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Simbolo

mm
%

LISTA DE SIMBOLOS

Significado

Grados de inclinacion
Metro cuadrado
Milimetro

Porcentaje






Decibeles

Diagnostico

Evaluacioén

Extrusion

Induccion

Instructivo

Interrelacioén

GLOSARIO

Medida de sonoridad o sensacion sonora que es
igual a la décima parte de un bel; puede utilizarse

para medir la intensidad del ruido en un area.

Proceso que permite determinar el estado de un
fenbmeno, por medio de la recopilacion,

interpretacion y analisis de informacion.

Proceso sistematico que determina la funcionalidad

de un fenébmeno bajo estudio.

Proceso para fabricacion de objetos con forma
definida, por medio de una maquina extrusora en la
cual se calienta un material para fundirlo y darle la

forma deseada.

Orientacion, ubicacion y supervision que se efectla a
los trabajadores de reciente ingreso a una empresa

durante el periodo de desempefio inicial.

Documento o folleto que contiene instrucciones

especificas de un proceso de forma escrita.

Correspondencia o relacion mutua entre dos

personas, cosas o areas.
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Pelicula flexible Materiales plasticos, los cuales generalmente poseen

grosores menores a 1 mm.
Termoencogible Es una propiedad, que tienen algunos materiales,

para encogerse al aplicarles de forma adecuada

flujos de calor.
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RESUMEN

Se propone una evaluacion del sistema de induccion, para puestos de
trabajo operativo en una empresa que produce empaque flexible en Guatemala.
Dicha evaluacion proporciona diversos beneficios para la empresa, los clientes
e incluso para los trabajadores que intervienen en los procesos operativos de la

empresa.

El proceso inicia con un diagnostico de la situacion actual; en el cual
describe el area operativa de la empresa, se establecen las condiciones de

trabajo y se identifican las caracteristicas de los titulares.

De acuerdo al diagnéstico elaborado, se presentan las bases de
evaluacion, planteando objetivos, determinando el alcance de la propuesta y
sus responsables, y para todo ello se toman en consideracién las
especificaciones 1ISO 9001-2008.

En el proceso se agrupan los puestos de trabajo operativo en tres lineas
de operacion, relacionando las funciones de cada uno respecto a su
intervencidon en la produccion y de esta forma poder trabajar una propuesta
integral. También se detallan actividades propuestas para la implementacién
incluyendo la capacitacion, las herramientas a utilizar y los lineamientos para la
supervision de operaciones, proponiendo guias de entrenamiento para cada

una de las lineas de operacion.

Con la implementacion de la evaluacion del sistema de induccion se

alcanza una mejora en las condiciones de trabajo, facilita el desemperio, reduce

Xl



el margen de error en las operaciones, incrementa la calidad del producto final,
mejora el rendimiento y por tanto, se alcanza un incremento en la productividad
general de la empresa, que se traduce en beneficios econémicos para la

empresa y los empleados.
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OBJETIVOS

General

Evaluar el sistema de induccién para los puestos de trabajo operativo en la
empresa Technofilms, S.A. con base en norma ISO 9001-2008.

Especificos

1. Evaluar el sistema de induccion para los puestos de trabajo operativo
integrando la informacion general de la empresa con informacién de la

tematica a abordar.

2. Estudiar las habilidades, competencias y las condiciones de trabajo de

las personas que ocupan los puestos de trabajo operativo.

3. Establecer las bases de evaluacion del sistema de induccién para
puestos de trabajo operativo que sea aplicable a la empresa, de
acuerdo a las diferencias identificadas en cada linea de operacion.

4. Disefiar una metodologia, basado en la especificaciéon de actividades a
realizar para ello, y en una guia de entrenamiento para cada linea de
operacion.

5. Establecer un sistema de evaluacién de resultados que favorezca la

retroalimentacion en la empresa.
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INTRODUCCION

Technofilms, S.A. es una empresa que se dedica a la extrusion de pelicula
flexible en Guatemala. Como parte de la gestién de calidad en la empresa, se
requiere de una evaluacién del sistema de induccion para puestos de trabajo
operativo con base en la norma ISO 9001-2008, tomando en cuenta la
importancia de la inocuidad con la que se debe trabajar en la industria de
empaque flexible de productos alimenticios y el tipo de operaciones que se

realizan para la causa dentro de la empresa.

Cada uno de los capitulos desarrollados en el presente trabajo de
graduacion, esta orientado a la consecucion de objetivos planteados, utilizando
para ello, los conocimientos adquiridos durante la carrera de ingenieria
industrial y la informacion proporcionada por la empresa respecto al sistema de

induccion implementado.

En el primer capitulo se da a conocer la empresa proporcionando
informacion general de su organizacion y sus operaciones. También se
fundamenta la investigacion con base en la teoria relacionada que favorece a la

comprension de la propuesta.

En el segundo capitulo se realiza el analisis por area operativa, lo cual
permite presentar un diagnostico de la situacion actual del proceso de induccion
en la empresa. En el tercer capitulo, de acuerdo con la informacion del capitulo
anterior, se presenta la propuesta para la formacién evaluativa que incluye las

especificaciones de la norma ISO 9001-2008.
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En el cuarto capitulo se presenta la metodologia de implementacion, en el
cual se dan a conocer las herramientas disponibles para realizar la evaluacion
del sistema de induccién, asi como unas guias de entrenamiento para cada una

de las lineas de operacion planteadas.

Por ultimo, en el quinto capitulo se propone un sistema ponderado para
evaluar las habilidades, asi como las competencias por puestos y por lineas de
operacion. Se programan auditorias que complementan el sistema de
evaluacion y también se establece una metodologia de retroalimentacién, para
que sea posible evaluar periédicamente el sistema de induccién y asi, detectar

las deficiencias y mejoras posibles.
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1. MARCO TEORICO

Al evaluar el sistema de induccion para puestos de trabajo operativo, es
necesario conocer la empresa y tener claro algunos conceptos que se han de

aplicar en el proceso.

En este capitulo se recopila y presenta informacion general de la empresa
para conocerla a nivel organizacional. Ademas, se da a conocer la temética a
abordar a lo largo de la presente investigacion, determinando qué es un puesto
de trabajo, en qué consiste la induccion para puestos de trabajo, detalles de
una evaluacion del sistema de induccion y algunos aspectos de la industria de
empaque flexible de productos alimenticios a la cual pertenece la empresa
Technofilms S.A.

1.1 Informacién general de la empresa

Technofilms, S.A. es una empresa que se dedica a la extrusioén de pelicula
flexible en Guatemala, sus productos son elaborados para atender dos sectores
diferentes.

El primero es el sector industrial, dedicado a la producciéon de pelicula
plastica flexible para empaque automatico de alimentos como azucar, agua,
lacteos, refrescos y productos como cloro, jabones y desinfectantes entre otros.
También producen peliculas termoencogibles para aplicaciones en la industria

cervecera, bebidas gaseosas y otros.



El segundo es el sector agricola, aqui se enfoca principalmente en la
produccién de peliculas plasticas flexibles para cubrimiento de invernaderos, de
suelos, hidroponia, impermeabilizacién de reservorios, ensilaje, geomembrana y

empaques varios.

En general, las operaciones de produccion le permiten comercializar sus

productos en Centro América y el sur de México.

Figura 1. Comercializacion de productos Technofilms, S.A.

México

Honduras

Fuente: Mapa de Comercializacion. https//:www.google.com.gt. Consulta; 13 de julio de 2016.
1.1.1. Historia

Technofilms, S.A. fue fundada en el afilo 2000 en Guatemala y desde
entonces atiende el mercado centroamericano con soluciones de peliculas
plasticas para diferentes aplicaciones en el sector industrial y agricola a nivel

Centroamericano.
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Desde sus inicios ha desarrollado un especial interés por estar a la
vanguardia de la tecnologia, asi como de la actualizacion en procesos y
maquinarias que contribuyan a la elaboracion de productos de calidad,
complementandolo con colaboradores responsables en el desempefio de sus

funciones y comprometidos con la empresa.

Debido a la creciente demanda de sus productos, fue necesario el traslado
de las instalaciones para poder ampliar su capacidad productiva, y actualmente
se ha logrado posicionar como una de las empresas mas importantes de la

industria de empaques flexibles.
1.1.2. Mision
Generalmente la mision es la que define qué es lo que se hace en una
empresa y los medios que se utiliza para eso. En la mision que ha formulado la
empresa Technofilms, S.A., se describe brevemente su actividad productiva

creando una identidad con ello.

Figura 2. Mision de la empresa

MISION

SOMOS EXTRUSORES DE
PELICULA FLEXIBLES

Fuente: Technofilms. http://plastilene.net/tecnofilms/. Consulta: 13 de julio de 2016.



1.1.3. Visién
La vision refleja lo que una empresa quiere llegar a ser. En la vision de
Technofilms S.A. se refleja la busqueda del liderazgo en ventas y una fuerte

participacion en el mercado.

Figura 3. Vision de la empresa

VISION

TENEMOS QUE SER LOS LIDERES
EN VENTAS Y DESARROLLOS EN LOS
MERCADOS QUE PARTICIPEMOS

Fuente: Technofilms. http://plastilene.net/tecnofilms/. Consulta: 13 de julio de 2016.

1.1.4. Objetivos

Los objetivos de la empresa se han formulado considerando cuatro
aspectos importantes que son: la satisfaccion del cliente, las operaciones, las
finanzas y el desarrollo del personal. Los objetivos se presentan de la siguiente

forma:
o Obijetivos para la satisfaccion del cliente:
o Mejorar la actividad de la entrega.

o Reducir el porcentaje de kg devueltos sobre el promedio de los kg

facturados en los Ultimos meses.



o Reducir el nimero de quejas y reclamos.
o  Mejorar la calificacion en los resultados de la encuesta de

satisfaccion al cliente.
o Objetivos operativos
o Reducir el nivel de desperdicio en relacion a los kg producidos
o Mejorar la expectativa razonable del proceso de extrusion

o Mejorar la expectativa razonable del proceso de impresion

o  Toneladas mas facturables por nuevos productos
o Objetivos financieros
o  Cumplir el presupuesto mensual de ventas
o Incrementar la productividad en kg/persona total de la compaiiia
o Reducir el consumo energético por tonelada producida kwh/ton
o Reducir el porcentaje de cartera vencida
o  Optimizar el capital de trabajo
o Objetivos de aprendizaje y crecimiento
o  Cumplir con el plan de capacitacion

1.1.5. Politica de calidad

Para la empresa estudiada, la politica de calidad estd enmarcada en la

mision, vision y directrices de gestidn establecidas por la Gerencia General.



Internamente a la politica de calidad se le denomina Directrices de
Gestion, que tienen el propdsito de proporcionar un marco de referencia para
establecer y revisar los objetivos planteados. La politica de calidad se presenta

asi:

Figura 4. Politica de calidad

POLITICA DE CALIDAD

(Directrices de gestion)

TechmnolFilrrms

. Continuamente crear nuevos productos y mejorar los existentes.

. Ofrecer la mejor combinacién de desempefio y precio

. Entregar productos conformes y a tiempo

. Buscar la mejora continua en la eficiencia y costos de nuestra operacién
. Optimizar la rentabilidad y solidez financiera.

. Mantener un continuo crecimiento en ventas.

. Trabajar en un ambiente respetuoso, seguro y de continuo crecimiento
personal.

. Generar una relacién de confianza con nuestros clientes

Fuente: Technofilms. http://plastilene.net/tecnofilms/. Consulta: 20 de julio de 2016.

1.1.6. Organigrama

La empresa Technofilms, S.A. cuenta con una fuerza de trabajo de 114

colaboradores, distribuidos en diferentes areas.



Technofilms, S.A. tiene un organigrama gerencial/estratégico, de disefio y

desarrollo,

de manufactura, de

logistica, mantenimiento y metrologia,

manufactura-impresion, manufactura-extrusion, comercial y procesos de apoyo

gue exponen en 11 paginas, a continuacion se ha elaborado un organigrama

general que expone de forma integrada el esquema que se tiene en la empresa.

Figura 5. Organigrama

GERENTE GENERAL

GERENTE TECNICO

=1 Control de calidad

W Area desarrollo

Director comercial
industrial y agro-
plasticos

Director
administrativo y
financiero

GERENTE DE

PLANTA lefe de logistica

Areade

Area administrativa B T, S

Area deimpresidn

Area de extrusidn,

Area de distribucion

mezclasy Area contable

peletizado

Areade

. Area compras
mantenimiento

Area
electromecanica

Area RRHH

Ingeniero soporte

desistemas

Fuente: elaboracion propia.



1.1.7. Instalaciones

Inicialmente, la empresa estaba ubicada en la 32 calle 10-35, zona 2 de
San José Villa Nueva, pero debido al crecimiento y la demanda de sus
productos, la planta de produccién se traslada al kilometro 32, carretera al
Pacifico, bodega A, Parque Industrial Flor de Campo en Amatitlan, Guatemala.

Figura 6. Exterior de las instalaciones de la empresa

Fuente: Technofilms. https//:www.google.com.gt. Consulta: 28 de julio de 2016.

El edificio es de un nivel, esta catalogado como de segunda categoria por
su estructura metalica, tiene excelente iluminaciéon natural y su interior esta
pintado de color blanco. El techo es de dos aguas que estd a una altura

aproximada de 6 metros; el piso fue elaborado con planchas de cemento para
trafico pesado.


http://www.google.com.gt/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjevaGbw4bOAhWD1x4KHai8BikQjRwIBw&url=http://manuelrec.wix.com/technofilms

Figura 7. Interior de la planta de produccion

Fuente: Technofilms. https//:www.google.com.gt. Consulta: 28 de julio de 2016.

1.2. Puestos de trabajo

Una organizacion esta constituida por varias unidades. Cada una de estas
unidades tiene diferentes responsabilidades y cumple funciones especificas
para que la empresa tenga un buen desemperio, si alguna de estas falla o es
deficiente, se ve reflejado en el rendimiento de sus operaciones. Las unidades
descritas anteriormente, son los puestos de trabajo que surgen en una empresa
de acuerdo a sus actividades operativas, y que son ocupadas por personal

seleccionado especificamente para cada uno de ellos.
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Aunque varias personas pueden desempefiar un mismo puesto dentro de
la empresa, cada puesto aporta algo unico y esencial. Siendo importante que el
grupo de personas que los ocupan sean competentes, es decir, que posean la
educacioén, formacion, habilidades y experiencia que el puesto requiera para ser

desempeiado eficientemente.

Conforme a lo expuesto anteriormente, un puesto de trabajo puede
definirse como: el punto en el que se relaciona un conjunto de funciones que
deben ser desempeiiadas y el conjunto de competencias que posee una
persona para ocuparlo, suponiendo una remuneracion por ello; este punto es a

la vez geografico, jerarquico y funcional dentro de una organizacion.

Cuando se inicia una empresa, se realiza un analisis de puestos, el cual
se basa en la recopilacion de la totalidad de actividades, funciones,
responsabilidades y operaciones que se han de llevar a cabo dentro de cada
area en que se divida la empresa. Con la informacion anterior, se procede a
realizar la descripcion de los puestos que se han de generar en cada area, con

su respectiva especificacion.

En Guatemala, son muchas las empresas que no cuentan con una
descripcion y especificaciéon de puestos. Conforme las empresas crecen, se
hace mas evidente la necesidad de este proceso, siendo entonces cuando se le
atribuye esta responsabilidad al Departamento de Recursos Humanos o a la
persona encargada del personal. Cuando esto sucede, se ha de iniciar el
proceso con un analisis de los puestos existentes o de las funciones que
desempeiia cada persona. En estos casos la mayor dificultad que puede
encontrarse, se centra en la resistencia al cambio que presenta el personal
cuando se reordenan las actividades, se establecen jerarquias o se cambian las

rutinas.
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1.2.1. Descripcion

Para poder describir un puesto de trabajo se efectia un estudio de todos
los aspectos inherentes a este, por ejemplo, las tareas y atribuciones de una
persona conforme a las diferentes areas de la empresa, las responsabilidades
gue se han de asumir, la autoridad que se ha de ejercer, la dependencia

jerarquica, las condiciones laborales, etc.

La descripcion de puestos de trabajo es un proceso en el que se redactan
y describen los aspectos mas relevantes de los diferentes cargos, incluyendo su
codificacion o nombramiento, grado de complejidad, autoridad, dependencia,
donde se ubica, las actividades genéricas que realiza diaria, mensual y
anualmente, asi como su relevancia para la consecucion de objetivos

organizacionales.

1.2.2. Especificacion

La especificacibn de puestos de trabajo se refiere a los requisitos
indispensables para el cumplimiento satisfactorio de las tareas, que comprende
las habilidades y competencias, tanto académicas como técnicas. En esta etapa
se toma en cuenta la necesidad de un determinado nivel de estudios,
conocimientos en areas especificas, capacidades técnicas, cognitivas o

personales, asi como experiencia y logros alcanzados.

Basicamente, la especificacion de puestos es como una explicacion que
se presenta con los requerimientos humanos necesarios para cubrir los puestos
descritos que permiten que estos sean desempefados satisfactoriamente y con

un mayor grado de certeza.
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Tanto la descripcion como la especificaciéon de puestos de trabajo son
utilizadas por el Departamento de Recursos Humanos, para la seleccién de

personal y para la evaluacion de desempefio.

1.2.3. Norma ISO 9001-2008

La Organizacion Internacional de Normalizacion, 1SO, es una federacion
mundial de organismos nacionales de normalizacion; la cual, a través de
comités técnicos, realiza trabajos de preparacion de normas internacionales

aplicables en diferentes industrias.

Cuando se redacta un proyecto de normas internacionales, para ser
adoptado por los comités técnicos, este debe distribuirse a los organismos
miembros de votacion quienes se encargan de aprobarla o rechazarla segun su
evaluacion y criterio. Para que las normas puedan ser publicadas, requieren la
aprobacion de al menos el 75 % de los organismos a los cuales se les

distribuyo.

En el desarrollo de la norma ISO 9001-2008 se han tenido en cuenta los
principios de gestion de la calidad enunciados en las normas ISO relacionadas,
las cuales son: ISO 9000 e ISO 9004. Ademas, se deja como base la norma
ISO 9001-2000. Por tanto en esta norma se especifica los requisitos para un

sistema de gestion de calidad, cuando una organizacion:
o Necesita demostrar su capacidad para proporcionar regularmente

productos que satisfagan los requisitos del cliente, los legales y

reglamentarios aplicables.
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o Aspira a aumentar la satisfaccion del cliente a través de la aplicacion
eficaz del sistema, incluidos los procesos para la mejora continua del
sistema y el aseguramiento de la conformidad con los requisitos del
cliente, los legales y reglamentarios aplicables.

Esta norma consta de ocho capitulos que estipulan las bases para la
implementacion de sistemas de gestion de calidad en empresas sin importar su
tamafio e indole. En los primeros capitulos da a conocer el objeto y el campo de
aplicacion de la norma, las referencias normativas, asi como algunos términos y
definiciones. En el cuarto capitulo define lo que es un sistema de gestién de
calidad y sus requisitos; en el quinto todo lo relacionado con la responsabilidad
de la direccién, agregando el enfoque al cliente, la politica de calidad, las bases

de planificacion relacionada y la metodologia de revision correspondiente.

En el sexto capitulo, la norma se refiere a la gestion de los recursos, en
cuanto a la provisiébn de recursos en los procesos, los requisitos del recurso
humano para la gestion de calidad, ademas de algunos detalles respecto a
infraestructura y ambiente de trabajo. Todo lo relacionado a la realizacion del
producto, esta contenido en el séptimo capitulo, evaluando aspectos de la
planificacion de la realizacion del producto, los procesos relacionados con el
cliente, elementos importantes para el disefio y desarrollo, del mismo modo que
algunas especificaciones para la produccion y prestacion de servicios,
incluyendo el control de los equipos de seguimiento y medicién, los cuales se

amplian mas en el ultimo capitulo.
El capitulo ocho, define los aspectos a considerar para la medicion y el

analisis de resultados, lineamientos para el seguimiento y la mediciéon, como

controlar el producto no conforme y como formular puntos de mejora.
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Los anexos de la norma son informativos. En el anexo A, muestra la
correspondencia entre la norma I1ISO 9001:2008 y la norma ISO 14001:2004 y
en el anexo B, los cambios efectuados entre la norma 1SO 9001:2000 y la

norma ISO 9001:2008 que corresponde a la cuarta edicion de esta norma.

