuir en 1 cducacion de los niflos al proporcionarles la
oportunidad  de conocer un ambiente laboral ¢n ¢l que las exigencias, las
actividades y las experiencias que obticnen son diferentes a las que viven en sus
ambitos tamiliar ¥ escolar.

5) a los ninos a  la superacion  personal mediante el
reconocimicioe publico de su estuerzo y logros.

El siguiente paso que di fue la plancacion del Programa, la cuad duraba
semanags o incluia la definicion de acciones antes, durante y despucs del

tres
cvenlo,
Desde principios del mes de Julio se iniciaban Jos preparativos para el
programa. Se claboraba un plan de trabajo y un calendario de actividades que
desarrollarian los ninos durante uana semana dentro y fuera de la empresa. (Ver
Ancxao lS)
ambién enviabamos cartas personalizadas dirigidas a todos los Gerentes
s Jetes de departamento, invitindolos g participar en este evento siendo "T'utore:
¢ 1 6 2 ninos del Cuadro de Honor.

Su lr.nb.un como Tutores consistia ¢n recibir a un nifto en su arca laboral
3 horas di s y enseiarle alguna actividad sencilta en la que le pudicera ayudar,
para que ¢l nino sintiera que realimenie estaba trabajando en la misma empresa

U su papa o mama,

Adjunto a la carta le envigbamos una hoja de respucesta en la que cllos
deberian anotar si aceptaban o no participar v por qué; si podrian aender 1 o 2
ninos o ninas, de qué cdades les gustaria mas recibicrlos y en cual de las 3 semanas
propuestas preferirian tener a sus pupilos.

También durante este periodo de preparacion, haciamos cita en algan
musco para llevar a los nifos y contar con un guia especializado, contratabamos
¢l transporte y los alimentos para los ninos.

De igual mancera compritbamos todo lo gque los ninos requeririan para el
ticmpo que permanceerian cn aula con una instructora, que les ensenaba a hacer
trabajos manuales y les ponia juegos grupales y de mesa.

Para todo csto comprabamaos jucgos, pinturas, cartulinas, globos, dulces,
refrescos, galletas, cte.
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También se hacia una carta 4 1o Compania Ascguradora, para solicitarle
ung poliza que asegurara a los ninos durante su estancia ¢n la planta, esto para
proteger tanto a la compaiiia como a los ninos en el caso de que ocurricra algiun
accidente durante el evento.

Cuando todo esto estaba preparado, publicabamos la Convocatoria cn la
que se establecian las bases y requisitos para participar;, asimismo se definian
fechus de inscripeion y documentos o prescntar,

La Convocatoria se publicaba una semana antes de la fecha de
inscripcion, que duraba 5 dias: los trabajadores presentaban original y copia de
boleta de calificaciones, copia del acta de nacimiento para verificar la edad y
parentesco con ¢l rabajador v una totogratia tamano intantil.  Solo se recibia una
solicitud de inscripcion por trabajador, de un nito entre 6 y 11 anos de edad.

Cumndo terminaba ¢l plazo de inscripciones, se scleccionaban a los 50
mejores promedios para formar ¢l “Cuadro de Honor” de ese ano, y sc publicaba
una lista con los nombres de los ninos y las fechas de su participacion.

Posteriormente se citaba a los padres de familia a una junta, en donde se
les explicaba el contenido del programa, se les informaba quién seria el wutor de
su hijo en la semana en que estaria en IMASA| las condiciones de seguridad que
los ninos tendrian y sc les entregaba una invitacion personalizada a nombre del
nino .

El lunes sipguiente a las 9 de la manana recibiamos a los 20 niflos que
estarian en la planta trabajando durante esa semana. La primwera actividad cra en
una sala de capacitacion, donde alpan gerente les daba la bienvenida y les pedia
que tucran muy cuidadosos y obedientes durante el tiecempo que estuvicran en fa
plama.

Posteriormente  les  platicabamos sobre la historia de IMASA y los
productos que fabricaba y les preguntabamos si sabian qué trabajo desempenaba
su papa 0 mama para la fabricacion de una estufa.

Generalmente ningan nifo sabia ¢n qué trabajaba su familiar, y csto nos
daba la pawa para Hevarlos de recorrido por la planta para que conogicran el
proceso de fabricacion de la estuta y vicran trabajar a su papa.

Antes de iniciar ¢l recorrido se les repetian las normas de seguridad que
tenian gque obedecer, se les daban unos lentes de scguridad y se dividian en 3 6 4
pequeiios grupos de ninos gue quedaban bajo ta responsabilidad de 2 adultos por
grupo.
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En esta tarca me apoyaba el personal de Recursos Humanos, para ir
explicando a cada paso ¢l proceso y cuidando que los nidos no sc acercaran a las
ar de produccion, no tocaran fos munteriales ni distrajeran a los operarios para
evitar riesgos, tanto para los ninos comao para los tr adores.

tina ves terminado el recorrido regresaban al aula, donde se les daban
refrescos y gralletas y descansaban de la caominata. Sc fes preguntaba si les gusto el
i pudicron ver & su mama o a su papad, y se les dejaba como tarea que,
preguntaran gqué os lo que hacen en su trabajo.
nino cra llevado con su Tutor, se le presentaba con

proceso,
cuando llc 2UTUN 3 S C

Posteriormente cad:
¢l y se quedaba en sudrea bajo su responsabilidad.

A la hora de la comida el wator Hevaba a su pupilo al comedor y fo dejaba
con la instructora para que comicera, junto con los demas ninos, of mena especial
solicitado para cllos v autorizado por el medico de la planta

Cuando terminaba la hora de la comida, nuevamente Hevibamos a cada
nino con su Tutor. quien e asignaba actividades hasta las 4 de Ja tarde, hora en
que los papas debian ir a recogerlos.

Por seguridad de los minos, cuando ¢l adulto nos entregaba al nino por la
manana, se le daba una contrasena que tenia que presentar la persona que fucra
por ¢l menor a lis hora de la satida. e esta munera nos asceguriabamos de gue cada
nifo s¢ fucra Gnicamente con sus familiares o alguna persona auwtorizada por

. les

cllos.
El martes, juceves y viernes, los ninos pusaban la manana en ol aula

haciendo actividades de grupo con su instructora hasta la hora de ly comida.
Despudés eran llevados con sus tutores hasta la hora de sulida.

El miércoles llevabamos a los ninos a algian musco como ¢l de
Antropologia o ¢l Universum de la UNAM, cn donde se contrataban  visitas
guindas pura que fuera mas til y divenido para los ninos.

Después de la visita cultural, los trasladabamos a algan area verde de
Chapultecpee 0 de Ciudad Universitaria  y  ahi haciamos "dia de  campo”,
organiziabamos juegos, concursos, partidos de finbol, carreras de costales, y
muchas otras actividades. Después de la comida, regresabamos a la compaiiia
para entregar a los ninos con sus tamiliares.
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El viemes por la wirde era la ceremonia de clausura, en la gue los
gerentes de Recursos Humanos y de Planta cerraban el evento, agradecian a los
padres Ly confianza que habian demostrado en la empresa al permitic que sus
hijos participaran, felicitaban a los ninos por sus calificaciones y les entregaban
un diploma de participacion y un sobre con ¢l importe comrespondientc a una
semuna de salario minimo, que cra su “sucldo” por el trabajo que desempenaron
durante ese ticmpo en la empresa.

Asimismo, los representantes sindicales  agradecian a la empresa la
realizacion del programa y solicitaban su permancencia por lo bien recibido que
cra ¢ste por sus compaiicros trabajudores.

Esta ceremonia era muy ecmotiva, pucs asistian los padres de fami
tomaban  fotogratias a sus  hijos con los  gerentes, habia  participaciones
espontiancas de minos y trabajadores agradeciendo las atenciones que se les
brindaron durante esce tiempo.

Ademais Ia sala estaba decorada con globos y una exposicion de los
trubajos que los ninos habian hecho en su ticmpo en aula, 1ales como camiscetas
decoradas con pintura intlable, esculturas en plastilina y carteles sobre el tema de
la seguri

tos  carteles  cran Jos  unicos  trabajos  que se nos quedaban, y
posterionmente los publicabanios en toda la planta para apoyar y reforzar la idea
de la seguridad en el trabajo. Esto era muy significativo, pues cran los nifos los
que invitaban a su papd o Mmamaa a ser cuidadoso y usar su cquipo de seguridad
para gue no tuviera ningan accidente.

Bl evento terminaba con alegria y  aplausos para todos los nifos
participantes, quicnes prometian estudiar mucho para poder regresar al Cuadro de
Honor dcl siguiente ano.

El mismo progruma de actividades se repetia en las 3 semanas que
duraba ¢l evento, para atender a los 30 ninos seleccionados.

Al final del evento sc claboraba una Mcemoria con la intencion de
documentar la forma y ¢l proceso de trabajo para la realizacion de este Programa.

Dicha Memoria incluia una justificacion y los objetivos que cubria ¢t
Programa, asi como los pasos a scguir para la plancacion y desarrollo de las
diferentes fases y actividades. -
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También tenia ¢l analisis de los resultados obienidos en cuanto a niamero
de nitos inscritos y scleccionados, nimero de participantes por grupo, areas
donde trabajaban sus padres, namero total de ninos  aceptados  por tipo de
cmpleado, dareas con mayor participacion como tutores, costo total del evento, y
costo total por nino participante.

Por aluimo anexaba o esta Memoria, copia de cuda uno de los
documentos utilizados para su gjecucion y fotografias de diferentes momentos del

evento,

SULTADOS;

El principal logro obtenido de cste programa fue el gque  los
Hevaran a sus hijos a IMASA y expresaran publicamente  su
agradecimicnto o la compania, pues esto significaba que estaba mejorando la
n de la emipresa y su actitud hacia ella estaba cambiando

imagen que cllos ter
para hacerse mas positiva,

b) Asimismo, lograbamos la integracion de la gente, pues durante el
ticmpo que duriaba ¢l evento todos estaban atentos a la actividad de los nifos y se
unian para hacer su estancia mas agradable v sepura. Esta colaboracion cra
espontanca ¢ iba desde saludarlos cuando pasaban por la planta, hasta mancjar los
FMONKICATEUS CON Mayor precaucion pari proteger a los ninos, o ayudarles con sus
charolas de alimentos en ¢l comedor.  Esto e daba un togue muy cspecial al
ambiente de trabajo y lo hacia mas cercano y positivo.

<) Por ¢l éxito alcanzado y la peticion expresa de la gente y del Comite
Sindical, logramos institucionalizar este Programi, de tal forma que a la techa se
sigue realizando con fa misma estructura.

d) Logramos comprometer a la Gerencia con oste tipo de actividades
encaminadas a la integracion del trabajudor y su fumilia a la empresa, de mancera
que apoyaron los cventos ¢ hicicron cevidente {a importancia que tenian para la
compaiia, a través de presidir las ceremonias de bienvenida y clausura, ¢ inscribir
a sus propios hijos en ¢l Programa.
¢) Paralelamente  apoyamos  otros  objetivos  importantes como  la
sepuridad  industriagd, a través de los careles claborados por los ninos y  del
cicmplo que cllos duban a sus mayores portando los lentes de sceguridad y
respetando las normas.
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También ayudaba a que crecicra naturalmente en los trabajadores ¢l
puces durante las clausuras o al ver regresar
al que se les Hevaba, se unian a su alegriay a

sentido de pertenencia a la empre:
felices a sus hijos del pasco cultur:
las porras que gritaban en favor de fa compaiia.

D Por altimo, ayudabamos a la ceducacion de los nifos, pucs los
motivibamos a seguir estudiondo, reconociamos sus logros y estimulabamos su
sentido de responsabilidad al darles ¢l aceeso a un medio laboral en ¢! que se

sentian seguros por compartirlo con sus padres.

3.3.4 Eventos Sociales y Recreativos

Otra de las herrumicntas que utilizamos  para lograr ¢l objetivo de
integrar al trabajador y su familia a la cmpresa, eran los eventos sociales y
recreativos que tradicionaimente se llevaban a cabo o que diseitamos con el objcto
de reanimar ¢l espiritu de pertenencia a cierto grupo.

El ambicente festivo que se respiraba en estos eventos, facilitaba mucho
¢l accrcamicento de la pente, el intercambio de saludos y felicitaciones y la
intcraccion de todas las personas sin importar jerarquia. Por ello estas actividades
cran oportunidades  que  las Gerencias de Recursos Humanos y de Planta
aprovechaban y promovian para establecer un didfogo con la gente, sin la presion
del trabajo, pero teniendo sicmpre como refencia a IMASA, que era ¢l coman
denominador que unia a los participantes.

in estos eventos, sin importar su naturaleza o magnitud, cstaba implicito
el mensaje de union, de cohesion que la empresa buscaba para fortalecerse y

crecer con ¢l apoyo de todos.
Los cventos sociales mas importantes que s¢ hacian en IMASA son los

siguicntes.
3.3.4.1. Dia de la Secretaria.
A) JUSTIFICACION:

Este eveanto sc realizaba tradicionalmente en la cmpresa, por lo que
cuando me incorporé a clla se me asigno como responsabilidad llevarlo a cabo.
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La justificacion para la empresa era solamente que durante afos se venia
hacicndo y que debiamos continuar con esta tradicion: sin embargo, yo le di otra
perspectiva al evento, planteando a la Gerencia que era una oportunidad para

i de la compaitia y lo que se espera de ella

transmitirles a las secretarias la vi
pues son el vinculo mas importante cntre sus jefes y los pablicos intermos y

externos de la companii

Las seorctariss son, on oste sentido, un canal o una barrera pura la
comunicacion en los niveles cjecutivos, por cllo ¢s relevante que sepan cual es el
rol que les corresponde como asistentes de un gerente, y que sientan que son parte
importanie de la companiis, por lo que se dedica un dia @) ano a celebrarlas y

felicitarlas.

B PROCIESO DI TRABAL

Lo primero que h
cvento y con basce ¢n ¢l decidia of prog
generalmente, ¢n una sesion de entretenimicnto sobre alpan tema de supera
personal ¢ imagen secretarial, como por cjemplo “"NMaquillaje y arreglo personal” o

cia cra investigar ¢l presupucsto autorizado pe
ama de actividades, ¢l cual cons

"Atencion telefonica®.
Posteriormente se les Hevaba o comer a un restauranie  previamente

scleccionado, en donde ¢l grupo de sceretarias convivia, platicaba y se divertin. A
media turde se reunian con cllas sus respectivos jefes, quicnes brindaban con cllas
¥y les entregaban un regalo que vo clegia y comprabi con anticipacion.

Ll evento tenminaba después con un mensaje del Gerente de mayor
labor como

Jerarquia, quien les  dirigia palabras de  reconocimiento  por su
secretarias, y les solicituba su compromiso y estucrzo para apoyar a la compaiia
en el proceso de cambio que estaba viviendo para mejorar y ser mas productiva.

CIR JILTADOS:
te evento, a pesar de ser tan sencillo, era de gran importancia para el

grupo sceceretarial, y provocaba entusiasmo y reuniones previas entre ellas para dar
opinioncs sobre ¢l restaurante al que querian ir, o el tema del cual les gustaria
as sugerencias me las hacian despudés a mi para que las tomara en

saber ntis.
cuenta para ¢l evento.
L.os resultados mas importantes que logriabamos con esto cran:
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a) Mayor integracion del grupo scecrctarial, lo que facilitaba su
cooperacion en et trabajo y reforzaba su espiritu de cquipo.

b) Mayor confiansa y posibilidad de didlogo con los niveles gerenciales
en general y con su respectivo jete en particular, lo cual facilitaba ¢l trabajo
cotidiano.

¢) Hacerles evidentes los objetivos y metas de la compaiia y ubicar su

participacion para ¢l logro de dichos objetivos,

3.3.4.2. Dia de la Madre.

A)JUSTIFICACION;

Festgjar el Dia de la Madre es una tradicion fuertemente arraigada en la
cultura mexicana, por o que os dificil para cualquicr empresa pasar por alto esta
techa, y sobre todo cuando la cuarta parte de la poblacion es femenina, como en
el caso de IMASA, v cuando ¢l sindicato exigia a la compaiia que se les festejara
a las operarias este dia tan importante.

Por esta razon el area de Relaciones Laborales era Ly directamente
responsable de organizar un evento de festejo para las mujeres trabajadoras. Sin
embargo por ¢l éxito obtenido en ta organizacion de otros eventos, se me solicite
que apoyara i la Gerencia de Relaciones Laborales en el desarrollo del festejo.

B) PROCIISO DI TRABAJO;
L1 evento consistia en reunir a todas las operarias en ¢l comedor una hora

antes de 1o hora de ta salida y ahi se les daba un postre y refrescos mientras
escuchuaban la serenata que les ofrecia un mariachi contratado por la compania.

Asimismo sc les regalaba un pequeno ramo de flores que yo me
encargaba de comprar. Estos ramos cran entregados por los represcntantes
sindicales y los gerentes de Recursos Humanos, Relaciones Laborales y los
Gerentes de Produccion quiences también participaban del festejo y convivian con
las trabajadoras.

Por sugerencia mia, se invitaba también a las empleadas a participar,
para climinar las  diferencias de  trato que  implicaba  ser empleado o
sindicalizado.
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il evento concluia con un niensaje del Gerente de Recursos Humanos,
en ¢l gue felicitaba a todas las Madres y bes reiteraba que ¢ cambio gue estaba
experimentando la compaiia cra para el bien de todos, para el crecimiento de
todos, y que por cllo necesitaba del esfucerzo y la participacion de todos.

Les decia gque le daba mucho gusto ver a la gente de IMASA reunida,
integrada y celebrando una fecha tan importante.

Mi actividad antes del evento era ayudar a ki preparacion del festejo, y
durante ¢l evento mi mision cra animar a la gente, fomentar su entusiasmo y la
integracion  del personad de diferentes departamentos  y niveles  para que se
conocieran, cantaran y sc divirticran juntas.

te evento el arca de Relaciones laborales  lograba mantener
sutistecho al sindicato porque  se cumplia con ¢l feswejo a sus  compafieras
opcrarias.  Cabce resaltar que este evento se llevaba a cabo el altimo dia habil
antes del 10 de Mayo, que en IMASA cra considerado dia festivo y no se
laboraba, gracias o una conguista sindical.

La compania tambicn obtenia resultados importantes en la integracion de
su personal, ¢n su sentido de pertenencia a INASA, vy que se retlejaba en el
centusiasmo que reinaba en el evento, en la parnticipacion de todas las mujeres de
IMASA y en las porras que dedicaban a la compania al terminar of testejo.

Asimismo permitia ¢l conocimicnto mas personal de la gente, tfomentaba
los saludos y la intericcion, lo gue posibilitaba la comunicacion cntre las
trabajadoras y tacilitaba la cooperacion posterior en las diferentes actividades de
trabajo.

3.3.4.3. 12 de Diciembre.

A) JL

En México la fecha religiosa mas imponante es el 12 de Diciembre, dia
en que se celebra a la Virgen de Guadalupe, y por cllo en gran namero de fabricas
cs un dia no laborable.
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Iin IMASA costa fecha es muy imponante para la gente, que en su
mayoria es catolica y venera la imagen de la Virgen Guadalupana, como lo
demucestran los altares que se encuentran colocados en todas las dreas productivas
¥ que cllos mismos decoran y limpian todo ¢l ano.

Asimismo, fuce una conquista sindical ¢l que la empresa designara este
como no laborable, decision que quedo plasmada en el Contrato Colectivo de

dig
Trabajo.

En este dia se desarrolla en ¢l inerior de la planta un cvento muy
importanie ¢n ¢l que participan todos los cmpleados y sus familias, pues es la
unica celebracion de in de afo, y substituye a la fiesta que cominmente se

realiza en otras compaiias.

B) PROCESQ DE TRABAIO;

Este evento cra responsabilidad de Relaciones Laborales, pero por su
magnitud, solicitaban ¢l apoyo de todo Recursos FHlumanos. El proceso iniciaba
un mes antes aproximadamente, con una junta en la que se asignaban tarcas y
responsabilidades pars cada uicn.

A mi me correspondia claborar carteles de promociéon del evento,
redactar las invitaciones personales, disenar y coordinar el adomo de la planta y

sacar fotografias durante el evento.

Una semana antes, publicaba pequenos  carteles que disenaba en la
computadora invitando a4 la gente a asistier a la misa y a la screnata en honor a la
Virgen de Guadalupe, al desayuno y a la rifa de regalos.

Las invitaciones se mandaban a hacer a una imprenta, después de haber
redactado el texto y ¢l programa de actividades.

El adomo cra una parte muy importante, pucs ¢t evento se desarroltaba
en las mismas dreas de trubajo, generalmente en ¢l area de Esmalte, por lo que
debiamos transtormar ¢l lugar para que se vicra bonito y con ambicnte festivo y

navidcio.
1 12 de Diciembre la gente llegaba muy temprano a la Misa, despuds de

la cual iniciaba la screnata con mariachi, que animaba ¢! desayuno que se servia
en ¢l comedor de la planta.
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Cuando terminaba ¢l desayuno y fa masica ranchera, se iniciaba un
espectaculo infantil con payasos vy mmagos, y despues hacia la rifa de regalos, en
la cual participaban todos los trabajadores y sus familias. Al terminar se e
entregaba una bolsa de dulees a cada nino, para que singuno se fucra con las
manos vaci

tn |.| evento de 1993, y como ya comente en ¢l punto 3.3.2., para
promocionar ¢l grupo de trabajo de ANSPAC en IMASA, realizamos una
exposicion,  repartimos  inipticos  informativos ¢ hicimos  rifas de arcones  y
despensas en las gque participaron todas las mmujeres asistentes.

UALDO

T Este evento, como todos los descritos, contribuyo a fa integracion del
personal a traves de la interaccion personal que se lograba, y fomento a
integracion de los trabajadores y sus fumilias a la empresa, que en ese dia se
transformaba para recibirlos v compartir con cllos una celebracion  religiosa
protfundamente arraipada en la cultura mexicana.

C
z
/
’:

3349, SINERGLA

AY JUSTIFICACTION:

Desde hace mas de 10 anos IMASA organizaba un ‘Tornco de Fatbol
para sus trabajadores, v era tradicional que la compaiia pagara tanto los campos y
io de arbitraje, como los unitormes y balones para cada cquipo.

En estos conceptos la empresa Edsl.lh.l una suma considerable de dinero
que distrutaba sélo una pequena parte de la poblacion de IMASA, gencralmente
los operarios varones.

Cuando yo ingresé a IMASA csie tormeo ya estaba empezado y a mi solo
me correspondio dar scguimicnto y concluir ¢l eventa, En fos pocos partidos a los
que asisti pude darme cucnla que este evento era puramente competitivo, no
contribuia cn nada a los objetivos de la compania y si tomentaba la generacion de
incapacidades por golpes o accidentes ocurridos dentro det campo de jucgo, faltas
injustificadas y (ricciones entre el personal a causa de los enfrentmicntos
deporntivos.
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Asi que Hegud a la conclusion de que para el siguiente aio lo mejor scria
sustitair este Torneo de Fatbol por un Livento Recreativo, g do basi
on jas siguicntes rizones:

@) Eliminar los vicios y malos habitos gencrados por el tormeo ( incapacidades,
faltas injustificadas, rinas entre ¢l personal, ete. )

b) Aprovechar los recursos cconomicos de mi drea para generar eventos que
facilitaran la integracion, ¢l compainerismo y actitudes positivas y favorables para
la companitia.

<) Mancjar 1a presencia de la compania como organizadora y patrocinadora del
evento.

d) Satistucer las demandas de otros sectores de la poblacion de IMASA que
descaban que la empresa organizara tormeos de basquetbol y volibol, o gue
patrocinura carreras atléticas.

¢) Crear un evento donde la meta tuera la recreacion y no la competencia, y donde
pudicran participar todos los trabajadores y sus familias.

Asi surgio ¢l Lvento Recreativo Familiar SINERGIA, que buscaba
fusionar ¢n uno solo ¢l tradicional Tornco de Fatbol y un nuevo concepto de
recreacion y convivencia tumiliar,

Decidimos llamarlo SINERGIA  porque ésta ¢s un clemento de 1a
dinamica de grupos, que implica que ¢l entusiasmo y la energia de un equipo se
potencializan y su resultado es mayor a ia simple suma de los estucrzos
individuales, La sinergia es, entonces, fa multiplicacion de fuerzas que se genera
mediante ¢l concurso active de varias personas en funcion de un objetivo comian;

s ¢l espiritu de equipo que deseabamos lograr en toda la gente de IMASA,

Asi que ¢l nombre eria apropindo para definir lo que esperabamos del
cvento, y mas alla, lo que descabamos que sucedicra en IMASA, puces desde ¢l
nombre enviibamos un mensaje de que unidos podriamos hacer mas y mejores
cosas que si estiabamos scparados. Cabe scialar que ¢l personal conocia este
concepto y estaba familiarizado con su significado, pucs lo aprendicron durante
los cursos de capacitacion en el sistema de catidad de Mcjora Continua.
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B) PROCESQ DE TRABAJO:

I'res meses antes del Lvento contratabamos los servicios de un despacho
para que nos apoyara en la organizacion del evento a nivel téenico, es decir, que
nos consiguicra las instafaciones, que mancjara el arbitraje y la normalizacion de
las competencias y que coordinara cl desarrollo de tas actividades deportivas.

Tomamos la decision de buscar este apoyo externo por as dificultades
que encontré al intentar contratar espacios cn campos y canchas de los deportivos
del DUDF. cercanos a la emipresa, ¥y porque ni yo ni nadie en la compadia
teniamos suficientes conocimicntos sobre recreacion y deporte como para discitar
cl evento nosotros solos.

De esta manerit ¢l despacho nos ascsoraba sobre ta mejor mancera de
llevar a cabo ¢l evento, nos supgeria deportes y competencias a desarrollar de
acuerdo a nuestras necesidades, nos ofrecia alternativas, horarios, instalaciones,
duracion de los partidos, cte.

Este proceso de plancacion requirio de 3 a 4 entrevistas en las que nos
poniamos de acuerdo en la estructura que tendria ¢l evento.  Posterionmente ellos
nos cntregaban su  cotizacion acompanada de un documento en ¢l que sc
especificaban las condiciones ya negociadas con anterioridad.

Una veez que este presupuesto y el disefo del evento eran autorizados por
la Gerencia de Recursos Humanos, sc pasaba una solicitud de pago al area
administrativa, quicn después de cerciorarse de la existencia de presupucsto,
gencraba un cheque por ¢l 50% del wital cotizado.

El despacho incluin en sus honorarios la contratacion de canchas,
campos, pistas y areas verdes donde se desastollarian las competencias, y ¢l
personal capacitado para coordinar la preparacion tisica de los participames
(calentamicntos y tormacion de grupos) y ¢l desarrollo de los jucgos (arbitraje,
seriacion, cédulas de resultados, cte.).

Todos los demas aspectos del evento quedaban directamente bajo mi
responsabilidad y teniamos que resolverlos  intermamente. Algunos de  estos
aspectos eran:

1.- Publicacion dc convocatorias ¢ inscripcionces.

2.- Publicidad del evento (carteles, programas)

3.- Uniformes (camisctas y nameros).

4.- Animacion (botes, banderines, mechudos, grupo de porristas)
5.- Servicio médico y vigilancia.
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6.- Limpicza (personal para asco de instalaciones, botes de basura, cic.)

7.- Instalaciones (adomos, decoracion, mamas, seialces, cte.)

8.- Refrigerios (sandwiches, refrescos)

9.- Ceremonia de Inauguracion (Honores a la Bandera, discursos de directivos y
representante sindical, destile de competidores, cte.)

10.- Ceremonia de Premiacion y Clausura (Trofeos, regalos, discursos de
dircctivos y representacion sindical)

Para cubrir con todo este trabajo solicituba 1a colaboracion del area de
Recursos Humanos y formaba comisiones que tenian la responsabilidad de uno o
varios de los puntos anteriores, y yo coordinaba ¢l trabajo de 1odos.

A partir de lo establecido con el despacho externo y de recibir de cllos
los requisitos que debian cubric los participantes para cada competencia y
categoria, yo reductaba, discdaba y publicaba la Convocatoria general del cvento,
que incluia las bases de participacion, las competencias, ramas y catcgorias a
desarrollar, lus fechas y lugar de realizacion.