1.3. Induccion para puestos de trabajo

Cuando una empresa ya tiene definidos los puestos de trabajo de cada
area, inicia el proceso de reclutamiento y seleccién de personal a través de

varias técnicas, que dan como resultado, la contratacién de personal.

La induccién se hace necesaria al momento de contratar nuevo personal,
por ser el proceso mediante el cual la empresa puede proporcionarle
informacion al empleado. Esto permite que el personal pueda integrarse
eficientemente a la organizacion y que pueda cumplir con las funciones para la
cual fue contratado. Por eso la induccion puede dividirse en dos partes, que

son:

o Induccion general: consiste en dar a conocer la informacion general de la
empresa, tales como la mision, vision, objetivos, valores, las diversas
politicas con las que se trabaja, reglamento interno, instalaciones y areas,

entre otras.

o Induccion especifica: se enfoca mas en el puesto, se refiere a las
funciones que se han de desempeiniar, el lugar de trabajo, los recursos con
los que dispone, responsabilidades, conocimientos técnicos, manuales y
diagramas operativos, etc. Es importante notar que la induccién para un
despachador de bodega, no tiene la misma complejidad que la de un

técnico electromecénico.
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1.3.1. Proceso

La induccion varia entre empresas, de acuerdo a las necesidades de cada
una de ellas, de los recursos con los que cuente, asi como de los puestos y de
las maquinarias con las que se ha de trabajar. Sin embargo, puede
considerarse como un proceso sencillo y corto por consistir Unicamente en

transmitir informacion.

La complejidad de la induccion, radica en la capacidad del nuevo
empleado para la comprension y retencién de todos los datos proporcionados y
en la diversidad de los mismos. Pero en términos generales, el proceso de

induccion se puede llevar a cabo de la siguiente manera:

o Bienvenida: se asigna a una persona para que reciba al nuevo empleado,
le dé la bienvenida y le transmita informacion general de la empresa. Es
en este momento donde se da a conocer la mision, visidn, objetivos,
valores, politicas y el reglamento interno. Queda a discrecion de cada
empresa, si la informacion es transmitida de forma oral, escrita o a través

de una presentacion audiovisual de forma individual o grupal.

o Introduccion: los empleados son presentados al jefe inmediato para que
este lo acompafe durante el reconocimiento de area, la iniciacion y la

integracion laboral.

o Reconocimiento de area: el jefe inmediato programa el
acompafnamiento del nuevo empleado durante el recorrido de las
instalaciones, haciendo mayor énfasis al mostrarle el area de trabajo,

donde ha de cumplir las funciones para las cuales fue contratado.
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o Iniciacion: se le proporciona informacion oral y escrita de sus
funciones, de los recursos que administra, de la maquinaria y equipo
que utiliza, incluyendo manuales de operacion y diagramas de

procesos cuando el puesto lo requiera.

o Integracién laboral: el nuevo empleado es presentado de forma
general a todos los empleados de la empresa y es presentado de
forma mas personal a cada uno de los compafieros de trabajo con

los cuales se ha de relacionar con mas frecuencia.

o Control: durante los primeros meses de trabajo, el desempefio del nuevo
empleado ha de ser supervisado continuamente de forma directa e
indirectamente. La supervision directa se refiere a acompafiar al empleado
durante sus funciones y resolver cualquier duda que este pueda tener,
mientras que la indirecta se refiere al control de actividades sin que el
empleado lo note. Entre otras cosas, el encargado del control debe:

o  Verificar los conocimientos técnicos, académicos y habilidades que el

empleado posea y los requeridos para el puesto.

o  Cerciorarse de que el empleado cumpla con sus funciones diarias,

sin ayuda o supervision directa.

o Detectar la necesidad de capacitacion o motivacion, para el correcto
desemperio del puesto.

Para que el proceso de induccion sea efectivo, es indispensable contar

con informacion completa del puesto y que esté expuesta de forma clara y

sencilla para que sea facil de comprender.
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1.3.2. Beneficios

La mayoria de empresas que necesitan contratar personal nuevo para
puestos vacantes, se preocupan por darles una induccién adecuada, ya que
esto les permite obtener diversos beneficios, entre los cuales se pueden

mencionar los siguientes:

o Mejor adaptacion del nuevo personal a su ambiente laboral, a sus

comparieros, funciones y responsabilidades.

o Alto rendimiento; al conocer de forma clara y especifica la informacién
relevante de los procesos internos, la interrelacion entre areas, asi como

de su desempefio con base en las requisiciones del puesto.

o Incrementa la productividad, favorece al flujo continuo de la produccién y

disminuye los errores en los procesos.

o Fomenta un ambiente laboral agradable, establece actitudes favorables
entre compaferos y mejora el flujo de informacion dentro de la

organizacion.

o El empleado desarrolla un sentido de pertenencia e identidad, mejorando
su responsabilidad y compromiso hacia la organizacion.

o Disminuye el riesgo de disgusto, entre trabajador y empleador, durante el
desempeifo de las funciones propias del puesto, e incluso al momento del
término de un contrato, por tener claro los términos y condiciones de

trabajo.
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1.4. Evaluacion del sistema de induccién para puestos de trabajo

Todos los sistemas implementados dentro de una empresa para el
desarrollo de sus actividades deben ser evaluados periddicamente. De esta
forma, la empresa puede verificar los resultados de la implementacion de cada
sistema, identificar deficiencias y plantear soluciones o mejoras, segun sea el

caso.

Basicamente, la evaluacién de un sistema de induccién es un proceso
ciclico que inicia desde la implementacion, asignando a una persona que se
encargue de la observacion del sistema mientras opera. Con base en la
observacion, se generan los informes de resultados, que permiten efectuar un
andlisis de datos para el planteamiento de mejoras que deben ser

implementadas, dando paso nuevamente, al inicio del ciclo.

Este proceso, es de suma importancia, ya que las empresas necesitan
validar que la informacioén que les proporcionan a sus nuevos trabajadores, les
es (til para su integracion laboral. Al mismo tiempo, se facilita el analisis de los
resultados positivos o negativos que puedan reflejarse en el desempefio de un

trabajador y favorece a la toma de decisiones correspondientes.
1.4.1. Bases
En términos generales, son un conjunto de elementos que forman parte
del sistema de induccion y que se toman de referencia para su evaluacion.

Entre estos se pueden mencionar los siguientes:

o Puesto de trabajo: informacion especifica de cada puesto de trabajo. Es

decir, las funciones, responsabilidades y su red operacional.
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o Personal: informacion especifica de la educacién, formacion, habilidades y
experiencia que demanda cada puesto y la que poseen los titulares de los

mismos.

o Sistema: todo lo que interviene en el proceso de induccién de personal,
por ejemplo, en qué consiste; qué tipo de informacion se proporciona,;
quién, como y cuando se da la induccién; asi como el material y equipo

disponible.

1.4.2. Beneficios

Son mudltiples los beneficios que pueden obtenerse al evaluar el sistema

de induccion, pero entre los principales se tiene:
o Control: permite validar si el sistema se implementa de la forma en que fue
planteado y los resultados que se observan en las personas que han

recibido la induccion.

o Mejora continua: permite identificar los elementos que funcionan bien

dentro del sistema y los puntos de mejora.

o Informacion: recopila y presenta datos referentes a la evolucion del
sistema y sus deficiencias, asi como de las necesidades del personal.

o Productividad: identifica las areas o individuos que necesitan capacitacion

dentro de la empresa que favorecen al rendimiento operativo.
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1.4.3. Técnicas

Cada empresa es libre de utilizar las técnicas de evaluacion que mejor se
acomoden a sus necesidades o posibilidades, sin embargo, la mas utilizada
para la evaluacion de sistemas es la observacion directa; apoyada en la

utilizacién de instrumentos evaluativos.

Para la observacion directa, el evaluador participa durante todo el proceso
de induccion y revisa todo el material proporcionado por la empresa al personal.
Para esta técnica, se elaboran instrumentos como listas de cotejo utilizando
como referencia el diagrama del proceso de induccibn o las bases de
evaluacion establecidas previamente. Este tipo de técnica suele ser
considerada subjetiva, por depender del criterio del evaluador; ademas, cuando
el sistema a observar involucra a personas, su confiabilidad se puede ver
comprometida porque estos tienden a variar su desempefio mientras se sienten

observados.

Los cuestionarios, las listas de cotejo y las entrevistas son los
instrumentos evaluativos mas utilizados y requieren de la elaboracion de

formatos que permitan documentar la informacion recopilada.

1.5. Industria de empaque flexible de productos alimenticios

La industria de empaques a base de polietileno y otros plasticos, tiene sus
inicios en 1945, con mayor auge en Estados Unidos, Inglaterra, Australia y
Alemania. Estos empaques se introducen en la industria alimenticia,
reemplazando a los empaques de alimentos de materiales tradicionales como

vidrio y carton.
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Los beneficios que ofrecen los empaques flexibles, hace que esta industria
crezca rapidamente y se convierta en el mayor proveedor de la industria

alimenticia. Entre estos beneficios estan:

o Menor peso: debido al tipo de material y la cantidad utilizada, el peso del

empaque es menor en comparacion con empaques de otros materiales.

o Reduce costos: porque se utiliza menor cantidad de material y el costo del
empaque flexible es menor, ademas el costo de transporte también se

reduce por pesar menos y ocupar poco espacio.

o Respalda calidad: por suministrar mejor tecnologia en barrera y proteccion
al producto, garantizando la inocuidad de los alimentos por medio de un

alto estandar en la fabricacion de los mismos.

o Mejor disefio: el material permite diseflar el empaque con los
requerimientos especificos de cada producto, dependiendo del proceso de
fabricacion o adaptando su espesor, tamafio y corte, entre otros.

1.5.1. Gama de productos
La empresa bajo estudio, ofrece diferentes empaques flexibles,
dependiendo del producto que ha de contener y del material a utilizar, los

cuales se presentan a continuacion:

o Empaque automatico: utilizado para alimentos como azucar, agua,

refresco, leche de corta y larga vida, arroz, sal y granos, entre otros.
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o Termoencogibles: utilizado para el empaque de bebidas como cerveza,
refrescos, bebidas hidratantes y bebidas gaseosas.

o Empaques secundarios: para enfardado, que aplica en todo tipo de
alimentos y bebidas.

Figura 8. Gama de productos de empaque flexible

Fuente: Polymer. Catalogo de productos. https//:www.google.com.gt.
Consulta: 2 de agosto de 2016.

1.5.2. Requerimientos

Los empaques deben cumplir con requerimientos técnicos y de calidad
gue varian dependiendo del alimento a contener, debido a que estos tienen

distintos comportamientos segun la naturaleza, del ambiente donde se
conservan.
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1.5.2.1. Técnicos

Normalmente las empresas que pertenecen a esta industria, producen
empaques especificos para cada tipo de alimento que han de contener y es por
eso que cada empaque debe cumplir con requerimientos técnicos especificos.

Entre estos se pueden mencionar:

o Disefio del empaque: se verifican las propiedades fisico-mecénicas y las
caracteristicas del material que se ha de utilizar, asi como las condiciones

de uso. Tales como:

o  Tracciony elongacion

o Resistencia al rasgamiento

o  Coeficiente de friccion del material

o  Tiempo de duracion en percha del material

o  Espesor de la pelicula plastica

o  Coeficiente de permeabilidad de la pelicula

o  Tiempo de duracion del alimento empacado

o  Area de transferencia de vapor de agua

o Presion de saturacion (vapor de agua) durante almacenamiento
o  Condicién deseada de almacenamiento

o Peso en gramos del alimento empacado

o Proceso de fabricacién: que puede ser laminado o coextruido. Los
empaques laminados proveen similares propiedades que peliculas
coextruidas a menores espesores aunque con mayores costos de materia

prima.
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Es importante mencionar que la seleccion de un material adecuado para
empacar alimentos, no solo depende del tipo de alimento a contener, sino

también de las condiciones de almacenamiento y transporte.

1.5.2.2. Calidad

Los requerimientos de calidad se enfocan en las buenas practicas de
manufactura durante el proceso de fabricaciébn, manipulacion, almacenamiento
y transporte del empaque flexible que favorezcan a la inocuidad de los

alimentos que contengan. Entre las indispensables estan:

o Para el proceso de fabricacion, se deben cuidar las condiciones fisicas
bajo las cuales se opera, desde el disefio y construccion de la planta
productiva, hasta la higiene diaria de cada una de sus areas, maquinaria,
equipo y personal. Ademéas deben contar con procedimientos de control
fisicos, quimicos, microbiolégicos y organolépticos en los puntos criticos

del proceso.

o Durante la manipulacion de empaques o materiales, cuidar las practicas
higiénicas y medidas de proteccién adecuadas. Para evitar contaminacion

o incumplimiento de calidad en el empaque.
o Durante el almacenamiento, distribucion, transporte y comercializacién se

debe evitar la contaminacion y alteracion del empaque, al igual que el

deterioro o dafo del empaque o embalaje.
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2. ANALISIS POR AREA OPERATIVA

Para poder realizar el andlisis por area operativa, se establece el siguiente

esquema de trabajo:

o Se engloban todas las caracteristicas observables de los puestos dentro
del area operativa de la empresa, recopilando informacién del tipo de
actividades que se realizan, el nivel de responsabilidad de cada puesto,
el tipo de maquinaria y equipo que utilizan de acuerdo a sus operaciones,
los requisitos técnicos que se requieren para el desarrollo de sus
funciones, la interrelacion que existe entre areas y la ubicacion jerarquica

de los puestos.

o Se describen las condiciones de trabajo bajo las cuales trabajan. Se
estudia el ambiente laboral fisico y emocional, ademas, se observan los
riesgos a los cuales estan expuestos los trabajadores, se verifica si se
han planteado normas de seguridad en la empresa y el equipo de

proteccion que usan o que deberian de usar.

. Se estudian las caracteristicas de los titulares, es decir, las habilidades,
competencias y aptitudes, de los trabajadores del area operativa, que

demuestran en el desarrollo de sus funciones.

o Se realiza el diagnostico general con la informacion que se obtuvo de la
observacion de los puestos, comparando lo que la gerencia espera del
desempeio de sus trabajadores en cada puesto, versus, las funciones

gue los trabajadores entienden que deben desempefiar.
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2.1. Area operativa de la empresa

La integran coordinadores, supervisores, operarios y ayudantes que
trabajan bajo la responsabilidad del gerente de planta. Esta area es donde se
llevan a cabo diversas operaciones que intervienen en el proceso productivo de
la empresa; esta dividida en unidades de trabajo que se interrelacionan en
algun punto de sus operaciones. Por eso es indispensable que los titulares de
cada uno de los puestos, que conforman el area operativa, desempefien sus

funciones adecuadamente.

2.1.1. Puestos de trabajo operativo

Los puestos de trabajo operativo, por unidad de trabajo, que se han
establecido dentro de la empresa son:

o Unidad de mantenimiento: comprendida por el coordinador de
mantenimiento, el asistente de seguridad industrial y cuatro
electromecanicos. Entre los objetivos de esta unidad esta el aumentar la
disponibilidad de maquinas, disminuir el desperdicio generado por
mantenimiento, asi como el nimero de accidentes de trabajo dentro del
area. El asistente de seguridad industrial pertenece a esta unidad, porque
la empresa aun no tiene desarrollada una unidad de seguridad industrial

como tal.

o Unidad técnica: esta conformada por el supervisor de impresion,
operarios, ayudantes y digitadores. Es donde se trabajan todas las
especificaciones que debe cumplir el producto final en cuanto a disefio e

impresion.
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o Unidad productiva: el supervisor, operarios y ayudantes de extrusién son
los integrantes de esta unidad. Es donde se lleva a cabo la fabricacion de
productos por medio del proceso de extrusion y se trabaja de acuerdo a
las especificaciones de disefio que le proporciona la unidad técnica. Las
personas que ocupan estos puestos, deben trabajar bajo buenas practicas
de manufactura, que les permitan garantizar la inocuidad del producto

final.

2.1.1.1. Actividades del trabajo

Las actividades a realizar, por unidad de trabajo, son descritas a

continuacion:

o Unidad de mantenimiento: su principal actividad es conservar en buen
estado al conjunto de maquinaria y equipo que se utliza en el area
productiva, proporcionando mantenimiento preventivo y correctivo cuando
se requiera; también se encarga del mantenimiento general de las

instalaciones de la empresa.

o Unidad técnica: se encarga de revisar todas las requisiciones del cliente
en cuanto al disefio del producto, para crear las especificaciones que se
deben cumplir en el proceso productivo y de impresion.

o Unidad productiva: es donde se realiza el proceso de extrusion y las
mezclas, se verifica que todos los recursos, las materias primas, los
insumos Yy los equipos que forman parte del proceso productivo, cumplan
con las especificaciones de calidad y productividad establecidas para la
unidad.
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2.1.1.2. Niveles de responsabilidad

Se identifican tres diferentes niveles de responsabilidad dentro de la

empresa, estos son:

Responsabilidad individual: inherente a los titulares de cada puesto; este
tipo de responsabilidad forma parte de la naturaleza de cada trabajador,
se ve reflejado en su desempefio y se puede calcular, comparando los
resultados que se obtienen cuando trabaja bajo supervisidon, contra los que

se obtienen si cree que no esta siendo supervisado.

Responsabilidad comun: se refiere al grado de conciencia, que adquieren
los trabajadores, respecto a sus obligaciones como parte de una unidad
de trabajo. Se puede relacionar con la habilidad para trabajar en equipo y

de contribuir con los objetivos de la unidad.

Responsabilidad organizacional: relacionado al grado de compromiso que
adquiere toda la organizacién con su entorno socio ambiental, cuidando
gue todos sus procesos Yy actividades cumplan con los requisitos sociales
y ambientales bajo los cuales se debe operar.

2.1.1.3. Maquinaria y equipo a utilizar

En cada unidad se trabaja con diferente maquinaria y equipo, a

continuacion se presentan las mas generales en cada una de ellas:

Unidad de mantenimiento: esta unidad tiene bajo su responsabilidad el
mantenimiento de todas las maquinas y equipos del area operativa y para

ello tnicamente utiliza herramientas basicas.
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o Unidad técnica: esta es una unidad que maneja herramientas para
arreglos menores, maquinaria de impresion, corte, rebobinado,
computadores, impresora de cédigo de barras. El éptimo funcionamiento
de las méaquinas y equipos son responsabilidad de la unidad de
mantenimiento, sin embargo, deben ser operado por personal calificado

para cerciorarse de que estan siendo utilizados adecuadamente.

o Unidad productiva: esta es la unidad con menor maquinaria a su cargo, ya
gue solo se trabaja con maquinas extrusoras. Aunque la unidad de
mantenimiento es la responsable de que esté en Optimas condiciones, los
operarios de extrusoras deben trabajar en ella conforme a las

especificaciones de operacion y asi alargar su vida util.

2.1.1.4. Requisitos técnicos

Para las personas que ocupan puestos operativos, se solicita que tengan
experiencia minima de un afio, aunque no en todos los puestos es requisito
indispensable, tal es el caso de los operarios de tintas, corte y rebobinado,
extrusion, impresion, laminacién y preprensa; asi como para los ayudantes de

extrusion, pre prensa e impresion.

Los supervisores de extrusion y de impresion, si deben tener experiencia
comprobable en operacion de la maquinaria y equipo que estara bajo su
supervision, ya que de ser necesario, también se encargan de capacitar
técnicamente a los operarios a cargo del manejo de las maquinas de las

respectivas unidades.

Para los electromecéanicos, estos deben tener conocimientos técnicos

basicos en mecénica industrial y electricidad industrial, es indispensable que
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tengan un afio de experiencia minima comprobable en todas y cada una de las

maquinas que se utilizan en el area operativa.

En el caso del asistente de seguridad industrial, si son indispensables los
conocimientos técnicos para la aplicacion de planes de seguridad, ya que €l es
el Unico que posee los conocimientos de esta rama y es quien se encarga de

expandirlo a toda la empresa.

2.1.1.5. Interrelacion con otras areas

Este se refiere a los puntos en los cuales el area operativa depende de
otras areas para su funcionamiento, y al mismo tiempo, los puntos en los cuales

otras areas dependen del area operativa.

En el primer cuadro, el area operativa se relaciona con el area
administrativa, de compras y de ventas. Con el area administrativa, por ser
quién se encarga de plantear objetivos de trabajo, las normativas y los
lineamientos para operar. Con el &rea de compras, porque es quien le provee
de los recursos e insumos para trabajar. Y con el area de ventas, porque son
los que proporcionan los requerimientos del cliente en cuanto al tipo de

producto que se ha de producir, sus caracteristicas y cantidad.

En el segundo cuadro, el area operativa se relaciona con el area de
ventas, de compras y de finanzas. Con ventas, porque estos dependen de la
capacidad productiva del area para despachar pedidos. Con el area de
compras, porque necesitan que les den las especificaciones de lo que deben

comprar. Con el area de finanzas, para establecer costos de operacion.
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2.1.1.6. Ubicacion jerarquica de los puestos

En la siguiente figura, se da a conocer la ubicacion jerarquica de los
puestos dentro del area operativa. Siendo el Gerente de area Operativa el de
mayor rango Yy responsable de toda el &rea; seguido por los jefes de las
unidades de trabajo y quienes se apoyan en los supervisores y en el
coordinador; luego estan los operarios, los electromecanicos y el digitador; por

altimo, estan los ayudantes de los operarios.

Figura 9. Jerarquia en area operativa
Jefe de Coordinador de -~
- S Electromecénicos
mantenimiento mantenimiento
Operarios Ayudantes
Gerente de adrea . L supervisor de
. Jefe de impresion R <
operativa impresion
Digitador
Jefe de extrusion supervisor de Operarios Ayudantes
extrusion

Fuente: elaboracion propia.

2.2. Condiciones de trabajo

Son todos los elementos que rodean al trabajador, mientras desempeiia
sus funciones y propician un determinado ambiente para trabajar, este puede
ser positivo 0 negativo. Es logico que la empresa necesita que las condiciones
de trabajo favorezcan al rendimiento laboral de sus trabajadores, por eso se

pretende determinar qué impacto tienen las condiciones de trabajo actual.
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Para determinar las condiciones de trabajo de un area, se inicia con un
analisis del ambiente laboral desde el aspecto fisico y el emocional, asi como
los riesgos a los que se exponen las diferentes unidades del area operativa de

la empresa.

2.2.1. Ambiente laboral

Como se explicaba anteriormente, es necesario determinar el ambiente
laboral en el cual se desempefian los trabajadores, ya que puede ser un factor
influyente en el rendimiento de los empleados de una empresa y por tanto, en la

productividad de la misma.

Hay dos factores predominantes que componen el ambiente laboral para
un trabajador. El primero es el area o lugar fisico donde desarrolla sus
funciones; mientras que el segundo se refiere el estado emocional que
provocan las interrelaciones en la organizaciébn, ambos son estudiados y

explicados mas ampliamente a continuacion.

2.2.1.1. Fisico

El ambiente laboral fisico, se refiere al area especifica que se tiene
asignado para los titulares de cada puesto operativo, dependiendo la unidad a

la que pertenezca. Al visitar las instalaciones se puede observar lo siguiente.

o Unidad de mantenimiento: aunque los electromecdanicos suelen trabajar en
toda la planta, dependiendo del tipo de mantenimiento que estén
efectuando, los trabajadores de esta unidad cuentan con un area de

trabajo asignada y que esta dividida en tres secciones:
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o Oficina: para la creacion y registro de reportes, con escritorio,
computadora, impresora y Utiles de oficina.

o Taller: donde se encuentran las estaciones de trabajo, cada una

con mesay lampara.

o Bodega: donde se guardan las herramientas, el equipo y los

repuestos.

Unidad técnica: el area asignada para los trabajadores de esta unidad esta

dividida en varias secciones.

o) Oficina: para la programacion y control del trabajo de la unidad,

con escritorio, computadora, impresora y Utiles de oficina.

o Estacion de trabajo de impresiéon: donde se imprimen todos los
productos de la empresa, cuenta con un computador, imprenta y

banco.

o Estacion de trabajo corte y rebobinado: cuenta con maquina de
corte, de rebobinado y banco.

o Estacion de trabajo laminado: maquina para el laminado con
banco.

o Estacion de preprensa: mesa con computador y estante para
placas.
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Como se observa cada estacion de trabajo consta de una mesa de
trabajo, maquinaria especifica y para toda la unidad hay una caja de

herramientas para ajustes menores.

o Unidad productiva: los trabajadores de esta unidad tienen asignada un

area que se divide en cuatro secciones.

o Oficina: para la programacion y control del trabajo de la unidad,

con escritorio, computadora y utiles de oficina.

o Estacion de trabajo para extrusion: maquina extrusora, entarimado

para materiales y banco.

o Estacion de trabajo para pesaje: pesa, entarimado para materiales
y banco.

o Estacion de trabajo para mezclas: mezcladora, entarimado para
materiales.

En general, toda el area operativa cuenta con buena iluminacién, ya que
en cada estacion de trabajo de todas las unidades tienen lamparas que
aumentan la visibilidad en caso de que la luz natural no sea suficiente. Queda a

discrecion del operador, si las utiliza o no.
Por el tipo de estructura del edificio y por los procesos que se realizan, a

ciertas horas se incrementa la temperatura dentro del area, pudiendo causar

incomodidad al trabajar.
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El ruido que producen las maquinas durante los procesos productivos, no
exceden los 70 decibeles, por lo que la exposicién ocupacional al ruido estable
esta controlada, de modo que para una jornada de ocho horas diarias, ningun
trabajador estd expuesto a un nivel de presion sonora continuo que pueda
afectar su bienestar.

2.2.1.2. Emocional

Este aspecto se centra en las emociones del personal al ejercer sus
funciones, si hay tensidn entre operarios y supervisores o si existen conflictos
entre comparieros, todo esto se engloba en el ambiente laboral emocional. Para
poder determinar cOmo se encuentra este ambiente en la empresa, se pude

hacer de dos formas:

o Observacion: observar las interacciones entre el personal en sus
diferentes estratos jerarquicos, especialmente en lo que respecta al flujo
de informacién, comunicacién y respeto. Se observan y evallan las

siguientes interacciones durante dos semanas:

o Operarios y supervisores: la informacion se transmite por escrito y
de forma verbal, la comunicaciébn es basica y cordial. La

interaccion es estrictamente laboral.

o Operarios y operarios: la informacion se transmite de forma verbal,

la comunicacion es cordial. La interaccion es laboral y personal.

o Supervisores y gerentes: la informacion se transmite por medios
electronicos y de forma verbal en reuniones, la comunicacion es
cordial. La interaccion es laboral y personal en recesos, hora de

almuerzo y ratos libres.
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o Gerentes y operarios: la informacion se transmite por medio de los
supervisores, la comunicacion es limitada y cordial. La interaccion

es estrictamente laboral.

o Entrevista: conversar con los empleados del area para determinar lo que

piensan o sienten respecto a su entorno. Estas preguntas son

fundamentales:

o Se siente valorado dentro de la empresa

o) Comprende las instrucciones de trabajo

o Le gusta el trabajo que realiza

o Se siente capaz de realizar su trabajo

o) Alguna vez le han gritado o faltado al respeto

Las respuestas, que se presentan en el apéndice, indican que en los
puestos operativos piensan que son necesarios pero no indispensables, la
mayoria considera que las instrucciones de trabajo son claras y comprensibles,
les gusta el trabajo que realizan y se sienten capaces de realizarlo. Jamas han

sentido que les falten al respeto.

Con base en lo anterior, se puede decir que el ambiente laboral emocional
dentro de la empresa es bueno y favorable para el desempefio de las funciones
operativas.

2.2.2. Riesgos
Estos pueden estar relacionados a las instalaciones donde se trabaja o al

proceso en el cual interviene el trabajador. Es importante mencionar que la

empresa no cuenta con un plan de seguridad industrial en la que se
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establezcan los riesgos a los que estan expuestos los trabajadores, por lo que
para identificarlos, es necesaria la observacion de instalaciones en las cuales
se llevan a cabo las actividades productivas de la empresa, asi como los

procesos que se desarrollan. Especificamente se encuentra lo siguiente:

Figura 10. Riesgos en area operativa
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Fuente: elaboracion propia.

o El piso es de torta de cemento pulido (flecha 1), el Unico riesgo percibido
es al momento de la limpieza, cuando se lava y el piso queda mojado, los

empleados y los montacargas corren el riesgo de resbalarse.

o Es necesario subir gradas para llegar al area de trabajo (flecha 2), estas
estan a mas de 45° de inclinacion, por lo que se corre el riesgo de
resbalarse, tropezarse o caerse, sobre todo si llevan materiales o

cualquier elemento en las manos.
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o El proceso es continuo, por lo que las estaciones de trabajo estan
distribuidas horizontal y verticalmente por medio de una gran estructura
metélica (flecha 3), hay que cuidar que no caigan objetos de las
estaciones de arriba y que no se obstaculicen el paso entre estaciones.

o No se tiene establecido un paso peatonal ni una ruta de evacuacion, por

tanto no cuentan con dicha sefalizacion.

o Algunas de las maquinas son peligrosas al momento de operarlas y de
limpiarlas, como la imprenta, la de laminacion, la de corte y la de
extrusion, especificamente por los rodillos, el filo de algunas partes y la
temperatura que pueden alcanzar algunas piezas, por lo que el personal
debe ser muy cuidadoso al momento de operarlas.

2.2.2.1. Normas de seguridad

Como se ha mencionado, la empresa no cuenta con un plan de seguridad
industrial, pero en los instructivos de trabajo si se especifican algunas

condiciones de seguridad.

Para llevar un proceso seguro, las personas que operan maquina deben

tener en cuenta las siguientes observaciones:

o Utilizar el vestuario correspondiente segun la dotacion proporcionada,

gue consiste en pantalén de lona grueso, camiseta y botas de seguridad

o Deben usarse los elementos de proteccidén personal adecuados como lo
son los protectores auditivos, guates de latex, guantes de hilo y guantes

de baqueta.
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o Las puertas del interior de las maquinas deben estar siempre cerradas.

o No debe efectuarse ninguna operacion dentro de la maquina cuando esta

esté en funcionamiento.

o Manejar de manera adecuada los solventes y tintas, pues son sustancias
inflamables.

o Debe haber minimo dos extintores tipo ABC en el perimetro de la
maquina.

o El sitio dentro del cual debe operar la maquina debe ser un sitio amplio,

aireado y con suficiente iluminacion.

o Revisar las instrucciones de seguridad de cada maquina, antes de
operarla, para estar atento a cualquier situacién que dafie a las personas
0 a la maquinaria en si.

2.2.2.2. Equipo de proteccion

El equipo de proteccidon con el que cuentan actualmente los operarios de

la planta Gnicamente son:
o Protectores de oidos, para los operarios que trabajan con maquinas que

exceden los 70 decibeles y que estardn expuestos cuatro horas

continuas.
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o Zapatos industriales con punta de acero, para todos los trabajadores de
la planta, ya que se esta expuesto a que les caigan objetos pesados en

los pies.

o Uniforme disefiado para evitar accidentes con las maquinas al operarlas,
darles mantenimiento y limpiarlas. El uniforme consiste en un pantalén de
lona grueso con una playera de mangas cortas, la playera debe ir

siempre entre el pantalon.

Figura 11. Equipo de proteccion

Protectores
de oidos

Iapatos  industriales
punta de acero

Fuente: elaboracion propia.

2.3. Caracteristicas de los titulares

Entre las cualidades que permiten identificar a los titulares de los puestos
operativos dentro de la empresa, se analizan sus habilidades, competencias y

aptitudes.
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2.3.1. Habilidades

Para describir las habilidades que reunen los titulares de los puestos
operativos, se toma como referencia que una habilidad se refiere a la facilidad
con la que un ser humano puede llevar a cabo una accion, generalmente

asociado a la experiencia o practica. Entre estas las que se identificaron fueron:

o Supervisores:

o) Habilidad de comunicacion: en cuanto a la facilidad que presentan
para transmitir informacion e instrucciones a sus subalternos; del
mismo modo escuchan las peticiones y observaciones de sus

superiores y subalternos.
o Habilidad para trabajar bajo presion: manejan bien la presion de
las entregas en fechas tope, manteniendo la calma y colaborando

con sus subalternos para cumplir con lo programado.

o Habilidad para tomar decisiones: toman las mejores decisiones

ante las problematicas que se presentan en el area productiva.
o Operarios:
o Habilidad de comunicacion: en cuanto a facilidad para transmitir

informacion e instrucciones a los ayudantes y de solicitar lo que

necesita a su supervisor.
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o Habilidades técnicas: cada operario sabe manejar la maquina que
le ha sido asignada, conocen el sistema de operacion y pueden

realizar ajustes menores para su buen funcionamiento.
o Ayudantes:
o Habilidad para seguir instrucciones: los ayudantes asisten a los
operarios cumpliendo al pie de la letra las instrucciones que se le
den diariamente.

. Electromecanicos:

o) Habilidad de comunicacion: para transmitir y recibir informacion e

instrucciones relacionadas al mantenimiento en la planta.

o Habilidades técnicas: para darle mantenimiento a las maquinas y a

las instalaciones del area productiva.

2.3.2. Competencias

Las competencias laborales se refieren a la capacidad para responder
exitosamente una exigencia para llevar a cabo una tarea. Generalmente
engloba los conocimientos, las actitudes y aptitudes que posee un trabajador:

entre estas las observadas en el area operativa se encuentran las siguientes:

o Supervisores:
o Liderazgo
o) Organizacion
o Responsabilidad
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¢ Capacidad para resolver conflictos

o Capacidad para administrar los recursos de la empresa
o Capacidad de negociacion
o Operarios:
o Capacidad de trabajo en equipo
o Capacidad para resolver problemas técnicos
o Capacidad de adaptacion
o) Proactivos
o) Responsables
o Ayudantes:
o) Capacidad de trabajo en equipo
o) Proactivos
o Electromecanicos:
o Conocimientos mecéanicos: para darle mantenimiento a las

magquinas del area productiva

o Conocimientos eléctricos: para darle mantenimiento a las

instalaciones eléctricas y a las maquinas del area productiva
2.4. Diagnostico general
Al conocer el area operativa de la empresa respecto a las actividades que
realizan, el nivel de responsabilidad distribuida, la maquinaria y equipo a utilizar

algunos de los requisitos técnicos que requieren, la interrelacion de esta area

con el resto de la empresa, la ubicacion jerarquica de cada puesto, las
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condiciones de trabajo y las caracteristicas de los titulares de puestos

operativos, es evidente que su organizacion es sélida y funcional.

La empresa se ha esforzado por estructurar el area operativa con la
capacidad productiva suficiente para abastecer la demanda a la que esta sujeta,
sin embargo en cuanto al sistema de induccién, no hay una formacion
evaluativa que permita retroalimentar al sistema y determinar si necesita
mejoras o si las actividades propias de induccion estan siendo funcionales. Por
tanto, se establece un periodo de observacion para los puestos operativos, la
perspectiva que tiene la gerencia de dichos puestos y la perspectiva que tienen
los titulares de los mismos.

2.4.1. Observacion de puestos

Se establece un periodo de observacion de dos semanas para el
desemperio de los diferentes puestos del area operativa. Para la evaluacion del

sistema de induccidn, especificamente se observaron los siguientes puestos:

o Supervisores: la induccion consiste en palabras de bienvenida con una
breve reseiia de la empresa, se le presenta a su superior, el cual lo
presenta ante sus subalternos y se le proporcionan los manuales de las
maguinas, los instructivos y los procesos de cada estacion de trabajo.

Hay dos supervisores en el area y estos son.

o Supervisor de extrusion
o Supervisor de impresién
o Coordinadores: al igual que con los supervisores, la induccién consiste

en palabras de bienvenida, resefia breve de la empresa, se le presenta a
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Su superior y a sus subalternos. Hay dos coordinadores en el area y

estos son:

o Coordinador de pre prensa: se le proporciona un instructivo de

trabajo, con las especificaciones de su puesto.

o Coordinador de mantenimiento: se le proporciona una copia de los
manuales de todas las maquinas del area operativa, un plano de
las instalaciones de la empresa y el inventario de herramientas

disponibles.

Operarios: la induccion consiste, en palabras de bienvenida, una resefia
breve de la empresa, la presentacion de su superior y de sus
compairieros de trabajo y trabajan durante una semana con el operario de
mMAas experiencia en la maquina que ha de operar, para que le explique lo

basico para el desempefio de sus funciones diarias. Los operarios del

area son:

o Operario de extrusion

o Operario de impresion

o Operario de laminacion

o Operario de corte y rebobinado
o Operario preprensa

Ayudantes: la induccion consiste, en palabras de bienvenida, una resefia
breve de la empresa, la presentacion de su superior y de sus
comparieros de trabajo. Generalmente el operario es quién le indica sus

funciones basicas. Los ayudantes que se encuentran en el area son:
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o Ayudante de extrusion
o Ayudante de impresion

o Ayudante preprensa

Electromecanicos: la induccién consiste en palabras de bienvenida, una
resefia breve de la empresa, la presentacion de su superior y de sus
comparieros de trabajo. El coordinador es quien le indica sus funciones
basicas, pero son los otros electromecéanicos quienes le instruyen
respecto a sus funciones especificas y las posibles causas de los

mantenimientos correctivos mas comunes, para facilitar su desempefio.

Ing. Soporte en sistemas: la inducciébn consiste en palabras de
bienvenida, breve resefia de la empresa, la presentacion de su superior y
los manuales operativos de los computadores que se usan en el area

operativa de la empresa.

Asistente de seguridad industrial: la induccion consiste en palabras de
bienvenida, breve resefia de la empresa, la presentacion de su superior y
un recorrido por la planta para que conozca el area de trabajo. Como no

hay un area de seguridad industrial, trabaja en el area de mantenimiento.

Digitador: la induccion consiste en palabras de bienvenida, breve resefia
de la empresa, la presentacion de su superior quien le explica sus
funciones, le ensefia el area donde ha de desempeniarlas y le presenta a

sus compairieros de trabajo.

Despachador: la induccion consiste en palabras de bienvenida, breve
resefia de la empresa, la presentacion de su superior quien le explica sus

funciones y el area donde ha de desempefiarlas.
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2.4.2. Perspectiva gerencial

La gerencia espera que el desempefio del personal operativo sea eficiente
y que cumpla con las expectativas de calidad. Hasta el momento, la estructura

del sistema de induccién que la empresa ha establecido, es el siguiente:

o Bienvenida a la empresa: se le explica al personal que es lo que hace la
empresa, cuales son sus productos, la mision y vision. Normalmente
qguien da la bienvenida es del Departamento de Recursos Humanos.

o Presentacion: se le presenta a su jefe inmediato, a sus compafieros de
trabajo y a sus subalternos cuando aplique.

o Adaptacion: se le indica el objetivo de su puesto, sus rutinas, el area
donde ha de trabajar, la persona a la que puede abocarse en caso de
dudas y las herramientas con las que dispone.

o Herramientas: la empresa ha elaborado instructivos de trabajo y
manuales de procedimiento que pueden ser utilizados por el trabajador.
Dependiendo del puesto se les proporciona una copia que deben
estudiar y mantener accesibles en cualquier momento. Generalmente los
supervisores son quienes poseen.

o estos manuales y pueden darselos a sus subalternos si asi lo consideran

necesario o si estos lo solicitan.
2.4.3. Perspectiva operativa
Hasta el momento, no se les ha consultado a los empleados del area

operativa como perciben ellos la induccion. Por esto se desarrollan las

siguientes preguntas:
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¢Considera que el sistema de induccion es el apropiado? Todos

contestaron que si.

¢ Le explicaron que es lo que hace la empresa, cuales son sus productos,

la mision y vision? Todos contestaron que si.

¢Me puede decir qué hace la empresa, cuales son sus productos, la
mision y vision? Todos explicaron qué hace la empresa, los productos
que fabrican pero no cuales eran la mision y vision, lo cual indica que no

se sienten identificados con esto.

¢ Considera que la presentacion fue adecuada? Todos indicaron que si,

algunos que fue algo apresurada pero que fue efectiva.

¢Se le indico el objetivo de su puesto, sus rutinas, el area donde debia
trabajar, la persona a la que podia abocarse en caso de dudas y las

herramientas con las que dispone? Todos indicaron que si.

¢ Siempre hay alguien que resuelva sus dudas en caso lo necesite? Si,
pero no siempre tienen tiempo para explicarle a uno y al final uno mira

cémo sale. Esta fue la respuesta mas coman.

¢Conoce usted los instructivos de trabajo y manuales de

procedimientos? Todos contestaron que Si.

¢Ha necesitado alguna vez los instructivos de trabajo o manuales de
procedimientos? Todos contestaron que si, aunque algunos consideraron
gque eran muy extensos y que a veces costaba encontrar lo que

necesitaban.