Esta Convocatoria cra la primera informacion que se publicaba sobre el
evento, y era de gran imponancia porque daba la pauta para que 1a gente pudicra
inscribirse y anotar a sus familiares en la competencia gue mas les gustara.

Sc publicaban alrededor de 10 canteles-convocatoria en los Tableros de
Avisos y las zonas de oficini mis concurridas. l.os carteles se hacian pegando
hojas tamafo carta previamente disefdadas ¢ impresas en computadora, y
posteriormente se les aplicaba un sencillo trabajo de disciio para hacer mas
atractivo y evidente el mensaje a los receplores.

Una scmana después de publicada la Conveocatoria, se abria ¢t periodo
de inscripeiones, y durante cinco dias se recibian las solicitudes para incorporar a
fos trabajudores y sus tamiliares a las diferenies competencias y actividades, tales
como Fuatbol, carreras de bicicletas y triciclos (sOlo para niflos), mininarathon
para hombres, mujeres y ninos, scesiones de acrobicos (sélo para mujercs), torneos
relampago de volibol y basqucetbol, y jucgos recreativos familiares.

Todas las actividades se llevaban a cabo en uno o dos fines de semana,
sin embargo el Tormeo de Fatbol se inicaba un mes antes para que los partidos
finales se jugaran dentro del evento general, en ¢l que se fusionaban como parte
de las demas actividades.
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Una parte importante para ¢l desarrollo de las competencias cran los
unitformes, gue se mandaban a hacer con un provecdor previamente sceleccionado.
A Jos cquipos de tiatbol se les daban sus camisctas y namcros; a los panticipantes
de todas las demas competencias se les daba una playcera conmemorativa del
cevento y un numero  de competidor en el caso de las carreras  y  los
minimarathones.

Solo a los cquipos de futbol se les entregaban sus uniformes con
anticipacion, a todos los demas se les proporcionaban ¢l mismo dia de la
competencia cuando se registraban en las mesas destinadas para esce fin.

Desde el periodo de inscripciones y durante todo ¢l tiempo que faltaba
para ¢l evento, se publicaban  diferentes  tipos  de  caneles  promocionando
SINERGIA, las fechas y lugar de realizacion y las competencias a desarrollar;
todos c¢sos carteles  cran hechos o mano en cartulinas blancas, con plumines de
cotores y aplicaciones de papel américa o crepde.

Asimismo repartimmos  programas  del Evento en forma de triptico,
disenado en la computadory, en ¢l que incluiamos un croquis de la ubicucion del
deportivo sede y un calendario con las actividades, lugares y horarios para cada
dia de competencias.

Paralelamente, y con la ayuda de una de las comisiones de trabajo de
Recursos Humanos, claborabamos material de animacion como botes forrados,
mechudos y banderines  previamente sobicitados a una imprenta. Todo  este
material se hacia a mano, en los colores institucionales de la compaiia (azul
reflex y blanco) para dar mayor homogencidad y hacer relevante que era un
cvento institucional.

Asimismo se formaba un grupo de porristas con las operarias, sccretarias
y practicantes que quisicran incorporarse, y se preparaban durante tres semanas
antes del evento para aprenderse las porras y cantos con las cuales animar a los
competidores y a los espectadores de 10s jucgos.

Por otro lado, y para garantizar la seguridad de los participantes, en
todos los juegos y competencias estaba presente ¢l personal del servicio médico
de IMASA con medicamentos, oxigeno y camilla por si se presentaba alguna
cmergen durante ¢l evento. También llevabamos dos o tres vigilantes que se
ascguraban de que no entrara gente extrana al evento, de que no hubieran
disturbios o riftas y de que no ingresaran a las instalaciones ningun tipo de bebida
alcoholica.
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Otros aspectos importantes para ¢l buen desarrollo del evento, y que
teniamos  que pl.mcur con anticipacion, c¢ran la limpicza y adomo de las
instalaciones. En ¢l prlnur punto recibiamos apoyo det coordinador de Servicios,
quicn contrataba a 2 6 3 personas para que ascaran bafos y ﬂ..COL,ILN:In la basura
de las arcas del deportivo donde se llevarian a cabo las compe y &
actividades.

Para la decoracion de las instalaciones, la misma comision del material
de animacion claboraba "cadenas” y mofos de papel de china en los colores
institucionales para adormar ¢l estadio y yo compraba banderines de colores para
delimitar fas arcas que serian utilizadas por IMASA y las zonas de competencias,

Asimismo s¢ mandaban a hacer mantas que sirvicran para identificar y
sefalar lus dreas, de manera que la gente pudicra ubicar con facilidad, dentro del
deportivo, las zonas reservadas para nuestro evento.

Algunas de las mantas que se realizaban tenian los siguienties mensajes:

a) "SINERGIA Lvento Recreativo Familiar IMASA 1993" (El logotipo
dec IMASA se colocaba del lado izquicrdo)

Esta munta se ponia en la entrada del Deportivo o bien en la entrada del
estadio donde se desarrollarian la mayoria de actividades.

b) "SINERGIA 1993, Registro ¢ inscipeiones™

Esta manta se colocaba ¢n ¢l area destinada para el registro ¢ inscripcion
de participantes a todas las competencias. Aqui se entregaban camisctas y
nameros a los competidores.

c) "SINERGIA 1993, Jucgos Recreativos™
Esta s¢ colocaba cn la zona destinada a los juegos recreativos familiares
y @ los mini tormeos de basquetbol y volibol.

d) "SINERGIA 1993, Zona de Calentamicnto”

Esta manta s¢ ponia ¢n alguna arca  verde, dondc se realizarian los
cjercicios de preparacion para los particif en los mini athones y donde se
ticvaban a cabo las sesiones de gjercicios acrobicos para mujeres.

97




ama de trabajo 1992-1994 Cap. 3

Prog

Un clemento mis que tomabamos en cuenta eran los refrigerios que les
dariamos a los asistentes, pucs los eventos duraban toda la manana y hasta Jas 2 6
3 de la tarde, y sabiamos que la gente se empezaria a ir cuando fucra hora de
comer; para cvitar esto decidimos contratar a la empress que daba ¢l servicio de
comedor ¢n la plunta, pars que Hevara sandwiches y retrescos frios y los
repartiera entre los asistentes.

Pars controlar esta entrega y ascgurarmos de darles atimentos sélo a los
micmbros de IMASA y o sus familiares, cuando se registraban les poniamos una
marca en la mano derecha con un sello y tinta indeleble. El personal del comedor
tenia indicaciones de dar retrescos y sandwiches solamente a quicnes mostraran
ese sello.

Otros aspectos que preparabamos  con mucha anticipacion eran  las
Ceremonias de Inauguracion y de Premiacion y Clausura.

fin cl caso de la de Inauguracion, disené ¢l siguiente programa:

1.- Presentacion det Evento Macstro de Ceremonias
2.« Presentacion de los Directivos Maestro de Ceremonias ;
3.- Bienvenida Lic. Enrique Guillén. :

Gerente de Recursos Humanos
4.- Destile de Participantes
5.- Honores a la Bandera
6.- Mensajc a los participantes Ing. Alfonso Arizmendi
Gerente de Planta

La presentacion del evento y las palabras iniciales de bienvenida las
hacia un integrante del despacho externo quien tungia como Maestro de
Ceremonias y animador. El cra tamb quicn presentaba a los directivos que
presidian ¢l evento, tanto a los Gerentes de IMASA como a los representantes del
Comité Sindical.

Posterionmente se e daba la palabra al Lic. Enrique Guillén, Gerenie de
Recursos Humanos, quien decia ¢l discurso de bienvenida a nombre de la
compafia y lc recordaba a la gente que ¢l objetivo del evento cra que todos
convivieran sanamente, que s¢ divirticran y participaran en las competencias con
entusiasmo, para hacer de SINERGIA un evento que se recordara por mucho
tiempo.

98




Programa de trabajo 1992-1994 Cap. 3

Después  del mensaje de bicnvenida, ¢l Macestro de  Ceremonias
anunciaba ¢l Desfile de Participantes, y sobre la pista del cstadio desfilaban los
contingentes con los participantes de lus diferentes competencias.

En primer lugar ingresaba una Banda de Guerra que contratabamos de
alguna escucla secundaria, con el tmnico requisito de proporcionarles a los jévenes
un trunsporte  escucla-deportivo-escucla  y un  refrigerio durante el cvento.
inmediatamente despucs  entraba un banderin con ¢l logotipo y nombre de
IMASA y después ¢l grupo de porristas; ensceguida cada cquipo de fatbol
debidamente uniformado y con una madrina que llevaba un cartel con ¢l nombre
del equipo.

Posteriormente  desfilaban  los nifos en sus triciclos y bicicletas
adomados con globos y papel de colores, después los competidores  del
minimarathon en todas sus ramas y calcgorias.

Cuando todos los erupos cstaban fornmados en ¢l interior de campo, se
pedia al publico que se pusicra de pie para iniciar los Honores a 1a Bandera, y 1a
Banda de Guerra emp ba a tocar la marcha para ¢l ingreso de la Escolta que
portaba la Bandera, s¢ cantaba ¢l Himno Nuacional y después sc retiraba la
Bandera.

Cabe senalar que la preparacion de la Escolta también se hacia con
anticipacion, y para formarla invitamos a los trabajadores que en ese momento
estudiaban la Preparatoria Abicrta en IMASA, come un reconocimiento a su
csfucrzo y entusiasmo. Ellos entrenaron durante dos semanas y fueron los
portadores de la Bandera Nacional durante [a Ceremonia.

Micentras los contingentes se encontraban adn en ¢l campo, se le cedia la
palabra al Ing. Alfonso Arizmendi, Gerente de Planta, quicn dirigia un mensaje
de agradecimicnto a todos los asistentes por su participacion, y los exhortaba a
demostrar en las competencias su compaierismo y a divertirse en compaifia de
sus familias.

Para terminar Ja Ceremionia, salian los  conti del po
acompafados de la Banda de Guerra, y ¢l animador invitaba a todos los
competidores y a los asistentes a participar en una seric de jucgos recreativos que
¢l mismo dirigia desde el micréfono. Asi durante 20 minutos toda la gente jugaba,
cantaba y s¢ divertia, logrando desde el inicio la integracion y convivencia de
todos los emplcados de IMASA y sus familias.
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Una vez terminada esta sesion recreativa, se anunciaba ¢l inicio de las
diferentes  competencias, ¢l lagar y horario de acucerdo con ¢l programa
previamente estructurado.

L.os dos o cuatro dias que duraba ¢l Evento transcurrian en un ambiente
de animacion y los represemtantes del despacho exierno c¢ran responsables de
coordinar a los grupos. llevar ¢é¢dulas de participantes, supervisar y arbitrear los
Juegos y registrar a los ganadores en cadias competence

ElL altimo dia del evento se lievaba acabo ¢l partido final del Tomeo de
Fuatbol, los minimarathones y la premiacion de todas jas competencias durante la
Ceremonia de Clausura. ] programa cra ¢l sipguiente:

1.~ Presentacion de los Directivos

2.- Mensaje de Clausura (Ing. Alfonso Arizmendi)
3.- Palabras del Representante Sindical {Sr. Marcos Escobar)

4.- Premiacion

5.- Mensaje de Despedida (Lic. Enrigque Guillén)

Nucvamente cn esta ceremonia habia un animador al micréfono, quicn
hacia la presentacion del Presidium en el que se encontraban los gerentes de
IMASA y representantes del Comité Sindical.

Posteriormente ¢l Gerente de Planta daba un mensaje breve de
agradecimiento por la entusiasta participacion de la gente y les invitaba a seguir
asi, o colaborar tambi¢n en todos los cambios que IMASA cestaba haciendo para
mejorar y les recordaba que juntos hariamos de IMASA mejor empresa.

Después cra el Lider Sindical, Sr. Marcos Escobar, guicn tomaba la
palabra para agradecer a la cmpresa la realizacion del evento y el interés que
demosiraba en sus compaiceros trabajadores y en sus familias, pedia a la Gerencia
que siguicra haciendo este tipo de eventos y que cada vez fueran mejores para gue
SINERGIA sc hiciera una tradicion en IMASA.

Posterionmente sc llevaba a cabo la premiacion de los tres primeros
lugares de cada competencia. Los rofcos y medallas estaban expucstos sobre la
mesa del Presidium, y en la pista se exhibian los repalos, que iban desde balones
hasta articulos para ¢l hogar, que sc les entregaban a los triunfadores.
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" Los Gerentes y representantes sindicales eran quicnes entregaban a los
ganadores su medalla o wrofeo y su regalo, y posteriormente se formaban a lo
largo de la pista para recibir ol aplauso del publico asistente.

Despuds de Ja premiacion ¢l Gerente de Recursos Flumanos daba cl
al, en el gque agradecia a todos su panicipacion, reconocia ¢l trabajo de
quicnes hicicron posible ¢l evento y se comprometia con ka gente de IMASA a
scguir apoyando este tipo de eventos que acercaran mas a los trabajadores y a sus
tamilias con la empresa, para formar de este modo, un equipo solido y dirigido
hacia el mismo objetivo de crecer y hacer crecer a la compaitia.

Una semana despucs del evento, y a raiz de las constantes solicitudes del
personal de que les prestara las fologratias para verlas, es que a las dos
practicantes de {a carrera de Periodismo que en ese momento trabajuban conmigo
¥ @ mi, se nos ocurrio la idea de claborar 2 “collages” det evento.

En estos carteles pegamos las  totogratios, recortadas y sobrepucstas,
sobre un fondo de pupel amarillo, acompanadas de textos graciosos sobre las
imagences.

mensaje f

istos  "collages™ tuvicron mucho éxito, pues la gente podia verse
compiticndo, riecndo y divintiéndose con sus tamiliares.

L.a realizacion de estos carteles fue muy laboriosa, pucs se¢ tenian que
recortar y acomodar las fotografias de mancera tal que contaran la historia a traveés
de imagences, que al verlas la pente sintiera ¢l ambiente que se habia vivido y
comprendiera el objetivo de integracion que tenia SINERGIAL

CYRESULTADOS:

Este evento ayudo al cumplimicnto del objetivo de integraciéon de los
trabajadores y sus familias a la empresa, a través de los siguicntes resultados:

a) Logramos transtormar un Tomeo, competitivo y limitado a la
panticipacion de trabajadores operarios varones, en un Evento Recreativo en el
que podian participar todos los trabajadores sus esposas o esposos ¢ hijos, con el
objeto de divertirse y pasar un rato agradable.

b) Esto mismo trajo como resultado que las competencias fucran menos
rudas y sc cvitaron las faltas, incapacidades y rifas del personal a consecucncia
de los jucgos.
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¢) Logramos satisfucer las demandas de muchos empleados en relacio
1a realizacion de Torneos de otros deportes y utilizamos con mayor eticienc

recursos  cconomicos gue la compania destinaba para ¢l Tomeo de Fuatbol
solamente.

d) SINERGIA fue una oportunidad para que operarios, empleados y
goerentes, compiticran en alguna actividiad deportiva y convivicran en actividade
extralaborales, pero wenicndo sicmpre comao reterencia IMASAL 510 ayudd a que
la gente se conocicra micjor, sc afianzara o moditicara la imagen que wnian de fos
demas v se facilitara 1o comunicacion v las refaciones interpersonales

<) Logramos también durle presencia a la compaiitia en ¢l evento, a traves
de usar los colores v el togotipo de 1o empresa en las camisctas, banderines,
mantas ¥ todo ¢l material de animacion.

1 Tambien logramos reforzar taimagen  de los gerentes ante el personal.
pucs cllos presidian todas las actividades v 1

ceremonias de inauguracion v
clausura. Esto era muy impornante. sobre todo en el caso del Ing. Arizmendi, pues
como ¢} cra la mayor autoridad en la planta. nos interesaba que la gente lo
identificara, reconociera y aceptara como lider, v no anicamente como jefe.

) Logramos institucionalizar este ev

Mo gracias a la aceptacion de la
gente, ol alto nivel de participacion. al entusiasmo ¢ integracion que se vivia en
las competencias y la sinergia que se lograba, Todo esto reconocido por los
trabajadores v el Sindicato, quicnes solicitaron que ¢l evento sc repitiera, vy
también fue aceptado por la empresa, que s¢ comprometio a realizar este evento
cada ano.

3.4. CULTURA ORGANIZACIONAL

Un aspecto fundamental a estudiar dentro de la Comunicacion
racional, cs fa Cultura Corporativa, entendida como ¢l conjunto de valores,
crecncias y principios fundamentales ue constituyen una organizacion, asi como
¢l conjunto de procedimicntos y conductas gerenciales que sirven de gjemplo y
refucrzan ¢sos principios basicos.

Organi

En este apartado describire los trabajos que realice con los niveles
gerenciales para attanzar los esfucrzos de cambio cultural que se estaban viviendo
en la compafia.
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1 hecho de que en este subtema haya incluido dnicamente ¢l trabajo
desarrollado con la gerencia, no implica que excluya del marco cultural de
IMASA los demas clamentos de este capitulo. al contrario, son importantes y
forman parte de la cultura interma porque todos ticnen un significado para los
miembros de la organizacion y por cllo influyen y determinan sus estructuras y
comportamicntos  diarios. Todos cllos son parte de la Cultura Corporativa y
definen fa mancra en gue Ia organizacion opera. lo cual se refleja en las actitudes
¥ conductas de sus integrantes

Sin embargo, ¢l trabajo con la gerencia era ¢l prinwer paso para iniciar el
cambio cultural que demunduba la empresa pura mejorar la productividad, 1a
calidad y ¢l ambicnte de trabajo.

En este sentido, y para facilitar la construccion y la lectura de csta
memoria, ubiqué en el presente subtema las  actividades encaminadas a la
formalizacion de la cultura ideal de la compania. y al desarrollo en los gerentes de
conocimicntos. tormas de trabajo. actitudes  y  conductas  que reforzaran  y
demostraran ¢l cambio.

3.4.1. Programa "Innovacidén Cultural’ (Mision, Vision y Valores de
la compadia).

ALIJUSTIFICACION:

A partir de la Filosofia de Organizacion MABE, generada por cl
corporativo ¥y conscnsada con los accionistas y los altos directivos de la
Organizacion, ¢l cequipo de IMASA trubajo durante 1992 cn la definicion de Ia
Vision, la Mision y los Valores, en los cuales s¢ deberian basar todas las
actividades de [a empresa.

Estos conceptos formaban las bases ideales de la cultura organizacional
de IMASA, plasmaban las expectativas gue los gerentes tenian sobre la compania
y los valores que consideraban mas imporntantes de gjercerse por todos los
micmbros.
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Sin

in cmbargo, ¥ a pesar del esfuerzo que signitico para cllos ¢l haber
detinido estor

s conceptlos, no servian de nada si no eran conocidos por todos los
trabajadores y si no era compartido ¢l estucrzo por vivirlos » hacerlos realidad:
pues un cambio de esta naturaleza no se da por decreto, requicre de ta disposicion
v la colaboracion de toda fa gente.

PPor esta necesidad de dar a conocer v de hacer comunes estos conceptos,
fuce que la Lic. Myriam fLuna, Coordinadora de Mejora Continua y  quien
acompuno al Equipo Directivo en todo ¢l proceso de detinicion de la Vision,
Mision y Valores, propuso at cquipo que yo desarrollara un plan para ecmipezar a
moditicar la cultura de IMASAL a partir precisamente de csos conceptos rectores.

13) PROCESO D TRABAI):

Una vez que se me asigno esta tarea. disene un plan de trabajo al que
denominamos  "lnnovacion Cultural”, ¢l cual proponia una scric de acciones
encaminadas a difundir la Vision, Mision y Valores, Lo primero que hice como
parte de este proyecto fuce preparar una sesion de sensibilizacion del Equipo
Directivo, para que cllos tomaran concicncia ded reto y ¢l gran compromiso que
implicaba para todos, pretender moldear la cultura de ta erapresa.

En esta presentacion les expliqué que la Cultura Organizacional un
factor muy importante para el éxito de una compaitia, pero dada su complejidad
no podemos controlarla totalmente: 1o que si podemos hacer s gjercer una
influencia sobre la evolucion de la Cultura, mediante 1a plancacion de acciones, 1a
prevision de las consceuencias de csas acciones y osu
reforzamiento de los valores.

interpretacion, y ol

Les expuse también que 1la Cultura Organizacional ¢s un proceso activo
y continuo de construccion de la realidad, que permite a los integrantes ver y
entender los eventos, acciones, objetos o situaciones de una manera particular; cs
decir, a partir de ciertos patrones de eniendimiento de las normas  sociales.
costumbres y reglas de componamicento, las personas e damos significado a lo
que nos rodea, creando y recreando ¢l medio en el

que vivimos Yy uos
desenvolvemos.
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Pedi a los perentes que estuvicran conscientes de que la cultura que
prevalecia en IMASA era ¢l sesultado de las estrategias, formas de trabajo,
valores, costumbres v creencias que originaron desde su fundacion y las que se
fucron aprendiendo y s¢ conservaron con el tiempo.

Asimismo comentamos que era innegable que dadas las condiciones
internas  y  externas,  IMASA  necesitaba una cultura  organizacional
tavorecicra los cambios. la competitiv

que
idad, la calidad y la productividad; pero
debiamos reconocer que bius nuevas culturas no s¢ construyen a voluntad sobre las
necesidades materiales Gnicamente. sino que son ¢l resultado de la creacion ¥ La
aceptacion de 1os nuevos valores, de la nueva filosotia que es proclamada y que
debe ser demostrada por os directivos o lideres a través de su propia conducta, y
aplicada mediante politicas y procedimientos claros.

Despucs  de analizar  estas

premisas  les  presenté ¢l modelo  de
implementacion v ¢l programa de trabajo que disedeé para favorecer ¢l cambio
cultural en IMASA, aclarandoles que cran la base para la presentacion de los
conceplos rectores de 1os comportamicntos descados para ¢l futuro, y significaba
¢l inicio de un esfucerzo por modificar paulatinamente la cultura interna de la
compania; sin embargo ¢l modelo v el plan de rabajo no era formulas magicas,
por lo que no debian esperar resultados inmediatos.
Concluimos  gque el cambio culiural necesariamente se da en toda
socicdad. pero en IMASA tomaria la direccion que 1a empresa necesitaba para ser

competitiva, solamente si al interior todos cumpliamos con lo siguiente:
*t

tablecer con claridad los valores que regirian nucestra conducta.
*implemenmtar un Programa de Comunicacion v Cultura intimamente
relacionado con la estrategia cmipresarial de IMASA, dirigido a pablicos intermos
y externos para cubrir ¢l ciclo Informacion-Formacion- Transformacion.

*istablecer normas y procedimicntos de operacion claros y apegados a
los valores.

*Cumplir cn la practica con las normas, procedimientos, evaluciones,
relaciones, ctc., ya establecidos conformie a los valores para sustentarios y darles
credibilidad.

*Valorar ("premiar” o "castigar™) en 1a rcalidad, los aspectos establecidos
previamente a nivel formal.

105




Programa de trabajo 1992-1994 Cap. 3

*Demostrar ¢l desco y necesidades del cambio mediante actitudes y
comportamicntlos congruentes con los nuevos Valores, caon la Vision vy la Mision
de IMASAL

*Poner en  practica  ostas  actitudes v comportamientos  de mancra
continua y permanente.

*valuar al final de cada fase los resultados (o nivel de  interés,
aceptacion, cte.) y recibir infonmacion que retroalimente el proceso.

s v e s S 4B

Posterior a esta reflexion con ¢l Equipo Directivo, presenté ¢l proyecto
de trabajo, que se basaba ¢n un modelo de implementacion que habia disenado y
que planteaba 3 fases: H

a) Lanzamicento: En esta fase sc priorizaba fa informacion, ¢l hacer
publicos los conceptos a traves de diversos eventos y mensajes.

b) Reforzamiento: E2n este momento se combinaban la informacion y la i
formacion. Aqui también sc proponian diversas estrategias para mantener cl :
mensaje en la mente de los pablicos.

¢} Mantenimiento:  Esta fase privilegiaba la formacion a través de .
programuas sistematicos de reconocimiento individual y grupal. R

Todas estas fases planteaban mecanismos de comunicacion, ya sca a
través de la transmision de datos en medios publicitarios o de la transmision Jde
conocimientos ¢n procesos de ensenanza-aprendizaje (formacion). i
Adicionalmente, ¢l modelo  plantcaba  la  necesidad  de  establecer ;
mecanismos  de  retroalimentacion  y  evaluacion  del proceso  y  sugeria ¢l
establecimicnto de canales que, por un lado, tucilitaran ¢l que la gente nos dijera
sus opiniones y por otro lado, nos permiticeran  detectar sus  actividades  y
comportamientos en respuesta a los mensajes emitidos.
Dentro de estas tres tases, ol programa de trabajo incluia una s de
accioncs encaminadas a apoyar ¢l proceso de cambio cultural que seria, a partir
de ese momento, guiado hacia ¢l rumbo que la empresa requeria,
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proyecto  proponia  conferencias a4 los  trabajadores  sobre
experiencias exitosas de otras companiias: la sceleccion de promorores por areas a
los cuales se les entrenaria para apoyar ¢l proceso: reuniones del Equipo Directivo
con los diferentes equipos de trabajo para informar ¢l contenido de la Vision,
y y buscar su compromiso a través de la firma de cartcles
alusivos: la colocacion de los conceptos rectores a la entrada de la empresa para
darlos a conocer a los publicos externos; la colocacion de carteles impresos en las
oficinas ¥ salas de capacttacion vy la elaboracion de un audiovisual sobre la

compania.
te plan también sugeria incluir ¢l conocimiento de la Filosofia de
Organizacion MARBE v Ja Mision, Vision y Valores de IMASA como parte de la
capacitacion formal, a través de un curso de induccion y de reinduccion a la
cempresa: mediante siones de capacttacion, reforzar en los jefes v supervisores la
conciencia de que Ja cultura se crea con ol diario desempeio;  organizar
conferencias sobre temas relacionados con los valores de la compania: editar un
tolleto especial para publicitar los eventos. actividades y avances del proceso;
homogencizar las seializaciones (de seguridad y locatizacion) en toda la planta ¢
incluir ¢l color, ¢l logo y algim valor de la empresa. entregar al personal articulos
promocionales con {os conceptos rectores del cambio cultural.

Asimismo proponia la realizacion de concursos de dibujos, lemas,
escudos, cte. que se relacionaran con ¢l cambio que requeria y estaba viviendo
IMASA, y generar programas de reconocimiento publico para las drcas que
fomentaran  actitudes v comportamicntos congruentes con ¢l cambio cultural
desecado, tales como menor indice de ausentismo, accidentes o desperdicios y
mayor indice de productividad, puntualidad. cte.

De todas estas acciones propuestas, se lievaron a la practica solo algunas
de cllas debido a la falta de seguimiento que se le dio al proyecto, ocasionada por
cambios en la prioridades organizacionales.

L.a primera actividad que desarrollamos fue una reunion de presentacion
de los conceplos rectores de la cultura, cuyo objetivo era que los participantes
conocieran la Vision, Mision y Valores de IMASA, comprendicran su contenido,
implicaciones y retos de ejecucion ante las condiciones internas y externas de la
empresa, Yy aceptaran la necesidad de comprometerse a promover ¢l cambio
cultural oricntado a lograr la competitividad en IMASA,
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Sec realizaron dos reuniones que se Hlevaron a cabho en tres horas de
trabajo. donde participaron los Gerentes, ¢l Comité ceutivo Sindical y 200
cmpleados.

L mecanica del evento se centruba en exposiciones  personales,
participacion abicerta de los asistentes mediante preguntias v respuestas y un cierre
integrador que propiciara el compromisao.

La agenda incluia un mensaje de bienvenida v presentacion a cargo del
Lic. Enrigque Guillen: una exposicion de la situacion actual de IMASA y sus
perspectivas para el futuro. por parte del ing. Alfonso Arizmendi: una explicacion
det proceso de cambio en las organizaciones, que desarrollo ¢l Ing. Jocl Zapata,
Gerente de Calidad: y la presentacion de la Vision, Mision y Valores de IMASA
nucvamente por ¢l Gerente de Planta.