48



o ¢Han estado disponibles los instructivos de trabajo o manuales de

procedimientos cuando los han necesitado? Todos contestaron que si.
Esto indica que el sistema de induccion que la empresa plantea, se esta

llevando a cabo como lo indicaron, pero que hay que mejorar algunos aspectos

para que sean mas efectivas.
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3. FORMACION EVALUATIVA

Tomando como base la informacion recopilada en el capitulo anterior, se
determina que es necesaria la formacion evaluativa que retroalimente el
sistema de induccion que la empresa ha planteado para los puestos operativos.
Por tanto, se realiza una propuesta que permita evaluar el sistema de induccion

para puestos de trabajo operativo, dividida en tres partes:

o La primera parte es la fundamentacion, por lo que se presentan las bases
de evaluacion, planteando objetivos, determinado el alcance de la
propuesta y sus responsables, teniendo en cuenta las especificaciones

ISO respecto al recurso humano en la gestién de calidad.

o La segunda parte es la clasificacion de puestos en tres lineas de
operacion, de acuerdo a su intervencion con el proceso productivo,

guedando de la siguiente forma:

o Linea de operacion primaria: en ella se incluyen a los operarios y a
los ayudantes de procesos operativos, por ser los que estan en
contacto directo con los procesos productivos de la empresa.

o Linea de operacion secundaria: se refieren a los puestos que
contribuyen indirectamente con la operacion continua de trabajo
dentro del area productiva, los electromecanicos son tipo A

mientras que el despachador y digitador son tipo B.
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o Linea de operacion terciaria: puestos enfocados en la
administracion de recursos para el area productiva, en ella se
incluye al coordinador de preprensa, coordinador de
mantenimiento, soporte de sistema, supervisores y el asistente de

seguridad industrial.

o La tercera parte consiste en elaborar y presentar herramientas de
implementacion, incluyendo la metodologia de capacitacion para el

personal involucrado en la implementacién de la propuesta.

3.1. Recursos humanos de la norma ISO 9001-2008

Como parte de la fundamentacion, se exponen los puntos en los que la
norma ISO menciona la gestion del recurso humano como parte de la gestion
de calidad en una empresa. Estas normas son analizadas ya que la empresa

busca la calidad en sus productos y en todas sus areas.

La norma ISO 9001-2008 explica que la conformidad con los requisitos del
producto puede verse afectada, directa o indirectamente, por el personal que
desempefia cualquier tarea dentro del sistema de gestion de calidad. Por eso,
en el punto 6.2.1 indica que el personal que realice trabajos que afecten a la
conformidad con los requisitos del producto, debe ser competente con base en

la educacion, formacion, habilidades y experiencias.

Un sistema de induccion, es una herramienta que utilizan las empresas
para formar al recurso humano, proveerles la educaciéon y conocimientos que
necesiten para desempefarse mejor en sus actividades. La empresa ya cuenta

con un sistema de induccion y la evaluacion que se propone, viene a formar
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parte del compromiso que ha adquirido con la calidad; esto implica que al
plantear las bases de evaluacion, deben considerarse las normas ISO.

3.1.1. Interpretacion general

En la norma 1SO 9001-2008, se dan a conocer todos los aspectos que
intervienen en la gestion de calidad de una empresa y que deben ser
controlados, entre estos se encuentra el recurso humano. En cinco incisos del
punto 6.2.2, la norma ISO 9001-2008 describe lo que la organizacién debe
tomar en cuenta respecto a la competencia, formacién y toma de conciencia de

sus trabajadores, los cuales se interpretan a continuacion:

o Es indispensable que la empresa determine cuéles son las competencias
gue el personal debe desarrollar para que con su desempefio, no afecte

la conformidad de los requisitos del producto.

o Dependiendo de la empresa y de las funciones que el empleado
desempefie y de su intervencion con la conformidad de los requisitos del
producto, la empresa debe considerar proporcionar formacién a sus

empleados o tomar las acciones para lograr la competencia necesaria.

o Cuando se toman acciones que contribuyen al desarrollo de
competencias en los empleados, se debe evaluar la eficacia de dichas

acciones.
o La empresa debe crear conciencia en los empleados, de la importancia

de sus actividades y del impacto que tienen sus acciones en la

consecucion de objetivos de calidad.
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o Todas las acciones que se lleven a cabo en la empresa, para alcanzar la
calidad, a través de la educacion, formacion y desarrollo de habilidades y
competencias en los empleados, deben ser documentados creando un

registro de los mismos.
3.1.2. Esquema de trabajo
El esquema de trabajo que se muestra en la siguiente figura, se basa en

las partes en las que se ha dividido la propuesta, primero se presenta la

fundamentacion, luego la clasificacion y por ultimo las herramientas.

Figura 12. Esquema de trabajo
fundamentacion Clasificacion Herramientas
eDefinir objetivo eDescripcidn, jerarquizacion, eFormas

responsables y evaluacion

de induccion de la linea

eDelimitar el alcance eCapacitacion

primaria
eEstablecer los eDescripcidn, jerarquizacion, eEvaluacion de resultados
responsables responsables y evaluacion

de induccién de la linea

secundaria

eDescripcidn, jerarquizacion,
responsables y evaluacion
de induccién de la linea
terciaria

1 2 3

Fuente: elaboracion propia.
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Para la fundamentacioén, se trabaja en conjunto con el encargado del area
de recursos humanos, para facilitar la gestion dentro de la empresa al presentar

la propuesta.

Es importante mencionar que la clasificacion, se propone para facilitar la
evaluacion del proceso de induccion de los titulares de los puestos agrupados
en cada linea; ademas, para que esta sea mas practica, las herramientas que

se proponen se elaboran considerando las caracteristicas de cada linea.

3.1.3. Especificaciones

La propuesta se plantea considerando algunas especificaciones para la

evaluacion que se presentan a continuacion:

o El sistema de induccién actual, debe responder a los incisos a), b) y d)
del punto 6.2.2 de la norma ISO 9001-2008; los cuales se convierten en
puntos de evaluacion. Es decir que hay que encontrar la respuesta a las

siguientes interrogantes:

o ¢La empresa tiene definidas las competencias del personal que ha
de ocupar puestos operativos? ¢en donde se puede validar esta

informacion?
o ¢La empresa ha tomado acciones para que sus empleados
alcancen la competencia necesaria para el buen desempefio de

sus funciones? ¢ hay constancia de esto?

o ¢La empresa ha creado consciencia en sus empleados de la

importancia de su buen desempefio, de como influyen en el logro
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de objetivos y de cémo afectan la calidad del producto? ¢cémo lo

ha hecho? ¢ donde se puede verificar esta informacion?

o La evaluacién del sistema de induccién, debe responder al inciso c) y e)
del punto 6.2.2 de la norma ISO 9001-2008. Por lo que se deben
desarrollar herramientas que permitan recopilar informacion, evaluarla y

documentarla para poder crear un registro de dicha actividad.

. Para cada linea de operacion se establece una descripcion de las
habilidades, competencias y condiciones generales, la importancia de la
operacion a nivel organizacional, las responsabilidades que conlleva y los

aspectos a evaluar en su induccion.

3.1.3.1. Habilidades

Se propone establecer las habilidades que deben desarrollar los titulares
de los puestos operativos por linea y con esto crear una forma para evaluar si
los trabajadores cumplen con ellos. De no ser asi, hay que analizar el tipo de
capacitacion que se requiere para mejorar dichas habilidades.

o Linea de operacion primaria: deben desarrollar la habilidad de
comunicacion, habilidades técnicas para operar maquinaria, seguir

instrucciones y establecer prioridades.
o Linea de operacién secundaria: deben desarrollar la habilidad de

comunicacioén, habilidades técnicas especificas de cada puesto, habilidad

para establecer prioridades y seguir instrucciones.
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o Linea de operacion terciaria: deben desarrollar la habilidad de
comunicacion, manejo de tecnologia, innovacion, deteccién de fallas o

deficiencias, establecer prioridades y toma de decisiones.

3.1.3.2. Competencias

Al igual que con las habilidades, se propone establecer las competencias
que deben desarrollar los titulares de los puestos operativos por linea y los
factores evaluativos para cada una de ellas. De no ser asi, hay que analizar el
tipo de capacitacion a impartir para desarrollar en ellos las competencias

requeridas. Para cada competencia se establecen los factores a evaluar.

. Linea de operacion primaria
o Competencias operativas
. Conocimiento tedrico funcional de la maquina que opera
. Conocimiento del proceso productivo en el que interviene
o Competencias técnicas
. Resolucién de problemas técnicos
o Competencias de ejecuciéon
" Capacidad para optimizar recursos
. Cumplimiento de metas
o Competencias de diferenciacion
" Conocimientos especializados
. Orientacion a la excelencia
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o Competencias de logro

" Motivacién al logro

" Interés por orden y calidad
o Competencias de respaldo

" Normas de seguridad

" Buenas practicas de manufactura
o Competencias cognitivas

. Aprendizaje continuo

. Capacidad para la autoevaluacion
o Competencias de eficacia personal

" Trabajo en equipo

. Responsabilidad

" Proactividad

" Confianza en si mismo

" Compromiso con la empresa

. Capacidad de adaptacion

Linea de operacion secundaria

o Tipo A
. Competencias operativas
v Conocimiento mecéanico de maquinas
v Conocimiento de electricidad industrial
v Conocimiento de mantenimiento general
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Competencias técnicas
v Resolucion de problemas técnicos electromecanicos

v Capacidad para evaluar opciones

Competencias de ejecucion
v Capacidad para optimizar recursos
v Cumplimiento de metas

v Capacidad para trabajar bajo presion

Competencias de diferenciacién
v Conocimientos especializados

v Orientacion a la excelencia

Competencias de logro
v Motivacion al logro

v Interés por orden y calidad

Competencias de respaldo
v Normas de seguridad

v Buenas practicas de manufactura

Competencias cognitivas
v Aprendizaje continuo

v Capacidad para la autoevaluaciéon

Competencias de eficacia personal
v Trabajo en equipo

v Responsabilidad

v Proactividad
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v Confianza en si mismo
v Compromiso con la empresa

v Capacidad de adaptacién

Tipo B
. Competencias operativas
v Conocimiento de digitacion
v Conocimiento de almacenamiento
" Competencias de ejecucion
v Capacidad para optimizar recursos
v Cumplimiento de metas
. Competencias de diferenciaciéon
v Orientacion a la excelencia
. Competencias de logro

v Motivacion al logro

v Interés por orden y calidad

. Competencias de respaldo
v Normas de seguridad

v' Buenas practicas de manufactura

. Competencias cognitivas
v Conocimiento organizativo
v Aprendizaje continuo

v Capacidad para la autoevaluaciéon
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. Competencias de eficacia personal
Trabajo en equipo
Responsabilidad

Proactividad

Confianza en si mismo

Compromiso con la empresa

AN N N N NN

Capacidad de adaptacion

Linea de operacion terciaria

o  Competencias operativas
. Conocimiento tedrico funcional de las maquinas del area
. Conocimiento del proceso productivo que supervisa

. Capacidad para introducir mejoras

o  Competencias técnicas
. Destreza técnica para la operacion de las maquinas del area
. Resolucién de problemas técnicos

. Capacidad para evaluar opciones

o  Competencias de ejecucion
. Capacidad para administrar recursos
. Cumplimiento de metas

. Capacidad para trabajar bajo presion

o Competencias de diferenciacion
. Conocimientos especializados
. Orientacion a la excelencia

. Capacidad estratégica
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o  Competencias de logro

. Motivacion al logro

. Interés por orden y calidad
o  Competencias de respaldo

. Normas de seguridad

. Buenas préacticas de manufactura

o  Competencias cognitivas
. Capacidad de organizacion
. Capacidad para la investigacion

. Capacidad para la autoevaluacion

o  Competencias de eficacia personal
. Liderazgo
. Responsabilidad
. Proactividad
. Confianza en si mismo
. Compromiso con la empresa

. Capacidad de negociacién

3.1.3.3. Condiciones de trabajo

De acuerdo con la norma ISO 9001-2008 la empresa debe determinar y
gestionar el ambiente de trabajo necesario para lograr la conformidad con los
requisitos del producto, refiriéndose a las condiciones bajo la cuales se realiza
el trabajo, incluyendo factores fisicos, ambientales, etc. Es por esto que para

esta propuesta, también se evallan los siguientes factores:
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o Fisicos:
o lluminacién: natural y artificial que proporcione buena visibilidad
o  Ventilacién: con la capacidad de regular la temperatura
o Ruido: que no exceda la exposicion de 8 horas a 75 decibeles

o Emocionales:
o  Tensiones o conflictos en la estructura organizacional
o  Comunicacion entre las diferentes lineas operativas
o Flujo de informacion dentro del area operativa

o  Motivacion del personal
3.2. Objetivo

Esta propuesta tiene por objeto determinar las directrices para evaluar la
eficiencia de las actividades de induccion que se aplica al personal que ingresa
a los puestos de trabajo operativo con base en las estipulaciones de la norma
ISO 9001-2008.
3.3. Alcance

La evaluacion aplica para todas las actividades de induccion que se lleven
a cabo en la empresa, incluye la participacion directa del Departamento de
Recursos Humanos y del Departamento de Produccion.

3.4. Responsables

Para la propuesta de evaluacion se asigna como responsable al

Departamento de Recursos Humanos.
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Las acciones de evaluaciébn son responsabilidad de la asistente del
Departamento de Recursos Humanos agregandolas como parte de sus
funciones, actuando siempre bajo la supervision del coordinador.

3.5. Linea de operacién primaria

Los integrantes de esta linea son los operarios de extrusion, impresion,
laminacion, preprensa, corte y rebobinado; asi como los ayudantes de
extrusion, impresion y preprensa.

3.5.1. Descripcion

Para efectos de esta propuesta, la linea de operacién primaria es la
encargada de producir y todos los puestos que la integran requieren
conocimientos y habilidades especificas para operar determinada maquinaria.

3.5.2. Jerarquizacion

En el proceso de induccion, a la linea de operacién primaria es a la que

hay que darle mayor prioridad, porque de ellos depende la produccién.
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Figura 13. Jerarquia de induccién para linea de operacion primaria

Operario de Ayudante de
impresion impresion
INDUCCION
Jefe de impresién Supervisor de Operario de
p Impresion laminacién
Operario de corte Departamento
y rebobinado de RRHH
Gerente de planta
Jefe de extrusién Supervisor de Operario de Ayudante de
extrusion extrusion extrusion P B
< EVALUACION
= Jefe de preprensa Coordinador Operario de Ayudante de
GESTION prep preprensa preprensa preprensa
ADMINISTRATIVA
Y OPERATIVA ORGANIZACID [INTRL il I

Fuente: elaboracion propia.

En la figura anterior se muestra como esta linea de operacion es la mas
grande, el control lo ejercen los jefes inmediatos, las actividades que realizan
son organizadas por los jefes de cada unidad y todos trabajan bajo la gestién
administrativa y operativa del gerente de planta. También se indica que el
Departamento de Recursos Humanos es quien realiza la induccion inicial y que
ahora también se encarga de evaluar la efectividad de la induccion en cada una
de sus fases. El numero 1 indica la prioridad de induccién y la intensidad de la

evaluacioén de efectividad.

3.5.3. Responsabilidades

En la evaluacion propuesta se verifica si esta linea de operacion cumple

con las responsabilidades que se enlistan a continuacion:

o Solicita los materiales y recursos que necesita

o Usa adecuadamente los recursos que se le asignan
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Reporta cualquier anomalia en el funcionamiento de su maquinaria
Cumple con las metas de produccion impuestas

Proporciona una induccién efectiva a sus compafieros

Mantiene limpia y ordenada su area de trabajo

Respeta las normas de seguridad de la empresa

Cumple con las buenas practicas de manufactura

3.5.4. Inducciéon

Para evaluar el proceso de induccion de la linea de operacion primaria se

identifican tres fases a evaluar que son:

3.6.

La fase inicial: se evalGa la induccion impartida por el Departamento de
Recursos Humanos respecto a las palabras de bienvenida, resefia breve

de la empresa y presentacion de su superior.

La fase especifica: se evalla la induccién impartida por los jefes de cada
unidad, respecto a la distribucion de la empresa y del area en el que se
han de desempefar, la presentacibn a compafieros de trabajo,

introduccién a sus funciones, proporcionar manuales e instructivos.

La fase préactica: se evalla la induccién impartida por compafieros de
trabajo, quienes ensefian la forma de operar las maquinas a su cargo,
como hacer requisiciones de materiales, entregas de productos finales y

especificaciones de operacion con base en instructivo, manuales y planes.

Linea de operacidén secundaria

Los puestos que integran esta linea de operacion se clasifican en dos,

debido a que aunque ambos contribuyen indirectamente con el proceso
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productivo, los de tipo A requieren de conocimientos técnicos especializados y
los de tipo B no. La linea de operacion secundaria tipo A, estd compuesta por 4

electromecanicos; mientras que a la B la integran el despachador y el digitador.

3.6.1. Descripcion

Para efectos de esta propuesta, la linea de operacion secundaria es la
encargada de proporcionar servicios y materiales para que la produccién sea
continua. Los puestos del tipo A requieren conocimientos técnicos
especializados y los del tipo B conocimientos béasicos especificos de cada
puesto.

3.6.2. Jerarguizacion

La linea de operacion secundaria, es importante porque aunque no tienen
contacto directo con el producto, la produccién también depende de la calidad
con la que desempefien sus funciones, por tanto el grado de prioridad es por

poco inferior a la anterior.
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Figura 14. Jerarquia de induccién para linea de operacion secundaria
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ADMINISTRATIVA

Y OPERATIVA ORGANIZACION [0S Y MATERIA

Fuente: elaboracion propia.

En la figura anterior se muestra como los puestos operativos de esta linea
proporcionan servicios, asi como materiales, a los operarios y a la planta en
general. Es controlada por los jefes inmediatos, las actividades que realizan son
organizadas por los jefes de cada unidad y todos trabajan bajo la gestién
administrativa y operativa del gerente de planta. EI Departamento de Recursos
Humanos es quien realiza la induccion inicial y ahora también se encarga de
evaluar la efectividad de la induccién en cada una de sus fases. El nUmero 2

indica la prioridad de induccién y la intensidad de la evaluacion de efectividad.

3.6.3. Responsabilidades

En la evaluacion propuesta se verifica si esta linea de operacion cumple

con las responsabilidades que se enlistan a continuacion:

o Proporciona los materiales y servicios solicitados
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Usa adecuadamente los recursos que se le asignan
Proporciona una induccion eficiente a sus comparieros
Cumple con las metas que se le han impuesto
Mantiene limpia y ordenada su area de trabajo

Respeta las normas de seguridad de la empresa

3.6.4. Induccion

Para evaluar el proceso de induccion de la linea de operacion secundaria

se identifican tres fases a evaluar que son:

3.7.

La fase inicial: se evalla la induccién impartida por el Departamento de
Recursos Humanos respecto a las palabras de bienvenida, resefa breve

de la empresa y presentacion de su superior.

La fase especifica: se evalla la inducciéon impartida por los jefes de cada
unidad, respecto a la distribucion de la empresa y del area en el que se
han de desempefar, la presentacibn a compafieros de trabajo,

introduccién a sus funciones, proporcionar manuales e instructivos.

La fase préactica: se evalla la induccion impartida por compafieros de
trabajo, quienes ensefian funciones especificas y las posibles causas de
los mantenimientos correctivos mas comunes que faciliten su desemperio.

Linea de operacion terciaria

Esta linea de operacion esta integrada por el supervisor de extrusion, el

supervisor de impresién, el coordinador de mantenimiento, el coordinador de
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preprensa, el ingeniero soporte en sistemas y el asistente de seguridad

industrial.

3.7.1. Descripcion

Para efectos de esta propuesta, la linea de operacion terciaria es la
encargada de controlar las actividades productivas coordinadas por los jefes de
cada unidad. Los titulares de estos puestos deben poseer conocimientos
especializados sobre los procesos productivos y el funcionamiento de maquinas
por ser los que se encargan de una parte de la induccion de las otras dos lineas

de operacion.

3.7.2. Jerarquizacion

La linea de operacion terciara es importante porque de ella depende la
induccion de las otras dos lineas de operacion y por ser quienes controlan que
las actividades se lleven a cabo tal y como lo han coordinado los jefes de cada
unidad.

En la siguiente figura se muestra como los puestos operativos de esta
linea ejercen el control de las actividades desarrolladas por los
electromecanicos, operarios, ayudantes, digitador y despachador. Aunque el
ingeniero de soporte en sistemas y el asistente de seguridad no tienen personal
a su cargo, si establecen parametros bajo los cuales deben operar las otras
lineas operativas en cuanto a los sistemas y la seguridad en el area. También
se muestra que el Departamento de Recursos Humanos es quien realiza la
induccioén inicial y ahora también se encarga de evaluar la efectividad de la
induccion en cada una de sus fases. EI numero 3 indica la prioridad de

induccion y la intensidad de la evaluacion de efectividad.
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Figura 15.

Jerarquia de induccién para linea de operacion terciaria
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Fuente: elaboracion propia.
3.7.3. Responsabilidades

En la evaluacion propuesta se verifica si esta linea de operaciéon cumple

con las responsabilidades que se enlistan a continuacion:

o Ejerce el control adecuado de las actividades productivas

o Realiza un proceso de induccion eficiente

o Controla el uso adecuado de los recursos asignados a su unidad
o Reporta cualquier desviacion en el cumplimiento de objetivos

o Cumple con las metas que se le han impuesto

o Respeta las normas de seguridad de la empresa
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3.7.4. Inducciéon

Para evaluar el proceso de induccion de la linea de operacion secundaria

se identifican dos fases a evaluar que son:

o La fase inicial: se evallGa la induccion impartida por el Departamento de
Recursos Humanos respecto a las palabras de bienvenida, resefa breve
de la empresa y presentacién de su superior.

o La fase especifica: se evalla la induccion impartida por los jefes de cada
unidad, respecto a la distribucién de la empresa y del area en el que se
han de desempefar, la presentacion a compafieros de trabajo, la
presentacion a subalternos, introduccién a sus funciones, proporcionar
manuales, instructivos y todo el material escrito que contenga informacion
respecto a sus funciones y a las funciones que ha de supervisar o

controlar.
3.8. Herramientas de implementacion

Para la implementacion de la propuesta se establecen diferentes
herramientas, estas son: cuatro formas evaluativas, tres capacitaciones y una
evaluacion general de resultados para la retroalimentacion. Todas ellas son
descritas con mayor detalle a continuacion.

3.8.1. Formas evaluativas
Las formas evaluativas son documentos en los cuales se registran las

actividades evaluativas que se realizan. En ella se anotan los datos generales

del evaluador, datos generales de quien es evaluado, se estructura la actividad
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y se califican los aspectos que se evalian. La forma evaluativa, puede
trabajarse impresa o en digital, dependiendo de las herramientas con las que

cuente el evaluador o de como se le facilite el archivo de la informacion

recopilada.
Figura 16. Modelo estructural para la elaboracion de formas 1
NOMBRE DE LA FORMA
CAJETIN INFORMATIVO
Lugar: Fecha:
DATOS DEL EVALUADOR DATOS DEL EVALUADO
MNombre del evaluador: Lfnea de operacidn:
Puesto del evaluador: Puesto:
ESTRUCTURA DE EVALUACION
ASPECTOS 150 9001-2008
ASPECTOS DE FASE
ASPECTOS GENERALES
PODERACION DE EVALUVACION
ASPECTO EVALUADO PONDERACION PUNTEO
Cumplimiente IS0 30
Eficiencia de Fase 30
Eficiencia General 40
TOTAL 100
NOTAS:

Fuente: elaboracion propia.

En la figura anterior se muestra un modelo estructural para la elaboracion
de una forma evaluativa general de induccién; mientras que en la siguiente

figura se presenta un modelo estructural para una guia de evaluacion especifica
de induccion por linea de operacion.
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Figura 17. Modelo estructural para la elaboracion de formas 2

NOMBRE DE LA FORHMA
CAJETIN INFORMATIVO
Lugar: Fecha:
DATOS DEL EVALUADOR DATOS DEL EVALUADO
Nombre del evaluador: Linea de operacidn:
Puesto del evaluador: Puesto:

Tipo de actividad

Responsable y duracién

Material proporcionado

Desglose de la temdtica

Constancia de actividad:

Firmas de respaldo:

NOTAS:

Fuente: elaboracion propia.

3.8.2. Capacitacion

Se propone realizar tres capacitaciones, todas para la persona
responsable de realizar la evaluacion, aunque también puede impartirse a
cualquier persona que quiera involucrarse en el proceso o0 a otra persona que

gerencia quiera asignar como respaldo.
La primera capacitacion es para evaluar la linea de operacion primaria y

para presentar las herramientas a utilizar. La segunda es para evaluar la linea

de operacién secundaria y presentar las herramientas a utilizar. Y la tercera es
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para evaluar la linea de operacién terciaria con sus correspondientes

herramientas a utilizar.

En la empresa se presenta la tematica y estructura de capacitacion, sin
embargo la calendarizacion y duracion de cada una de ellas depende de la
disponibilidad de las areas que se van a trabajar y de la autorizacién de
gerencia para ello.

3.8.3. Evaluacion de resultados

También se propone una evaluacidn de resultados que evidencie la

eficiencia de la propuesta, el cumplimiento del objetivo planteado e identificar

mejoras que puedan incrementar los beneficios a obtener con este tipo de

proyecto. Los aspectos a evaluar son:

. De ISO 9001-2008

o  Se tiene establecido que competencias contribuyen en la calidad del

producto.

o Se le esta proporcionando formacién a los empleados para que

desarrollen las competencias deseadas.

o Se esta evaluando la eficacia de las acciones de formacion.

o Se crea conciencia del impacto que tienen las acciones operativas en

los objetivos de calidad de la empresa.
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o Se documenta las acciones de educacion, formaciéon, desarrollo de

habilidades y competencias.

o  Se proporcionan las condiciones de trabajo Optimas para que la

induccion sea efectiva y el desempenfio sea eficiente.

De fase

o La fase de induccion inicial, impartida por el Departamento de
Recursos Humanos, es de facil comprension y necesaria para el

nuevo empleado.

o La fase de induccion especifica, impartida por los jefes de unidad, es

de facil comprension, efectiva y productiva para el nuevo empleado.

o La fase de induccion practica, impartida por los compaferos de
trabajo en puestos iguales o similares, es de facil comprension y

efectiva para el nuevo empleado.

Generales

o Todas las personas que participan en el proceso de induccién, se
muestran accesibles al nuevo empleado, dando la posibilidad de
resolver dudas, atender comentarios o sugerencias.

o Todo el material que se les proporciona a los empleados contiene

informacion de facil comprension, esta bien estructurado, esta en

espafiol y esta siempre accesible para consultas.
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El tiempo que se dedica a la induccion en cada fase, es suficiente o

adecuado a la cantidad de informacion que se proporciona.
El lugar donde se proporciona la induccioén es comodo, tiene buena

visibilidad, no hay exceso de ruido o cualquier otro factor que afecte

la comprensién de quien esté participando en la induccién.
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4. METODOLOGIA DE LA IMPLEMENTACION

Al momento de realizar la evaluacién propuesta es indispensable tener
establecida la metodologia de implementacion, que no solo facilite el proceso,

sino que incremente la probabilidad de que dicha implementacidn sea exitosa.

4.1. Actividades de implementacion

Las actividades de implementacién se enfocan en la capacitacion que se
le proporciona al evaluador, las herramientas que este ha de utilizar y la
supervision de las operaciones planteadas. Para estas actividades, es
necesario contar con el apoyo del Departamento de Recursos Humanos, asi
como la aprobacion de los jefes de &reas, de tal forma que se puedan coordinar
y que estas no interfieran con la produccion.

4.1.1. Capacitacion

La capacitacion es el medio por el cual se da a conocer la propuesta, en
qué consiste, los aspectos a evaluar, el porqué de la evaluacion, las

herramientas de implementacion y la forma de presentar los resultados.

En el capitulo anterior se propone que la evaluacion sea agregado dentro
de las funciones del asistente de recursos humanos, pero la empresa puede
escoger a una persona mas para que la realice en caso el asistente no pueda o
se encuentre indispuesto por alguna razon. Entonces la capacitacién se imparte
al evaluador, al sustituto y a cualquier persona que se quiera involucrar en el

proceso y consiste en una presentacion general de la propuesta.
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4.1.1.1. Presentacion de la propuesta

El tiempo aproximado para esta actividad es de 30 minutos y se puede
realizar en una oficina o en una sala de conferencias, segun disposicion de la

empresa. Se solicita al Departamento de Recursos Humanos lo siguiente:

o La autorizacion para realizar la presentacion

o La coordinacién para establecer fecha, lugar y hora

o Que realice la convocatoria a las personas que recibiran la capacitacion
o Que participe en la presentacion

La primera parte de la presentacion se agradece su presencia, se explica
el motivo por el cual han sido convocados y el proceso de evaluacion,
exponiendo la importancia de realizar este proceso. Basicamente se exponen
los puntos tratados en el capitulo anterior, desde el inciso 3.1 hasta el 3.7; para
ello se imprime todo el capitulo y se le proporciona a los involucrados.

En la segunda parte se presentan las formas evaluativas, explicando los
aspectos que se deben evaluar, las consideraciones que deben tener al calificar
dichos aspectos y la importancia de validar cada uno de ellos. Para esto se
imprimen las formas evaluativas que se presentan en el inciso 4.1.2 y las guias
del 4.2 al 4.4.

En la tercera parte se expone la forma en que se debe presentar el
informe, como analizar la informacién que proviene de las formas y como
interpretar la calificacion obtenida en cada evaluacion para la toma de

decisiones o la propuesta de mejoras.
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4.1.1.2. Programacién de la tematica

La programacion de la tematica expuesta como parte de la capacitacion
para la implementacion de la propuesta de evaluacidon se presenta en la

siguiente tabla.

Tabla I. Programacioén
Tematica Desarrollo Duracion
Proceso v' Fundamentacion de la evaluacion 10 minutos
v Obijetivo
v' Alcance
v" Responsables
v' Descripcion, jerarquizacion,
responsabilidades e induccién en las lineas
de operacion.
Herramientas v' Formas evaluativas 10 minutos
v' Aspectos a evaluar
v' Ponderacion
Evaluacién v' Presentacion del informe de resultados 10 minutos
v Interpretacion de resultados
v’ Planteamiento de mejoras o soluciones

Fuente: elaboracion propia.

4.1.1.3. Material y equipo de apoyo

El material de apoyo para la capacitacion consiste en un documento
impreso con la informacién presentada en el capitulo tres, algunos incisos del
capitulo cuatro y el capitulo cinco, el cual se le va a proporcionar a los
evaluadores. Dicho documento se presenta en el apéndice y no en este capitulo

por considerarse repetitivo e innecesario.
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Aunque seria ideal, no es obligatorio contar con equipo audiovisual para
realizar una presentacion digital en donde se exponga la informacion impresa

que se les proporciona.

4.1.2. Herramientas

Entre las herramientas para la implementacion de la propuesta de
evaluacion estan las formas evaluativas, la matriz de habilidades vy
competencias establecidas en el capitulo anterior y el registro adecuado de la

gestién evaluativa.

41.2.1. Aplicacion de formas

La primera forma evaluativa que se presenta, contiene los factores a
evaluar conforme a las regulaciones ISO 9001-2008; se identifica con el nUmero
1-16, por ser la primera forma evaluativa de induccién creada en el 2016. Cada
factor tiene cuatro casillas de evaluacién, cada una suma un punto y si tiene

todas se le suma otro punto para que la ponderacion total sea de 5 por factor.

En el factor de competencias, se evalla si la empresa cuenta con un perfil
definido, si se han considerado las competencias en el perfil, si los titulares
actuales poseen esas competencias y si la empresa contribuye al desarrollo de

competencias en los titulares del puesto evaluado.

En el factor formacion, se evalla si la empresa proporciona una induccion
a empleados de nuevo ingreso, si se les ofrece capacitacion y entrenamiento a
los empleados de bajo desempefio y si cuenta con un programa de
concientizacién de la calidad respecto a como las acciones individuales y

grupales del personal pueden afectar la calidad de toda la empresa.
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En el factor evaluacidén se establece si la empresa evalla el resultado de
las acciones de formacion que ha implementado. Del mismo modo en el factor

de documentacion, se evalla si la empresa documenta dichas acciones.

En el factor condiciones de trabajo fisicas se evalla la iluminacién,
ventilacion, ruido y el area de trabajo. Mientras que en el lado 2 se evaltan las
condiciones de trabajo emocionales como las tensiones, la comunicacion, el

flujo de informacion y la motivacion.

Tabla Il. Forma evaluativa ISO lado 1

FORMA EVALUATIVA DE INDUCCION No. 1-16
LUGAR: | FECHA:
Nombre del evaluador:

Puesto del evaluador:

Linea de operacidn a evaluar:

Puesto a evaluar:

FACTORES A EVALUAR EN REGULACIONES ISO

Competencias en | Competencias en Desarrollo de

Perfil definido

Competencias perfil titular competencias
., Induccion Capacitacion Entrenamiento Concientizacion
Formacion
L, Induccion Capacitacion Entrenamiento Concientizacion
Evaluacion
L. Induccion Capacitacion Entrenamiento Concientizacion
Documentacion
L Natural Artificial %Visibilidad
lluminacion
I Natural Artificial %Temperatura
. Ventilaciéon
Condiciones de
trabajo fisicos Ruido 60-75 decibeles 76-95 decibeles % Exposicion
Ergondmico Orden Limpieza

Area de trabajo

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla lll. Forma evaluativa ISO lado 2

Tensiones o conflictos en la estructura organizacional

% Promedio

Entre compafieros

Entre jefes y subordinados

Entre areas

Comunicacion en las diferentes lineas operativas

% Efectividad

Entre linea primaria y secundaria

Entre linea secundaria y terciaria

Entre linea terciaria y primaria

Condiciones de

trabajo emocionales Flujo de informacién dentro del drea operativa

Unidireccional Bidireccional

De linea terciaria a primaria

De linea terciaria a secundaria

De linea primaria a secundaria

Motivacion del personal

% motivacion % motivacion
grupal individual X

De linea de operacidn primaria

De linea de operacidn secundaria

De linea de operacidn terciaria

PONDERACION DE EVALUACION

ASPECTO EVALUADO PONDERACION PUNTEO
Competencias 5
Formacidn 5
Evaluacion 5
Documentacion 5
Condiciones de trabajo fisicos 5
Condiciones de trabajo emocionales 5

TOTAL 30

NOTAS

Fuente: elaboracion propia.
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La segunda forma evaluativa que se presenta, contiene los factores a
evaluar conforme a las fases de induccién y a las generalidades del sistema; se
identifica con el numero 2-16, por ser la segunda forma evaluativa de induccién
creada en el 2016. Cada factor tiene una ponderacion de 10 puntos; en los
factores de fase el porcentaje de comprension y relevancia esta valorado en 5
puntos cada uno; mientras que en las generalidades el valor de cada elemento

es de 10 dividido entre el nimero total de elementos a evaluar por factor.

En cada una de las fases de induccion se determina quién la ha impartido;
el porcentaje de comprension en rangos los cuales se multiplica por 5 para
determinar su ponderacion; y el porcentaje de relevancia a nivel organizacional
con valor de 1 punto, relevancia funcional con valor de 2 puntos y la relevancia

de integracion con valor de 2 puntos.

El factor de recursos humanos se evalla la disponibilidad del personal que
proporciona la induccion para la resolucion de dudas, atencion de comentarios y

aceptacion de sugerencias.

El factor de material de apoyo evalia el acceso a la informacion que
tienen los empleados, basado en siete elementos que deberia tener la empresa

para facilitar la induccion.

En el factor tiempo, se evalla si el tiempo asignado a cada fase de
induccion es proporcional a la cantidad de informacién que deben procesar y

que la empresa les brinda.
El ultimo factor a evaluar es el lugar de trabajo, que se enfoca en las

condiciones bajo las cuales se proporciona la induccion en cuanto al porcentaje

de comodidad, visibilidad y ruido en cada fase del proceso.
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Tabla IV.

Forma evaluativa del sistema de induccién lado 1

FORMA EVALUATIVA DE INDUCCION No. 2-16

LUGAR:

| FECHA:

Nombre del evaluador:

Puesto del evaluador:

Linea de operacidn a evaluar:

Puesto a evaluar:

FACTORES A EVALUAR EN FASES DE INDUCCION

Induccidn inicial

Impartida por:

% comprension:

Malo (0-40%)

Medio (41-70%)

Alto (71-100%)

(10pts)
% relevancia: Organizacional Funcional De integracion
Impartida por:
., iy Malo (0-40%) Medio (41-70%) | Alto (71-100%)
Induccién % comprension:

especifica (10pts)

% relevancia:

Organizacional

Funcional

De integracion

Induccion
practica (10pts)

Impartida por:

% comprension:

Malo (0-40%)

Medio (41-70%)

Alto (71-100%)

% relevancia:

Organizacional

Funcional

De integracion

FACTORES GENERALES A EVALUAR EN INDUCCION

Recursos
humanos (10pts)

Disponibilidad del personal que proporciona la induccidn

Resolucion de
dudas

Atencidn de
comentarios

Aceptacién de
sugerencias

RRHH

Jefes

Compainieros

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla V. Forma evaluativa del sistema de induccién lado 2

Acceso a la informacion

Material Comprensibles | Estructurados |Accesible
Normas de conducta
Material de apoyo Reglamento interno
(10pts) Medidas disciplinarias
Instructivos
Manuales
Procesos
Plan de calidad
El tiempo en funcién de la informacidn es proporcional
. Fase Tiempo Informacidn Proporcién
Tiempo .
(10pts) Inicial
Especifica
Practica
Condiciones en las cuales se proporciona la induccion
Fase % Comodidad % Visibilidad % Ruido
Lugar .
(10pts) Inicial
Especifica
Practica
PONDERACION DE EVALUACION
ASPECTO EVALUADO PONDERACION PUNTEO
Cumplimiento ISO 30
Eficiencia de fase 30
Eficiencia general 40
TOTAL 100
NOTAS

Fuente: elaboracion propia.

Por ultimo en esta forma evaluativa, se presenta una casilla con la
ponderacion de evaluacion, en donde se ha de incluir el punteo obtenido en la

forma nim.1-16 y con esto se finaliza la evaluacion del sistema.
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En la siguiente tabla se presenta la matriz de habilidades y competencias,
la primera columna representa la linea de operacion,

habilidades, la tercera si los titulares evaluados la cumplen o no, en la cuarta las

41.2.2.

Matriz de habilidades y competencias

la segunda las

competencias y en la quinta si los titulares evaluados las cumplen o no.

SECUNDARIA
TIPO A

Para seguir instrucciones
Para establecer prioridades

De ejecucién

De diferenciacion
De logro

De respaldo
Cognitivas

De eficacia personal

Tabla VI. Matriz de habilidades y competencias
Lo |HABILIDADES SI/N0| COMPETENCIAS |SI/NO

De comunicacién Operativas
< Técnicas operativas Técnicas
E Para seguir instrucciones De ejecucién
o Para establecer prioridades De diferenciacion
E De logro
14 De respaldo
o Cognitivas

De eficacia personal
De comunicacién Operativas
Técnicas operativas Técnicas

SECUNDARIA
TIPO B

De comunicacion

Técnicas operativas

Para seguir instrucciones
Para establecer prioridades

Operativas

De ejecucién

De diferenciacion
De logro

De respaldo
Cognitivas

De eficacia personal

TERCIARIA

De comunicacién

De tecnologia

Para la innovacién

Para deteccion de fallas
Para establecer prioridades
Para toma de decisiones

Operativas
Técnicas

De ejecucion

De diferenciacion
De logro

De respaldo
Cognitivas

De eficacia personal

Fuente: elaboracion propia.
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4.1.2.3. Registro de actividades

Las actividades de evaluacién, quedan registradas al llenar las formas
evaluativas ya sea de forma fisica o en digital, dependiendo de las herramientas

tecnologicas con las que cuente el evaluador.

Si el evaluador llena las formas evaluativas en digital a través de una
tableta, se debe crear una carpeta exclusiva para registrar todos los
documentos relacionados a la evaluacion que realice, identificarlos y ordenarlos
por fecha. Puede crear un respaldo al guardarlo en drive o subirlo al sistema

general de la empresa.

Si el evaluador imprime las formas evaluativas, al llenarlas debe
guardarlas en un folder identificandolo con el nombre y fecha de la evaluacion
realizada, ademas debe guardarlas en el archivo general del personal anual que

se tiene en la empresa.