Ll evento temuiind con un cierre - compromiso, que era encabezado por
todo ¢l Equipo Directivo v que concluia con la firma que cada uno de los
asistentes plasmaba en un cartel previamente claborado. donde se eseribicron los
conceptos culturales a los que todos s¢e comprometian a partir de ese momento.
(Un boceto de este cartel se presenta en el anexo 16.)

Estos eventos fucron muy emotivos, propiciaron ¢l acercamicnto de
todos los niveles jerarguicos y tacilitaron la participacion » el entusiasmo de los
usistente

L éxito de estas sesiones era totalmente mi responsabilidad. por lo que
tuve que cuidar todos tos detalles, desde la preparacion de la agenda vy las
exposiciones de cada gerente, las téenicas didacticas vy de mancjo de grupo a
utilizar, la reservacion de Jas instalaciones en un hotel v ¢l servicio de cateteria,
hasta las invitaciones a cada participante ¥ la toma de fotogratias del evento.

Los carteles que se firmaron cn esas sesiones se plastificaron y se
colocaron en la planta como testimonio del compromiso pactado por todos de
trabajar para facilitar ¢l cambio.

Otra accion gque llevamos a cabo fue la colocacion de carteles impresos
con la Vision, Mision y Valores de IMASA en todas las oficinas, en las salas de
Juntas y en las aulas de capacitacion.

Para cllo contrate a una imprenta que nos apoyo en el diseio del formato
¢ hizo la impresion en el color institucional y con el logotipo de IMASA cn un
ono degradado como fondo. Posteriormente se enmarcaron ¢stos caneles para
después colocarlos cn los lugares con mayor atluencia de gente.
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Por otra parte. ¢l arca de Capacitacion incorporo en su proceso de
induccion la presentacion de la Filosofia de Orgamizacion MABE y los conceplos
formales de nuestris cultara interna. Con esto tucilitabamos que la gente de nuevo
ingreso conocicra mejor a la empresa v lo que ésta esperaba de cada nueveo
miembro y de su desempeio.

Del mismo modo. se hacia esta presentacion en todos los eventos para
publicos externos: visitas de estudiantes. de provecdores o clientes y a los grupos
del "Cuadro de 1onor” wanto en inauguraciones como en clausuras, cuando los
acompanaban sus padres.

Asimismo en toda la papeleria de capacitacion (personalizadores  de
muesa, gafetes, carpetas, caridtulas de manuales, vic.) se imprimicron los Valores
de IMASA su Vision y su Mision.

Por otra parte. y @ pesar de que no pudimos Hevar a la practica muchas
de las acciones propuestas, las Coordinadoras de Mcjora Continua, Capacitacion
¥ yo, hicimos un trabajo muy arduo y permanente con los gerentes para
convencerlos y recordarles que ¢l cjemplo es ¢l mejor mensaje, y que las politicas,
disposiciones y todas las aciones deberian ser congruentes con los conceptos que
ya habiamos hecho publicos.

CYRESULTADOS:

a) Este programa fuc muy importante para IMASA vy para mi trabajo
dentro de la compania. pues significo ¢l inicio del estuerzo por compartir con la
gemte la razon de existir de la empresa, de tomar en cuenta al personal como picza
clave para cl logro de la Mision y ¢l proposito de la compariia.

Asimismo me permitio trabajar en ¢l ambito de la Cultura Corporativa a
través de acciones de Comunicacion Organizacional y darle, de este modo, un
rumbo mas definido a mi trabajo vy una ubicacion mas clara a mi pucsto en
IMASA.

b) Otro resultado que logramos tue abrir un foro de comunicacion en las
sesiones de presemtacion de Jos valores, donde los gerentes expresaron su vision
sobre la empresa y escucharon lus opiniones del personal, buscando llicgar a un
acuerdo, a un significado compartido de o que cra y podia Hegar a ser la cmpresa
en la que todos invertiamos la mayor pane de nuestro tiempo.
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c) Con las aciones que implementamos logramos que la Filosofia y los
Valores ideales se filtraran en L gente, y pusimos los cimientos para que toda la
organizacion sc contagiara de los principios que le dan sentido. influimos en la
Cultura de la Organizacion marcando ¢l rumbo que descabamos que siguicra su
proceso de cambio.

d) Hicimos conciencia en los directivos de que a ellos les correspondia,
cn primer lugar, vivir los valores propuestos ¥ dar cjemplo de cllos a través de su
propia conducta, de sus acciones v las decisiones que tomaban.

<) Tradujimos en términos de cultura real el pertil cultural que fue
definido por los directivos de la empresa, pues provocamos en todo momento la
congruencia ertre lo que se dice v lo que se hace dentro de 1a Organizacion, con
¢l fin de generar cambios materiates, motivacionales y actitudinales en quiences
formabamos parte de clla.

3.4.2. Coordinaciin y facilitacion de Juntas de la Gerencia de Planta.

AIANTECEDENTES Y JUSTIFICACION:

A raiz. de mi insistencia personal ¢n retorzar la imagen del Gerente de
Planta como lider de la compania, a través de su presencia constante ¢en todos tos
eventos v acti ades que estaban bajo mi responsabilidad. tuve la oportunidad de
trabajar mas directa y cercanamente con cl Ing. Alfonso Arizmendi. ayudarle en
la estructuracion de algunos discursos vy presentaciones, retroalimentarlo con la
informacion que obtenia de fa gente y hablar frecuentemente con ¢l sobre los
aspectos de la Cultura Organizacional y el papel determinante que €1 y los demas
gerentes tenian en el proceso de cambio.

Gracias a csto y a la apertura con que ¢t Ing. Arizmendi escuchaba mis
opiniones ¥ sugerencias, es que en agosto de 1993 mie solicito que lo apoyara en
¢l desarrollo de las juntas semanales con su Equipo Natural de Administracion
(ENA), que estaba integrado por los gerentes de Esmalte, Ensamble, Fabricacion,
Manufactura, Mantenimicnto, Matcriales y Calidad.
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winvitacion fue muy importante para mi trabajo, pues me dio la
oportunidad  de panticipar ¢ influir en ¢l establecimicnto  de  procedimientos
gerenciales  que tucran congruentes  con la cullura  ideal plamcada por la
compaiia, pucs ¢s en estos procedimicntos y practicas concretas en donde se
reflejan los valores y las creencias predominantes de la organizacion

1) PROCESO DV TRABAJO:

Hasta el momento en que me integre al equipo del ENA de Planta, las
JUNtas cran sesiones sin ninguna estructura ni plancacion previas, en donde los
perentes de las diferentes arcas recibian instrucciones, notificaban sus problemas
¢ imprevistos, explicaban los cambios surgidos en la semana. cte.

La figura preponderante era ¢l Gerente de Planta, en quicn estaba
centrado el poder. 1a direccion y la toma de decisiones. Su autoridad cra respetada
¥ sus ordenes obedecidas por la gente, sin cmbargo no existia participacion
cohesion ni integracion en el grupo.

131 reto tue muy importante y atractivo para mi, pues incluia dos lincas de
trabajo:

a) Coordinacion de las sesiones: en esta linea era imporntante cficientar ¢l proceso
operativo de las reunion

establecer un horario, fonmular una agenda. formalizar
compromisos y hacerles seguimicnto consistentemente.

e trabajo wenia  como
objctive mejorar los resultados de las sesiones y hacerlas mas eficientes y mas
cfectivas.

b) Facilitacion de las sesiones: en este sentido mi trabajo cstaba dirigido a mejorar
¢l proceso de las juntas, s decir, encaminar ol grupo hacia su operacion como
equipo de trabgjo. siguiendo los lincamientos que propone cl sistema de Mcjora
Continua para los cquipos: panticipacion, liderazpo compartido, comunicacion,
compromiso y toma de decisiones por consenso

Mi primera actividad cn ¢l cquipo fuc disenar un formato que nos
permiticra controlar las scsiones, plancar las actividades y hacer el seguimiento de
los compromisos pactados durante las reuniones. ta tarca no fue sencilla pues
teniamos que lograr un formato etectivo y facil de utilizar, ’
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Probamos  varias  opciones durante  las  primeras  juntas Yy fuimos
mejorando ol formato hasta quedarnos con una tabla gue establecia el ema, drea
implicada, fa accion o compromiso. fecha de cumplimicento y persona responsable
mos csta matriz como minuta de cada junta, y a pesar de ser

sesiones ¥y mejorar los

(Anexo 7). Uuli
muy sencil nos fue atil para Hevar el control de las
niveles de cumplimicento de los participantes

Las juntas sc realtzaban el martes de cada semana de 3:00 a4 5:30 de Ja
trde on la sala de juntas de la Gerencia de Planta, mi trabajo durante fa sesion era
m de la gente o traves de la revision de los

dar la entrada o la participac
compromisos acordados para esa fechar.

1 responsable de cada compromiso tomaba la palabra y explicaba los

encontradas y ¢l procedimiento a

resultudos obtenidos, exponia las dificultade
seguir. Bl grupo escuchaba su exposicion. daba sugerencias, aclaraba o advertia
sobre las implicaciones del asunto ratado Cuando se Hegaba o una conclusion.
yo anotaba en la minuta de ese dia el nuevo compromiso  acordado,  los
responsables y la fecha de revision de resultados,
Asi seguia la junta hasts agotar los compromisos pactados para ese diad
suntos deamportancia para la planta tales como
a produccion. cte., » de

POStCrionmente s¢ eXponian otros
nivel de mventarios, resultados mensuales, cambios en
estos puntos se obtenian también conclusiones gue nuevamente traduciamos cn
compromisos y yo los anotaba junto con ¢l nombre del responsable y la fecha de

cumplimicnto.
Al dia siguiente de {a reunion capturaba la minuta en la computadora y le

enviaba una copia a cada participante a traves del correo clectronico. para que
cllos recibicran la minuta. la imprimiceran v revisaran fas actividades bajo su
responsabilidad: de esta manera wenian toda la semana para trabajar en ¢l avance o
cumplimicnto del compromiso acordado.

Al principio costd mucho que los participantes sc adaptaran a esta torma
de trabajo. pues cstabun poco acostumbrados a Hegar puntuales a la reunion. a
Hevar una estructura y a cumplir a tiecmpo los compromisos adquiridos durante las

Juntas.

La consisten con la que trabajamos de ahi en adelante ayudo a que la
gente se  fuera acostumbrando  y  clevando  su cumplimiento, tanto en  la
puntualidad como en la calidad de sus presentaciones

12
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Por otro lado, en mi rol de fucilitudora observaba las reacciones,
actitudes y comportamicntos de los asistentes, en especial del Ing. Arizmendi,
quicn por su cariacter personal, su formacion y su estilo gerencial, en muchas
ocasiones inhibia la participacion de sus gerentes, blogueaba la comunicacion y
1omaba decisiones sin buscar ¢l consenso det grupo.

Al termino de cada sesion, me quedaba 10 6 15 minutos mas con el Ing.
Aizmendi para comentarie mis impresiones vy darle retroalimentacion sobre su
actuacion.

Esto 1o hacia por solicitud expresa de ¢l pues estaba consciente de gque
csus actitudes se contraponian con los valores tormales de la empresa y que sus
conductas tenian que servir de gjemplo v refuerzo de esos valores para los demas.

Estas pequenas sesiones cran muy enriquecedoras para ambas partes,
pues discutiamos la importancia de demostrar ¢l respeto hacia o gente vy sus
ideas, de lograr la integracion del cquipo, permitir Ly innovacion y la creatividad
en 1a solucion de problemas y no bloquear la comunicacion con mensajes verbales
o0 no verbales.

fFue interesante ver ¢l cambio paulatino que tuvo el Ing. Arizmendi en su
estilo gerenciall por supuesto que no fuc un cambio_radical, pero si se notaba en
sus comportamicntos hacia sus propios gerentes v en la dinamica participativa
que permitia v fomentaba al interior de las juntas.

Siguiendo 1a metodologia de ta Mcjora Continua y para reforzar ¢l papel
del cquipo, dischamos una forma muy sencilla de evaluacion, que nos permitia
medir el desempeidio del equipo al término de cada sesion. (Anexo 18)

L.os aspectos gue evaludbamos eran los siguicntes:

PARTICIPACION:  En punto  calificabamos ¢l grado de
participacion y apovo que cada integrante recibia del resto del equipo para la
identiticacion de mejoras en ¢l trabajo.

LOGROS: Reconociamos los logros obtenidos durante la sesion con la
participacion del equipo, y los resultados que sc conscguian en los indicadores de
la plasta gracias a la negociacion y la toma de decisiones dentro de la junta,

CUMPLIMIENTO: S¢ cvaluaba ¢l nivel de cumplimicnto de los
participantes del equipo en las tarcas asignadas y los compromisos pactados.

COMUNICACION: Este indicador evidenciaba el grado de expresion y
escucha que ¢ grupo habia logrado durante la sesion para ¢l logro de acucrdos y
COMPromisos.
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PUNTUALIDAD: Calificabamos 1a ¢
de todos los micmbros del equipo.

AGENDA: Evaluabamos ¢l cumplimicnto de los temas y compromisos
pendientes en la agenda o minuta de la sesion anterior.

1.a calificacion en eada uno de jos indicadores anteriores era obtenida del
promedio de las caliticaciones que cada participantc otorgaba.

sto nos dejo expericncias muy positivas, pucs resaltabamos la actuacion
det conjunto, no del individuo, Adoemas no era un extraio o alguicn de mayor
Jerargquia gquicen decidia nuestra calificacion, ¢ramos nosotros  mismos  guicnes
determiniabamos el niamero que merecia nuestro trabajo.

Las praficas donde plasmabamos la evaluacion evidenciaban ¢l nivel de
desempeno, el entusiasmo y el cumplimiento del cquipo, y se convirtia en un reto
para todos el flegar al maximo puntaje y mantenerlo asi consistentemente.

Este reto comun sirvio mucho para integrar al cquipo. para motivarlo y
fucilitar la sinergia al interior. Todos estos comportamientos grupales peomiticron
que la junta del ENA de Planta fuera mucho mas electiva y productiva que antes.

istencia y puntualidad a Ja sesion

CYRESULTADOS:

a) Mi participacion en las juntas gerenciales me permiticron incursionar
en el area de la Cultura Corporativa, utilizando estrategias de Comunicacion
Organizacional para influir en la aplicacion de aspectos del pertil culural ideal en
acciones, procedimicntos y conductas gerenciales.

b) Con este traubajo logramos tambicn facilitar et cambio de conducta de
los gerentes y reforzar en cellos los valores tundamentales de la compania a traves
de 1a constante exigencia de ser cjemplo para sus colaboradores.

¢) Hicimos cvidente para todo ¢l equipo gerencial, que cllos cran ¢l
mejor medio de comunicacion que la empresa tenia para transmitir los Valores y
la Filosofia de la compaiia, pues sus  actitudes, comportamientos,  tos
procedimicentos de trabajo. y Ja forma gque scguian para tomar decisiones, tenian
un significado para la gente, y por cllo eran un mensaje o veces mucho mis
cfectivo que cl enviado por cualquier otro medio de ditusion.

d) Logramos hacer de la junta def ENA de Planta la reunion gerencial
mas importante, pues gracias al prado de efectividad que logramos, cen clia sc
tomaban la mayor parte de las decisiones que afectaban a la planta, no solo a
nivel productivo sino también en los aspectos financicros y de recursos humanos.,
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Por csta razon es que seintegraron como participantes permanentes los
gerentes de Recursos Humanos, Sistemas v de Administracion, a pesar de no
reportarie en linea directa al Gerente de Plants Lsta junta cra un espacio de
dialogo y negociacion puara la toma dc decisiones que logramos mantener
exitosimente.

¢) Obtuvimos avances muy importantes en la integracion del equipo, a
wal grado que la junta se realizaba con ¢l mismo nivel de productividad a pesar de
que ¢l lider natural no estuvicra presente. Esto también demostraba que la toma de
ducisiones se volvio mas participativa y centrada en ¢l grupo.

de Lectura Gerencial

3.4.3. Espaci

A JUSTIFICACION:

Como yi expliqué en ¢l punto anterior, ¢l equipo que participaba de las
juntas del ENA de Planta estaba formado por todos los gerentes tanto de las dreas
de produccion como las administrativas, 'y en estas sesiones se¢ tomaban las
decisiones internas de mayor impornancia para {a empresa.
stos gerentes cran las personas con mayor autoridad y poder formal en
sus drecas, por 1o que cran los responsables de la implementacion del sistema de
calidad, del desarrollo de su personal, de crear en sus departamentos verdaderos
equipos de trabajo y de ser lideres mas que jefes de su gente.

Aunque esta cra la exigencia a la que se enfrentaban los gerentes, no
todos contaban con la formacion académica ni ¢l conocimiento para poder
cumplir estas tarcas con éxito: ademis me di cuenta de que no le diabamos cl
mismo significado a conceplos que cotidianamente utilizaibamos, tales como
calidad, liderazgo, comunicacion, desarrollo de personal, calidad de vida en el
trabajo, ctc., y cso limitaba nuestra posibilidad de comunicarnos cfectivamente,
pues cada quicn interpretaba los mensajes de acuerdo a su marco de referencia
personal.
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Con la imencion de ayudarles o los gerentes a adquirir conocimicnios
que les facilitaran su tarea de lideraszgo con su personal, y para propiciar un
pl’()CLil' comunicativo basado cn ll'cil\ ¥ I'LPI’L\LHIJLIUIIL\ COMUNCS, Propusce ¢l
pacio de Lectura Gerencial”, una estrategia que consistia en entregaries a los
gerentes cada semana un texto o articulo relacionado con los temas de interés para
ta empresa y comentarlos posteriormente para Hepar a conclusiones gencerales.

TIRAA
lLo prmurn que lmu.l cra seleccionar ¢l articulo o wexto de la semana;
esta scleccion Ta hacia de revistas especializadas, ponencias o restumencs de libros
que Yo tenia, que mie sugerian mis companeros de Recursos Humanos o que
proponian los mismos gerentes cuando les pedia sus opiniones y sugerencias.
Despu de seleccionar ¢l texto lo reproducia » al final de la junta
semanal del ENA de Planta les entregaba o cada uno su gjemplar, con la peti
de que durante la semana leyeran €l texto v anotaran sus comentarios o dudas.

En la junta siguiente dediciabamos 15 minutos a comentar a lectura, yo
actuaba como moderador, escuchaba las opiniones, reforzaba ideas, aclaraba
dudas v gencraba preguntas para su analisis. tales como:  Podriamos aphicar esa
estrategia en IMASAY? (Comoe podriamos lograr esos comportamicntos cn la

3

planta?; (Qudé necesitamos para alcanzar esos nivele e,

Siempre mis  preguntas  estaban encaminadas o que los  gerentes
reflexionaran, dicran su opinion, propusicran cosas y s¢ comprometicran con lo
que decian. Trataba de agotar ¢l tema y de lograr la participacion de todos los
asistentes.

Cuando terminabamos ¢l andlisis les entregaba ¢l texto de ¢sa semana
para su fectura y Jes pedia sus sugerencias sobre qué temas les gustaria que
comentiaramos. Asimismo les pedia que me hicieran llegar libros o articulos que
les parcecicran interesantes y gque quisicran compartir con los demas.

C) RESULTADOS:

a) Esta estrategia de L.ectura Gerencial mie permitio aplicar un proceso de
aprendizaje como herramicnta de comunicacion organizacional, pues creo que la
promocion del conocimiento es una via clectiva y perdurable para gencrar
cambios en la cultura de Fa organizacion.
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b) Fomentamos en los gerenmtes 1a necesidad de darse un espacio para ¢l
aprendizaje y valorarlo como parte importante de su trabajo. Ayudamos a que
cambiara su percepeion y gue reconocicran en la adquisicion de conocimiento un
camino de crecimicnto personal y de mejoramiento de su trabajo, pues tenian que
aprender @ ser mejores administradores y lideres.

<) Propiciumos la cohesion, la cooperacion y la integracion de los
participantes, a través del conocimiento de sus opiniones ¢ intereses, y  del
ambicnte de ayuda que s¢ genero para gue todos comprendicramos 1os extos y
ubicaramos las posibilidades de aplicacion que tenian en nuestra realidad.

) Apoyamos la creacion de un marco de referencia comun a todo el
grupo, lo que facilito la comunicacion y propicié que utilizaramos ¢l mismo

fenguaje, entendiéramos los mismos conceptos y los aplicaramos en formas de
trabajo comunces.

<) Facilitimos ¢} cambio  de  conducta de los gerentes  hacia
comportamicntos mas acordes con la nueva cultura que la empresa necesitaba,

3.4.4. Coordinacion de Eventos Gerenciales

Gracias al ¢

ite logrado en eventos sociales y recreativos gque yo habia
organizado, y a la relacion cercana y de confianza que mantenia con los niveles
gerenciales de la compaiia, se me dio la responsabilidad de coordinar algunos

cventos gerenciales de gran importancia para la empresa y para la Division
Listufas.

3.4.49.1. Cena de Fin de ARo.

A JUSTIFICACION:
En diciembre de 1993 se me pidio la organizacion de la Cena de Fin de

Ao con la que ¢l Director Divisional y los gerentes de IMASA celebrarian las
fiestas navidenas.

s este afo ¢l evento tenia cspecial importancia porque ¢l grupo
gerencial habia sufrido modificaciones, y ¢l Ing. Urbano Pérez queria convivir
con los nuevos gerentes y conocerlos mgjor.
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Ademas en ese ano se habian iniciado los trabajos de ANSPAC y ¢l
Dircctor queria agradecer personalmente y reconocer en piblico el trabajo de las
esposas de los perentes que tormaban ¢l grupo de Animadoras.

Como yo cra la responsable del grupo de ANSPAC y ienia vinculos
estrechos de trabajo con ¢ grupo gerencial, ¢! Lic. Enrique Guillén, Gerente de
Recursos Humanos, me asigno la coordinacion de este evento,

Lo primero gque hice “tue buscar un restaurante que tuviera espacio para
la fecha designada vy gue fuera ranguilo, cleganie, con salon privado,
comida y ambiente agradable.

Despuds de mw..sub.lr visitar diferenies opeciones y pcdir catizaciones,
clegi uno que me parecia adecuado, hice las reservaciones v sel
con i previa autorizacion del Lic. Guillén,

Como la cena estaria presidida por el Director de la Division, hice las
aciones y las enviée San s Potosi para que ¢l Ing. Urbano Pérez las
firmara, y de este modo hacer la invitacion mais personal y cordial.

Compré unos pequenos ramos de flores que se les entregaban o las
scnoras a su legada al restaurante y contraté un trio para amenizar la cena.

Durninte ¢l evento, ¢l ing. PPéres agradecio a su cquipo el esfucerzo v el
trabajo que desarrollaron durante ese aio, senalo alpunos resultados logrados en
IMASA y los proycclos mis importantcs que se presentarian en 1994,

Asimismo agradecio a las esposas de fos gerentes ) trabajo  que
realizaron como animadoras de la Unidad ANSPAC y reconocio la labor de 1a
Sra. Yolanda de Arizmendi como lider de ese equipo.

Mi responsabilidad como  participante  del evento y  anfitriona, era
asegurarme de que no hubicera ningan contraticmpo y la cena se llevara acabo
como se planco, en un ambiente informal. cordial y divertido.

buena

cccione ¢l mend,

in

4

CYRESULTADO

a) Este evento tucilito ¢l conocimicnto personal y la comunicacion de los
gerentes con el Dircctor Divisional, tenicndo como marco de referencia el trabajo,
pero sin las presiones cotidianas de la operacion.
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b) Apoyd ¢l valor institucional del trabajo en equipo, pucs reforzo ta
impontancia de estar integrados, reconocer los logros y dirigir los esfuerzos hacia
¢l mismo objetivo.

c) B

S

a reunion fue una oportunidad para transmitis los resuhtados y

avances de la compania y para confirmar ¢l compromiso de todos para las
acciones futuras.

3.4.-4.2. Planeacion Estratégica INASA 1994
A JUSTIFICACION;

La Plancacion 2stratégica ¢s un proceso continuo y panticipativo de toma
de decisiones a nivel dircecion, que se basa en la Mision y Filosofia dc
organizacion MABE, ¢n ¢l cual s¢ analizan racionalmente ¢l entormo y ¢l
escenario de la empresa y s¢ determinan los objetivos y estrategias para lograr los
resultados esperados.

Este proceso se dos;
Directores de arcas. Despt

arrolla primero a nivel Corporativo y participan los
se lleva a cabo una plancacion a nivel Divisional y

en cste proceso se involucran todos 1os niveles gerenciales de las  diferentes

operaciones gque forman una Division.

Como parte del trabajo de preparacion para esta sesion Divisional, cada
cmpresa realiza una Plancacion BEstratégica interna, que es presidida por ¢l
Gerente de Planta v en la cual se analizan el entorno, las fucrzas y debilidades de
la operacion y se proponen objetivos funcionales para ¢l siguiente aio, que
apoyen ¢l logro de los objetivos estratégicos.

B) PROCESO DI TRABAJO:
B

n Octubre de 1993, ¢l Gerente de Planta me solicito que coordinara las
sesiones intemas de la Plancacion Estratégica 1994, pucs gracias a mi trabajo
como coordinadora y facilitadora de las juntas del ENA de Planta, yo estaba muy
involucrada con la actividad gerencial y conocia todo tipo de informacion sobre la
operacion de la compania tanto a nivel productivo como administrativo.
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Mi trabajo para esta sesion inicié con ¢l diseno y 1a reproduccion de los
formatos que cada responsable de arca utilizaria para hacer su andalisis personal
sobre las fucrzas v debilidades de su departamento, y para definir los objetivos
funcionales a los que se comprometia para ¢l afo proximo.

A cada gerente le entregaba un jucgo de  formatos, le explicaba
personalmente la forma de trabgjartos y la informacion que debian incluir.

Estos criterios los defini previamente con el Ing Arizmendi para que ¢l y
wvieran claridad en ¢l trabajo que iban a desarrollar.

Como muchos de los gerentes eran nuevos en el pucsto y nunca habian
ipado de una sesion semejante, preparé junto con ¢l Ing. Arizmendi una
centacion que explicara fo que era el proceso de Plancacion Estratégica, para
que servia y cudd cra su importancia para IMASAL para la Division Estufas y para
la Organizacion en su conjunto.

Ademas coording la sala, ¢l servicio de
sesiones y la existencia de la papeleria v el material de apoyo necesario para las

feteria y de alimentos pary las

onces. :
Dada la poca experiencia de la mayoria de los gerentes en este proceso, '
s v requiricron de la direccion del Gerente de Planta, i
1. Jos retroalimentaba y conducia a reconocer las fuerzas :
reas Vo comprometerse con niveles  altos de desempeno

exposi

las sesiones fucron large
quicn les marcaba la pau
y las de ades de sus
personal y de grupo. a través de establecer objetivos ambiciosos para ¢l aio

siguicnte.
Al final de las sesiones, yo les pedia a todos jos gerentes que me d
entregaran Jos formatos en los que habian trabajado. reunia todo ¢l material vy
claboraba un documento final que incluia todas las correcciones vy adiciones
hechas durante el evento.

£ste documento le sirvia de base al Ing. Arizmendi para rea
presentacion para Ja Plancacion stratégica Divisional 1994,

a) Esta sesion fue muy importante para transmitir al cquipo gerencial, :
mediante los hechos, un procedimiento de trabajo muy util ¢ impontante para la
cmpresa y su estrategia a futuro.

SR
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b) También permitio reforzar ¢l valor del trabajo en equipo y de la toma
de decisiones centrada en ¢l grupo. pues al ser un proceso participativo, permitié
que todos expresaran sus opiniones, temores y dudadas: entre todos construyceron
los objctivos, por lo que su compromiso con cllos fue mas fuerte que si les
hubicran sido impucstos.

) Sirvio de preparacion para todos los gerentes para su actuacion en la
Plancacion Estrmtégica Divisional de ese ano, en la gque también participarian
activamente.

d) Confirmumos en los hechos que la plancucion, ¢l analisis y la
negociacion cran estrategias valiosas, reconocidas y utilizadas por la empresa para
mejorar y prepararse para cumplic los objetivos y la Misién que se habia
planteado.