4.1.3. Supervision de operaciones

Como parte de la propuesta en el punto 3.4. se explica que las actividades
de evaluacion son responsabilidad del Departamento de Recursos Humanos,
las lleva a cabo la persona que ocupe el puesto de asistente de RRHH vy la

supervision de la evaluacion esta a cargo del coordinador de RRHH.

El coordinador, debe verificar que el asistente realice las actividades
propuestas, en el tiempo indicado y utilizando correctamente las herramientas
gue se le han proporcionado durante la capacitacion. También debe revisar que
todas las actividades queden registradas y que la informacién esté accesible

para el analisis de resultados.

89



4.2. Guia para evaluar el entrenamiento de la linea primaria

Esta guia se presenta para facilitar el proceso de evaluacion en la linea de
operacion primaria, la cual esta integrada por operarios y ayudantes.

Basicamente consiste en una lista de cotejo, en la cual se validan todos los

elementos de la induccion por fase.

Tabla VIl.  Guia de evaluacion linea primaria lado 1

GUIA DE EVALUACION DE ENTRENAMIENTO

LUGAR: | FECHA:

Nombre del evaluador:

Puesto del evaluador:

Linea de operacion a evaluar:

Puesto a evaluar:

INDUCCION INICIAL

RESPONSABLE: DEPARTAMENTO DE RRHH

DURACION: 8 HORAS

MATERIAL PROPORCIONADO PRIORIDAD VALIDACION
Normas de conducta A
Reglamento interno A
Medidas disciplinarias A
Instructivo induccidon nuevos empleados A
ESQUEMA TEMATICO PRIORIDAD VALIDACION
Descripcion general de la empresa A
Organigrama A
Sistema de gestion de calidad A
Buenas practicas de manufactura A
Procedimiento de limpieza y sanitizacion A
Seguridad industrial A
Manual de EPP A
Procedimiento atencién y manejo de incidente y accidente A
Ingreso y salida de personal a las instalaciones A

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla VIIl.  Guia de evaluacion linea primaria lado 2

INDUCCION ESPECIFICA

RESPONSABLE: COORDINADOR DE AREA

DURACION: 16 HORAS

MATERIAL PROPORCIONADO PRIORIDAD VALIDACION
Procedimientos del area de trabajo A
Manuales de las maquinarias a utilizar A
Instructivo de actividades propias A
Plan de calidad del area A
ACTIVIDADES PRIORIDAD VALIDACION
Descripcidn del puesto A
Recorrido por las instalaciones A
Presentacion e integracién al equipo A
Presentacion de area de trabajo A
Sensibilizacién sobre conformidad de producto A

INDUCCION PRACTICA

RESPONSABLE: COMPANEROS DE AREA

DURACION: 15 DIiAS

ACTIVIDADES

PRIORIDAD VALIDACION

Manejo de montacargas

A

Caracterizacion de procesos

Proceso practico de sus funciones

Revision y explicacion de manuales

Revision y explicacion de instructivos

Revision y explicacion de los planes

Practica en maquinaria

Practica de operaciones

> > > > > >

CONSTANCIA DE ACTIVIDAD

INVOLUCRADOS

NOMBRE FIRMA

Responsable de induccién inicial

Responsable de induccion especifica

Responsable de induccién practica

Evaluador

Operarios y ayudantes que participan en induccién

NOTAS

Fuente: elaboracion propia.
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4.2.1. Operarios

La guia de evaluacion para la linea de operacion primaria, se aplica a
todos los puestos que pertenecen a esta linea, sin embargo es necesario que el
evaluador tome en cuenta que en la induccion especifica y practica hay

elementos que varian entre ellos:

o Operario de extrusion: procedimiento de extrusion y su proceso practico,
procedimiento para cuadre en extrusion, instructivo para coextrusoras,
procedimiento para mezclas en extrusion, procedimiento de operacion del
sistema ACS plast control para la corrida de una orden de produccion en
las maquinas coextrusoras, instructivo para coextrusora MACCHI vy

proceso practico de laboratorio, plan de calidad de extrusion.

o Operario de impresion: instructivo para impresion y su proceso practico,
instructivo para la inspeccién y ensayo en impresion, procedimiento para
cuadre en impresion, diagrama de operacion de impresion, caracterizacion
de impresion, procedimiento para la limpieza de rodillos, procedimiento de
manipulacion de tintas, instructivo para graduar video camara de

impresion, proceso practico de laboratorio, plan de calidad de impresién.

o Operario de laminacién: proceso practico de laminado, instructivos para
llenado y descargue del equipo dosificador, para desarmado, limpieza y
armado del cabezal mezclador, para calibracion y verificacion de mezcla
de adhesivo, para el cuidado, limpieza y desinfeccion de la maquina
laminadora y de la unidad de aplicacion de adhesivo, para la calibracion
de los rodillos alimentadores dosificadores de adhesivo, para la validacion
de la aplicacion de adhesivo, para la correcta sefializacion de defectos de

laminacion, para limpieza del equipo dosificador, para determinar la cara
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con tratamiento quimico de los poliésteres, para manejo de residuos
peligrosos en el area de laminacion, para pre alistamiento de méaquina,
para cuadre de maquina, manual de capacitacion para operarios de

laminacion por adhesivos solventes, plan de calidad de laminado.

o Operario de corte y rebobinado: proceso practico de corte y rebobinado,
instructivos para rebobinado, para corte, para preparacion de maquinas,
plan de calidad de corte y rebobinado.

o Operario de preprensa: proceso practico preprensa, proceso practico de
laboratorio, plan de calidad de preprensa, manual de operacién de

preprensa.

4.2.2. Ayudantes de procesos operativos

Los elementos a evaluar en la fase de induccion especifica y practica en

los ayudantes de procesos operativos son:

o Ayudante de extrusiéon: proceso practico de extrusion, caracterizacion de
extrusion, instructivo para coextrusoras, procedimiento para mezclas en

extrusion y proceso practico de laboratorio, plan de calidad de extrusion.

o Ayudante de impresion: proceso practico de impresion, caracterizacion de
impresion, procedimiento para la limpieza de rodillos, procedimiento de
manipulacion de tintas, proceso practico de laboratorio, plan de calidad de

impresion.

o Ayudante de preprensa: proceso practico preprensa y de laboratorio, plan

de calidad de preprensa, manual de operacion de preprensa.
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4.3. Guia para evaluar el entrenamiento de la linea secundaria

Esta guia se presenta para facilitar el proceso de evaluacion en la linea de
operacion secundaria, la cual estd integrada por los electromecanicos, el
despachador y el digitador. B4sicamente consiste en una lista de cotejo, en la
cual se validan todos los elementos de la induccién por fase.

Tabla IX. Guia de evaluacion linea secundaria lado 1

GUIA DE EVALUACION DE ENTRENAMIENTO

LUGAR: | FECHA:

Nombre del evaluador:

Puesto del evaluador:

Linea de operacion a evaluar:

Puesto a evaluar:

INDUCCION INICIAL

RESPONSABLE: DEPARTAMENTO DE RRHH DURACION: 8 HORAS

MATERIAL PROPORCIONADO PRIORIDAD VALIDACION
Normas de conducta A
Reglamento interno A
Medidas disciplinarias A
Instructivo induccidon nuevos empleados A
ESQUEMA TEMATlCO PRIORIDAD VALIDACION
Descripcion general de la empresa A

Organigrama

Sistema de gestion de calidad

Buenas practicas de manufactura

Procedimiento de limpieza y sanitizacion

Seguridad industrial

Manual de EPP

Procedimiento atencién y manejo de incidente y accidente

> | > ||| >

Ingreso y salida de personal a las instalaciones

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla X. Guia de evaluacion linea secundaria lado 2

INDUCCION ESPECIFICA

RESPONSABLE: COORDINADOR DE AREA

DURACION: 16 HORAS

MATERIAL PROPORCIONADO PRIORIDAD VALIDACION
Procedimientos del area de trabajo A
Manuales de las maquinarias de la planta A
Instructivo de actividades propias A
Plan de calidad del area A
ACTIVIDADES PRIORIDAD VALIDACION
Descripcidn del puesto A
Recorrido por las instalaciones A
Presentacion e integracién al equipo A
Presentacion de area de trabajo A
Sensibilizacion sobre la calidad en funciones A

INDUCCION PRACTICA

RESPONSABLE: COMPANEROS DE AREA

DURACION: 15 DIiAS

ACTIVIDADES

PRIORIDAD VALIDACION

Manejo de montacargas

A

Caracterizacion de procesos

Proceso practico de sus funciones

Revision y explicacion de manuales

Revision y explicacion de instructivos

Revision y explicacion de los planes

> > | > | > >

CONSTANCIA DE ACTIVIDAD

INVOLUCRADOS

NOMBRE FIRMA

Responsable de induccién inicial

Responsable de induccion especifica

Responsable de induccién practica

Evaluador

Personal que participa en induccidn

NOTAS

Fuente: elaboracion propia.
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4.3.1. Despachador

El evaluador debe tomar en cuenta que para la induccidon especifica y
practica del puesto de despachador, hay que validar si se les proporciona lo

siguiente:

o Un manual de procedimiento para el almacenaje de materias primas y
productos terminados, con los respectivos formularios para recepcion y

despacho de los mismos.

o Un instructivo para proteger y almacenar los rollos laminados y su
correspondiente  explicaciébn, tomando en  consideraciéon las

especificaciones de almacenamiento para este tipo de productos.

o El procedimiento de identificacion, almacenamiento y manipulacién de

tintas y otro de producto para rebobinado.

o Practica del sistema operativo para el control de inventarios que utiliza la

empresa.

4.3.2. Digitador

Para el digitador, el evaluador Unicamente debe verificar si en la induccion
especifica se le proporciona el procedimiento para digitacion de empaque,
embalaje y etiquetado de la produccién diaria, mientras que en la induccion
practica se verifica que los ayudantes de operaciones le brinden la préactica
correspondiente en la digitacion de los datos de produccion por turnos y por

lotes.

96



4.3.3. Electromecénicos

En la evaluacibn de la induccion especifica y practica de
electromecanicos, el evaluador a de verificar que se les proporcione lo

siguiente:

o Plano eléctrico de toda la planta, manual de maquinaria de extrusion, de
laminado, de impresion, de corte y rebobinado, plan de calidad en
mantenimiento, programa de mantenimiento preventivo, instructivo para el

mantenimiento de instalaciones.

o Equipo de proteccidn personal especifico para sus tareas, asi como las

herramientas para todos los tipos de mantenimientos que realicen.

Ademas en la induccion practica, es necesario el acompafamiento en la
atencion de mantenimiento correctivo y que se les ensefie la forma adecuada
de realizar los reportes después de cada mantenimiento que se ejecuta, como
llenar las érdenes de trabajo y como trabajar las requisiciones de materiales o

equipos que se necesiten para un mantenimiento especifico.

4.4. Guia para evaluar el entrenamiento de la linea terciaria

Esta guia se presenta para facilitar el proceso de evaluacion en la linea de
operacion terciaria, la cual esta integrada por los supervisores, los
coordinadores, el ingeniero de soporte en sistemas y el asistente de seguridad
industrial. Basicamente consiste en una lista de cotejo, en la cual se validan
todos los elementos de la induccion por fase y es presentada en la siguiente

tabla.
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Tabla XI.

Guia de evaluacion linea terciaria

GUIA DE EVALUACION DE ENTRENAMIENTO

LUGAR: | FECHA:

Nombre del evaluador:

Puesto del evaluador:

Linea de operacidn a evaluar:

Puesto a evaluar:

INDUCCION INICIAL

RESPONSABLE: DEPARTAMENTO DE RRHH

DURACION: 8 HORAS

MATERIAL PROPORCIONADO PRIORIDAD VALIDACION
Normas de conducta A
Reglamento interno A
Medidas disciplinarias A
Instructivo induccidén nuevos empleados A
ESQUEMA TEMATICO PRIORIDAD VALIDACION
Descripcion general de la empresa A
Organigrama A
Sistema de gestién de calidad A
Buenas practicas de manufactura A
Procedimiento de limpieza y sanitizacién A
Seguridad industrial A
Manual de EPP A
Procedimiento atencion y manejo de incidente y accidente A
Ingreso y salida de personal a las instalaciones A

INDUCCION ESPECIFICA

RESPONSABLE: JEFE DE AREA

DURACION: 16 HORAS

MATERIAL PROPORCIONADO PRIORIDAD VALIDACION
Procedimientos del area de trabajo A
Manuales de las maquinarias y equipos del area A
Instructivos de actividades del drea A
Plan estratégico y de calidad del drea A
ACTIVIDADES PRIORIDAD VALIDACION
Descripcion del puesto A
Recorrido por las instalaciones A
Presentacion del personal a su cargo A
Presentacion de area de trabajo A
Sensibilizacion sobre la calidad en funciones A
CONSTANCIA DE ACTIVIDAD
INVOLUCRADOS NOMBRE FIRMA

Responsable de induccidn inicial

Responsable de induccidn especifica

Evaluador

Personal que participa en induccidn

Fuente: elaboracion propia.
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4.4.1. Asistente de seguridad industrial

En la induccion de este puesto, es importante que el evaluador verifique si
el acompafiamiento lo realiza el jefe de mantenimiento, por ser el que mejor

conoce los riesgos industriales de la planta.

4.4.2. Coordinador preprensa

En la induccién de este coordinador, el evaluador verifica que se le
proporcione el instructivo de preprensa, el proceso practico preprensa, proceso
practico de laboratorio, plan de calidad de preprensa, manual de operacion de
preprensa, el programa de capacitaciones y el plan de induccién para operarios

y ayudantes de esta area.

4.4.3. Coordinador de mantenimiento

En la induccion del coordinador de mantenimiento, el evaluador verifica
que se le proporcione el programa de mantenimiento preventivo, instructivo
para el mantenimiento de instalaciones, procedimiento de atencion de
mantenimientos correctivos, manuales de todas las maquinarias de la planta, el
plan de calidad en mantenimiento, el plano eléctrico de la planta productiva, el

programa de capacitaciones y el plan de induccion para electromecénicos.
4.4.4. Soporte de sistemas
La induccion de este ingeniero es muy generalizada, debido a que las

actividades son especializadas y el Unico material que se le proporciona es el

instructivo de los sistemas de cémputo que se manejan en la empresa.
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4.4.5. Supervisores

En la induccion de los supervisores, el evaluador verifica que se les

entregue el siguiente material:

o Al supervisor de extrusion: procedimiento de extrusion y su proceso
practico, procedimiento para cuadre en extrusion, instructivo para
coextrusoras, procedimiento para mezclas en extrusion, procedimiento de
operacion del sistema ACS plast control para la corrida de una orden de
produccion en las maquinas coextrusoras, instructivo para coextrusora
MACCHI y proceso practico de laboratorio, plan de calidad de
extrusion,programa de capacitaciones y el plan de induccién para

operarios de extrusion y sus correspondientes ayudantes.

o Al supervisor de impresién: todos los manuales, instructivos y planes del

operario de impresion, de laminacién, de corte y rebobinado. Tales como:

o Instructivo para impresién y su proceso practico, instructivo para la
inspeccion y ensayo en impresion, procedimiento para cuadre en
impresion, diagrama de operacion de impresion, caracterizacion de
impresion, procedimiento para la limpieza de rodillos, procedimiento
de manipulacion de tintas, instructivo para graduar video cadmara de
impresion, proceso practico de laboratorio, plan de calidad de
impresion, programa de capacitaciones y el plan de induccién para

los operarios de impresién y sus correspondientes ayudantes.
o Proceso practico de laminado, instructivos para llenado y descargue

del equipo dosificador, para desarmado, limpieza y armado del

cabezal mezclador, para calibracion y verificacion de mezcla de
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adhesivo, para el cuidado, limpieza y desinfeccion de la méaquina
laminadora y de la unidad de aplicacion de adhesivo, para la
calibracion de los rodillos alimentadores dosificadores de adhesivo,
para la validacion de la aplicacion de adhesivo, para la correcta

sefalizacién de defectos de laminacion.

o Instructivo para limpieza del equipo dosificador, para determinar la
cara con tratamiento quimico de los poliésteres, para manejo de
residuos peligrosos en el area de laminacion, para pre alistamiento
de maquina, para cuadre de maquina, manual de capacitacion para
operarios de laminacion por adhesivos solventes, plan de calidad de
laminado, programa de capacitaciones y el plan de induccién para el

operario de laminado.

o Proceso préactico de corte y rebobinado, instructivos para rebobinado,
para corte, para preparacion de maquinas, plan de calidad de corte y
rebobinado, programa de capacitaciones y el plan de induccién para
operarios de corte y rebobinado.

4.5. Costo de implementacion

El costo de la implementacion de la propuesta es minimo y varia
dependiendo de los recursos con los que disponga la empresa para llevar a
cabo las actividades de evaluacion; en la cual se pueden dar dos situaciones:
o Evaluacion a cargo de un evaluador externo: costo estimado en Q 6

000,00 mensuales, trabaja con formas evaluativas digitales y presenta su

informe en digital.
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Evaluacion agregado a las funciones del asistente de RRHH, trabajando
con tableta no tiene costo alguno, trabajando con formas evaluativas
impresas el costo dependera de la cantidad de impresiones que se

realicen que no sobrepasa los Q 150 00 anuales.
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5.  ANALISIS, MEDICION Y MEJORA

El analisis que se propone es para identificar, en cada evaluacion que se
realice, que elementos se desarrollan a través de la induccién después de un
periodo de tiempo determinado. Algunos de estos elementos pueden medirse
creando indicadores, tal es el caso de las habilidades y competencias que
desarrollan los titulares de puestos operativos, también pueden controlarse a

través de auditorias.

Todo proceso puede mejorarse, por eso se propone una metodologia de
retroalimentacion que permita estimar los resultados de una evaluacion del
sistema de induccion para puestos de trabajo operativo y con base en ello
establecer normas preventivas y correctivas que favorezcan a la optimizacion

del sistema.
5.1. Andlisis comparativo

Segun las normas ISO 9001-2008 la organizacién debe determinar,
recopilar y analizar los datos apropiados para demostrar la idoneidad y la
eficacia de un sistema implementado para evaluar asi, dénde y como puede

realizarse la mejora continua de la eficacia de dicho sistema.

Para poder realizar el andlisis comparativo, primero se establecen los
elementos a analizar. En la evaluacion del sistema, los elementos que se
analizan son: las competencias y la formacién de los titulares, la eficacia y la
calidad de la evaluacion, asi como la metodologia para el registro de
actividades implementadas dentro de la empresa.
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5.1.1. Competencia

En el punto 6.2.2 literal a) de la norma ISO dice que hay que determinar la
competencia necesaria para el personal que realiza trabajos que afectan a la
conformidad con los requisitos del producto. Y para ello se establecen las
competencias que deben poseer las personas que ocupen los puestos de

trabajo operativo por linea establecida y por puesto existente.

El andlisis comparativo se realiza entre las competencias que tienen los
titulares de los puestos operativos de la empresa y las competencias que se
establecieron como parte de la propuesta, utilizando los indicadores del inciso

5.2.1y5.2.2 que se presentan mas adelante.

51.2. Formacioén

En el punto 6.2.2 literal b) dice que cuando sea aplicable, se debe
proporcionar formacién o tomar otras acciones para lograr la competencia
necesaria en los empleados de la empresa. Al realizar el analisis comparativo
de las competencias que tienen los titulares y las que debieran tener, se
identifican que competencias deben desarrollarse y las acciones a tomar para

que alcancen la formacion deseada.

En la empresa se considera que hay capacitaciones que puede impartir el
Departamento de Recursos Humanos enfocados en el desarrollo de
competencias, habilidades y conocimientos, que en general, pueden mejorar el
desempeiio de los titulares de puestos operativos de todas las lineas de
operacion identificados. La deteccién de necesidades de capacitacion se basa

en los resultados de las auditorias propuestas mas adelante.
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5.1.3. Eficacia

En el punto 6.2.2 literal c) de la norma ISO dice que hay que evaluar la
eficacia de las acciones tomadas. Para fines de esta propuesta, este inciso se

centra en dos puntos que son:

o La eficacia de las capacitaciones que la empresa proporcione para que los
titulares de puestos operativos posean las competencias deseadas, la cual

se puede medir al realizar el analisis comparativo de competencias.

o La eficacia de la evaluacion del sistema de induccion por medio de las
formas propuestas, para ello se realiza un analisis comparativo entre los
resultados de la primera evaluacion con las formas y los resultados de una

segunda evaluacion con las formas en la siguiente induccion.