3.4.4.3. Plancacidn Estratdgica Divisional 1995

A JUSTIFICACION:

Como ya mencioné cn ¢l punto anterior, la Plancacion tistratégica ¢s un
proceso de toma de decistones a nivel direccion, cuyo objetivo e¢s definir los
Objetivos Estratégicos pencerales de la Empresa, y en este caso especitico de la
Division estufas, para su implementacion y ditusion en las operacioncs, las cuales
deberan derivar estos objetivos funcionalmente en todos sus niveles a través de
las arcas de resultados de los diferentes pucestos,

f:ste evento se realiza cada ano y en &1 se analizan, definen y format
los compromisos de trabajo para ¢l afjo siguiente.

La importancia de la Plancacion Estratégica para ¢l desarrolio de la
Organizacion se pucde sintetizar en los siguientes puntos:

a) Induce a los dircctivos a cspeciticar objetivos y Ia forma cn que estos se
lograran,

b) Detecta anticipadamente ¢ conjunto de oportunidades y amenazas que se
cierncen sobre la organizacion,

c) Proporciona un instrumento de control de las arcas cluve de cada una de las
operaciones.

d) Estimula la comunicacion ¢ integracion de los niveles directivos.

¢) Especifica los factores basicos gue marca el éxito o ¢l fracaso.

an
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) Produce una mayor capacidad para mancjar ka incenidumbre del entomo.

£) Permile poscer puntos de referencia para bk toma de decisiones en todo aambito.
hy Clarifica la posicion de la organizacion identificando medios que taciliten el
logro de los resultados descados.

Por esto es que ¢l proceso de Plancacion Estratégica es una herramicnta
que facilita el logro de la cfectividad, a través de un mejor ajuste de necesidades
entre ¢l entormo cambiante v la organizacion, lo cual le permite tener una mejor
capacidad de respuesta ante los retos que se presenten

O DETRABAJO:

L.a (urum. a Divisional de Recursos Humanos era la responsable de
organizar las de la Division Estufus, y en Octubre de 1994, gracias al
éxito logrudo en otros eventos v trabajos anteriores, ¢l Lic. Enrique Guilién me
asigno la tarca de coordinar la realizacion de este importante evento.

Mi actividad  inicio con la cotizacion de diferentes hoteles para la
realizacion de las juntas que sc llevarian a cabo durante 2 dias en la ciudad de
Tequisquiapan, Querétaro.,

Asimismo, recopilé la informacion que se entregaria a los partic
disené la agenda de trabajo, 1a lista de participantes y los formatos de anali
fucrzas y debilidades y de objetivos funcionales con los cuales trabajarian cn las
sesiones,

Todo este material lo reproducia y tormaba una carpeta para cada uno de
los 40 participantes. A esta carpeta adicioné una presentacion en la que explicaba
la imponancia del proceso de Plancacion Estratégica para Organizacion NMABE y
un cuestionario de evaluacion del evento.

Tambi¢n claboraba las invitaciones personalizadas, en donde le daba al
participante la informacion sobre fechas, Jugar, horario y prochll“anlO p.lra su
hospedaje. Estas invitaciones s¢ enviaban a cada empres
para su entrega a cada participante.

Despucs de que ¢l Lic. Guillén decidia en cual hotel se realizaria el
cvento, Yo me ponia en contacto con ol gerer l‘ para hacer las reservaciones y
coordinar con ¢l los alimentos, habitaciones, salus de trabajo y equipo necesario
para las sesiones.

B) PROC

i
'
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Basandomie en  la  cotizacion  del hotel, solicitaba a ta Gerencia
Administrativa ¢l dinero suficiente para la compra de materiales, la formacion de
carpetas y ¢l pago de las instslaciones; yo administraba ¢l dinero y cra
responsable de entregar los comprobantes de todos los gastos.

Desde un dia antes del inicio del evento llegaba al hotel sede para
supervisar que las salas doe trabajo estuvieran listas con ¢l tipo de montaje y ¢l
cquipo audiovisual solicitado.

También revisaba la lista de asistentes y las habitaciones asignadas, asi
como los horarios de comidas, Jos menas scleccionados y los servicios de
cafeteria.

Asimismo, colocaba  en las mesas  de  trabajo  las  carpetas,
personalizadores, gafetes, lap v todo ¢l material que pudicra necesitarse en las
sesiones, de tal manera que el dia del evento estuviers todo listo antes de la
ltegada de los participante:

10 consistia en exposiciones por parte de cada Gerente
de Planta del analis . debilidades, amenazas y oportunidades que él y
su cquipo gerencial habian  cluborado, y la descripcion de  los  objctivos
funcionales que ¢lios habian determinado para su operacion durante 1995,

Durante cada  exposicion. ¢l Director  Divisional o cualquicer otro
participante podian cuestionar al ponente sobre los datos presentados. En este
cuso s¢ discutia sobre ¢l punto hasta Hegar a un acuerdo que dejara satisfecha o la
Dircccion y gue, al mismo ticmpo, fuceria un compromiso realista y factible de
cumplir por ks operacion.

Durante las sesiones mi labor cra tomar nota de los acuerdos, recopilar
las presentaciones de cada empresa, supervisar el servicio del hotel y proporcionar
a los participantes todo lo que reqgu sran para hacer su estancia lo mas comoda y
productiva posible, para lo cual solucionaba sus qucjas y atendia sus demandas.

Mi rol en ¢l evento cra de coordinadora y anfitriona, por lo gque tenia que
estar muy pendiente de todos los detalles para facilitar ¢l éxito de las sesiones.

Al finalizar ¢l primer dia de trabajo organizaba un coctel en un salén del
hotel, en donde los gerentes podian platicar, jugar, oir musica, divertirse y
relacionarse a nivel social para facilitar la convivencia y la integracion del grupo.
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El galuimo dia de trabajo, despudés de haber negociado los objetivos de
cada operacion, haber escuchado los riesgos y oportunidades del entorno y haber
plantcado  la estrategia  a seguir, el Director Divisional concluia ¢l evento
retorzando Jos puntos mas importantes de la sesion, recordando a los participantes
la imponancia de cumplir tos compromisos acordados y de trabajar odo ¢l ano
siguicnte para reducir las amenazas y potenciar las fuerzas que tenia cada
operacion para ser s productiva y apoyar la Mision de la Organizacion.

Al tinal yo les entregabis un cesto con dulces como regalo de despedida y
les pedia que contestaran la evaluacion del evento para ayudarmos i mejorar este
Proceso en futuras sesiones, y gque mie la entregaran antes de retirarse.

Cuando todos salian de la sala de trabajo, yo recogia todo ¢l material,
tiquidaba la cucnta del hotel y preparaba mi regreso a fa ciudad de Meéxico.

El dia habil siguiente preparaba ¢l reporte de gastos  para ¢l area
administrativa y un reporte con ¢l resuitado de las evaluaciones del evento, para ¢l
Lic. Guillén, donde  presentaba las  sugerencias de los  asistentes  y  sus
calificaciones sobre los siguicntes aspectos:

a) Informacion

b) Proceso de trabajo tagenda, horarios. ticmpos, ctc.)
<) Materiales (contenido y tonma)

d) Hospedaje y alimentos

¢) Organizacion y logistica

Asimismo, coordinaba con ¢l Gerente de Planta ¢l envio por correo
clectronico de los documentos gencerados en el proceso de Plancacion que yo
recopilé durante las sesiones, ¥ que su secretaria capturaba en la computadora.

C) RESUIL DOS:

a) Se cumplicron los objctivos del proceso de Plancacion BEstratégica
Divisional en cuanto a que se formalizaron los objetivos tuncionales para cada
operacion.

b) La informacion sobre el entorno, las metas vy objetivos de Ja
organizacion, facilitaron la comprension de la estrategia global, del rumbo y de la
Mision o proposito de la cmpresa.




;
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Hste poner en comiun informacion, penmitia que los gerentes le dierisn
sentido a su trabajo cotidiano  y  pudicran transmitirlo y  permearlo 8 sus
colaboradores.

¢) Logramos la integracion y comunicacion de los directivos tanto a
nivel laboral como personal, 1o cual formo bases para la cooperacion y apoyo
posteriores, pucs cllos desempenaban funciones muy similares en cada una de sus
empresas, v oora importante que intercambiaran informacion y se dicran ayuda en
CUSO NeCesario.

d) A nivel de coordinacion y logistica ¢l evento fue muy exitoso, la gente
se sintio comoda y bicn atendida, los materiales estuvicron completos y a ticempo
y s¢ cuidaron todos los dewalles.

Luas evaluaciones hechas por los participantes mostraron su satisfaccion,
pues SCtuvo un margen muy alto en las calificaciones y la mayoria manifestd su
agradecimiento por las atenciones recibidas y su reconocimicento por la buena
organizacion.

Recibi del Lic. Guillén y del Ing. Urbano Pérez felicitaciones por ¢l
desarrollo del evento, y ¢l comentario de que fe dejaba un reto muy alto a la gente

Esto fue muy satistactorio para mi. pues haber hecho oste trabajo me
1o desarrollar mis habilidades de coordinacion, aprender cosas nuevas y
obtener informacion importante sobre la vision de la Organizacion, sus estrategias
y objctivos, lo cual facilitaria mi trubajo de comunicacion encaminado a apoyar cl
logro Jde csas metas.

3.5. RELACIONES PUBLICAS..

Una cmpresa no puede  existit como una entidad  aislada, para su
operacion o funcionamiento necesita relacionarse con  diferentes  organismos
privados, sociales y pubcmamentales. Por c¢llo es que planteco a las Relaciones
Pablicas como parte del proceso de Comunicacion Organizacional de IMASA.

Si bien cada gerencia y cada depar o 1ia comuni ion y
contacto con entidades externas vinculadas con su trabajo o nccesarias para su
operacion, recaia en mi arca la responsabilidad de acciones de Relaciones
Pablicas que implicaran a toda la compaiia, o la imagen de ésta hacia ¢l exterior.
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3.5.1. Programa de acerc i a cli (Apertura)

A) JUSTIFICACION:

Con ta intencion de mantener contacto con los principales clientes de
IMASA v con los proveedores intermos, se e solicito diseiar un programa que
facilitara esta relacion y que permitiera ¢l acercamiento. la retroalimentacion y ¢l
logro de acuerdos v compromisos de apoyo mutuo.

Aunque ¢l wato directo con Jos clientes era responsabilidad del Area
Comercial de Organizacion MAIILL a IMASA e interesaba mucho ¢l contacto
con los fabricantes de cocinas integrales que compraban nuestros equipos de
empotrar, pira conocer sus opiniones sobre el producto. escuchar sus sugerencias
¥ que cllos conocieran nuestras condiciones vy necesidad

Asimismo, era impaortante que las areas Comercial, de Distribucion y de
Servicio de la Organizacion, se relacionaran con la plinta para reforzar el
conacimicnto del producto, y con cllo Hegar o acucrdos que facilitaran ¢l trabajo y
CVIlAran errores O repProcesos.,

13) PROCESO DE TRABAJO:
olicito el diseno de este programa empecé por investigar,

Cuando se me s
con las dreas responsables, las necesidades que originaban esta idea y los
resultados ue buscarian lograr.

Posteriormente elaboré una propuesta en la que planteaba ¢l siguiente
objetivo general: “Promover ol acercamiento hacia nuestros clientes v proveedores
(internos) a través de wvisitas a nuestra planta, en las gue intercambiaremos
informacion sobre nucstras condiciones. objetivos, estrategias y necesidades, para
lograr acucrdos y compromisos de apoyo mutuo™.

Enmarcados en este objetivo general se incluiran los siguientes objetivos
especificos:

1) Abrir un canal de comunicacion y relacion con nuestros principales
clientes para  recibir  retroalimentacion  sobre  nuestro producto.  establecer
compromisos de mejora en la calidad y lograr acucrdos de fidelidad a nuestras
marcas.
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2) Abrir un canal de comunicacion y relacion con las arcas Comercial,
de Distribucion y de Scrvicio de Organizacion MABE, para tener una vision mas
amplia  y completa del negocio  y  lograr compromisos  de  intercambio,
participacion y apoyo.

3) Abrir un canal de comunicacion y relacion con las empresas de
Organizacion MABE que son nuestros proveedores internos, para vincularlos con
la operacion de IMASA y sensibilizarlos para ¢l establecimicnto de compromisos
de cumplimiento y calidad.

Et programa planteaba las siguientes tuses de trabajo:

1) ANTECEDENTES:
esta fase sc identificarian las empresas con las cuales se requeria
trabajar asi como las arcas de oportunidad para cada una de ¢las.

También sce definiria la agenda basica de trubajo vy se estableceria un
programa tentativo de visitas.

2) CONTACTO INICIAL:

kn a fase se haria la invitacion informal a la empresa y se definiria
participantes, fecha y horario para la sesion.
3) PREPARACION:

Esta fase incluia la definicion de participantes por parte de IMASA de
acucrdo al arca de opontunidad idemtificada previamente, el envio de la invitacion
por escrito a la empresa seleccionada ¥ la organizacion interna de la sesion a nivel
logistico (sala, material. cquipo, servicio de cafeteria vy comida, ctc.)

4) DESARROLLO DE 1.A VISTTA:

Que seria liderecada por el Gerente de Planta y en la que participarian las
arcas involucradas para ¢l fogro de los objetivos esperados con ¢sa empresa cn
panicutar, de acuerdo o la identificacion previa de areas de oportunidad.

5) SEGUIMIENTO D COMPROMISOS:

Esta parte era responsabilidad de las areas involucradas en ¢l problema.
Por cjemplo, si cra un acuerdo de calidad, cra la jefatura de Ascguramicnto de
Calidad quien tendria que dar seguimicnto sl compromiso y lograr su
cumplimicnto.
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dos visitas que me correspondio organizar para nuestros clientes
(Cacinas Sevilla y Kocinas Integrates y NModulares S A, de C.V.) wvimos
resultados  muy tavorables, pucs logramos ¢l objetivo de abrir un canal de
retroalimentacion sobre nuestro producto y establecer compromisos de mejora .

in cstas sesiones los gerentes de fas dreas involucradas escuchaban de
voz de sus clientes, de las personas que venden ¢l producto y se relacionan con ¢l
usuario final, sus necesidades, los problemas y deficiencias del equipo, lo que le
gusta y disgusta al chiente final, y las razones por las que compran nuestras
marcas o las marcas de la competencia,

Esta retroalimentacion cra muy interesante 'y productiva, pues ademis de
sensibilizar a los responsables de la produccion y la calidad del equipo, permitia
lograr compromis de mujora, (que derivaban en proyectos internos de trabajo) y
acuerdos de fidelidad con las marcas de MABE por parte de los cocineros,
quicnes a su vez manifestsban su reconocimienlo pars nuestra cmpresa y su
disposicion para mantener este tipo de didlogos.

Asi, estos eventos cran de relaciones publicas en cuanto que mejoraban
Ia imagen de nuestra empresa con sus clientes para lograr fines mercadologicos,
lograr credibitidad y clevar la posicion de nuestros productos en el mercado.

3.5.2. Visitas Externas

A)JUSTIFICACION:

Una de las formas de contacto de la empresa con la sociedad, era la que
se establecia a través de las diferentes instituciones educativas que nos solicitaban
visitas para que los estudiantes conocicran nuestro proceso productivo.

Estas peticiones surgian de la necesidad, por pante de las escuclas, de
facilitarle a sus alumnos la oportunidad de ver la operacion de una planta
manufacturera, conocer sus procesos ¥y comparar asi los conocimicntos teéricos
yue recibicron en la escucla, contra las aplicaciones practicas que se daban en la
cmpresa,
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Dado que en Recursos Humanos entendiamos la imponancia que reviste
para los estudiantes ¢l tener acceso a las empresas, y para la sociedad en general
et propiciar ¢l acercamiento de las instituciones educativas al arca laboral, ¢s que
dabamos atencion a todas las solicitudes que nos hacian cscuelas tales como ¢l
PN, la UNAM, la UAM y ¢l CONALEP.

Asimismo, recibiamos ¢n la planta grupos de otras empresas  de
Organizacion MABE, que como parte de su induccion o por la realizacion de
algun proyecto, estaban interesados en conocer nuestra organizacion interma y ¢l
proceso de fabricacion.

B) PROCESO DE FRABAJO:

Cuando  rectbiamos  alguna  solicitud  para  realizar una  visita  de
obscrvacion a la empresa, le informabamos a la escucela solicitante que debia
hacernos llegar li peticion por escrito ¢n papel membretado de la institucion y
anexar la lista de los participantes (que no podian ser mas de 20 en cada grupo
por razones de scguridad), asi como ¢l nombre del profesor responsable, y la
carrcra o especialidad que estudiaban los alumnos.

Una vez recibido este documento le asignabamos fecha y hora, de
acuerdo  a nuestras  actividades  internas, vy le notificabamos  estos  datos  al
promotor de la escucla, asi como Jas medidas basicas de scguridad que tendrian
quc respetar en la empresa, talfes como llevar zapatos y no tenis, y cn ¢l caso de
las mujeres no usar zapatos de tacon.

Dias antes de la visita yo reservaba una sala de capacitacion para rec
a los visitantes, v preparaba el material v equipo didactico para la presenta
asi como ¢l servicio de cafeteria.

Asimismo enviaba un memorandum al area de Relaciones Laborales
para informar de la visita, su duracion y naturaleza, y enviaba una copia al area
de vigilancia para que permiticran cl ingreso de los jovenes a la planta.

L.a visita duraba aproximadamente tres horas, durante las cuales sc

cubria ¢} siguicnte programa:

1.- Bicnvenida
2-IMASASA. DIEEC.V
* Historia
* Estructura Intema
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* Mision, Vision y Valores
* Productos y proceso productivo
* Mueadidas basicas de seguridad
3.- Recorrido a la planta
5.~ Tema especial
6.- Despedida

La apgenda de trabajo era basicamente la misma, y genceralmente yo
recibia a los grupos, les daba la bienvenida y les presentaba a la empresa,
dandoles datos sobre su historia, su estructura organizacional intema y el perfil
cultural que regia nuestro trabajo, asi como una exposicion sobre los productos
que claborabamos, las marcas con las cuales se comercializaban en ¢l mercado y
una bre xplicacion sobre ¢l proceso productivo.

Esta presentacion la desarrollaba apoyandome en la informacion del
Maunual de Bicnvenida y en una serie de acctatos disedados para este fin, pues
carcciamos de un video institucional de presentacion de la compania.

Posteriormente  les mencionaba las reglas b s de seguridad que
debian respetar durante ¢l recorrido, y le entregaba @ cada participante unos lentes
de seguridad. -

Enscgpuida. y con ¢l apoyo de algun ingenicro de las  dreas  de
Manufactura o Calidad. que con anterioridad habia aceptado ayudarmos a explicar
el proceso, el grupo hacia el recorrido o la planta para conocer la manufactura de
una cstufa.

Terminado ¢l recorrido ¢l grupo regresaba a la sala de capacitacion,
tomaba un receso y despuds participaba en el Tama especial, que cra una
exposicion preparada con anticipacion por algun miembro del depanamento o
arca de mayor interés para los alumnos. de acucerdo a su perfil o a la especialidad
que estudiaban.

Si, por cjemplo, estudiaban bachillerato con especialidad en maqguinas y
herramientas, cra algan ingenicro de Manufactura quien platicaba con ellos; pero
si cstudiaban la especialidad de computacion, cra alguien det drca de Sistemas
quicn los atendia. e esta manera la visita era mas productiva para el grupo. pues
se les daba informacion mis detallada sobre el tema que cra de su interés.
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ion se¢ daba ticmpo para una ronda de preguntas,
udiantes expusicran sus dudas y pudicran ser

Al terminar esta exposi
con Ia finalidad de que los e
aclaradas sus inguictudes.

Después de esto se despedia al grupo y se les acompaiiaba al arca de
vigilancia, para posteriormente permitir su salida de la empresa.

Con los grupos de Organizacion MABE, ¢} programa de trabajo cra muy
similar en su estructura, vy solo variaba ¢l Tema especial, dependiendo de las
necesidades expresadas por 1os mismos visitantes con anterioridad.

TADOS:

a) Este tipo de visitas cran uno de los pocos vinculos que la empresa
mantenia con la sociedad, y cran impornantes por la compaiia en virtud de la
imagen favorable que lograba con las cscuclas a las que apoyaba y con los
cstudiantes. o quicnes les facilitaba ¢l conocimiento de un medio laboral y la
oportunidad de ver en operacion los conceptos v conocimientos que adquirian en
la escucta.

Por esta labor Ja empresa recibio en varias  ocasiones cartas de
agradecimicento y reconocimientos de Jas instituciones educativas por ayudar a la
vinculacion de cllas con cl sector productivo.

b) En relacion a las visitas de otras empresas de Organizacion MABE, ¢l
recibirlos en nuestra planta cra importante para que conocicran ¢l proceso de
manufactura de la estuta, identiticaran los productos y sus caracteristica y
aplicaran este conocimicnto a su trabajo, que cra en las drcas de produccion,
comercializacion o servicio al cliente.

¢) Estas visitas, ademas, enviaban un mensaje permancente a los publicos
internos, que al ser observados participaban en este proceso, pues abriamos las
pucnas a los externos para mostrarles nuestro trabajo, hablarles de nuestros éxitos
y también aceptar nudstras arcas de mejora. Demostribamos que estibamos
orgullosos de nuestra empresa y detl trabajo de nucstra gente.

Asimismo reforzabamos ¢l uso del equipo de proteccion personal (EPP),
pucs todos los visitantes portaban ¢l cquipo basico de seguridad durante el
recorrido a las arcas productivas.

) RESUL
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2.8.3. Programa de Acercamienso a Proveedores (Reto 10).

A JUSTIFICACION;

Las condiciones del mercado. cada vez mis agresivo y competido,
obligaban a la empresa a reducir los costos de operacion para ser rentable, ofrecer
precios mas competitivos a los clientes y mantener una posicion firme cn el
mercado de estufas.

2ara lograr esto, la empresa se inclind por fomentar a generacion de
alianzas con sus proveedores, paria unir estuerzos y trabajar en ¢l logro de
objetivos que resultaran bencticos para todos, y que los acercaran mas como Jos

S0CIos comerciales que eran.

En este sentido. como lo expliqué ya en ¢l Capitulo uno, Reto 10 ¢s un
programa de Organizacion Mabe vy sus provecdores gque busca mantencr la
productividad mediante el logro de reducciones en costos de materiales.

L. responsabilidad de administrar y cjecutar esta herramienta en IMASA
cran los Gerentes de Materiales y de Planta, v se habian logrado ya algunos
resultados; sin embuargo ¢l Ing  Arizmendi considerd que hacia falta atianzar ol
compromiso de productividad y de rabajo conjunto con la mayoria de los

provecdores.,

Asi que se decidio retomar Reto 1), y se mie asigno la tarca de claborar
un plan de trubajo que nos permiticra aprovechar los estuerzos ya realizados,
stablecidos ¢ involucrar a los provecdores que atn no
este programa  de mancra

reafirmar los compromisos
participaban, para aprovechar fos beneficios  de
permancente.
¢ me asigno esta responsabilidad dado el acercamicento que yo tenia con
la gerencia y mi conacimicnto sobre los procesos y condiciones de la compania,
generados por mi participacion permanente en las juntas del ENA de la Gerencia
de Planta, y por ka sensibilidad que tenia en relacion a la reduccion de costos,
gracias a la campaiia ¢n apoyo al Comite de Implementacion de Cambios que
habia desarrollado recientemente.

e
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Esto, aunado al éxito en 1a organizacion de otros cventos quec ya habia
realizado 'y mi vinculacion al arca de Materiales, a quien apoyaba facilitando
algunas de sus reuniones de trabajo, hicicron que ¢l Gerente de Planta me
solicitara ¢l diseno de un programa que nos llevara a concretar reducciones de
costos, a través de convencer o todos los provecedores de 1os bencficios mutuos
que generaba Reto 10, v negociar con clos para lograr su compromiso y su
panicipacion.

B) PROCESO 1 TRABAJO:

Antes de desarrollar una propucesta investigué en qué consistia Reto 10,
qué avances sc tenian en IMASA, qué fogros se habian tenido ya en otras plantas
de Organizacion MABIE y gué tipo de proveedores panticipaban.

Despuds de conocer estos datos claboré un plan de trabajo cuyo objetivo
cera ¢l siguiente: “Promoser la participacion de todos nuestros  provecdores
nacionales (dircctos ¢ indirectos) en ¢l Programa de Reto 10, para apoyar cl
esfucrzo de reduccion de costos y mejorar nuestros resultados™.

*ara lograr esto, ¢} proyecto incluia las siguicntes ctapas:

1) Determinacion de proveedores con gquicnes se pretendia trabajar Reto
10.

Yo proponia cn cste proyecto iniciar, en una primera ctapa, con los
provecdores directos nacionales, ¢s decir, aquellos que suministran matcriales
utilizados en 1a fabricacion del producto.

lL.os proveedores directos de importacion no los tomamos en cuenta
porque nuestra empresa hermana, Leiser, estaba negociando ya con ellos las
condiciones de trabujo.

En una scpunda clapa proponia trabajar con los proveedores indirectos,
es decir, los que tenian relacion con las areas administrativas y de servicios.

! objetivo de ceste punto cra obtener un listado de proveedores
clasificados por orden de importancia, y que incluyera datos sobre volumencs de
compra, confiabilidad. calidad y cumplimicnto.

De este listado se generaria otro con los nombres de una o dos personas
de cada compaiiia que tuvicran poder de decision; podia ser el Director General o
¢l Gerente de Ventas.
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2) Presentacion Reto 10

Proponia realizar un evento de presentacion de Reto 10 en el cual se les
explicara en qué consistia ¢l programa. su objetivo. la mecanica v la propuesta de
trabajo. Fsta presentacion daria la oportunidad de negociar con cllos de manera
individual para buscar su compromiso.

La agenda de trabajo que proponia para la reunion cra la siguicnte:

1.- Bienvenida
2.- JQuién es IMASA S A D C.V?
* Historia
* Organizacion
* “Hacia la Compctitividad Intemacional™: estuerzos de cambio
* Proceso productivo
* Recorrido por plunta
3.- Sensibilizacion
* Entorno mundial
* Condiciones del mercado nacional
* IMASA en ¢l mercado de estufas
4.- Productividad
* Calidad
5.- Reto 10
* Objctivo N
* Mecinica
*= Compromiso
6.- Preguntas y comentarios finales
7.- Comida

L.a bicnvenida y la presentacion de IMASA [a realizaria el Gerente de
Planta, y ol recorrido por las diferentes arcas asistirian todos los invitados y los
gerentes de la empresa para explicartes ¢l proceso productivo.

La exposicion del iema de sensibilizacion la haria nucvamente ¢l Gerente
de Planta; ¢l tema de productividad cstaria a cargo del Gerenie de Calidad y Ja
propucsta de Reto 10 b haria el Gerente de Materiales.
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Como parte de [a preparacion de la reunion, yo ayudaria a los gerentes
en el diseno y claboracion de sus exposiciones, para estructurar un contenido
suficiente, con un discurso unitonne, motivador vy una presentacion atractiva.

3) Negociacion.

Esta ctapa incluia ¢l acercamiento inicial, dentro del mismo cvento, para
sondcar la posicion de los directivos frente a la propuesta, y obtener cita con ellos
para iniciar las negociaciones.

Este rabajo era responsabilidad de la Gerencia de Materiales, y cada
comprador debia de negociar personalmente con sus provecdores pero teniendo el

respaldo del Gerente del arca y del Gerente de Planta,

4) Estabiccimiento de compromisos.

Esta ctupa cra ol resultado de las negociaciones, vy consistia en la firma
de un convenio en el que ambas partes se comprometian a cumplir lo establecido.

Posteriormente nosotros fe enviariamos una carta de agradecimicnto por
su participacion quu {irmaria ¢l Gerente de Planta.

§) Scguimicnto.
Aunque cra responsabilidad de Materiales dar seguimicnto continuo a

cada uno de los proveedores, como parte de este prayecto proponiamos que a
fin de afo se hiciera una cntrega de reconocimicntos a los provecdores
participantes, 'y con cllo se fincaran Jas bases para las negociaciones de

compromisos similares para el siguicnte @fio.
Este proyecto fue revisado por el gerente de Planta y se lo presenté en

una junta al Director Divisional, quicn. despuds de hacerle algunas observaciones,

aceplo el proyecto y autorizo que se pusicra en marcha.