5.1.4. Calidad

En el punto 6.2.2 literal d) de la norma ISO dice que hay que asegurarse
de que el personal es consciente de la pertinencia e importancia de sus
actividades y de cémo contribuyen al logro de los objetivos de la calidad. En la
empresa, realizan una sensibilizacion sobre la calidad en funciones en la cual
se le da a conocer a los nuevos titulares de puestos operativos, la importancia
de sus funciones para la consecucion de la calidad en los productos y en la

empresa en general.

En las guias de evaluacion por linea de operacion, hay una celda en la
cual se evalla si la persona responsable de realizar la induccion se encarga de
la sensibilizacién sobre la calidad en funciones que debe impartirse dentro de la

induccién especifica.
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5.1.5. Registro

En el punto 6.2.2 literal e) de la norma ISO dice que hay que mantener los
registros apropiados de la educacion, formacion, habilidades y experiencias que

se lleven a cabo dentro de la empresa.

Lo expuesto por las normas respecto a los registros, quiere decir que es
indispensable llevar un control adecuado de todas las actividades realizadas
dentro de la empresa en la cual se puede validar la informacion que de ellas se
pueda extraer y que evidencian su compromiso con la calidad en todas las

areas de la empresa.

5.2. Medicién

En las normas ISO 9001-2008 se establece que es necesario medir los
resultados obtenidos con la implementacién de un sistema. Al considerar este
aspecto se determinan indicadores en habilidades y competencias por linea de
operacion y por puesto de trabajo operativo, asi como las bases para las
auditorias que permiten dar a conocer los resultados de las acciones

propuestas para su correspondiente analisis.

5.2.1. Indicadores de habilidades y competencias por linea

Con base en la matriz de habilidades y competencias presentada en la
tabla VI del inciso 4.1.2.2 del presente documento, se establecen los
indicadores por linea de operacion que sirve para el analisis comparativo de
competencias, elaborando para cada una, una tabla con la lista de cotejo para

dichos indicadores.
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5.2.1.1.

Primaria

Para la linea primaria se tiene un indicador por habilidad, dos indicadores

para las competencias operativas, de ejecucion, de diferenciacion, de logro, de

respaldo y cognitivas; mientras que para las competencias técnicas solo se

tiene un indicador; y para las competencias de eficacia personal se tienen 6

indicadores, tal como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla XIl.  Indicadores de habilidades y competencias en linea primaria
HABILIDADES INDICADORES SI/ND
De comunicacion Comunicacion efectiva
Técnicas operativas Destrezas para operar maquinaria
Para seguir instrucciones Disciplina
Para establecer prioridades | Priorizacidn de funciones
COMPETENCIAS INDICADORES SI/ND

. Conocimiento tedrico funcional de la maquina que opera
Operativas — - - -
Conocimiento del proceso productivo en el que interviene
Técnicas Resolucion de problemas técnicos

De ejecucion

J

Capacidad para optimizar recursos

Cumplimiento de metas

De diferenciacion

Conocimientos especializados en el drea de desempeiio

Orientacién a la excelencia

Motivacién al logro

INEA DE OPERACION PRIMARIA

De logro , -
& Interés por orden y calidad
Normas de seguridad
De respaldo P
Buenas practicas de manufactura
- Aprendizaje continuo
Cognitivas P J

Capacidad para la autoevaluacion

r

L

De eficacia personal

Trabajo en equipo

Responsabilidad

Proactividad

Confianza en si mismo

Compromiso con la empresa

Capacidad de adaptacion

Fuente: elaboracion propia.
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5.2.1.2. Secundaria

En la linea de operacion secundaria tipo A se tiene un indicador por
habilidad; tres indicadores para las competencias operativas y de ejecucion; dos
indicadores para las competencias técnicas, de diferenciacion, de respaldo, de
logro y cognitivas; y 6 indicadores para las competencias de eficacia personal.

Tabla Xlll. Indicadores de habilidades y competencias en linea

secundaria tipo A

HABILIDADES INDICADORES SI/ND
De comunicacion Comunicacion efectiva
Técnicas operativas Destrezas para el mantenimiento

Para seguir instrucciones Disciplina
Para establecer prioridades | Priorizacion de funciones

<
COMPETENCIAS INDICADORES SI/ND
Conocimiento mecanico de maquinas industriales
Operativas Conocimiento de electricidad industrial

Conocimiento de mantenimiento general

Resolucion de problemas técnicos electromecanicos
Capacidad para evaluar opciones

Capacidad para optimizar recursos

De ejecucion Cumplimiento de metas

Capacidad para trabajar bajo presion

Conocimientos especializados en mantenimiento industrial
Orientacidn a la excelencia

Motivacion al logro

Técnicas

De diferenciacion

J

De logro , -
& Interés por orden y calidad
Normas de seguridad
De respaldo " .g
Buenas practicas de manufactura
Aprendizaje continuo
Cognitivas L J

Capacidad para la autoevaluacion
Trabajo en equipo
Responsabilidad

Proactividad

Confianza en si mismo
Compromiso con la empresa
Capacidad de adaptacion

INEA DE OPERACION SECUNDARIA TIPO

r

L

De eficacia personal

Fuente: elaboracion propia.
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Para la linea de operacion secundaria tipo B se tiene un indicador por
habilidad; dos indicadores para las competencias operativas, de ejecucion, de
logro y de respaldo; mientras que para la competencia de diferenciacion se
tiene solo un indicador; tres indicadores para las competencias cognitivas; y 6

indicadores para las competencias de eficacia personal.

Tabla XIV. Indicadores de habilidades y competencias en linea

secundariatipo B

HABILIDADES INDICADORES SI/ND
De comunicacién Comunicacion efectiva
Técnicas operativas Destrezas para operar maquinaria
m Para seguir instrucciones Disciplina
Para establecer prioridades | Priorizacidn de funciones
COMPETENCIAS INDICADORES SI/ND

Conocimiento de digitacion
Conocimiento de almacenamiento
Capacidad para optimizar recursos
Cumplimiento de metas

De diferenciacién Orientacién a la excelencia
Motivacioén al logro

Interés por orden y calidad
Normas de seguridad

Buenas practicas de manufactura
Conocimiento organizativo
Cognitivas Aprendizaje continuo

Capacidad para la autoevaluacion
Trabajo en equipo
Responsabilidad

Proactividad

Confianza en si mismo
Compromiso con la empresa
Capacidad de adaptacion

Operativas

De ejecucion

De logro

J

INEA DE OPERACION SECUNDARIA TIPO

De respaldo

De eficacia personal

r

L

Fuente: elaboracion propia.
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52.1.3. Terciaria

En esta linea de operacion se tiene un indicador por cada habilidad

establecida.
Tabla XV. Indicadores de habilidades y competencias en linea terciaria

HABILIDADES INDICADORES SI/NO

De comunicacion Comunicacion efectiva

De tecnologia Manejo de tecnologia

Para la innovacion Innovacidn en procesos

Para deteccidn de fallas Identificacion de fallas o deficiencias

Para establecer prioridades | Priorizacion de funciones

Para toma de decisiones Efectividad de decisiones

COMPETENCIAS INDICADORES SI/ND
Conocimiento tedrico funcional de las maquinas del area

Operativas Conocimiento del proceso productivo que supervisa
Capacidad para introducir mejoras
Destreza técnica para la operacion de las maquinas del area
Técnicas Resolucion de problemas técnicos

¥

r

INEA DE. OPERACION TERCIARIA

L

Capacidad para evaluar opciones

De ejecucion

Capacidad para administrar recursos

Cumplimiento de metas

Capacidad para trabajar bajo presion

De diferenciacion

Conocimientos especializados

Orientacién a la excelencia

Capacidad estratégica

Motivacion al logro

De logro , -
& Interés por orden y calidad
Normas de seguridad
De respaldo , .g
Buenas practicas de manufactura
Capacidad de organizacion
Cognitivas Capacidad para la investigacidon

Capacidad para la autoevaluacion

De eficacia personal

Liderazgo

Responsabilidad

Proactividad

Confianza en si mismo

Compromiso con la empresa

Capacidad de negociacion

Fuente: elaboracion propia.
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En la tabla anterior se puede observar que se determinan tres indicadores
para las competencias operativas, técnicas, de ejecucion, de diferenciacion y
cognitivas; 2 para las competencias de logro y respaldo; y 6 indicadores para

las competencias de eficacia personal.

5.2.2. Indicadores de habilidades y competencias por puesto

Aunqgue se utilizan las listas de cotejo presentadas en las tablas Xll, XIII,
XIV'y XV, del presente documento, para evaluar las habilidades y competencias
de titulares o aspirantes de puestos de trabajo por linea de operacion, también
es necesario describir las caracteristicas a evaluar en un mismo indicador pero

para diferente puesto.

Esto debido a que aunque pertenezcan a una misma linea de operacion,
las caracteristicas de un indicador difieren de acuerdo a las funciones que se
desarrollen en cada puesto. Es por esto que a continuacion son descritas estas

caracteristicas de acuerdo al puesto de trabajo que se va a evaluar.

5.2.2.1. Operarios

Para los operarios de extrusion, impresion, laminacion, preprensa, corte y
rebobinado se tienen cuatro indicadores de habilidades que deben desarrollar.

Entre las caracteristicas a evaluar estan:

o Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su
opinion y darse a entender; tiene la habilidad para comunicar a sus
superiores, subalternos y compafieros informacion relevante para el
ejercicio de sus funciones, asi como para el correcto desarrollo de

actividades dentro de la planta.
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o Destrezas para operar: habilidad para operar la maquinaria y equipo que
se le proporciona en su respectiva area de trabajo, organizando

eficientemente sus actividades.

o Disciplina: habilidad para dar y recibir instrucciones, seguir 6rdenes de
produccion, respetar horarios, cumplir con sus funciones, mantener orden

y limpieza en el area de trabajo.

o Priorizacién de funciones: facilidad para determinar que funciones son
prioritarias para el continuo y eficiente desarrollo de actividades dentro de

la empresa.

Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las

competencias de un operario se tienen las siguientes:

o Operativas: se evallan conocimientos teoricos funcionales de la méquina
gue opera, mediante su capacidad de explicar cdmo funciona y para qué
sirve cada parte de ella. También se evalGan los conocimientos que posee
del proceso productivo, por medio de su capacidad para explicar los
diagramas de operacion, instructivos y manuales de cada proceso.

o Técnicas: se refiere a la resolucion de problemas técnicos que se puedan
presentar durante la operacién de maquinarias y equipos en su area de

trabajo.

o De ejecucion: se evalla la capacidad de optimizar recursos de los cuales
dispone, tales como el tiempo, las materias primas, la mano de obra, etc.
también se considera su capacidad para el cumplimiento de metas dentro

de esta competencia.
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o De diferenciacion: se observan los conocimientos especializados que se
ponen en practica dentro del area a evaluar y si al realizar las actividades
estan orientadas a la excelencia, es decir, si buscan que todo se realice
adecuadamente para obtener los mejores resultados.

o De logro: se evalua el interés por cumplir las metas que se le trazan, por

trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su desempefio.

o De respaldo: se observa si trabajan bajo las normas de seguridad de la

empresa y si cumplen con las buenas practicas de manufactura.

o Cognitivas: se toma en cuenta su interés por aprender siempre algo

nuevo y su capacidad para evaluar el resultado de su desemperio.

o De eficacia personal: se evalla si es capaz de trabajar en equipo con los
ayudantes y digitadores del area, responsable en las tareas operativas
gue se le asignan, capaz de realizar actividades en beneficio del area sin
necesidad de que se lo soliciten, tiene confianza en si mismo, refleja
compromiso con la empresa y demuestra capacidad para adaptarse a los

cambios que se le impongan en un momento dado.

5.2.2.2. Ayudantes de procesos operativos

Para los ayudantes de extrusion, impresion y pre-prensa, se tienen cuatro
indicadores de habilidades que deben desarrollar. Entre las caracteristicas a

evaluar estan:

o Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su

opinion y darse a entender en el desempefio de sus funciones.
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o Destrezas para operar: habilidad basica para operar la maquinaria y

equipo del operario a quien asiste para casos de emergencia.

o Disciplina: habilidad para recibir instrucciones, seguir oOrdenes de
produccion, respetar horarios, cumplir con sus funciones, mantener orden

y limpieza en el area de trabajo.

o Priorizacién de funciones: facilidad para determinar que funciones son

prioritarias para el continuo y eficiente desarrollo de actividades del area.

Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las

competencias de un ayudante se tienen las siguientes:

o Operativas: se evallan conocimientos tedricos funcionales de la méquina
gue maneja el operario a quien asiste, mediante su capacidad de explicar
como funciona y para qué sirve cada parte de ella. También se evaltan los
conocimientos que posee del proceso productivo en el cual interviene, por
medio de su capacidad para explicar los diagramas de operacion,

instructivos y manuales de cada proceso.

o Técnicas: se refiere a la resolucion de problemas técnicos que se puedan
presentar durante la operacién de maquinarias y equipos en su area de
trabajo.

o De ejecucion: se evalla la capacidad de optimizar recursos, tales como el
tiempo y las materias primas. también se considera su capacidad para el
cumplimiento de metas dentro de esta competencia.

o De diferenciacion: se observan si poseen conocimientos especializados

gue ponen en practica dentro del area a evaluar y si el desempefio esta
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orientado a la excelencia, es decir, si buscan que todo se realice
adecuadamente para obtener los mejores resultados.

o De logro: se evalla el interés por cumplir las metas que se le trazan, por

trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su desempefio.

o De respaldo: se observa si trabajan bajo las normas de seguridad de la

empresay si cumplen con las buenas practicas de manufactura.

o Cognitivas: se toma en cuenta su interés por aprender siempre algo nuevo

y su capacidad para evaluar el resultado de su desempefio.

o De eficacia personal: se evalla la capacidad de trabajar en equipo con los
operarios y digitadores del area, responsabilidad en las tareas que se le
asignan, capacidad de realizar actividades en beneficio del area sin
necesidad de que se lo soliciten, si tiene confianza en si mismo, si refleja
compromiso con la empresa y si demuestra capacidad para adaptarse a

los cambios que se le presenten en un momento dado.

5.2.2.3. Despachador

Para el despachador, se tienen cuatro indicadores de habilidades que

debe desarrollar. Entre las caracteristicas a evaluar estan:

o Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su

opinion y darse a entender en el desempefio de sus funciones.

o Destrezas para operar: habilidad basica para operar la maquinaria y
equipo de bodega.
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o Disciplina: habilidad para recibir instrucciones, despachar requisiciones de
materiales, respetar horarios, cumplir con sus funciones, mantener orden y

limpieza en el area de trabajo.

o Priorizacion de funciones: facilidad para determinar que funciones y
requisiciones son prioritarias para el continuo y eficiente desarrollo de

actividades productivas.

Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las

competencias de un despachador se tienen las siguientes:

o Operativas: se evallan los conocimientos que posea para el correcto
almacenamiento y despacho de materias primas, materiales y producto

terminado.

o De ejecucion: se evalla la capacidad de optimizar recursos, tales como el
tiempo, materiales de empaque y embalaje, etc. también se considera su

capacidad para cumplir con las metas del area de bodega.

o De diferenciacién: se observan si el desempefio estd orientado a la
excelencia, es decir, si busca que todo se realice adecuadamente para

obtener los mejores resultados.

o De logro: se evalla el interés por alcanzar los objetivos que se le trazan,
por trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su

desempeinio.

o De respaldo: se observa si trabaja bajo las normas de seguridad de la

empresay si cumple con las buenas practicas de manufactura.
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o Cognitivas: se toma en cuenta su capacidad para organizar actividades y
recursos eficientemente, asi como el interés por aprender siempre algo

nuevo y su capacidad para evaluar el resultado de su desempeiio.

o De eficacia personal: se evalla la capacidad de trabajar en equipo para el
control de inventarios, responsabilidad en las tareas que se le asignan,
capacidad de realizar actividades en beneficio del area sin necesidad de
gue se lo soliciten, si tiene confianza en si mismo, si refleja compromiso
con la empresa y si demuestra capacidad para adaptarse a los cambios

gue se le presenten en un momento dado.

5.2.2.4. Digitador

Para el digitador, se tienen cuatro indicadores de habilidades que debe

desarrollar. Entre las caracteristicas a evaluar estan:

o Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su

opinion y darse a entender en el desempefio de sus funciones.

o Destrezas para operar: habilidad para operar la maquinaria y equipo del

area de digitacion.
o Disciplina: habilidad para recibir instrucciones, digitar datos, respetar
horarios, cumplir con sus funciones, mantener orden y limpieza en el area

de trabajo.

o Priorizaciéon de funciones: facilidad para identificar las funciones que son

prioritarias para el continuo y eficiente desarrollo del area productiva.
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Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las
competencias de un digitador se tienen las siguientes:

o Operativas: se evallan los conocimientos que posea para la adecuada

digitacion de datos en el area productiva.

o De ejecucion: se evalla la capacidad de optimizar recursos, tales como el
tiempo, materiales de empaque e identificacion, etc. también se considera

su capacidad para cumplir con las metas del area de digitacion.

o De diferenciacién: se observan si el desempefio esta orientado a la
excelencia, es decir, busca realizar adecuadamente sus funciones para

obtener buenos resultados con especial atencion a los datos que digita.

o De logro: se evalla el interés por alcanzar los objetivos que se le trazan,

trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su desempefio.

o De respaldo: se observa si trabaja bajo las normas de seguridad de la

empresa y si cumple con las buenas précticas de manufactura.

o Cognitivas: se toma en cuenta su capacidad para organizar el tiempo en
funcién de sus actividades, asi como el interés por aprender siempre algo

nuevo y su capacidad para evaluar el resultado de su desempefio.

o De eficacia personal: se evalla la capacidad de trabajar en equipo para la
digitacion de datos de produccion, responsabilidad en las tareas que se le
asignan, capacidad de realizar actividades en beneficio del area sin

necesidad de que se lo soliciten, si tiene confianza en si mismo, si refleja
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compromiso con la empresa y si demuestra capacidad para adaptarse a

los cambios que se le presenten en un momento dado.

5.2.25. Electromecanicos

Para los electromecanicos, se tienen cuatro indicadores de habilidades

qgue deben desarrollar. Entre las caracteristicas a evaluar estan:

o Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su
opinion y darse a entender en el desempefio de sus funciones. Asi como
para explicar los procedimientos de mantenimiento que realizan y las
especificaciones de uso, limpieza y mantenimiento para maquinarias y

equipos que les transmiten a operarios y ayudantes.

o Destrezas para operar: habilidad para realizar los mantenimientos
preventivos y correctivos en areas, instalaciones eléctricas, maquinas y

equipos de la empresa.
o Disciplina: habilidad para recibir instrucciones, respetar horarios, seguir
programacion de mantenimiento, cumplir con sus funciones, mantener

orden y limpieza en el area de trabajo.

o Priorizacion de funciones: facilidad para identificar los mantenimientos que

son prioritarios para el continuo y eficiente desarrollo del area productiva.

Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las

competencias de los electromecanicos se tienen las siguientes:
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Operativas: se evallan los conocimientos que posea para el adecuado
mantenimiento de maquinas, los conocimientos de electricidad industrial y
los conocimientos que le permitan proporcionar un mantenimiento general

a las instalaciones de la empresa.

Técnicas: se evalla la capacidad para resolver problemas técnicos
electromecanicos y para evaluar opciones de materiales, técnicas o
servicios que sean apropiados para proporcionar un mantenimiento

eficiente a la empresa.

De ejecucion: se evalla la capacidad de optimizar recursos, tales como el
tiempo, materiales eléctricos, pinturas, etc. también se considera su
capacidad para cumplir con las metas que se le impongan y de trabajar

bajo presion al realizar los mantenimientos correctivos.

De diferenciacion: se observa si poseen conocimientos especializados en
mantenimiento industrial y si el desempefio esta orientado a la excelencia,
es decir, buscan realizar adecuadamente los mantenimientos para que el

proceso productivo no sea interrumpido por descuidos o fallas evitables.

De logro: se evalla el interés por alcanzar los objetivos que se le trazan,

trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su desempefio.

De respaldo: se observa si trabaja bajo las normas de seguridad de la

empresa y si cumple con las buenas practicas de manufactura.

Cognitivas: se toma en cuenta el interés por aprender siempre algo nuevo

y la capacidad para evaluar el resultado de su desempeiio.
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o De eficacia personal: se evalla la capacidad de trabajar en equipo con los
demas electromecanicos de la empresa, responsabilidad en las tareas que
se le asignan, capacidad de realizar actividades en beneficio del &rea sin
necesidad de que se lo soliciten, si tiene confianza en si mismo, si refleja
compromiso con la empresa y si demuestra capacidad para adaptarse a

los cambios que se le presenten en un momento dado.