Sin embargo no llegoé a realizarse este trabajo porque, a raiz del proyecto,
se detectaron algunas arcas de mejora dentro de la gerencia de Materiales y se
tenian que cumplir ciertas actividades para despuds aplicar el programa de Reto
10, por lo gue se decidio posponer la realizacion del proyecto hasta principios de

1995.
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3.6, ENTRENAMIENTO DE PERSONAL.

A partir de 1990, y a raiz de la decision de Organizacion MABE de
inplementar el sistema de calidad de Mejora Continua, IMASA se percato de la
importancia quce tenia ¢l trabajador como tuctor decisivo para lograr ¢l cambio, y
reconocio que era necesario aplicar programas de entrenamiento para ensearle a

la gente los nuevos conceeptos v formas de trabajo

Entendemos al entrenamicento como una serie sistematica de actividades
que ticnen como finalidad incrementar ¢l potencial del individuo a traves de la
adquisicion de  conocimientos. v ol desarrollo de  habilidades vy actitudes
necesuarias para desempenar una funcion.

Iin este sentido, incluiré dentro de este concepto todos los procesos de
nza-aprendizaje que se dan de manera formal a los adultos

ran importancia para

wr de la Gerencia de

onse

Mi participacion personal en esta area. que vra de
IMASA, ¥ que jugaba un papel preponderante al inte
Recursos Humanos, tuve dos momentos:

L1 primer momento abarca mi intervencion
Coordinacion de Capacitacion, que estaba a cargo de ta Lic. Gisela Chaves, Un
cuando, a mediados  de 1994, yo womo  la
capacitacion  paralelamente a

sos de la

"informal” en los proce:

segundo  momento  cmpicza
responsabilidad  de  las  actividades  de las  de

comunicacion.
Cuando inicié mis actividades cn esta irea, y por una necesidad personal de

ubicar con mayor claridad las actividades vy responsabilidades del pucesto. defini
un objetivo o Mision del depantamento, que evidenciara lo que era » hacia la
coordinacion de Capacitacion y Desarrollo de Personal.

L.a Mision quc estableci y que validé con ¢l Gerente de Recursos Humanos
era la siguicnte:

"Proporcionar al personal de IMASA lu preparacion y e} desarrollo de los
conocimicntos, habilidades y actitudes necesarios para cumplir con las funciones
y responsabilidades de cada uno de los pucstos de trabajo, y con cllo lograr los
‘05 estratégicos de la empresa, gencerando al mismo tiempo el crecimiento

obje

individual y profesional de la gente”.

Del mismo modo disene un Modelo Gencral de Capacitacion (Aneso |9),

cn el que plasmaba las bases sobre las que se sustentaba ¢l proceso y las lincas
gencerales de trabajo para el desarrollo del personal, dividido en tres niveles:
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* Contribuidores Personales (empleados y operarios)

* Mandos Medios (jetes de arca y supervisores)

* Gerentes

Este Modcelo me fue atil para detectar ¢f rumbo que tenia ¢l entrenamicnto,
a qué temas y pablicos Ic dabamos mayor atencion y qué arcas de oportunidad
tenia ¢l depanamento para responder de micjor mancra a las necesidades de 1a
compania, a traves de potenciar ¢l trabajo de todos los empleados.

Al igual que la Mision. este Modelo fue validado con el Gerente de
Recursos Humanos y aceptado como basce para el trabg que se desarrollaria en
1995, sunque yu no pude darle seguimicento, puces me separé de la empresa en
nero de ese mismo ano.

3.6.1. Inducciion

La induccion es el proceso inicial de entrenamiento que recibe un nuevo
trabajador al ingresar a una empresa, y tiene la finalidad de facilitarie ¢l periodo
de integracion a la compaidtia (al conocer sus politicas, objetivos y formas de
trubajo) y a su  pucsto  (al  aprender  sus  operaciones,  actividades  y
responsabilidades).

Este proceso ¢s muy importante. puecs le permite al individuo reducir la
tension natural que le produce un ambiente  desconocido, le  facilita cl
conocimicnto de sus compaferos y jefes, la ubicacion de las arcas fisicas y la
comprension global de su trabajo.

Como ya lo expuse cn ¢l punto 3.2.6., cuando ingresé a IMASA no existia
un proceso de induccion formalizado, ¥ era cada jefe quicn ensefaba a su nuevo
personal lo que él creia necesario para gue cmpcezara a laborar. Esto provocaba
que la gente necesitara mucho mas ticmpo para entender su trabajo y que,
generalmente, no tuviera la vision del para qué servia, los cuidados que debia
tener al realizar sus actividades, y en algunos casos ignoraba incluso qué
productos claboraba la empresa.
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sta situacion era grave para la compania pues se generaba un alto indice

de rotacion de personal, ausentismo y accidentes. provocados por descuido,
desconocimiento y fulta de compromiso. En donde se reficjaban aan mas estos
problemas era en las darcas productivas, por ¢llo ¢l direca de Capacitacton decidio
implementar un Programa de Induccion para operarios que, durante 90 horas,
inducia y preparaba al individuo para desempenarse con mayor cficiencia ¢n su
nucvo trabajo.
n la tuse de preparacion de este programa, mi participacion tue apoyar a
Ja Lic. Chaves con la informacion que ya habia recabado para ¢l diseno del
Muanual de Bienvenida, que le sirvio par estructurar los  contenidos de la
presentacion de IMASA, su organizacion  interna, su filosofia  de  trabajo,
productos y proceso productivo.

Adicionalmente, y cuando me o solicitaban, participaba como instructora
imparticndo ¢l tema de presentacion, algan wema del programa de Mgejora
Continua o alguno del programa de actitude:

El temario general del Curso de Induccion para Operarios era el siguiente:

1- BIENVENIDA
2.-IMASA S.A.DE C. V.
* Ilistoria
* Filosofia de trabajo
* Estructura organizacional
* Productos y proceso productivo
* Recorrido a planta
3.- RELACION DE TRABAJO CON IMASA
* Presentacion sindical
* Relaciones Laborales
* Nominas
4.- NUESTRO PRODUCTO
* Funcionamicnto de una estufa
* Criterios de calidad
5.- ELL PROCESO PRODUCTIVO
* Arca de Fabricacion 3
* Arca dc Esmalte
* Arca de Ensamble
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* Scegpuridad Industrial
6.- SISTEMA DE CALIDAD: MEJORA CONTINUA
* La administracion para la mcjora continua
* I'rabajo en cquipo
* Diferencias individuales y efectividad de equipo
* Procedimicentos de operacion del cquipo
* La ustadistica en la administracion de la calidad
7.- ACTITUDES EN EL TRABAJO
* Aprendicndo jumos
* Cambio ¥ cultura
* Comunicacion
* Asentividad
* Trubajo en equipo
* Conciencia de costos
8.- ENTRENAMIENTO ESPECIFICO EN AREAS PRODUCTIVAS

Cuando, cn 1994, incorporo a mi area las aclividades de Capacitacion,
tomo 1 responsabilidad de coordinar con ¢l arca de Reclutamicnto y Scleccion la
imparticion de cstos cursos de induccion, y de organizar tiempos, aulas ¢
instructores para cada uno de los temas, muchos de los cuales eran técnicos y
operativos, por lo que requerian ser impanidos por especialistas de las diferentes
arcas productivas v de servicios.

3.6.2. Adiestramiento y Capacitacion

21 Adicstramiento y 1a Capacitacion son las dos formas de entrenamiento
enfocados al trabajo, pucs ambos son procesos de  enscilanza-aprendizaje
encaminados a dotar al individuo de conocimicntos, habilidades y actitudes que le
permitan cumplir con éxito los objctives de su puesto actual de trabajo
(Adiestramicnto) o de un puesto nucvo (Capacitacion).

Aungue en IMASA ¢l depanamento se denc ba solo "Capacitacion”,

en realidad se cjecutaban acciones para cubrir necesidades de Capacitacion y de
Adicstramicnto.
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Ejemplo de actividades de Adicstramicnto fucron los cursos que se dieron
al personal operario de las arcas que sufricron modificaciones con ¢l Proyecto
Copluan (Conversion F a y Teenologica de Planta) a nivel de maquinaria y
Proceso.

En cste caso se les enseno a utilizar la nueva maquinaria y a ¢jecutar sus
nuevas tarcas, pero su pucsto de trabajo cra ¢l mismo, solo cambiaron algunas

opceraciones.
Otro caso de Adiestramiento eran los cursos de Mcjora Continua que se
adores, vy cuyo objetive no cra ensciarles un puesto

impartian a todos los trabg
nuevo de trubajo. sino darles herramientas para hacer su trabajo de mejor mane:
con un nucvo procedimicnto que daria mejores resultados. Del mismo modo los
cursos del Programa de Actitudes.  tenian como  objetivo  propiciar en  los
trabajudor actitudes  positivas hacia su trabajo, que  redundaran en
comportamicntos tavorables para la productividad y la calidad.

L temario de Mejora Continua cra ¢l siguiente:

1.- Introduccion a la Organizacion
2.- Regias de trabajo para ¢l Seminario
3.- L.a Administracion para la Mcjora Continua
4.- Trabajo en equipo
.- Diferencias individuales y cfectividad del equipo
6.--Procedimicntos de operacion del equipo
7.- Estrategia de implementacion del Sistema de Mejora Continua de
Organizacion MABI:.
B.- Anal de los procesos administrativos
9.-L.a estadistica ¢n la administracion de la calidad.

El temario del programa de actitudes contenia los siguientes temas:
1.- APRENDIENDO JUNTOS

* Ser humano - Ser social .

* Crecimicento individual

* Mi persona y los demiis
2.-CAMBIO Y CULTURA

* .Qué s cultura?
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* JPor que es importante comprender la cultura?
* Los valores
* k£l cambio
3.- COMUNICACION
* Autodiagnostico de 1a habilidad para comunicarse
* (Qué ¢s la comunicacion”?
* Principios basicos de la comunicacion
arte de la comunicacion
* Estilos de comunicu
cion no verbal
* Obstaculos de ta comunicacion
4.- ASERTIVIDAD
* Autodiagnostico
* La autoestima
* Ascrtividad
0s de respucstas
aculos a la asertividad
* Recomendaciones
5.- TRABAJO EEN EQUIPO
* Autodiagnostico
* Colaboracion y competencia
* Kl equipo como grupo de trabajo
* Participacion
* Como se forman las metas de grupo?
* Necesidades personales que satistuce ¢l trabajo en equipo.
6.- CONCIENCIA DE COSTOS
* . Qué ¢s productividad?
* L.a persona productiva
* Reduccion de costos
* La eficiencia en ¢l trabajo
El contenido de estos temas cra definido por Ja Coordinaciéon de
Capacitacion, micntras que la investigacion y cl disefio Jo gjecutaba un despacho
externo de consultoria que se contrataba para cse fin y que entregaba a IMASA
los manuales y demas materiales didacticos.
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En ¢estos casos mi participacion solo abarco la impanicion de diversos
temas det Programa de Mcjora Continua, tales como "Dilerencias Individuales y
Trabajo en Equipo” o "La Listadistica en la Administracion de la Calidad”., (para
lo cual fui preparada como instructora por Organizacion MABIEE en un seminario
de 90 hrs. de entrenamiento), o bien ¢l tema "Comunicacion™ dol programa de
actitudes.

Cuando wive i mi cargo ¢l departamento de Capacitacion, pude participar
en un proyecto de adiestramiento denominado "Centificacion de Operarios”, cuyo
objetivo era entrenar a los trabajadores de las estaciones u operaciones criticas del
proceso (en calidad, tfuncionalidad, scguridad o apariencia), para ascguramos de
que conocian y cjecutaban perfectamente su operacion, bas actividades que debian
seguir, los parametros a cumplir, la forma Jde calibrar sus instrumentos de trabajo,
cte.

i1 programa de trabajo incluia ticmpos de entrenamiento en aula y cn piso,
la aplicacion de examencs teoricos v la realizacion de auditorias en el proceso
para verificar la apticacion del conocimicnto en su operacion, asi como ¢} orden y
limpicza de su lugar de trabajo. Finalmente, si aprobaba todos estos puntos, se
certificaba a esa persona en la operacion de esa estacion critica.

Este proyecto incluia también objetivos de capacitacion, pues sc intentaba
contar con 3 0 4 operarios certificados en cada puesto critico, para que, en caso
de ausencia del titular de 1o operacion, hubicera otra persona certificada que lo
sustituyera. Esto tenia 1a intencion de tener mayor confiabilidad en aquellas
actividades que por su naturaleza cran de vital imporntancia para la calidad del
producto o para la scguridad, tanto del trabajador como del usuario final.

No tuve oportunidad de ver los resultados de este proycecto, pues cuando me
separé de la compania se estaba trabajundo en ¢l diseno de los programas de
entrenamiento para cada una de las operaciones calificadas como criticas en el
Proceso, y aun no se iniciaban los cursos ni las auditorias.

Durante ¢l periodo en el que tuve la responsabilidad del departamento de
Capacitacion, coordiné el desarrollo de los cursos de actitudes para operarios y los
cursos de Inglés para empleados, que cran impartidos por un despacho extermo
dentro de las instalaciones de IMASA.
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Asimismo coording los programas de entrenamicento individualizado, que
consistian ¢n cursos especificos para cmpleados, seleccionados de acuerdo a la
Deteccion de Necesidades de Capaci on (DNC) que se hacia a principios de
afo y que se negociaba con los Jefes de depanamento y los Gerentes de arca.

También coordiné ¢l programa de Capacitacion para Jefes de  arca,
denominado "Desarrollo de Hiabilidades Gerenciales para Mandos Medios”. Con
este programa se buscaba dotar a los Jetes de departamento y Supervisores, de
herramicntas  administrativas  que les permiticran realizar mejor su funcion de
lideres y coordinadores de un grupo de trabajo. £l programa estaba compuesto de
4 modulos, de los cuales yo s0lo coording los dos primeros, en los que también
asisti como participante de lias sesiones.

La torma como sc evaluaba mi trubajo en este departamento era a través del
numero  de horas-hombre  mensuales  dedicadas  al enurenamiento, vy del
cumplimiento o no del objetivo plunteado para IMASA. que cra alcanzar un
indice del 8% del total del tiempo productivo del personal.

3.6.3. Formacion

La Formacion ¢s tambicén un proceso de ensceianza-aprendizaje, pero éste
s¢ centra en la persona ¥ no en ¢l puesto de trabajo; busca ¢l desarrollo del ser
humano mas que del trabajador.

En IMASA teniamos dos actividades de Formacion:

1) i1 Sistema de BEducacion Abicrta, gracias al cual los trabajadores de
IMASA podian cursar la secundaria o preparatoria con el sistema abierto,
promovido y validado por la Secretaria de Educacion Publica.

La compania lacilitaba las aulas para las clases y/o ascsorias y pagaba los
honorarios de los macstros.

Mi actividad fue coordinar y dar scguimicnto a los grupos durante el
periodo en que estuve al frente del departamento de Capacitacion.
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2) Los cursos de ANSPAC, que como ya expuse en ¢l punto 3.3.2. cran
dirigidos a las mujeres trabajadoras o familiares de los trabajadores, y cuyo fin
cra desarrollar su autoestima y valores morales, familiares y sociales, retorzando
asi ¢l papel determinante que la mujer juega en el crecimiento del nacleo familiar.

En este proceso de Formacion, mi responsabilidad era coordinar las
sesiones y a las Animadoras o instructoras, quicnes preparaban los temas y
isciaban los materiales didicticos.

Todos cstos procesos de entrenamicnto que se vivieron en IMASA
dejaron resultados muy positivos en la empresa, pucs facilitaron 1a modificacion
de actitudes, conductas y comportamicntos, para hacerlos mas acordes con la
dinamica de la organizacion.

Py
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Basandome en mi experiencia laboral descrita en Jos anteriores capitulos,
me permito hacer en ¢ una cvaluacion del papel que pucede desempenar la
comunicacion al interior de una empresa mexicana como IMASA, y de la utilidad
para la compaiia de inventir en ¢l desarrollo de ceste tipo de  acciones
comunicativas.

4.1. ;QUE HACE 14 COMUNICACION EN LAS ORGANIZACIONES?

Para  contestar  esta pregunta tengo  que empezar por definice a la
Comunicacion, a la que enticndo como un proceso mediante ¢l cual dos o mas
personas  intercambian  informacion que les s relevante y que provoca  la
gencracion  de  representaciones o significados comunes. La comunicacion
entonees, es el hilo con ¢l que se tejen las relaciones humanas ¥y que nos permite
entendermos.

Partiendo de este concepto, creo que al interior de las organizaciones la
comunicacion ¢s un ¢lemento vital para ¢l entendimicento de sus miembros, para
lograr la articulacion de esfucrzos y recursos y  dirigirlos hacia los mismos
objetivos.

Los procesos comunicativos, aunque gencralmente son poco visibles en las
compaiiias, son aspectos tundamentales para lograr la calidad. la productividad v
los resultados financicros que las empresas requiceen.

Pucs no conocer las necesidades o demandas de los clientes, que ¢l personal
no entienda ni comparta la Mision de la empresa, que haya problemas sindicales o
dificultades en ja negociacion de los contratos colectivos, son problemas comunes
en las empresas y en los que resaltan los problemas de comunicacion.

Por 1anto implementar estrategias, mecanismos o productos comunicativos
que faciliten ¢l entendimicento entre los empleados y la administracion, que
permitan la identificacion clara de las necesidades de los clientes, que abran
espacios de didlogo y negociacion con los proveedores y el sindicato, son
actividades que puede desempediar con éxito un especialista en comunicacion.
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Esta participacion del comunicador en la empresa via mas alla de generar
una imagen ante la opinion pablica o hacer publicidad al producto que fabrica;
tiene que ver con o anticulacion interma., con ¢l didlogo entre sus miembros, con la
formacion de una cultura propia ¥ coman para todos, con ¢l conocimicnto de los
objetivos y metas de la empresa. y sobre todo, con la ubicacion clara para cada
micmbro de [a organizacion, del papel que ¢l juega en cl logro de csos objctivos.

La Comunicacion entonces, permite dar sentido al trabajo, conocer el para
qué de la Jabor cotidiana, v de ese modo dirigir los estuerzos hacia el mismo lado.

Hablar de comunicacion en una empresa implica la puesta en comin de
significados  y  representaciones, de  creencias  y  valores que se  producen,
modifican o retucrzan cotidianamente. 'Y este conjunto de creencias, valores,
fenguaje. costumbres y normas son los clementos que forman la cultura de la
organizacion. por lo que hablar de comunicacion nos lieva necesariamente a
hablar de cultura.

La comunicacion cn la empresa avuda a delincar el pertil cultural ideal que
requicre la orpanizacion y que se debe dar a conocer para contagiar a todos del
proposito o la razon de existir de la empresa, para darle sentido al trabajo y
generar la identidad, cohesion y perntenencia de sus micmbros.

El papel de la comunicacion es lograr la consistencia ¥ congruencia con esc
proposito. no solo desde los medios de comunicacion tradicionales, sino e¢n la
totalidad de acciones, decisiones, normmas, procedimicntos  y manifestaciones
diver: quc genceran algan niticado dentro de la organizacion.
in este sentido, la creatividad es un clemento importante, pucs los medios
de comunicacion mias sofisticados no son siecmpre los mas cfectivos, y el
comunicador ticne como reto generar productos que impacten en su medio, que
tengan credibilidad y se adecuen al tipo de publico al que van dirigidos y a la
cultura de la organizacion.

Se debe buscar, sobre todo, que cstos medios faciliten la interaccion social
y ¢t intercambio de informacion en dos sentidos.

Por cllo la comunicacion al interior de la empresa no debe limitarse a los
procesos de difusion y permitir que se genere en las siguicentes lincas:

Comunicacion Descendente: De la administracion hacia los emplcados. Estos
procesos le son atiles a la compaiia para:
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a) Transmitir y contagior a toda la organi
que e dan sentido.

b) Difundir la Mision ¥ Vision de la compaitia.

¢) Compartir los objetivos y metas.

d) Difundir logros y avances.

<) Generar un sentido de poertenencia a la emipresa.

ion de los principios y valores

Comunicacién Ascendente: De fa base hacia la dircecion. Abrir espacios para la
generacion de este proceso, tan dificit y al que muchas empresas y sus directivos
le temen, es de gran utilidad puces e permite o la compafiia:

) Iiscuchar para conocer con claridad las necesidades y expectativas de los
micmbros de la organizacion.

b) Dialogar, negociar y generar soluctones para todos

<©) Rescatar ¢l potencial creativo del personal de tinea para mcjorar los
productos y procesos.

d) Mcdiar y tormular compromisos benéticos para toda la organizacion.

Comunicacion_lateral: Fomentar ¢ entendimicnio entre los empleados v su
participacion colectiva en ¢l logro de objetives, ¢s también una linca de
comunicacion importante al interior de la emipresa, que nos avuda a:

a) Integrar cquipos de trabajo efectivos

b) Hacer comunes los conceptos y formas de trabajo

©) Reforzar ¢l sentido de pertenencia a un grupo y a la emipresa

d) Facilitar la gencracion de procesos grupales como a cohesion,
integracion, la cooperacion, ¢l sentido de logro, la sinergia, cte.

£

Comunicaciton_interpersonal: Pucs la mayoria de nuestras relaciones se basan
en la capacidad y la habilidad que cada persona ticne para comunicarse. Trabajar
en ¢l desarrollo de esta habilidad le sirve a la compaitia para:

a) Tener personal con mayor habilidad para expresar sus pensamicntos y
sentimicntos con ascertividad.

b) Tener personal con mayor habilidad para escuchar y ser empatico, s
decir, ser capaz de ponerse en los —apatos del otro para entenderlo.
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Asi, para responder a la pregumia jqué hace la comunicacion en las
empresas?, solo quicro enfatizar que los cumplc.josz y profundos procesos
COMUNICAIVOS UE SC FEQUICICn ¢ uUna organizacion, puv.dun a) udarle a generar
un  cambio material, intelectual, molivacional y  actitudi cn g 1a
conforman.

La comunicacion ayuda a guiar la accion y a modificar conductas y
comportamicntos  de  jos  micmbros  sin violentar  su  libertad, c¢s  decir,
convenciéndolos, respetando su voluntad y haciéndoles panticipes activos de csos
cambios, que deben ser congruentes con la Mision y los Valores de la
organizacion.

Y son cstos cambios cntendidos, compartidos y vividos por todos los
miembros, los que dirigen a la compaiia a la obtencion de resultados, pucs le
permiten articular sus recursos ¥ enfocarlos hacia ¢t logro de objetivos de calidad,
productividad y servi

4.2. ;:PARA QUE LE SIRVIERON A IMASA ESTAS ACCIONES DE
COMUNICACION?

Despucs de haber hecho en los capitulos 2 y 3 1a descripcion de mi trabajo
en IMASA, me parcce impornante reflexionar sobre la utilidad de todas estas
acciones para la compaiia y hacer un analisis sobre los logros obtenidos.

En ¢l primer punto doy mi opinion personal, desde mi perspectiva como
generadora del proceso.

Para complementar la reflexion, en un segundo momento muestro la vision
de la emipresa, a través de las opiniones de algunos directivos y empleados que
vivicron el proceso y que, en ese sentido, pucden ayudar a cstructurar una
respuesta mas objetiva a la pregunta planteada.

4.2.1. Mi perspectiva personal.

148




Reflexion sobre las actividades de la comunicacion

Cap. 4

Como ya expuse al inicio de este capitulo, la comunicacion juega un papel
muy importante al interior de las cmipresas, i Gmto que pone en comum
intformacion celevante para el logro de objetivos de tarea y de relacion.

En IMASA las acciones de comunicacion que implementamos sirvieron
basicamente par lo siguicnte:

2) INFORMAR VY COMUNICAR,
Aunque

1l interior de la empresa es tacil contundir estos dos conceptos,
son diferentes y ambos cumiplen funciones y responden a necesidades especificas
de los miembros.

131 trabajo que des

sarrolle en IMASA sirvio para generar y reforzar ambos
procesos; por un lado abrimos canales para la comunicacion descendente, es

decir, para que la cmpresa transmiticra la informacion que le era relevante y que
le interesaba dar a conocer a su personal.
Lstos eran proc

os de informacion. puesto que eran una seric de datos que
se ransmitian en una sola dircccion. ijemplos de este proceso los encomtramos en
1a revista interna, en los cancles y los manuales que claboramos, y cuyo objetivo

centrar era ¢l difundir los IoL.rux y avances de 1o compafia y transmitir conceptos
v tormas de trabajo.

Eiste proceso fuc muy importante al interior de la cmpresa, pues respondia a
la necesidad de jos miembros de conocer muis acerea de su realidad  para
comprenderla y adaptarse a clia.

Sin embargo este mecanismo era incompleto, pucs fluia en un 56lo sentido
Y no proporcionaba  cspacios para la retroalimentacion. Por ello también
implementamos otro tipo de medios y eventos que facilitaran ¢l intercambio de
informacion y que permiticran que la comunicacion se diera tambien de mancra
ascendente.

Con medios como el periodico mural “La mancha del corredor™, 1a gente
uvo un espacio formal donde escribir o que pensaba, lo que queria y 1o que no le
gustaba; tuve una oportunidad real de ser escuchado. sto abrio una posibilidad
para los ecmpleados de expresar sus inquictudes a la administracion. ¥ para los
gerentes fue el inicio de la apernura, de perder el micdo a escuchar a la gente y de

entender que el didlogo era 1a mejor torma de solucionar los problemas y llegar a
acucrdos.
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Esta tendencia de escuchar y de recibir retroalimentacion, la reforzamos
con campaias como la del Comité de Implementacion de Cambios, cuyo objetivo
cra rescatar las ideas del personal acerca de como mejorar su trabajo y cl producto

que claboraban.
También trabugjamos ¢n este sentido con los programas de acercamicnto a

clicntes y provecdores, con quicnes s¢ lograron acuerdos y compromisos de apoyo
mutuo gracias al dialogo que establecio v se formalizo.

Porque no es suficiente que ¢l personal tenga la capacidad fisica para
expresarse; la empresa debe lograr que sus trabajadores sientan la confianza de

expresar sus inquictudes, y abrir los canales y los espacios para que éstas s¢

manificsten positivamente. s decir, que en lugar de que se expresen mediante
pintas cn los bafos 0 en actos de rebeldia ¢ indisciplina, esas inquictudes se
expongan. s¢ analicen las causas v se fogren acuerdos.

El trubajo desarrollado por mi gdrea permitio dar los primeros pasos hacia
esta direccion, abrimos la posibilidad para cl personal de ser clementos ucuvos dcel
proceso, de ser recdptores pero también  emisores si lo descaban. A i >
logramos reducir ¢l temor que tenia la gerencia a escuchar y le hicimos ver las
ventajas que obtenia al conocer las opiniones de los demis y retomarlas para

mejorar.

b) DIFUINDIR 1.A CL IRA IDEAL DE 1A COMPANIA,

A través de diferentes medios como la revista interna, ¢l periodico mural,
formabamos al personal ¢l proposito de la organizacion,
empresa darle sentido

los manuales y eventos, i
transmitiamos datos que le permitian g los miembros de la
a su trabajo y entender el pura qué v el hacra dinde vamos.

Filtramos la filosofia de la empresa para que todos sc contagiaran de los
valores y los principios que guiaban las accionces de la compaiiia.

Iisto permitio en gran medida que la gente entendicra las exigencias de su
trabajo y asimilara los cambios que cstaba viviendo la empresa, para después
canalizar su esfuerzo y su cenergia al logro de las metas que ya conoce, entiende y

hace propias.

Me parcce que esta fue una de las aportaciones mas importantes para la
empresa, pues las acciones de comunicacion cemprendidas buscaron siempre
lograr 1a congruencia y consistencia con esa cultura ideal, con ¢l propdésito de

IMASA.
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Por cllo insistimos en que todas las acciones, decisiones y manifes
que al interior de Ja organizacion implicaban significados uvieran acorde
Ia Mision de la compaiia y que reforzaran. en los hechos, los valores previamente
difundidos.

En este sentido, la funcion del area de comunicacion en IMASA fue mas
alla de la claboracion de los tradicionales medios como Ja revisty interna, implico
¢l aprovechar las acciones cotidianas como medios para ditundir los conceptos
rectores de la cultura, para compartir significados. para que todos los trabajadores
descubricran el comun denominador gque Jos une como miembros  de esa
organizacion cn particular, y ubicaran en su justa dimension ¢l papel que a cada
uno le tocaba desempenar para alcanzar ol ideal manifestado.

Todo esto ayudo en su momento, a sensibilizar a la gente y a reducir la
tenston, el micdo y 1o resistencia ante los cambios tecnologicos y organizacionales

que se estaban viviendo.

Asimismo, apoyamos cl cambio de conducta del personal tanto empleado
como operario, pucs al entender el por gué y el para qué de las cosas, al
convencerse de que necesitaba cambiar para mejorar 'y avanzar al ritmo de  la
cmpresa, la gente empezo a tener comportamientos mis acordes con los descados
por la compaiia. sin necesidad de extremar las normas ni endurecer las relaciones
interpersonales, sino anicamente haciendo esfuerzos congruentes y permanentes
por cntendernos.

Insisto en scialar como aspecto importante que logramos que al interior de
IMASA la gente se entendicra, porque antes se ubicaban en su posicion de
empleados, sindicalizados o direcnivos, pero no se veian como compaiceros y
miembros de una organizacion. sino como contrarios. como rivales en los que no
se puede confiar y con los que no se ticne nada en comun.

El trabajo de comunicacion emprendido en IMASA ayudo a climinar csta
percepeion y tomento cambios actitudinales y de conductas de unos hacia otros ul
comprender que cran parte de un mismo grupo y que, a pesar de tener interes
necesidades individuales, debian prevalecer los objetivos que les cran comunes a

todos.
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S} FAC TAR LA INTEGRACION DEL. PERSONAL.

EEl trabajo dc comunicacion cmpren o ¢en IMASA sirvio también para
fucilitar la integracion del personal a la compaitia, a través de la generacion de
_ significados comunes, de actitudes compartidas y de vivencias colectivas.

: LLos  cventos  sociales que  reatizamos, los  ritos  y  costumbres que
formalizamos y la utilizacion de un lenguiaje comin, permiticron formar en los
empleados un sentido de pertenenciai y adhesion a la empresa.

Comao ya lo expuse en ¢l punto 3.3, csta integracion cra muy importante

; para la compufia y abuarcaba tanto al trabajador como a su familia, puecs

' gueriamos que fa gente realmente se sinticra parte de IMASA | que aceptara los

retos de [a compaitia como propios. M que en esa medida respondicra con su

trabajo y responsabilidad.
Lograr la cohesion de Jos miembros cra importante para ascgurar la eficacia

; de individuos y grupos al interior de la organizacion, y para cllo realizamos
i eventos como “Sinergia® y “Cuadro de honor”, en los cuales todos podian
; participar, sin importar si eran gerentes, empleados o sindicalizados: compartian
: el orgulio de ver a sus hijos premiados, vivian la emocion de un partido de futbol
o el cansancio de una carrera atddética. Compartian emociones ademas de
responsabilidades, y esto facilito que los micmbros se identificaran como parte de
un equipo, que valoraran su actividad particular y que aceptaran que, a pesar de
tener diferentes funciones y niveles jerarquicos, eran parte de un todo, que erun

distintos pero iguales.
Esta percepeion personal os lo que murca la diferencia, Jo que hace que

hablemos de un nosotros, 1o que crea identidad en la gente. Esta identidad o
pertencncia la reforzamos con el uso del logotipo y color institucionales, con la
. utilizacion de lemas y vocabulario propios, con la repeticion de ceremonias y la
g creacion de costumbres y habitos que nos hacen diferentes a otras empresas.

El trabajo que hicimos en este campo dejo  grandes avances en
integracion del personal, y aungque ¢s un proceso que requicre continuidad, se
N logro demostrar que se puede hacer si hay disposicion de la compaitia, y si sc
’ hacen csfucrzos consistentes para que la gente encuentre en su trabajo también la
satisfuccion de necesidades afectivas. de reconocimicnto v de relacion social.

la
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d) GUIAR 1.A ACCION DE LOS MIEMBROS,

Otro  aspecto al que pusimos  atencion  dentro del programa de
comunicacion en IMASA. fue a gencrar mensajes que guiaran cl trabgjo y las
acciones del poersonal.

fisto cra muy importante para la compafiia, pucs cestaba viviendo un
proceso de cambio en el que la participacion de la gente era determinante para
lograr ¢l éxito.

En puntos tales como ta seguridad, la reduceion de costos y ¢l trubajo en
equipo, tue en donde trabajumos con mayor detalle mensajes que indicaran lo que
si y lo gque no debia hacer la gente, a través de las campaias internas gque ya
describi en el capitulo 3.

Este  trabajo  cra ne para  la  empresa porque guiaba el
comportamicento de las personas hacia los objetivos trazados, pero también era atil
para la gente en 1o medida en que le indicabamos con mayor claridad jo que la
compaia esperaba de cada uno, v los comportimicntos aceptados y valorados
dentro de IMASAL

Proporcionar esta informacion a los empleados ayudo a que entendicran las
reglas del jucgo en algunos aspectos clave, y a gque conocicran con claridad
clementos que parceen obvios v por ¢llo no se hacen explicitos, tales como que
deben trabajar con seguridad y evitar riesgos. o que no deben desperdiciar su
material de trabajo.

El hacer explicito 1o que la compania necesita y valora de su personal,
permitio en IMASA que la actuacion de {a gente se acercara cada vez mas a lo
esperado, de manera tal que se redujo ¢d nimero de accidentes ¢ incapacidades,
los trabajadores utilizaban su cquipo de proteccion personal, se estforzaban por
trabajar en equipo v hacer su trabajo brernr v a la primera ves, como lo indica la
Mcjora Continua.

Todos cstos comportamicntos  favorecian ¢l proceso de cambio en la
empresa y hacian que la gente sc adaptara con mayor facilidad a la forma de vida
de IMASA ¥y a su cultura de trabajo interna.

Yo creo que esta tarea de guiar la accion de los micmbros ¢s una de las
funciones de la comunicacion que mids s¢ necesita en las empresas, puesto gque
con actos comunicativos podemos lograr resultados tanto de tarca como de
relacion, que de otris manera implicarian un alto desgaste de encergia,
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El decirle claramente a la gemnte lo que esperamos de ella, lo que si debe
hacer, lo que no esti permitido o cs riesgoso, evita que se desperdicien tiempo,
materiales o recursos economicos valiosos para la organizacion.

En este sentido las acciones de comunicacion gue se dicron en IMASA, ya
sea por medio de mensajes y campatias  publicitarias, con ¢l ¢jemplo de la
gerencia 0 en espacios  formales  de entrenamiento,  ayudaron a  transmitir
conceptos y formas de trabajo validos para la compaiia, y a guiar al personal
hacia su cumplimiento y aceptacion.

e) FAC AR 1A GENERACION DE PROCESOS GRUPALES,

El sistema de Mcejora Continua que IMASA buscaba implementar, sc basa
en la formacion v operacion de cquipos de trabajo, que cumplen objetivos de
tarca y de relacion.

Iin este sentido. Jas acciones de comunicacion llevadas o cabo en la
empresa, apoyaron la generacion de identidad y sentido de pertenencia al grupo,
reforzaron la cohesion, la cooperacion. el sentido de logro y 1a sinergia.

iistos procesos de orden interno cran los que permitian ¢l funcionamicnto
de los cquipos v la obtencion de resultados de tarea, como ocurrio ¢en ¢l caso del
Equipo Natural de Administracion de Planta, que comenté en cl punto 3.4.2.

La comunicacion grupal ¢ interpersonal ¢s importante cn ¢l contexto
organizacional, pucs son cstos pequefios contactos los que facilitan u obstaculizan
1a realizacion del trabajo.

Con  acciones  de  comunicacion como  los  eventos  pgrupales  y_ el
entrenamicnto al personal para ol desarrollo de sus habilidades de expresion y
escucha, se apoyo ¢l wrabajo de los equipos y se reforzo la interaccion social al

interior, para fomentar de esta mancera su cohesion ¢ identificacion como grupo.

Iistos procesos internos, en cuyo desarrollo participaba preponderantemente
quicn fungia como facilitador del equipo, son los que mantienen una bucna
relacion entre sus miembros: y un grupo que manticne buenas relaciones, que esta
unido, que conoce y comparte ¢l objetivo, que coopera y participa, €s un Lqulpo
que ticne mayores posibilidades de cumplir las metas de tarca que requicre la
organizacion.
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En IMASA se logro un avance importante en ¢l establecimicnto del trabajo
en equipo. En 1994 operaban yva diversos equipos en las areas productivas, y las
gerencias tunbidn se reunian para plancar vy tomar decisiones: este estucrzo
consistente de  Ja  administracion  sirvio de  cjemplo  y  reforzo el objetivo
institucional.

4.2.2. La on de la empresa.

Para complementar mis opiniones y tener la vision de la compafiia sobre si
las actiones de comunicacion fucron utiles en IMASA y para qué sirvieron,
presento los comentarios de algunos micmbros que vivieron ¢l proceso y que, por
cllo, pueden aportar opiniones surgidas de su vivencia como protagonistas de las
estrategias, los eventos v mensajes realizados.

Puesto que desde 1995 ya no laboro en IMASAL me fuce dificil conscguir
los testimonios para b realizacion de este punto, y agradezeo a los directivos,
cmpleados y operarios que contestaron mis preguntas, su disponibilidad y apoyo,
en especial al Ing. Alfonso Arizmendi, Gerente de Planta, gquien me permitio ¢l
s0 a la compania para la obtencion de estos datos.

Juan Antonio llerndndez, operario que realiza la operacion de armado de
chasis en la linca B3 de ensamble, comenté que los cambios mas imporntantes que
¢l vio en la planta durante 1992-1994, fucron la capacituacion al personal y los
cventos recreativos, los cuales sirvieron para convivir y tener mids comunicacion
entre empleado y obrero, al mismo tiecmpo que ayudaron al personal para su
propia supceracion v para poder desenvolverse mas.

Ante la pregunia de cual creia que cra la razon por la que se realizaron
cventos como “Sincergia”™ y “Cuadro de honor™, Juan Antonio respondio: “por
motivacion, superacion personal. convivencia entre todos los trubajadores  de
IMASA, creo que estas son las intenciones de la empresa hacia sus trabajadores™.

Del mismo modo, comento que recordaba el periodico “la mancha del
corredor™, porgue permitio la comunicacion con todo ¢l personal, la revista
“Imagen™ porque daba informacion a la gente, y la campaia “Segurito” porguc
cra una forma de tratar de cvitar accidentes.
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Al preguntarle sio¢l estaria o favor de que eventos ¥ productos como los
anteriores se siguicran realizando en IMASA, Juan Antonio conluslo‘ - do.
hecho I mayoria de estas actividades se uen impartiendo v
manos preservartas lo haria™ Asimismo comento que el aspecto primordiul para
estos trabajos es la participacion de todos, y en la actualidad existen otro tipo de
actividades en las cuales mucho personal participa®™.

Finalmente Juan Antonio comento que la empresa logra que la gente
participe cuande “ticne una vision y s¢ propone que en un futuro no muy lejano
fogre realizar su proposito™, para ¢lo cree que se deben invertir tiempo y dinero
porque “asi pucde ser una empresa competitiva nacional o internacional como lo
esti haciendo hasta ahora™

Por otra parte. obtuve los comentarios de Eduwiges Ramos Castro,
operaria del arca de empaque final de la linea B de ensamble, quicn opino que los
cambios mas importantes que etla observo durante ¢l periodo 1992-1994, fucron
*el cambio de infracstructura cn la planta y ¢l inicio de cursos de capacitacion de
Muejora Continua, dando paso a mayor colaboracion.. creatividad y desarrolio en
grupo, todo csto gracias a los cursos, la formacion de equipos de trabajo y
reconocimicntos al personal™.

Eduwipges comento que accion como ANSPAC, “Cuadro dc honor”,
“Sinergia” y la presentacion de la Mision, Vision y Valores, le sirvicron a la
compaiia porque la gente empezo a hacer su trabajo con mayor conocimiento y
seguridad, y al personal porque “nos empezamos a conocer mejor, tuvimos mayor
comunicacion entre empleados y obreros, conociendo los valores de cada uno™.

Eduwiges tambicn explico 1a idea que a ella le dejaba cada accion o evento
de comunicacion que recuerda. Sobre la campana “Segurito” y ¢l Manual de
Scguridad. por cjemplo. dijo que servian “para conocer riesgos de trabajo y asi
preveniros: para llevar a cabo mi trabajo sin ricsgos™.

Sobre  la revista “lmagen™  considera que  sirvio para  darle mayor
conocimicnto de los camb que ecmpezaban en toda la empresa en diferentes
depantamentos. PDel mismo modo, comentd que ANSPAC “fue una experiencia
maravillosa por las personas que conoci, por los conocimientos adquiridos y ¢
reforzamicnto de los valores humanos.
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“En ¢l evento "Cuadro de honor’ participo mi hija Diana. y esto me hizo
sentir orgullosa de la empresa y de mi hija. También en “Sinergia™ participo toda
mi familia y fuc muy agradable

Al preguntarle cual cree que era la intencion por fa que se realizaron estos
eventos v si sirvieron a la empresa y a los trabajadores, Eduwiges Ramos contesto
que cl objetivo cra “la comunicacion ¢ integracion entre ¢l personal en general y
las tamilias de los trabajadores. ¥ creo que si sirvieron porque cada uno de cllos
tenian ¢l proposito de majorar la empresa, la familia, la comunicacion y por
consiguiente al pais™

Eduwiges considera que vale la pena que la empresa invierta en capacitar a
su personal y en hacer un ambicnte agradable, pucsto que “con capacitacion
hacemos mejor ¢l trubijo y nos cansamos menos, y un ambicnte agradable nos
sirve para hacer mas satisfactoria nuestra estancia en la empresa y laboremos
mejor™

Para coerrar la entrevista, Eduwiges hizo un comentario muy halagador y
relevante para el presente trabajo; Uyo personalmente ¢reo que tu trabajo lue
excelente: sembraste ta semilla de la comunicacion en esta empresa y ahora a
otros fes ha tocado recogerlas ya que hay mayor comunicacion y la empresa. a
pesar de la crisis y a mala economia en ¢l pais, sigue adelante, gracias a personas
como 1 que ha sabido de alguna mancera impulsarla v ayudarla con el personal.

inculcandole conocimientos, responsabilidades y valores™.

Para abarcar ¢l nivel de empleados. logre obtener las opiniones de José
Luis Ladino Moerales, quicn actualmente ocupa ¢! puesto de Coordinador de
Capacitacion del area de Esmalte, dentro de fa Gerencia de Recursos Humanos.
El considera que los cambios mas relevanies que ha vivido la plants son “la
integracion de cquipos de trabajo de Mcjora Continua para mqorur los procesos,
asi como informar al personal de avances y/o mejoras en las areas’

Jos¢é Luis cree que acciones como ANSPAC, +C u.xdro de honor™ y
“Sinergia’, le sirvicron a la compania para integrar a la gente v difundir ¢l valor
que se tiene en la planta que ¢s la tamilia’, y al personal le ayudo para que se
identificara mas con la empresa.
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Jos¢ Luis Ladino considera gque se siguen manteniendo los esfuerzos en
esta drey, pues comento que “en kb actmalidad se llevan a cabo eventos como
‘Cuadro de honor’, “Sincgia’, la (Clicitacion de cumpleanos, los tableros y la
revista, para tener comunicacion a todo ¢l personal y mantener ta integracion e
identificacion con la planta a través del alto desempeo™.

Del mismo modo opind que L empresa logra la entrega de su personal “a
traveés de la difusion de los ohjetivos a todos los niveles, manteniendo la
capacitacion y dando seguimicento adecuado a cada uno de cllos™.

José Luis concluyo alirmando gque “la comunicacion es parte importante en
la sociedad y si se difunde por cualguicr medio, los resultados deben ser positivos
para conocer 1os sucesos en el entormno de las actividades diarias, sc deben aceptar
comentarios y saber valorarlos. BEsto ocurrio ¢n IMASA en ¢l periodo 1992-
1994,

El nivel geren como he insistido a lo largo del presente trabajo, era
picza clave en ¢l cambio de IMASA, y por ¢llo me parecié muy imporntante
obtener lus opiniones de algunos gerentes, como ¢l C.P. Pable Gutiérrez,
Gerente Administrativo, quien  participo  activamente en ¢l proceso y cuyo
testimonio agradezco protundamente.

En su opinion, los cambios mas relevantes que vivio la compania fucron la
reconversion de la planta y la reestructuracion organizacional de la empresa, para
la cual influyeron tanto aspectos tisicos y tecnologicos como administrativos y
culturales.

Al preguntarle si las acciones de comunicacion que se realizaron cntre
1992-1994 fucron utiles para la empresa y para los empleados, Pablo Guiidrrez
afirmé que “todos estaban sirviendo al cambio de cultura, para ¢l trabajo en
cquipo, panticipacion y compromiso, ademas de contribuir al acercamiento de la
familia de los trabajadores a la empresa y al inicio de un sentido de pertenencia de
los integrantes de los equipos que se empezaban a formar, A los empleados les
sirvio, porque se dicron cucnta que ¢l cambio en las formas de trabajo iba en
serio, y que se les estaba tomando en cuenta para generar esc cambio™.

Pablo Gutiérres dijo recordar especialmente “LLa mancha del corredor”, la
revista “lmagen™ y ANSPAC.
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“L.a Mancha del corredor” se realizaba con fa panticipacion del personal de
diversos departamentos, lo que propiciaba la intepracion entre los miembros del
equipo. Por otro lado resultaba ser un foro para los trabajadores de la planta, pues
habia una scccion para gque hicieran sus comentarios.
algunos que no agradaron a algan directivo, se terminG.
“Cuando sparccio la revista Tmag

Debido a que aparecicron

s, la gran mayoria de los trabajadores
MOSIraron interés, ¢n mi opinion ¢s una forma sencilla y adecuada para intormar
a todos los trabajadores de los proyectos gue se realizan en la empresa, pero
tambidén pucde ser un magnifico medio para interesarlos en asuntos de cultura v
cducacion™.

Bl Gerente Administrativo  opina

que estos eventos  y  productos se
recalizaban, cn bucna parne, “por las

iniciativas  tuyas como encargada  de
Comunicacion, apoyada por las encargadas de Mcjora Continua v Capacitacion.

“la idea parecia un anto romantica pucs no existian antecedentes  de
comunicacion en la emipresa vy era necesario ditundir ta Mejora Continua,
campanas de scguridad ¢ higiene y ¢l nuevo cambio de cultura: de alguna mancera
esto estaba contribuyendo a romper algunos  paradigmas  entre  trabajadores
sindicalizados ¥ los lamados empleados™.

Ante la pregunta de que si ¢l apoyaria ¢l mantenimiento de acciones como
las llevadas a cabo en IMASA, Pablo Guticrrez afinno: —Si. yo mantendria la
mayoria, pucs hoy en dia creo que la empresa tambicn debe y pucede educar a sus
trabajadores, ademas de capacitarlos para ¢l trabajo. La cducacion hace personas
con calidad, y nadic da 1o que no ticne.

“Por otro lado, alpunos pucden ser un magnitico medio para decirle a los
trubajadores que lo empresa los quiere y los necesita, que no los ticene por hacerles
un favor. Creo que de esta mancera ¢l wrabajador wendr
y podria llegar a comprender que su participaci
muy importante™.

un sentido de pertenencia
cion y coluboracion con calidad es

Asimismo, considera que ¢l aspecto mas impontante para la compaitia y
para el logro de objetivos es la gente, pero insistio cn que ésta solo participa con
calidad cuando se siente parte de la empresa, cuando siente gque se le necesita, que
s¢ le reconocer y se le esta ayudando a ser mejor, ademas de pagarle con una
compensacion justa. “'Si la empresa tiene personas con sentido de pertenencia, y
se reconocen como personas vatiosas, la motivacion para hacer ¢l trabgjo con
calidad seria intemna, y seguramente darian lo mgjor de cllas™, afinmo.
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Para concluir la entrevista, Pablo Gutiérrez dio su opinion sobre ¢l trabajo
de comunicacion que realicé ¢en IMASA: “Entre 1992 y 1994, Organizacion
MABL estaba consolidando ¢l nuevo estilo y las nuevas formas de trabajar que
los directores habian plancado pocos aios atras, fue, por asi decirlo, un momento
coyuntural, en ¢l que segQn mi apreciacion, tuviste la funcion de empezar a poder
los cimicntos de la comunicacion cn la empresa; trabajo al que quiza e falté
mayor liderazgo, colaboracion de todos los niveles de la planta y del equipo
directivo, y un plan bien estructurado. con sus objetivos muy claros.

“Creo que por tu poca experiencia en o que cra la empresa, y porque ésta
tumpoco tenia conocimicnto de lo que la comunicacion podia significar para clla,
cnte el trabajo desarrollado por ti y la comunicacion™.

no se aprecio lo su
Un iestimonio que me parecio fundamenial obtener, por la relevancia de su
papel en Ja Compania. es cf del Gerente de Planta, quicn es el lider formal de la
empresa y cliente del trabajo gue desarrollé en IMASA. El Ing. Alfonso
Arizmendi amablemente accedio o concederme una entrevista, en la que pude
obtener su vision sobre el papel gque jugo la comunicacion en fa compaifiia durante
mi periodo de trabajo.
“Usted sembro y no se quedo a la cosecha™ afirmo ¢l Ing. Arizmendi al
iniciar la conversacion. “hemos togrado obtener utilidades, hemos reducido costos
sadores positivos que han hecho que

por Hamadas dc servicio, tencemos indi
obtengamos reconocimicento de los directivos del Grupo, ya no somos ¢l “patito

feo’ como antes™.

- Usted cree que el trabajo de comunicacion que realicé en IMASA haya
contribuido a lograr eso?

- “Si. la conmunicacion ayudo a dejar claros objetivos, planteamicentos y
necesidades de la planta. LLa gente ha cambiado y ahora ticne disposicion a
escuchar la informacion que baja de la gerencia. Saben que se les va a hablar con
la verdud, ya no se sienten engafiados. Nuestra gente esta ahora mas consciente de
las necesidades y ¢s mits participativa™.

Asimismo comentd que lograr esto fue resultado de la sensibilizacion que
durante mucho ticmpo hicimos con ¢l personal para cambiar y tener una cultura
enfocada a la calidad, asi como la implementacion de proyectos y equipos de

Mecjora Continua.
160




Cap. 4

Reflexion sobre las actividades de la comunicacidn

Al preguntarle qué accion de comunicacion s 1o que mas recuerda. ¢l
Gerente de Planta atirmo: © “La mancha del corredor’ me impacto, porque creo B
que fuce ol inicio de la ruptura del ‘no participo’ del obrero, porque en ese
periodico tenia ¢l espacio, la oportunidad real de hacerlo. ¢ medio fue el
detonador. 131 men no explicito de “participu, opina’. rompio ol taba de la
administracion y ¢l micdo ante lo que iba a decir ¢l empleado, pues nos dio la
oportunidad de saber que no todo es malo vy que no debemos tenerle miedo a la

opinion de la gente™

Ante ¢l cuestionamiento del para qué se realizaron este tipo de acior
Ing. Arizmendi dijo que buscaban ¢l cambio cultural en la gente y su
participacion activa en los procesos, pues “no solo los fierros son importantes, la
gente tenia que participar hacia lograr ta calidad y la productividad, por lo que
necesitibamos tener un acercamiento, ensenarle ¥ demostrarle gque no ¢ramos dos
bandos opucstos, que empresa y trabajadores cran uno mi

Por ¢llo, insistio, la comunicacion avudo a que “entendidramos que no
teniamos que pelear, sino reconocer que tenemos objetivos comunes que lograr o
intereses individuales que mediar, para caminar hacia ¢l mismo rumbo y hacer
que los objetivos de ambos prevalezcan™

Otro evento que recuerda con afecto fue Sinergia™ porque “tue ¢l climax
del proceso de acercamicento, yva que habia igualdad de circunstancias entre ¢l
personal como ser humano y le dio mas valor que un Tormeo que es limitativo™.
ALirmo que “se rompicron tablces de jerarquia y nivel social, porque en el evento
s¢ sentia la oportunidad de estar cerca, opinar y participar, y eso hacia que la
gente se sinticra parte de la empresa junto con su familia; ayudo a ngndc.r que la

es. cf

cmpresa somos todos™

- (Cree entoncees que se logro el objetivo- de integracion del trabajador v la
familia a la empresa, como pretendiamos?.

- “Si, definitivamente creo que funciono y csto se evidencia en un hecho
claro: hace cinco anos, cuando algan gerente pasaba por las arcas productivas
recibia groscrias y hasta golpes con tomillos y otros materiales. Hoy pasamos y la
saluda con respeto™.
isto, dijo, es un reflejo claro del cambio que se dio en fa actitud de la gente
hacia la administrucion y de ésta hacia la gente, para lograr ““vernos como
companicros, con diferente funcion, pero iguales™.

gente n
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El Gerente explico que esto se logro en ¢l momento que “‘quedaron claros
los niveles y funciones, los ohjetivos y ¢l rol que cada uno juega, y que las
diferencias s pucden hablar, negociar y establecer compromisos que  scan
factibles para ambas partes. Aungue sicmpre hay gente que tience intereses
personales y quicre sacar provecho de las cosas™, afirmo.

- Concretamente. (,para qué sirvieron estas acciones de comunicacion y cn
general de Recursos Humanos?

- “Uno de os principales cambios que se lograron fue en mi persona y en la
administracion. y fue cl valorar a Ly gente como parte importante de la empresa.

“Usted y sus compaieros de Recursos Hlumanos fucron los catalizadores
(clementos que aceleran la reaccion quimica) para gue la Gerencia de Planta
entendicra la importancia del personal humano, del ope urio‘ y la necesidad de
hacerlos participar en ¢l cambio v en el proceso de mejora™

- &Usted cree que en Meéxico los empresarios y directivos piensen de esa
manera, que la gente es importante’”.

- “La mayoria de palabra dice que la gente y la participacion  son
importantes, pero Ja verdad ¢s que en la mayoria de las industrias practicamente
siguen en el pasado; por decreto quieren hacer los cambios, lo dicen, pero no lo
hacen. En nuestro caso ¢l cjemplo tue la clave: lo que ofreciamos, honestamente
intentabamos hacerto. No puedo decir en qué momento vino ¢l cambio en mi,
pero si estaba consciente de que debiamos buscar la mejora de la gente y de la
planta™.

- EEn relacion directa a cso, gpara qué cree usted que sirvio el trabajo que
desarrolle al internior de la Gerencia de Planta?.

- *Creo que tuc una oportunidad de hacer un esfuerzo honesto de cambiar
mi forma dc pedir, de expresarme. Su contribucion fue retroalimentarme sobre la

nsibilidad del personal.

“Yo soy muy directo y exijo en lugar de pedir, por cso senti que me hacia
falta una “conciencia’ que me dijera lo que no identificaba del proceso, y esto me
sirvio para mejorar la relacion jefe-subordinado con mi personal, pues me ayudo
a aprender a escuchar.

“En ¢l trabajo esto se tradujo en un proceso mas participativo, pues al
haber mas madurez del grupo, se generd mayor participacion, lo cual ayudaba a
tomar decisiones mas analizadas y cercanas a la solucion™
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- Durante Ia platica ha mencionado varias veces a la cultura, /cree que haya
sido importante ks difusion del perfit caltural de I empresa que hicimos durante
CNOS ARosT .

. aungue la ditusion de la Mision, la Vision y Jos Valores no se ha dado
en su totalidad, estoy convencido de que ayudo a clarificar qué es lo que la
empresa busca y como quisicra que se tlevara a cabo, pues es importante la mcta
(a2 Mision). pero tambicn los medios (Valores), pues estos son los que permiten
manicner ¢l rumbo. Lo importante es que al estarlos diciendo, hablundo de ellos.
vamos viviéndolos v haciéendolos realidad™.

- &Cual cree usted que sea el proceso paris vivir la cultura que se propone
idcalmente una compania?.

- “Hstar convencidos de que se necesita y oo hacerlo por moda o
recomendacion: que los responsables de la administracion sientan en ¢l estomago
que les hace falta v se estfucercen honestamente por hacer ¢l cambio en los hechos,
pues son estos hechos los que respaldan los valores declarados tormalmente.

“H1 trabajo que se hizo en capacitacion y comunicacion ayudo a reforzar
los valores en torma directa ¢ indirecta.

“Despuds debe quedar claro para todo ¢l personal que los objetivos son los
que nos permitiran Jograr la Mision y Ja Vision de la empresa, para que podamos
tener gente enfocada al logro de las mctas comunes que buscamaos.

“Ahora no lo veo de otra mancera: la gente debe ver su operacion con un
enfoque de negocio, y entender cual es su aportacion y su mision individual en la
empresa’”

- Si estuviera en sus manos gmantendria v fomentaria la realizacion de
productos y procesos de comunicacion al interior de la cmpresa?.

Si. aungue hay productos en los que se requicre mucha creatividad, pues
ticnen un periodo de vida corto. Hay que tener mucha iniciativa ¢ imaginacion
para mantener ¢l nivel de atencion de la ente, pues ese tipo de productos maduran
muy rapido y picrden impacio™.

- &Qué aspectos cree usted que hicicron o hacen  falta realizar en
comunicacion para IMASA?

- “Principalmente reforzar la comunicacion en dos sentidos. No solo dar
informacion, sino buscar productos que comunicaran de la base a la direccion,
que nos digan qué piensa, sugiere o necesita la gente, que nos permiiticran rescatar
sus opiniones, sugerencias o reclamos espontancos.
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k1 reto es buscar un producto de comunicacion gue se renucve, que tenga
interés de la gente por llevarlo a cabo y que permita escuchar a la gente, que
veraz, honesto v no torzado™
- Como cree usted que una empresa logre la entrega de su personal y el
uxmpllmu..nln de sus objetivos?.
s muy complejo, lograrto cs
que crear una metodologia:
1. Capacitar al personal en actitudes, para sensibilizario.
2. Preparar o definir la Mision, la Vision y los Valores
difundirlos.
3. Crear mecanismos que fuciliten que ¢l personal pucda participar en  las
decisiones de la empresa, desde su nivel y en aquello en donde pucden aplicar sus
conoOCcCiMIentos y experiencia.
4. Definir ¢l rumbo a scguir a través de un proceso de plancacion estratégica.
5. Darle a conocer al personal los objetivos, retos vy metas a corto y mediano plazo
de la empresa.
6. Respaldar con hechos odo esto, pues el cjemplo y
primordiales ¢n este proceso’™.
- Finalmente Ingenicro Arizmendi. y para concluir la conversacion, qué
comentario puede hacer usted sobre ¢l trabajo de comunicacion que Heveé a cabo
cn IMASA?,
“Sinceramente nunca pense que ¢l trabajo de comunicacion pudicra ser
tan relevante en ¢l proceso de cambio de la empresa y del Gerente de Planta.
*Su trubajo nos dio la oportunidad de convivir con ¢l personal, y en mi caso
particular, la oportunidad de pensar y actuar diferente con respecto a las personas.
“Hubo productos de comunicacion gue sirvieron para reforzar los valores,
pero lo mas importante fue la muralla que se logro derrivar entre el personal
sindicalizado y la administracion™.

.rf:

L1
{LH ]

el ideal de una empresa. Yo creo que hay

de la empresa y

la congrucncia son
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Critica y aportacidén al plan de estudios. Cap.5

La razon de incluir este capitulo en ¢l presente trabajo, cs responder a una
inquictud  personal  de compartir con  la Universidad mi  experiencia,  las
idades que detecté en la empresa y los problemas a los que me enfrenté para
acerlas v ganarme un lugar cn ¢l medio laboral.

De ninguna manera pretendo hacer una critica sobre ¢l diseflo curricular del
Plan de Estadios, pues no ¢s mi arca de especialidad ni tengo los clementos para
hacerlo: mi intencion ¢s anicamente retroalimentar a la carrera con mi experiencia
personal y plantear alpgunos conocimientos y habilidades que me parece, a la luz
de mi vivencia, que podrian incluirse en el Plan de Eswudios.

S.1. Lo que s§ me dio la Universidad.

Definitivamente  creo que  la cducacion  universitaria no es sé6lo 1a
adquisicion de conocimicentos, sino la formacion integral del individuo, el
desarrollo de su juicto critico y de una vision mas amplia del mundo y de su
realidad.

in ma opinion, la Universidad me dio conocimicntos muy importantcs
sobre las ‘Teorias de Comunicacion, ¢l desarrolio de habilidades periodisticas y de
expresion oral y escrita, bases metodologicas para la investigacion, nociones
sobre organizacion vy cultura, v ¢l diseiio v cjecucion de mensajes para los medios
de comunicacion masiva, entre omrros.

Sin embargo, yo creo que lo mas importante que recibi de mi formacion
universitaria, fue el desarrollo en mi persona del juicio critico, la inquictud por ¢l
analisis de las cosas, la conviccion de diagnosticar ¢ investigar, ¢l desco de
protundizar y darle sentido a {a cotidianidad, la inquictud constante de saber.
conocer y aprender, la basqueda de respucstas, la capacidad de cucstionar, de
innovar. de no conformarse. de proponer ¥y tundamentar.

Aungue no podria definir con exactitud en qué materia o ¢n qué scmestre
adquiri estos conocimientos y habilidades, si estoy convencida de que los obtuve
en mi formacion universitaria, y gue me han servido, no solo en ¢l desarrollo de
mis actividades laborales, sino en los diversos ambitos de mi vida.,
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Pero dado que los estudios de Licenciatura son una preparacion  para
aplicar, para  trabajar ¥  para  resolver  problemas  dentro de un dres
especializadadefinitivamente me hicicron falta algunos clementos para insertarme
en cl medio de la Comunicacion Orpanizacional.

5.2. Conocimicnai,

habilidades que me hicieron falta,

Probablemente si me hubicra dedicado al periodismo no estaria diciendo
esto, pucs cl conocimiiento sobre géncros periodisticos que nos da la carrera es
muy completo, pero ¢l ambito de los medios de comunicacion masiva es limitado,
y no pucde recibic a los miles de cgresados de carreras de comunicacion que hay
en NUCStro pais.

in cambio, ol drea organizacional esta poco explorada en México por los
profesionales de 1o comunicacion. Son pocas cmpresas en nuestro pais las que
contemplan dentro de sus organigramas un departamento de comunicacion, y ¢n
maualtipies ocasiones las funciones de nuestra especialidad son realizadas por otro
tipo  dc  profesionistas como  administradores de emipresas . o psicologos
industriales.

Yo ¢reo que los comunicadores tenemos una funcion  importante que
podemos cumplir en las empresas, pero sin duda tenemos gque ganarnos un lugar
en el medio y demostrar que nuestra actividasd es especializada y que apoya el
logro de los objetivos organizacionales.

De acuerdo a la experiencia que obtuve al trabajar en IMASA. cuando
tenia apenas tres meses de haber egresado de la Universidad, pucedo decir que
fucron basicamente cuatro los conacimientos y habilidades que no recibi en mi
formacion y que me tucron muy necesarios en mi trubajo:

Dentro de la preespecialidad en comunicacion persuasiva, se incluyen las
materias de “Comunicaciones internas™ y “Relaciones publicas™, y aungque en
ambas se¢ nos dan nociones de o que puede hacer la comunicacion al interior de
las empresas, considero que hace talta mayor informacion sobre los procesos, la
estructura y la cultura de lus organizaciones, para que los cgresados podamos
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entender mas  facilmente ¢l meaedio empresarial y lo contemplemos como una
posibilidad real de desarrollo.

2) L.a aplicaciéon prictica de los conocimient .

A pesar de que en s carrera obtuve basces teoricas sobre la comunicacion y
su drea de estudio, me costo mucho trabajo aterrizar csos conceptos y traducirlos
en pricticas y productos tangibles.

Mas alla de la revista interna, no tenia claros los mecanismos que podia
desurrollar  para satistucer  las  necesidades  comunicativas  especificas de la
cmpresa, ni las acciones o productos que podrian conformar un programa de
comunicacion organizacional.

Los empresarios quicren y enticnden ndimeros, y soélo apoyan aquetlo que
reditie beneficios reales. concretos y medibles en el producto final. En cste
sentido, mie hizo mucha falta saber medir mi rabajo para convencer a la empresa
de la importancia de la comunicacion, y tuve que esforzarme e insistitr mucho
para desarrollar las acciones que proponia y que a los directivos en ocasiones les
parccian csfucrzos ingenuos, humanistas y romanticos.

En la cscucla no aprendi a demostrar en qué y cuanto incide la
comunicacion al interior de la organizacion, gué mecanisinos apoya, qué procesos
facilita ¥ qud resultados obtiene la empresa en sus indicadores de calidad,
productividad y ¢ficiencia.

En csta ¢poca de recesion y crisis, la empresa mexicana necesita trabajos

que den resultados a corto plazo y que no requicran altas invel
de costos s una prioridad inncgable en las organizaciones, por lo que afirmo que
me  hizo falta aprender a calcular el costo-bencficio de las acciones de
comunicacion, para darle fucrza a mis propucstas y lograr que fucran aceptadas y
se invirticra en clias.

sionces; la reduccion
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Porque  para las cmpresas no s suficiente  plantear una  propucsta
puramente cualitativa: se requicre incluir costos de reatizacion del producto (que
deben estar dentro de 1os linites del presupuesto det arca) 3 resaltados esperados,
ASPCCIOs ue no revisamos nunca en la formacion universitaria que recibi, y que
tuve que aprender sobre la marcha y a base de intentos y crrores.

fistos son los conocimicntos y habilidades basicos que me hicicron fuhlia
durante mi actividad laboral en IMASA, v sobre 1odo al principio, cuando recién
cgrese de la Ulniversidad y no tenia ninguna experiencia laboral en la aplicacion
de la comunicacion en las organizaciones.

5.3. Sugerencias al Plan de Estudios.

Como ya aclaré al principio de este capitulo, no pretendo juzgar ¢l diseio
curricular del Plan de Estudios de o carrera que curs ino exponer mis
experiencias y las necesidades de conocimicnto que me surgicron precisamente a
raiz de la aplicacion ¢n ¢l trabajo.

IIn este mismo sentido es que hago las siguientes sugerencias sobre los
emas o conocimientos que. a mi parecer, se podrian incluir en la Carrera de
Periodismo y Comunicacion Colectiva, para que los egresados pucdan tener
perspectivas  laborales mas  concretas deniro del arca de la Comunicacion
Organizacional.

a) Elementos de administracion de recursos humanos.

Pucsto que ¢l trabajo de comunicacion en las empresas se hace basicamente
por ¥ para los trabajadores, creo gue seria muy Gtil para los comunicadores que se
enfoquen a esta arcea, conocer los aspectos basicos sobre la administracion del
recurso humano en las organizacionces.

Creo que seria

Ya que ¢l cambio ¢s una constante ¢n las organizacion:
muy importante gue se nos dicran clementos sobre las teorias de Desarrollo
Organizacional y sus estrategias de intervencion individual, grupal y global al

. interior de laus empresas.
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Esto nos permitiria entender con mavor facilidad las necesidades de las
oncs y responder con mayor oportunidad a sus demandas.

<) Elemen bre € urs Organizacion.

Al interior de la empresa, la comunicacion va ligada a la cultura, pues los
esfuerzos sc dirigen a lograr que todos los micmbros claboren una imagen coman
de 1a realidad, con ¢l 1in de que comprendan el universo organizacional y actaen
en favor de sus objetivos v metas.

Por cllo me parcce que seria relevante incluir en la carrera conocimientos
sobre cultura organizacional a nivel teorico y metodologico, para que los
egresados  podamos ofrecer a das empresas  estrategias de comunicacion que
fuvorezcan que su stemmiar cultural avance y cambice al ritmo que lo hacen sus

estructuras, estrategias, politicas y procesos, oblipados por los cambios constantes
que  se generan en ¢l ambiente  (mercado.  tecnologia,  productos.  crisis
ecconomicas, cte. ).

Como la situacion cconomica del pais no favorece ¢l que las empresas
invicrtan muchos recursos en el desarrollo de productos ¥ acciones para ¢l
personal,  considero muy  importante que  los  cgresados  de nuestra carrera
tuvi¢ramos nociones de pre-produccion y produccion de medios, tanto impresos
como audiovisuales, y de eventos sociales, puces esto nos daria clementos para
calcular costos y scleccionar las opciones que mas se adecuaran al presupucsto
asignado al arca y que dicran los resultados esperados.

Del mismo modo, creo que hace falta que dentro de fa carrera se nos ayude
a desarrollar nuestra creatividad  para poder proponer a la empresa medios
altermativos  de comunicacion, que rebasen a los tradicionales (como revista
interna y video organizacional) y que sc ajustaran a las necesidades, poblacion y
recursos de cada organizacion.
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c) Bases de dise e v ed

Pucsto gque dentro de una organizacion  sicmpre se  requicren medios
impresos, me parece gque seria til que en lis carrera conociéramos aspectos de
discio grifico y cditorial, pues para tratar con imprentas o disenadores, debemos
conocer los téminos basicos, como queé s la seleccion de color, tipos de papeles
que existen o gué es un original mecinico.

De acuerdo a mi experiencia personal, estos conocimientos, aparentemente
tan superliciales, son importantes para poder claborar un medio impreso, pucs las
cmipresas no sicmpre estan en la posibilidad de contratar a un despacho de disefio,
y en muchas ocasiones cl responsable de la comunicacion interna ticne que hacer,
incluso. la propuesta gratica de las publicaciones.

Considero que los conocimientos teoricos y metodologicos que nos da la
carrera son de un excelente nivel: sin embargo me parece que falta que se nos
guic cn Ia traduccion de esos clementos teoricos-metodologicos a aplicaciones
pricticas que scan atiles y relevantes para las organizaciones.

13l proponer  y  realizar  acciones de comunicacion  que  impacten
positivamente en ¢l logro de objetivos organizacionales, es la principal funcion de
un comunicador al interior de la empresa, y en este sentido, es importante que los
egresados tengamos la habilidad para concretar los aspectos teoricos y valernos de
1a metodologia que nos da la ciencia, para resolver los problemas especiticos de
cada organizacion.

Considero que adquirir estos conocimicntos y desarrollar estas habilidades
cuando atn somos cstudiantes, evitaria muchos tropiczos a los egresados y
tacilitaria nuestro descmpeo en el medio laboral. Esto nos prepararia mejor para
aplicar en la socicdad un conocimiento especializado que es la comunicacion.
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Conclusiones

L.a Comunicacion al interior de las orpganizaciones juega un papel muy
importante  para lograr la calidad y [a productividad, pues los procesos
comunicativos  permiten la articulacion  de recursos al interior, Y
consccuentemente la eficiencia y eficacia de sus micmbros,

Iin México existe un gran namero de empresas que siguen contemplando al
trabajador como un engrane mis de fa maquinaria, y no reconocen en ¢l al ser
humano, intcligente, capaz y creativo. En muchas organizaciones se siguc
desperdiciando ¢l potencial de sus micembros por no hacerlos parte activa de sus

objetivos y metas.

En nuestra realidad cambiante las organizaciones no pueden continuar con
aste esquen para sobrevivir y desarrollarse deben aprender a escuchar a sus
micembros, dialogar con sus proveedores v conocer a sus clientes, de manera que
pucdan responder a sus demandas v ogenerar esquemas de trabajo en los qug s¢
establezcan acucrdos benéticos para todos,

ndo guc

En las organizaciones de nuestro ticmpo no podemaos seguir cre
trabajadores y empresa son rivales: debemos aprender gue la organizacion somos
todos y que requicre del estucrzo de todos pary lograr su proposito y su Mision.

iente fundamental,

por cllo que la comunicacion sc vuelve un ingred
pucs la empresa debe hacer esfucrzos para que la gente conozca ese proposito, s
identifique con ¢l y acepte ef rol que le toca jugar para su cumplimicnto.

tisto implica poner en comiun una scriec de conceptos, formas de trabajo,
normas y valores que deben ser reconocidos y aceptados por ¢l grupo, para guc se

manificsten cn actitudes  y  comportamicntos coherentes y  acordes con  las
necesidades de la organizacion.
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Conclusiones

L.a Comunicacion ¢s ¢l proceso que permite que dos o mas personas tengan
una idea o representacion comun a través del intercambio de informacion, y ¢n
este sentido, cobra especial relevancia para lis organizacion, no sélo como un arca
que genera imagen para la empresa, que promuaceve las relaciones publicas o que
produce campatas publicitarias, sino también como un proceso vital para la
coordinacion interna y para ¢l entendimiento de sus micembros.

El trabajo que Hevé a cabo en IMASA ¢s una muestra de gue ¢n las
‘empresas . mexicand se pucden y se deben  implementar  estrategias  de
comunicacion al interior, para fomentar la  integracion del personal, para
contagiarlos con ¢l proposito vy los objetivos de la compania, para rescatar el
potencial y  la creatividad  del  personal de linca vy para incrementar  la
productividad a través de la sinergia del grupo.

Los comunicadores podemos generar cstos  procesos en las empresas,
podemos disedar ¢ implementar programas de comunicacion para ayudaries a gue
se recncucntren con sus Miembros, se reconozean vy se unan en busca de objetivos
comunes.

Creo  gque nosotros,  como  especialistas  en comunicacion, podemos
responder a las demandas de las organizaciones y ayudarlas a trabajar mas con su
gente, a darte mayor atencion a los valores y ta cultura de sus micmbros, a lograr
cquipos de trabajo efectivos, o generar un ambicnte laboral satisfactorio y al
desarrollo de sociedades internas entre las diferentes arcas de la empresa,

Es responsabitidad nucstra sensibilizar a los directivos y a los empresarios,
hacerles ver la trascendencia de estos procesos, los resultados que se pucden
lograr y la nccesidad de apostarle todo a la gente, porque ¢n ticmpos como ¢l
nuestro, donde ¢l cambio es una constante, la creatividad del personal es la
ventaja competitiva mas importante para cualquier organizacion.
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1.- Tennessee Associates Institute. “Administrando para la Mcjora Continua™
Organizacion MABE. México, 1990.

2.- Proyecto inicial de trabajo. Coordinacion de Comunicacion. IMASA S A. dc
C. V. Julio dc 1992,

3.- Objetivos Estratégicos y Funcionales 1993 y 1994, IMASA S A. de C.V.
Organizacion MABIL.

4.- Documentos de tormalizacion del cquipo “Impulso 93”. Coordinacion de
Comunicacion. IMASA S.A. de C.V. Febrero de 1993,

5.- Proyecto “Innovacion Cultural™. Coordinacion de Comunicacion. IMASA
S.A. de C.V. Febrero de 19930

6.~ Proyccto periodico “Termometro Mural”, Coordinacion de Comunicacion.
IMASA S.A. de C.V. Abril de 1993,

7.- Campana  de  difusion  interna  “Mcejora  continua™.  Coordinacion  de
Comunicacion. IMASA S. A de C. V. Noviembre de 1992,

8.- Manual de Seguridad IMASA S AL de C. V. Organizacion MABE. Febrero de
1993.

9.- Proyccto de trabajo del “*Manual de Bienvenida™. Coordinacion  de
Comunicacion. IMASA S.A. de C.V. Octubre de 1992,

10.- Proyecto Editorial de la revista “Imagen”. Coordinacion de Comunicacion.
IMASA S.A. de C.V. Noviembre de 1992.

11.- Carpeta de documentos ANSPAC . Coordinacion de Comunicacion. IMASA
S.A.dec C.V. 1993 A 1994,
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12.- Memoria del evento “Cuadro de Honor™, Coordinacion de Comunicacion.
IMASA S.A. de C.V. Agosto de 1993,

13.- Plancacion Bstratégica 1995, Carpeta del panticipante. Division Estufas.
Organizacion MABL. Novicmbre de 1994,

OTRAS FUENTES:
Sr. Juan Antonio Hernandez, operario de linea 13 de Ensamble, IMASA S AL dec
C.V. Entrevista concedida, Octubre, 1996,

Sra. duwiges Ramos Castro. operaria de linca B de ensamble, IMASA S.AL de
C.V. Entrevista concedida, Noviembre, 1996,

Sr, Jos¢ Luis ladino Morales, Coordinador de Capacitacion, Gerencia  de
Recursos flumanos, IMASA S A. de C.V. Entrevista concedida, Noviembre de
1996,

C.P. Pablo Guti¢rrez, Gerente Administrativo, IMASA S A de C.V. Entrevista
concedida, Noviembre, 1996.

Ing. Alfonso Arizmendi Gonzalez, Gerente de Planta, IMASA S A. de C.V.
Entrevista concedida, Octubre, 1996,
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Anexos

1.- Organigrama Organizacion MABEE.
2. Organigrama IMASA.
i 3.- Descripeion del pucsto.
. 4.- Organigramas de la Gerencia de Recursos Humanos.
S.- Esquema de Ja relacion del puesto con las demas dreas.
6.- Modclo del proceso comunicativo en IMASA.
7.- Diagrama Causa-tifecto (Ishikawa) y tabla de objetivos funcionales 1994 de la
Coordinacion de Comunicacion.
&.- Tabla de analisis del proceso (variables clave).
9.- Muestra del boletin de prensa de seguridad industrial.
; 10.- Boceto del periodico mural “l.a mancha del corredor™.
. 11.- Mucstra del volante de la campana del Comité de implementacion de
{ Cambios.
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14.- Mucstras de Documentos ANSPAC.

15.- Documentos del evento “Cuadro de Honor™.
16.- Muestra del cartel de Mision, Vision y Valores de IMASA.L
: 17.- Mucstra de fa minuta del ENA de Planta.
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19.- Modclo de Capacitacion en IMASA.
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Moabe

ANEXO 3

(DESCRIPCION DE PUESTO)

A1) Tituto:

COORDINADOR DE COMUNICACION

A) Puesto: E) Reporta a:

C1) Titu

GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

B) Area:
RECURS0S HUMANOS

D) PERFIL DEL PUESTO:

D1) CONOCIMIENTOS:

.- Diseno editorial

ONOVBW N

D2) HABILIDADES

D3) EXPERIENCIA:

1 6 2 anos en puesto similar o en
las d4reas de rel. pablicas o capac.

24 a 27 anos

.- Comuntcaci16n organjzacional 1.- Expresion y escucha
.- Diseno y elaboracion de prod. 2.- Faci1li1tacioen y manejo de gpos.
comunicativos . 3.- Manejo de contlictos
4 Organizacion
Administracion 5.- Solucion de problemas
Mane o de grupos
Relaciones Publicas
.- Instruccion directa
.- Pagqueterfa PC (procesador de
palabras. diseno grafico hoja
de calculo. Ambiente windows)
D4) EDAD:

DS) ESCOLARIDAD:

Licenciatura en Comunicacion o
Periodismo o Rel. Publlcas.

D§) IDIOMAS:
Inglés 60%

HE)AUYORZACNDNES

GERENTE DEL AREA
FECHA: 1oviembre 1994

[NOMBRE: | jc. Enrique Guilleén Smer
FIRMA:

COMPENSACIONES




PAGINA 2

TITULO DEL PUESTO.

k)PIOPOS"OFUNDAMENTALDELPUES?O
Verb §

DISENAR. ELABORAR Y COORDINAR ACCIONES DE COMUNICACION QUE
FOMENTEN LA INTEGRACION DEL PERSONAL A LA EMPRESA Y QUE APOYEN
EL LOGRO DE OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION.

G) LIBERTAD PARA ACTUAR
Propuesta y diseno de acciliones

Toma de decisiones en su drea de resultados
Administracion del presupuesto de su drea

RELACIONES DE TRABAJO (INTERNAS ¥ EXTERNAS
RELACION CONTACTOS MAS USUAL ‘NA'URALEZ‘O
PROPOSITO DEL

CONTACTO

Deteccion de nec.
Autorizactones

INTERNAS Obtencion de
GERENCIAS Gerencia de Planta informacion.
Admingistracion Cuentas por pagar Autorizaciones

Pago de servicios
Sistemas Servicio a usuarios Apoyo tecnico

EXTERNAS

Empresas 0. MABE Letser Intercambio de
informacton
Comercializadoras Apoyo atencion a

clientes.
Proveedores Imprenta. despachos Contratac. servic.




IMASA S.A. DE C.V.
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G MANUFACTURA
G. FABRICACION

G ESMALTE

G ENSAMBLE

G ADMINISTRACION
G SISTEMAS

J MATERIALES

J. MANTENIMIENTQ
J. CALIDAD

RELACIONES DEL PUESTO
CON LAS DEMAS AREAS

Gl DE FLANTE | (DECISION)
GCla DER H

Gm——
| PLANEACION Y

CESARROLLO
COORDINACION DE
COMUNICACION RELACIONES
LABORALES
{
(PROVEEDORES)

|1

(CLIENTES)

EMPLEADOS AREAS PRODUCTIVAS
EMPLEADOS AREAS DE SERAVICIO
OPERARIOS AREAS PRAODUCTIVAS

{PuBLICO)
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DIAGRAMA CAUSA - EFECTO0

INDIVIDUAL GRUPAL

PROGRAMA DE
CUMPLEAROS

FOLLETOS Y/0
MANUALES

PERIODICOS
MURALES

TABLEROS

CIRCULARES TORNEOS

EVENTOS

REVISTA INTERNA

VIDEO
ORGANIZACIONAL
PROGRAMA INTEGRACION
PROGR. FAMILIA - EMPRESA
*CUADRO DE HONOR®
N MB. LAB.
APOYO A CAMPARAS /' DIAGNOSTICO AMB. LA
INT.YEXT,
7 PROGR. "NNOVACION CULTURAL"
/
ORGANIZACIONAL
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PLANEACION ESTRATEGICA 1994
IMASASA DECV.
PUESTO: Coordinedor de Comunicacin FECHA: abri 6 de 1984
RESPONSABLE: Claudis Maria Meléndez Jiménez PERIODO: sbei-dic. 1384
r 1 GRINGR o " SRR
i RER T o [ i i
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1 | ]
] 1 ]
L] ] ]
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CIONES MPLEVENTAR [REDISTREUCION TABLEROS DE AVISOS YMANTENER ACTUALZADO EL DE ¥ GRAL HE . S V'V
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] ] ]
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AUTODESA. QMPLR PROGRAVA RDIVOUAL R
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3 PROCESO DE CALIDAD DE RH. 1w
e
Diapse | Insumos iequendos | Provesdor quen (™) Cons 0o asvia- Tande
dot paralogrer cakdad proporcions los aguenvade cion flo que hace . hccidnde
del producto 0 ser. nsumos tigda & prod tolse delSid) Exio_
Incumplmisnto | trfomecibndele | Compafias edemas | Todoelpersonsl |  Fatelnfomaciin Revisidn Mensubl sobre
de aigun Pro- gonie de imasy Bvances 0e piogama
gama Informacion de las Sindeato Problemas
Araae 0 deplos. Geias de Area Laborales Entrevistas formales
Maierial de apoyo Empioados con Gerencias para eve:
Prampuseto snusl ¥ Equpo Dtosoresenls | s funcibn de Comunice:
Rupories de Compor- Opexation Dieciivo Informacitn cn.
tamierto de proceso
Reportes de inciden: Asmoria Comité FaladeRecusos | Cres unManual de Ope-
cins p logros en Rec. Extemns Sindcal racibn pas ias dierenine
Hurmanos Camblos enlas D | actvidades programades
Ropots de resda Todas las aeas Famimes de! rackrices
dos de Encussta de de la Empresa - Personsl Fatcaimentacion oportu:
Cina Leboral Falta de preew- na de las Gerencies lnvo-
Reporte de recude- Corporativo Publico an Gral, pusslo Wctadae en laFuncidn
dos de enbrevitiee
de gutte Ingtiuciones Ex.
Reparts de recute:
dos de entrevite Copoxative
de waids
Siztema Telscomuni- Filges
caciones.
RESAWSARE aw
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PAOCESO DE CALIDAD DE A H,

NI NE

ST 14T 1)

Produce., Serv.
olndicador
4 Controler

Obyetrvo Ideal
sAlcanzy

Estindees y Parémetios
Go Medicién (Limie de Control]

Pogmace

80%
de Cumplmienio

100X Excoionte
80% Bueno
0% Apanas aficients
60X Malo

Programa Everlos
Programa Atencién
Pibico Eemo
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ANALISIS DE PROCESO

No.

Varigble | Indicedo: 8 conlilx

Producto, servicio 0

J

Obetvo  ideal & —[ Mmtmdl Dispirador J

gconzy

11

PAOGRAMA DE
CUMPLEARDS

PUBLICAREL 100%
DE CUMPLEARDS
EL PRIMER Dla DEL
MES Y FELICITAR AL
100% DE LOS
EMPLEADOS EN SU
Dla

8| TENERLA
(NFORMACION 36 4 DIAS
ANTES DEL INICIO DE
MES.

8] TENER UN
CRONOGRAMA PRECISO
DE NOMBRES Y FECHAS

CADAMES.

1-NOTENER LA
INFORMACION A
TIEMPO

2-RETRASOS
ENLAS
FELICITACIONES
PERSONALES

3-NO PUBLICAR
ATIEMPO

8 OX3INY



ANALISIS DE PROCESO

No. | Producto,servicoo | Obmtivo  ideal & l Mocarsemos de control Disparadcr
Varible | [ndcado: & controla slcanzy del proceso
21 TABLEROS OF MANTENER A) RECBIR Y0 1. TENER
AVISOS ACTUALIZADOS LOS CHECAR LA PUBLICADA
8 TABLEROS DE INFORMACION A INFORMACION NO
AVISOS PUBLICAR. VIGENTE MaS DE
DITRIBUIDOS EN LA CINCO DLaS)
PLANTAY B) REGISTRAR LAS
DEPURARLOS CADA | FECHASDE VIGENCWA | 2-LAEMSTENCIA
15DIAS. DE CADA INFORMACION. DE
INFORMACIONES
PEGADAS FUERA
DE LCS TABLERDS
[SIEMPRE Y CLWAN-
DO NO SEA UNA
CAMPARA ESPE.
o)
3-FALTA DE
ESPACID

8 OX3NV



ANALISIS DE PROCESO

Ne. | Producto, servicioo [ Obetivo  ideal & [ Mecanismos de conirol [ Disparador ]
Varisble | indcador 8 contiolar slcanzy del proceto
31 [ REVISTAINTERNA PUBLICAR LA A) TENER LA INFORMA: | 1.-NO TENEREL
REVISTAINTEANA { CIONYFOTOGRAFIAS MATERIAL
DEIMASACADA2 | DE15A20DIAS ANTES | COMPLETOELDIA
MESES PUNTUAL. DE LA FECHA DE MARCADO COMO
MENTE. PUBLICACION, DE CIERRE DE
EDICION.
B) ENTREGAR EL
MATERWAL COMPLETO | 2 NORECIBIR
AL IMPRESOR. LOS EJEMPLARES
DOS DIAS ANTES
€) CUMPUMIENTO OE | DE LAFECHADE
LAS FECHAS ESTABLE. | PUBLICACION.
CIDAS POR PARTE DEL
IMPRESOR.
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ANEXO 9

BOLETIN DE PRENSA.

COMUNICACION SOCIAL
FEBRERO 04, 1993,

ORGAIRIZACION MABE CAPACITA A SUS DIRECTIVOS EN CCOLOGIA. SEGURIDAD ¥
SALUD.

ORGANIZACION MABE. Conscienta de cesponsabilidud sacial Gue tivne Ja participar
activamente en lao piaservacion dei modis  grmibienta.  realizo un PROGRAMA  NE
ENTRENAMIENTO EN ECOLOCIA, SEGURIDAD ¥ SALUD PARA GERENTES DE PLANTA™,

El objotivo del evento fue copacitar en el wama a los ejucutivus de s Organizacion y
corclontizarios dual enorme reto que tienen como directivos dc sus respectivas operacionos
en moteria do PROTECCION AL AMBIENTE Y CONSERVACION DE LA INTEGRIDAD FISICA
Y SALUD DEL PERSONAL.

Durante los dias 2 y 3 do febreru, v gracias o lo colaboranidn de espaciolistes que
pPoIticipnron como wapositores, los gorentes Jo los Jdiferentes empresoas que conforman to
Organizacién., tMASA, LEISE CON7TaD SALTILLO. CERKU GORDO Y LIONTERREY:
COMASA, ASTRAL. ENRESA. PROVAL. ESTHELLA ROLA Y :uSTRIBUIDORA CONSUL)
Profund.zoron en ia problomatica amlaectel y ann el conceimicite da laos herramicntas vy
recurs 33 con qun cuenta GRGANIZATI N MASF “pura enf.ontar con responsahilidad la
funcisn socual < la emprose™ .t ce o b BAHEMO Wl Sr. Jdiued wupuis, Presiadente de o
Organizncian on ta aperturn del - vee o2

Centra dal proarons e coate coun by pasticipacicns de sz sctrores Jun Friss, Roland
Hosein y Faul Foreman, cipocialistas o Leolog v Seguridud Ja ieneral Electric, omprosa
coinversionista de MABE, uld curie reareseitantus oo los organisinos piublicaos y privaodos
direciaments relocioauius con ul teraa.

En roprezentacion dol IMSS. ol Ing. Froncisco Mendoze Millonr presuvaté o los
porticipantes los oxpectativos en Méaico sobro scauridad ¢ salud en al trebajo, smentr 3= que
por parte do lo SEDESOL. of Ing. Frur.cisco Bohamonde explicéd fos aspectos leqales quu
figen en moteria de Eculogia y seyurittad y ncinro tanto procedimientus do operacion comwu 1y
definicion de responsabihdades, actividodes y  funciones que  <orrespoanden a1 lus
emprosarios v a los osutoridades.

Por parte de CONCAMIN, «! Dr.fivaro Zamudio enfctizé la uwrgancis do ser poarticipes en
1o REGLAMENTACION DE ECOLOGIA como algo que muestrs ¢l intards de {os industriales
en in materia,

Esto rounién fuae, sogun ol lag. Agustin Postor, Gearente Corparativo de Ecclogia,
Seguridond e Higiene Je ORGANIZACIUN MABE, "un ambicioso evvento para tortalacer o los
Gerontex da Planta, quinies son el eslahén que une 1rs esfuurzos que desde hace tiempo se
estan haciendo a nivel individual en carda opueracion en materio cceligico vy de seyuridard, y
los objutivos y compromisos sociales que tiene 'a Emprasoa™.

De esto reunién do trobaje s desprondieronn objetivos y occiones  dasiinadas,
eancaminadas a pratagor almeodioc smliente vy o soiud do 1u3 trabnjacdores: occionus que
“cusnten con ol upoyo v el rospuido do lo Organizacién ¢ nos permitirsn llegor o ser ejomglo
a nivel nucional en aspectos de PROTECCICN ECOLOSGICA”, asagurd el Ing. Luis Berrondu,
Viceprasidonts de ORGANIZACION MABE aurantu 1o Slousuru do! evento.

Lic. Claudis fielendez Jimenez






[PEQUEﬂAS IDEAS GENERAN GRANDES MEJORAS !

ESTARECETA FUE IDEADA POR UN EXPERTO EN LA COCINA ..

SOPA DE FRIJOLES

INGREDIENTES
2 Cucharaditas de sovte de oy 1 Cebolia prande picady 2 Derdes de s picados.
11724008 Irkes cocidos s'cakdo 2 Chies verdes picason 4 Tamas de eparcte

{’(K" \]( /)/):,,m

112 tazes o cakda on poko

MODO DE HACERSE.
1.~ Enuna caceria ruma y rande caente of scede Ge olva durante
W minvo 3 fusgo moderado, sASieis s cebokd ¥ & a0 ¥ cocre Uiy
5mirutos 0 hasta que actrons (8 sebola
2 Mertras tanto, porga ta miad de los fryoles negros en ie keuadora y
usbiaion durante 30 aeg per hacerion puré En b cacercis agregue of
pur on i, los frijoles testanies y of caldo de polka. A%aca les ramars
e eparode, bee la flrme y cocing b s0pa destapeda dursrie 15 mn
Sirvala bien cakents y achme con epazote y o chie pado
Rinde 4 raciones

TU ERES EXPERTO EN TU PROCESO, S| TIENES ALGUNA IDEA PARA
MEJORAR NUESTROS PROCESOS Y PRODUCTOS | NO LO DUDES!
ACERCATE AL COMITE OF IMPLEMENTACION DE CAMBIOS (cic)

TU TAMBIEN VIVE LA EXPERIENCIA DE PROMOVER EL CAMBIO I{1

é
ENY

OX
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i PEQUENAS IDEAS GENERAN GRANDES MEJORAS !
ESTARECETA FUE IDEADA POR UN EXPERTO ENLACOCINA ..

JALEA DE MEMBRILLO
INGREDIENTES
2idios de membro
e (18 necesaria)
MODO DE HACERSE:
Low corgzones, um‘syhmazmam..
Hiarvan 0 ot tazen 08 BGUN per adka hord

Sa deit #ato por 24 horse n L Jaa 0 n U recipients de beTa Se

Curta ¢ jug, y oor cade dos Lazan Oe g ¢ pore na taza de aricar
Sepore alahumire y of punto e tusndo BlIegnts ke cuchand se forma
mbhnmummdum

0 sihxe uqum

TU ERES EXPERTO EN TU PROCESO, S TIENES ALGUNA IDEA PARA

MEJORAR NUESTROS PROCESOS Y PRODUCTOS | NO LO DUDES!
ACERCATE AL COMITE DE IMPLEMENTACION DE CAMBIOS (cic)

TU TAMBIEN VIVE LA EXPERIENCIA DE PROMOVER EL CAMBIO {11

/
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MAYO 27, 1993

ING. CARLOS GUAJARDO RODRIGUEZ .
DIRECTOR H
SERVICIOS INTEGRADOS FABRILES

PRESENTE

LA COMUNICACION ES UNA HERRAMIENTA QUE LOS SERES HUMANOS UTILIZAMOS N
PARA OBTENER INFORMACION SOBRE NUESTRO ENTORNO, IDENTIFICAR LO QUE

NOS RODEA Y REDUCIR CON ELLO LA TENSION QUE DE MANERA NATURAL NOS

PROVOCA LO DESCONOCIDO.

ES POR ESTO QUE LA COMUNICACION ES UNA ACCION INDISPENSABLE EN
CUALQUIER GRUPO SOCIAL , Y SOBRE TODO EN ORGANIZACIONES COMO LAS
NUESTRAS, EN LAS QUE REQUERIMOS CONOCERNOS MEJOR PARA PODER
INTEGRARNOS Y AYUDARNOS A LOGRAR NUESTROS OBJETIVOS.

EN ESTE SENTIDO ME PERMITO ENVIARLE NUESTRO PRIMER NUMERO DE LA REVISTA :
“IMAGEN" , QUE A PARTIR DE ESTE MES EDITAREMOS BIMESTRALMENTE PARA EL \
PERSONAL DE NUESTRA EMPRESA Y QUE LE ENVIAREMOS OPORTUNAMENTE, CON

EL FIN DE QUE USTEDES CONOZCAN MAS DE NOSOTROS, “LA GENTE DE IMASA®“,

DEL MISMO MODO. NOS GUSTARIA RECIBIR TODA LA INFORMACION QUE USTEDES

GENEREN DENTRO DE SUS OPERACIONES Y QUE CONSIDEREN SEA IMPORTANTE
DARNOS A CONOCER.

CREEMOS QUE ES FUNDAMENTAL INICIAR Y MANTENER UN CONTACTO MAS
ESTRECHO A NIVEL DE INFORMACION Y COMUNICACION ENTRE NUESTRAS
EMPRESAS, PUES ESTO NOS AYUDARA A INTEGRARNOS MAS COMO GRUPO Y A
PROYECTARNOS A CORTO PLAZO COMO UNA ORGANIZACION SIN FRONTERAS.

CONFIANDO CONTAR CON SU APOYO, QUEDO A SUS ORDENES.

CORDIALM/ENTE/ :

et

COORDINADORA DE COMUNICACION

ASA, S.A. DE C.V. :
se 162 No 330 i
Moctezuma 2a Sec

co 15500 D F

Tels. 785.33.2CT

« 01771203 Hacia la Compettividad internacionat Fax 762.83-62

seroorrve |
|
1
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La neviata de ﬂmASR'q_gu qente

P T

CINNOVACION CULTURAL ™
nuestro esfucrzo por el cambio

MO, nucstros primeros 4 equipos
de trabajo

“PHa de las Madres ”
LICTDADES *

No 1 Maya de 1993
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Nuestros nifus del
~ Cuadro de Honor 1993

Comité Central de Seguridad:
Esfuerzos Comunes
SINERGIA: Entusiasmo

¥y participacion familiar.

Ano 1, No. 3, Sepuembre 1993
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= "INNOVACION CULTURAL "
nuestro esfuerzo por el camtno

* MC: nuestros primeros 3 equipos
de trabajo.

* “Dia de las Madres ”
: FELICIDADES !

No. 1 Maye de 1993




CONTENIDO

EDITORIAL B R T a3

CANTE EN IMASA e T R TR 4

“INNOVACION CULTURAL ~
Nuestr exfuerzo por el cambe

MEJORA CONTINUA: En funcionamiento
los primeros 3 equIpos . . . ... ... .-

10 DE MAYO | FELIZ DIA DE LAS MADRES ! L10

EL OPERARIO Y LA SEGURIDAI e 11

dAIregtorlo: orccron oivisiona: ing Umano Parez.

GERENTE DE PLANTA: Ing Affonso Anzmend: GERENTE DIVISIONAL DE RECURSOS HUMANOS:

Lic Ennqgue Guillen EDITOR: Lic Claudu Matia Mulender COLABORADORES: T S| Leocnardo Siva,
« Mynam Luna, Lic Gisela Chavers

IMPRESION: Torras Ayaia y Asociados

- UPa PUBHCACION brmun ksl pare sonel on MASA 5 A 0sCV
@Otada DOY 18 Cooranacion de C.om.ne ackon Ot Ou Fracursos Humanos




Nuesstroes nidios del
" Cuadro de Honor 1993

Comité Central de Segruridad:
Esfuerzorn Comunes.

¥ participacion familiar

Afo 1, No. 3, Sepuembre 1993




CONTENIDO

EDITORIAL

LO RELEVANTE EN IMASA
“Nuestros minos del Cusitro de Honor 19937

ALMACENES Importante eslabon
en Ly cadena productna

directorio: DIRECTOR DIVISIONAL: Ing Umano Purcz, GERENTE DE
PLANTA: Ing. Allonso Anzmend:. GERENTE DE RECURSOS HUMANOS: Lic. Ennque Guilien
COLABORADORES: Rosa Ma Hermandez, Violets Meno

EDITOR: Lic. Claudia Meiendez Jimenex

IMPRESION: Torres Ayala y AsoGiados

* HMAGEN" 88 UNA Dubieacron bamen sl Dars o persons s IMASA S 4 as CV
acm Facurate rumanos

POr ta Cuorinacen G Comuncmcmn dmi Ars o




: Una obcr.tunidad__
para nuestra creatividad -
2T T 3 R T s
e Mantenimiento: Equipo .
que trabaja “tras bambalinas”™, . - s e
Db PR .

. Colaboraciones de
nuestra gente.
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COMITE DE IMPLEMENTACION DE CAMBIOS:
Una oportunidad de expresoar v aplicar nuesten creativedad ... L0 i

MANTENIMIENTO

Equipo que trabiga tras bambalinas™ ... ... ..»
FELICIDADES °* . B
...... 13

directorio: DIRECTOR DIVISIONAL: Ing Urbano Perez. GERENTE DE
PLANTA: Ing Allonso Arizmends, GERENTE DE RECURSOS HUMANOS: Lic. Enrigue Guillen
EDITOR: Lic Claudia Melundez Jimenez

IMPRESION: Torras Ayala y Asocmdos

S IMAGEN * 88 Una DUDICACION Dimentual Dare ¢l parsonal Ge IMASA S A de CV
sditaga por 1a ae ael ares de




ANEXO 13

22 de Noviembre de 1993

GERARDO LUIS MARTINEZ
presente

“ Cumplir un afio mas de vida es una oportunidad
para reflexionar sobre nuestro pasado
y tomar acciones para mejorar
nuestro futuro “

En nombre de la empresa queremos felicitarte por tu
cumpleanos y descarte que pases un dia muy feliz ecn
compania de tu familia, tus amigos y tus seres queridos.

IMASA,S.A.DEC. V.
Orimnte 162 No. 330

Col. Moctrmae 20 Sec
México 15500 0. F .

Tels, 78533.22
Tetes 01771203 Hacla Ja Competitividad Internacianal Fum 76283 62

ee1-001-7/00



ANEXO 14

PROGRAMA INTEGRACION FAMILIA - EMPRESA
ANSPAC - IMASA

CIERRE DE ACTIVIDADES 1993

OBJETIVO: CLAUSURAR LOS TRABAJOS Y ACTIVIDADES DESARROLLADAS
DURANTE 1993 POR EL GRUPO DE ANIMADORAS Y PARTICIPANTES DE LA
UNIDAD ANSPAC EN NUESTRA PLANTA, Y DARLOS A CONOCER A LA
POBLACION DE IMASA PARA INVOLUCRAR A TODOS EN LOS AVANCES Y
MOTIVAR UNA MAYOR PARTICIPACION.

EVENTO: EL CIERRE SE REALIZARA EL DOMINGO 12 DE DICIEMBRE DURANTE
LA TRADICIONAL FIESTA EN HONOR DE LA VIRGEN DE GUADALUPE Y
CONSTARA DE LAS SIGUIENTES ACTIVIDADES:

1.- EXPOSICION “ANSPAC - IMASA PARTICIPANDO EN LA INTEGRACION DE TU
FAMILIA™

* Lugar: Se montara en la Sala de Capacitacién No. 4

* Contenido:
- Informaciéon de ANSPAC (Historia, Filosofia, Lema, Experiencia, etc)

- Informacidén sobre la relacion ANSPAC - IMASA (lInicio, Objetivo,
Animadoras, etc.)

- Formacién de la Unidad IMASA (inicio, Participantes, Contenidos y
Estructura de las sesiones, etc.)

- Muestra de material de trabajo tanto de animadoras como de
participantes (Laminas, Cuadernos, Carpetas).

- Muestra de Trabajos i como manuali (mofios, adornos
navidefios).

“ Matenial:
- Para el montaje se utilizaran las mesas de |la sala de capacitacion

decoradas con papel de colores (basicamente amarillo y azul, pues son
los colores de ANSPAC e IMASA respectivamente).

- La decoracidn de las paredes se realizara con las laminas que ias
animadoras utilizan para sus exposiciones de temas.



- Realizaremos lAminas para presentar {a informacion,

- Utilizaremos fotografias de Ias participantes en sesiones.

- La muestra de manualidades se hara con los trabajos realizados por
las participantes.

* Duracién: LLa exposicidon se mantendra abierta durante 4 horas para dar
oportunidad a que la gente pueda pasar a verta.

* Participantes:

a) Montaje: Para montar la exposicidon participaradn tanto las animadoras
como las participantes de la Unidad en coordinacién con la
responsable del programa por parte de IMASA.

b) Exposicién: Para estar presentes en la exposicion, cuidar e! material y
atender a los visitantes, colaboraran como edecanes las mismas
animadoras y participantes de la Unidad en grupos de dos personas
que se rolaran cada hora.

2.- RIFA ANSPAC - iIMASA:

* Se realizara entre todas las mujeres que asistan al festejo del 12 de
diciembre.

* Se rifardn arcones navidenos o despensas (esto depende de los fondos que
podamos obtener para los regalos),

* Los boletos participantes se entregaran a ias mujeres desde que lleguen a ia
planta y tendran forma de gafete promocional que las seforas portaran durante
todo el evento.

* La rifa se realizara durante la sesion de rifas de la empresa, pero haclendo
mencién especial de que es el grupo de sefioras que participan en la unidad
ANSPAC- IMASA quienes hacen el regalo.

* La entrega de boletos la realizaran participantes de la Unidad.

LIC. CLAUDIA MELENDEZ JIMENEZ
COORDINADORA DE COMUNICACION




: EXPOSICION ANSPAC - IMASA 1993
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ANEXO 14

JUNIO 28, 1994

SRA.
PRESENTE

ES UN PLACER SALUDARILA E INVITARLA A LA CEREMONIA DE
CLAUSURA QUE IMASA ORGANIZA PARA CERRAR LAS ACTIVIDADES DE
SU “GRUPO DE INTEGRACION FAMILIAR' DURANTE EL PERIODO 1993-

19943,

ESPERAMOS CONTAR CON SU PRESENCIA Y LA DE SU FAMILIA
ESTE MARTES S DE JULIO A LAS 9:30 A M. EN LA SALA "MABE", UBICADA
A UN COSTADO DE PUERTA 1.

i
{

ATENTAMENTE

IMASA,. S.A.DEC. V.
Orunts 162 Na. 330

20 Sec Col. Moclezuma

Méxica 15500 D. F. . Tews. 78533 20 :

Telex 01777203 Hacia la Compuatitividad Internacional Fux 7628362
set-001-7-%



CONVOCATORIA
"CUADRO DE HONOR IMASA 1993 *

Al personal de IMASA que tenga hijos cuyo promedio escolar sea de 8.5 a 10, se lo

invita a inscribifios en el ~ CUADRO DE HONOR IMASA 1993 que pr
organiza con el fin de ¥ P iar su .

Este para imutar ta y de los nifos,
pretende también nccfurlos a la empresa _para que conozcan el centro de trabajo de sus

2 asi el de ante su futuro desempeno profesional .

El programa yeo las

* Cuatro dias de de las de ia P . Cads

niflo estars a cargo de un “tutor” , Quien se hara de sus v

muﬂd.d dentro de las instalaciones.

. su en IMASA los n Qu por la

S.
Los niﬂos cumpllmn con un horario de 8 30am. a 500pm. ytlomardn sus alimentos i
en el comedor de |8 empresa. :

- Enlre 38 de un esllmulo econdémico de N$ 120 parala de dtiles y un
de recor

* Un dia de recormido cultural y recreativo por diferentes museos de la ciudad.

BASES DE SELECCITH

1. Podran participar los hijos de ier tr j ¥ de IMASA.
2. Unicamente se aceptara la inscripcion de un hijo por trabajador.

3. De los niflos inscritos se seleccionaran los 80 mejores promedios para integrar el .
“CUADRO DE HONOR IMASA 1992".

4. Se lnrmamn‘n: grupos ( de 20 niflos mdn uno ) para su estancia en la empiesa, y
desar sus en las

GRUPCO 1 : del 26 al 30 de julio

Recomrido Cultural y Recreativo 28 de jutio

GRUPO 2 : del 2 al 6 de agosto

Recorrido Cultural y Recreativo 4 de agosto

GRUPO 3 : del 9 al 13 de agosto




[ =] 1% 11 de agosto

REQUISITOS PARA LA INSCRIPCION:

a) Niftos entre 7 y 14 aflos

b) Copis de boleta de con p i de 8.5

c) Copia de! acta de nacimiento

d) Carta de autorizaciéon de los padres para 18 panlclpnddn de su hijo en el evento y
para todas las [ que este ab.

e) 1 fotografia tamafio infantil

en e!

Las inscripciones se haran del 5 al 9 de julio en la C de C
horariode 8 a 19 hrs.

ATENTAMENTE

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS




CUADRO DE HONOR IMASA 1994
UMD DE ALTIVIBROLS

s | v NR NIR BB | N
Bisnvenida, ACTIVIDADES SALIDA ACTMVIDADES | ACTIVIDADES
prosentacidn, segu- DE AL DE DE
fided, recomdo. OFCINA .RECCRRIDO OFICINA OFICINA
1130 | Actividedesen Actividedes en RECREATIVO- Actividedes en |  Actividedes en
Ads Aula CULTURAL Aua Ada
1330 LM P22..72.4 Prs,: 2. LN
1430 | Activdades en Actadades en Actvdedssen | Actividades en
_hde_ Ais  |REGRESOAMASA| A Ada
16:.00 SAL/04 SAL/OA SALIOA SAL/0A LAUSU

St OX3INY



CEMPRESA -
-“TRABAJADOR ‘-
FAMILIA -
S IMASA
OTORGA EL PRESENTE

DIPLOMA

POR HABER SIDO MIEMBRO DEL “CUADRO DE HONOR IMASA 1994"

Miico, DF.a 5deagosto de 1994

die Enigue Guillin Sant
Gorenls e Daarans Fomamns Cundiasdons & fapentsnie
MASA SA4 Lt MASASA Lt
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IMASA S.A. DE C.V.

VISION VALORES
SER EL PRINCIPAL RRODUGTOR-DB-wwvvveerssesrnssees - LA SATISFACGION-DE L AS, NECESIDADES DEL
ESTUFAS A GAS, CONVERTIRSE CLIENTE INTERNO Y EXTERNO ES LO PRIMERO,
ENELNo. lENELMER('ADO ;
NACIONAL Y PROY E(.T AILS[ AUN :
MERCADO thNDlA!. * LABUSQUEDA CO\STANTE DE LA PRODUCTIVIDAD

..................

ES NUESTRO CO\H’RO\HSO

.................................

MISlON

IMASA, APOYADA EN UN 0’\MB!O 1 EChOLOGlCO,

EN EL DESARROLLO IN'I}":GRAL DE SU PER.SONAL

Y EN1A APLICACION Db 1A hIFJORA CONTNUA,

BUSCA LA SATISFACCIGN TOTALIDEL CLIENTE

OFRECENDO FSI’UFM A G:‘\s DE CALUDAD

DE COMPE']'ITIVIDAD lNTERN ACIONALY
NUESTROS EMPL[ADO‘J SOCIGS COMERCIALES

Hl}hb\NA ESEL PRIT\CIPIO DE NUESTRAS ACCIONES.

* tL ALG\!\ZAR lOS OBJEI'I\’OS ESTAEN TRABAJAR EN
EQUH’Q CON UM MCN’IE AB![RTA AL CAMBIO.

E INVERSIONISTAS, COMPARTIRAN A TONESDAD EN L wf;mo DE LOS RECURSOS ES
NUESTRCSENTOS LA GULA DE NUESTIAS DECEIONES.

|COMPROMETIDOS CON EL CAMBIO'

FEBRERO, 1993

0 X3INY
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FECHA DE LA REUNION:

IMASA S.A DECV.

LR GLRENCH OE RANTH
MINUTA

1o. de Junio de 1934

DEOPERED *
ANGEL MADALEND *

(WADOCOAEL *
LFRTOWATFEL *
ADERA: LAVEDRE! *
PAROGUTERREL”
T ~ASUNTD - el 5 : ooN. - FECHA | - i
1. CALIDAD Reurién catdad/compras/Ensamble con Provesdor Murlio Jurio 2 [Diego P./Femando M.
2-ALMACENPT.  {Tene: simacén b enceins Junic 15 _|Raleel R. Alavie: C.
3. SISTEMAS Piograma de Capacitacin Junio 7 _|Gerado Sinchez
Procedmient cergos 8 proveedores Jurio 21 _|Germdo Snchez
IMATERIALES 1.- IMPORTACIONES {Andisis gastos de importacitn Jurio 14_|Pablo G./ Javier C.
MANUFACTURA 1.- ALMACENES Inventario de todos los médulos Juno? _|Aledo Martiner
2 CALIDAD Oficinlizr provecto redisefo pusitas pars elimingt problemas Jumo 7 |Migue! Escoby
da caiidad {ahneaciin, rechinido y selado]
CALIDAD 1.- PROVEEDORES _ |Medicién a proveedores desglosadas por famdias Junio 28_|Feinando Merinez
Comprometer proveedores croma con castigas en costos Junio 14 _|Javer Caldera
2- CALIDAD PERCIB. [Resstruchuar piograma v aflads punto mayer documentacién Junio 14_[Femando Matine2
3-SCA Efiminacién de pelicula pléstca Junio2 |MiuelE RalselR.
4.- AUDITORIA Anatizar inspeccidn en fugas Jumo 14 ME A M /AR.
4.-PAOVEEDORES  |Audtar en campo problemas polancisies de capaly Junio 14_|Fenando Mattinez
PROXIMA REUNION: 7 de wrio.

OX3INY
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ANEXO 18

ENA DE PLANTA
Efectividad del Equipo
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ANEXO

18

Efactividad del Equipo
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ENA DE PLANTA




MEDIOS

GERENCIAL

INASA S.A.DEC.Y.

MODELO DE GAPACITACION

\ | cauoa [EQDET. /

CERTIFI-
CACION

“f-.. INGLES
CONTRIB.
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