5.2.2.6. Asistente de seguridad industrial

Para el asistente de seguridad industrial, se tienen seis indicadores de

habilidades que debe desarrollar. Entre las caracteristicas a evaluar estan:

o Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su
opinion y darse a entender en el desempefio de sus funciones; asi como
para explicar los procedimientos de seguridad industrial a todos los

empleados de la planta.

o Manejo de tecnologia: interés por la investigacion e implementacion de
nuevas tecnologias para la seguridad industrial aplicables a la empresa,

asi como dominio de programas y aplicaciones relacionadas a su campo.

o Innovacion en procesos: habilidad para innovar procesos de seguridad

industrial dentro de los procesos productivos de la empresa.

o Identificacion de riesgos: facilidad para identificar riesgos en los procesos

y areas que incrementen la posibilidad de accidentes en la empresa.

o Priorizacion de funciones: facilidad para identificar las actividades que son

prioritarias para la prevencion de accidentes y desastres.
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. Efectividad de decisiones: habilidad en la toma de decisiones relacionadas

a la seguridad industrial en todas las areas de la empresa.

Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las

competencias de un asistente de seguridad industrial se tienen las siguientes:

o Operativas: conocimiento tedrico funcional de las maquinas del area
operativa que le permita establecer los riesgos inherentes a ellas,
conocimiento de los procesos productivos para determinar el equipo de
proteccion individual que requieren y las normas de seguridad que se
deben establecer para cada uno de ellos, asi como capacidad para

introducir mejoras que disminuya o elimine la probabilidad de accidentes.

o Técnicas: se evalla la destreza técnica para la manipulaciéon de equipo de
proteccion, capacidad para resolver problemas técnicos de seguridad
industrial y para evaluar opciones respecto a equipo, materiales o

procedimientos que garanticen la seguridad en la empresa.

o De ejecucion: se evalla la capacidad de administrar los recursos de los
cuales dispone, se considera su capacidad para cumplir con las metas que

se le impongan, de trabajar bajo presion al realizar el plan de seguridad.

o De diferenciacién: se observan los conocimientos especializados que
posea respecto a la seguridad industrial, si el desempefio esté orientado a
la excelencia a fin de garantizar la seguridad dentro de las instalaciones,
ademas se evalla la capacidad estratégica que posea para la elaboracion

de normas de seguridad correspondientes.
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o De logro: se evalla el interés por alcanzar los objetivos que se le trazan,

trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su desempefio.

o De respaldo: se observa si las normas de seguridad y las buenas préacticas

de manufactura que proporciona son efectivas.

o Cognitivas: se analiza la capacidad de organizacidon que posee para el
cumplimiento de sus funciones, su capacidad para la investigaciéon de
nuevos procesos, conceptos, elementos que puedan contribuir a la
seguridad de la empresa y su capacidad para evaluar su propio

desemperio.

o De eficacia personal: se evalla la capacidad de liderar en el campo de la
seguridad industrial, responsabilidad en las tareas que se le asignan,
capacidad de realizar actividades en beneficio de la empresa sin
necesidad de que se lo soliciten, si tiene confianza en si mismo vy si refleja

compromiso con la empresa.

5.2.2.7. Coordinador preprensa

Para el coordinador pre-prensa, se tienen seis indicadores de habilidades

gue debe desarrollar. Entre las caracteristicas a evaluar estan:

o Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su
opinion y darse a entender en el desempefio de sus funciones; para dar y

recibir instrucciones y proporcionar la induccion especifica de su area.

o Manejo de tecnologia: interés por la investigacion e implementacion de

nuevas tecnologias para las actividades del area de preprensa.
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o Innovacion en procesos: habilidad para innovar procesos de preprensa

dentro de la empresa.

o Identificacion de deficiencias: facilidad para identificar deficiencias en el
desarrollo de actividades del area de preprensa y en sus procesos en

general.

o Priorizacion de funciones: facilidad para identificar las funciones que son
prioritarias para el adecuado funcionamiento del area bajo su

coordinacion.

. Efectividad de decisiones: habilidad en la toma de decisiones relacionadas

a la productividad de su area.

Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las

competencias de un coordinador de preprensa se tienen las siguientes:

o Operativas: conocimiento tedrico funcional de la maquinaria y equipo que
se utiliza en el area de preprensa, para proporcionar una induccién
adecuada a los operarios y ayudantes, que le permita resolver dudas que
se generen en ellos durante el proceso de entrenamiento; conocimiento
del proceso para coordinar actividades e instruir a sus subalternos, asi
como capacidad para introducir mejoras que disminuya o eliminen las

fallas o deficiencias durante el proceso.

o Técnicas: se evalla la destreza técnica para la operacion de las maquinas
del &rea de preprensa, capacidad para resolver problemas técnicos que no
requieran mantenimiento y para evaluar opciones respecto a los recursos

que intervienen en el proceso que coordina.
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De ejecucion: se evalla la capacidad de administrar los recursos de los
cuales dispone, se considera su capacidad para cumplir con las metas que
se le impongan, de trabajar bajo presion para cumplimiento de fechas de
entrega.

De diferenciacion: se observan los conocimientos especializados que
posea respecto a los procesos de preprensa, si el desempefio esta
orientado a la excelencia a fin de garantizar la productividad del area,
ademas se evalla la capacidad estratégica que posea para la
coordinacion del area y la distribucion de actividades en funcion de los

recursos de los cuales dispone.

De logro: se evalla el interés por alcanzar los objetivos que se le trazan,

trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su desempefio.

De respaldo: se observa si cumple adecuadamente con las normas de
seguridad de la empresa, si las buenas practicas de manufactura

establecidas para su area se llevan a cabo y si estas son efectivas.

Cognitivas: se analiza la capacidad de organizacién que posee para el
cumplimiento de sus funciones, su capacidad para la investigacién de
nuevos procesos, conceptos, elementos que puedan contribuir al area que

coordina y su capacidad para evaluar su propio desempefio.

De eficacia personal: se evalla la capacidad de liderar al equipo del area
de preprensa, responsabilidad en las tareas que se le asignhan, capacidad
de realizar actividades en beneficio de la empresa sin necesidad de que
se lo soliciten, la confianza en si mismo, el compromiso con la empresa y

la capacidad de negociacion con superiores y subalternos.
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5.2.2.8. Coordinador de mantenimiento

Para el coordinador de mantenimiento, se tienen seis indicadores de

habilidades que debe desarrollar. Entre las caracteristicas a evaluar estan:

Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su
opinién y darse a entender en el desempefio de sus funciones; asi como
para dar y recibir instrucciones, proporcionar la induccion especifica de

electromecanicos.

Manejo de tecnologia: interés por la investigacion e implementacion de
nuevas tecnologias para el mantenimiento preventivo y correctivo de

maquinaria, equipo, instalaciones eléctricas e instalaciones en general.

Innovacion en procesos: habilidad para innovar procesos de

mantenimiento general dentro de la empresa.

Identificacion de fallas: facilidad para identificar fallas en el proceso de

mantenimiento, en las instalaciones, en las maquinas y equipos.
Priorizacién de funciones: facilidad para identificar las funciones que son
prioritarias para el adecuado funcionamiento del é&rea bajo su

coordinacion.

Efectividad de decisiones: habilidad en la toma de decisiones relacionadas

a la productividad de su area y al mantenimiento efectivo general.

Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las

competencias de un coordinador de mantenimiento se tienen las siguientes:
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Operativas: conocimiento teorico funcional de la maquinaria y equipo que
se utiliza tanto en el area de mantenimiento como en el area productiva,
para proporcionar una induccion adecuada a los electromecanicos, que le
permita resolver dudas que se generen en ellos durante el proceso de
entrenamiento; conocimiento del proceso para coordinar actividades e
instruir a sus subalternos, asi como capacidad para introducir mejoras que

disminuya o eliminen las fallas detectadas.

Técnicas: se evalla la destreza técnica para la operacion de las maquinas
del area de mantenimiento, capacidad para resolver problemas técnicos
que requieran la programacién de mantenimiento preventivo o correctivo
en la empresa y para evaluar opciones respecto al tipo de mantenimiento

a aplicar, los materiales a utilizar o la programacién adecuada.

De ejecucion: se evalla la capacidad de administrar los recursos de los
cuales dispone, se considera su capacidad para cumplir con las metas que
se le impongan y de trabajar bajo presion para realizar los mantenimientos

eficientes en el menor tiempo posible.

De diferenciacion: se observan los conocimientos especializados que
posea respecto a los procesos de mantenimiento de maquinaria industrial,
de instalaciones eléctricas y de instalaciones generales; si el desempefio
esta orientado a la excelencia a fin de garantizar la productividad del area,
ademas se evalia la capacidad estratégica que posea para la
coordinacién de las actividades de mantenimiento y la distribuciéon de

recursos en funcion de las actividades que se presenten.

De logro: se evalla el interés por alcanzar los objetivos que se le trazan,

trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su desempefio.
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o De respaldo: se observa si cumple adecuadamente con las normas de
seguridad de la empresa y con las buenas practicas de manufactura

establecidas para el area donde se realicen los mantenimientos.

o Cognitivas: se analiza la capacidad de organizacion que posee para el
cumplimiento de sus funciones, su capacidad para la investigaciéon de
nuevos procesos, conceptos, elementos que puedan contribuir al area que

coordina y su capacidad para evaluar su propio desempefio.

o De eficacia personal: se evalla la capacidad de liderar al equipo de
electromecanicos, responsabilidad en las tareas que se le asignan,
capacidad de realizar actividades en beneficio de la empresa sin
necesidad de que se lo soliciten, la confianza en si mismo, el compromiso
con la empresa y la capacidad de negociacion con superiores y

subalternos.

5.2.2.9. Soporte de sistemas

Para el ingeniero en soporte de sistemas, se tienen seis indicadores de

habilidades que debe desarrollar. Entre las caracteristicas a evaluar estan:

o Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su
opinion y darse a entender en el desempefio de sus funciones; asi como
para explicar los procedimientos operativos de los sistemas a todos los

empleados de la planta que lo requieran.

o Manejo de tecnologia: interés por la investigacion e implementaciéon de
nuevas tecnologias para el soporte de sistemas aplicables a la empresa,

asi como dominio de programas y aplicaciones relacionadas a su campo.
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o Innovacion en procesos: habilidad para innovar procesos operativos de los

sistemas utilizados en la produccion de la empresa.

o Identificacion de fallas: facilidad para identificar fallas en el sistema que

permita la solucién de problemas que interrumpan la produccion.

o Priorizacion de funciones: facilidad para identificar las actividades que son

prioritarias para el soporte de sistemas.

. Efectividad de decisiones: habilidad en la toma de decisiones relacionadas
al soporte eficiente del sistema operativo en la empresa.

Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las

competencias de un ingeniero en soporte de sistemas se tienen las siguientes:

o Operativas: conocimiento teérico funcional del sistema operativo de la
empresa que le permita establecer fallas y medidas preventivas o
correctivas, conocimiento de los procesos productivos para determinar la
intervencién del sistema en cada uno de ellos, asi como capacidad para

introducir mejoras que disminuya o elimine la probabilidad de fallas.

o Técnicas: se evalla la destreza para proporcionar soporte técnico en
relacion al sistema, capacidad para resolver fallas en el sistema y para
evaluar opciones respecto a las acciones para garantizar el buen

funcionamiento del sistema.

o De ejecucion: se evalta la capacidad de administrar los recursos de los
cuales dispone, se considera su capacidad para cumplir con las metas que

se le impongan, de trabajar bajo presion al corregir fallas en el sistema.
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o De diferenciacion: se observan los conocimientos especializados que
posea respecto a sistemas operativos, si el desempefio esta orientado a la
excelencia a fin de garantizar el buen funcionamiento del sistema, ademas
se evallia la capacidad estratégica que posea para proporcionar el soporte

a todas las areas.

o De logro: se evalla el interés por alcanzar los objetivos que se le trazan,

trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su desempefio.

o De respaldo: se observa si cumple con las normas de seguridad y las
buenas practicas de manufactura al ingresar a las areas productivas de la

empresa cuando les proporciona el soporte técnico.

o Cognitivas: se analiza la capacidad de organizacion que posee para el
cumplimiento de sus funciones, su capacidad para la investigacion de
nuevas técnicas y aplicaciones para el soporte de sistemas, asi como su

capacidad para evaluar su propio desempefio.

o De eficacia personal: se evalla su liderazgo, responsabilidad en las tareas
gue se le asignan, capacidad de realizar actividades en beneficio de la
empresa sin necesidad de que se lo soliciten, si tiene confianza en si

mismo Y si refleja compromiso con la empresa.
5.2.2.10. Supervisores
Para los supervisores de extrusion y de impresion, se tienen seis

indicadores de habilidades que deben desarrollar. Entre las caracteristicas a

evaluar estan:
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o Comunicacion efectiva: facilidad para hablar, escuchar, expresar su
opinion y darse a entender en el desempefio de sus funciones; asi como
para dar y recibir instrucciones, proporcionar la induccion especifica de
operarios y ayudantes asignados a su area.

. Manejo de tecnologia: interés por la investigacion e implementacion de

nuevas tecnologias para el incremento de la productividad de sus éareas.

o Innovacién en procesos: habilidad para innovar los procesos que estan

bajo su supervision con el fin de optimizarlos.

o Identificacion de fallas y deficiencias: facilidad para identificar fallas o
deficiencias que se presenten en los procesos que supervisan que les

permitan aplicar las mejoras correspondientes.

o Priorizacion de funciones: facilidad para identificar las funciones que son

prioritarias para el adecuado funcionamiento del area bajo su supervision.

. Efectividad de decisiones: habilidad en la toma de decisiones relacionadas

a la productividad de sus respectivas areas.

Entre las caracteristicas de los indicadores que se determinan para las

competencias de los supervisores se tienen las siguientes:

o Operativas: conocimiento teorico funcional de la maquinaria y equipo que
se utiliza en sus areas, para proporcionar una induccién adecuada a sus
subalternos; conocimiento de los procesos productivos para coordinar
actividades e instruir a sus subalternos, asi como capacidad para

introducir mejoras que disminuya o eliminen fallas o deficiencias.
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Técnicas: se evalla la destreza técnica para la operacion de las maquinas
del area que supervisan, capacidad para resolver problemas técnicos que
no requieran mantenimiento y para evaluar opciones respecto al tipo de

proceso, materiales o recursos a utilizar.

De ejecucion: se evalla la capacidad de administrar los recursos de los
cuales dispone, se considera su capacidad para cumplir con las metas que
se le impongan y de trabajar bajo presién para cumplir con las fechas de

entrega y la programacién establecida.

De diferenciacién: se observan los conocimientos especializados que
posean respecto a los procesos productivos, las maquinarias y equipos a
utilizar en el area; si el desempenfo esta orientado a la excelencia a fin de
garantizar la productividad del area, ademas se evalla la capacidad
estratégica que posea para la supervision de actividades programadas

para sus respectivas areas.

De logro: se evalla el interés por alcanzar los objetivos que se le trazan,

trabajar en un area ordenada y por buscar la calidad en su desempefio.

De respaldo: se observa si cumple adecuadamente con las normas de
seguridad de la empresa y con las buenas practicas de manufactura
establecidas en la empresa.

Cognitivas: se analiza la capacidad de organizacion que posee para el
cumplimiento de sus funciones, su capacidad para la investigacién de
Nnuevos procesos, conceptos, elementos que puedan contribuir al area que

supervisa y su capacidad para evaluar su propio desempefio.
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De eficacia personal: se evalla la capacidad de liderar a sus subalternos,
responsabilidad en las tareas que se le asignan, capacidad de realizar
actividades en beneficio de la empresa sin necesidad de que se lo
soliciten, la confianza en si mismo, el compromiso con la empresa y la

capacidad de negociacion con superiores y subalternos.

5.2.3. Auditorias

Como complemento para la medicién de resultados, se proponen dos tipos

de auditorias que son:

Auditoria del proceso: es el control de una evaluacion del proceso de
induccion para puestos de trabajo operativo, para verificar que la
propuesta se implemente como fue descrita en el capitulo tres y cuatro,
los cuales se utilizan como guia para esta auditoria. Esta la puede
realizar el gerente de recursos humanos, cuando se le informe de la
programacién de induccién y no debe notificarsele previamente al
evaluador de esta actividad, complementariamente se puede analizar la

eficiencia de las herramientas proporcionadas al evaluador.

Auditoria del resultado: es el control del resultado de la evaluacion y la
percepciéon que tiene el personal de este proceso. Se propone que sea
programada para un mes después de terminada la induccién practica o
entrenamiento y para llevarla a cabo se utilizan las tablas XII, Xlll, XIV y
XV de este capitulo asi como la encuesta de apreciacion que se presenta
mas adelante. Esta auditoria puede realizarla el asistente de recursos
humanos o el gerente, quedando a discreciéon o disponibilidad de la

empresa.
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5.3. Mejora

Es necesario identificar los puntos de mejora en la evaluacion del sistema
de induccidn para puestos de trabajo operativo a la hora de implementar la
propuesta, por esto se determina la metodologia de retroalimentacion, se
elabora una encuesta de apreciacion y una guia para poder llevar a cabo el

analisis de resultados.

5.3.1. Metodologia de retroalimentacion

La retroalimentacion es el proceso por medio del cual se puede determinar
si el proceso que se estd implementando tiene el efecto esperado o si cumple
con los objetivos planteados en la propuesta, por esto se formula la siguiente
encuesta y la forma de interpretar los resultados.

5.3.1.1. Encuesta de apreciacion

Esta encuesta permite apreciar la eficiencia de las herramientas
proporcionadas para la evaluacién de la induccién, asi como la percepcion de la
evaluacion que tienen los encargados del proceso de induccion. Del mismo
modo permite ejercer un control sobre el desarrollo de las actividades de
evaluacion propuestas.

En la siguiente figura se observa la encuesta de apreciacion, en la seccion
de control general se tiene una escala valorativa de 6 puntos, en la seccion de
eficiencia de herramientas evaluativas se tiene una escala valorativa de 12
puntos y en la seccion de percepcion del proceso de evaluacion se tiene una

I'!l

escala valorativa de 5 puntos. Esto quiere decir que por cada “Si” se suma un

punto y que los “No” son nulos, es decir que ni suman ni restan puntos.
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Figura 18. Encuesta de apreciacion

ENCUESTA DE APRECIACION

FECHA: [LUGAR:

Nombre del auditor:

Tipo de auditoria:

Nombre del evaluador:

CONTROL GENERAL

No

¢El evaluador utiliza las formas No. 1-16?

¢El evaluador utiliza las formas No. 2-16?

¢El evaluador utiliza la matriz de habilidades y competencias?

¢El evaluador utiliza las guias de evaluacién por linea de operacion?

¢El evaluador utiliza los indicadores de habilidades y competencias?

¢El evaluador es consciente y objetivo al evaluar?

EFICIENCIA DE HERRAMIENTAS EVALUATIVAS

No

éLa forma evaluativa de induccién No. 1-16 es atil para evaluar?

éLa forma evaluativa de induccién No. 1-16 es facil de usar?

¢ Los resultados obtenidos en la forma No. 1-16 son faciles de interpretar?

¢ La forma evaluativa de induccidon No. 2-16 es util para evaluar?

¢ La forma evaluativa de induccidon No. 2-16 es facil de usar?

¢ Los resultados obtenidos en la forma No. 2-16 son faciles de interpretar?

¢La matriz de habilidades y competencias es util en la evaluacién?

¢La matriz de habilidades y competencias es facil de usar?

éLos resultados obtenidos con la matriz de H&C son faciles de interpretar?

éLas guias de evaluacién por linea de operacién son utiles para evaluar?

éLas guias de evaluacién por linea de operacidén son faciles de usar?

éLos indicadores de habilidades y competencias por linea de operacién son utiles?

PERCEPCION DEL PROCESO DE EVALUACION

¢Considera que se ha evaluado correctamente el proceso de induccioén inicial?

¢Considera que se ha evaluado correctamente el proceso de induccién especifica?

é¢Considera que se ha evaluado correctamente el proceso de induccién practica?

¢Considera que los resultados de la evaluacién favorecen al proceso de induccién?

éConsidera necesario evaluar periédicamente el sistema de inducciéon?

CONSTANCIA DE ACTIVIDAD

INVOLUCRADOS NOMBRE

FIRMA

Auditor

Evaluador

Responsable de induccidn inicial

Responsable de induccién especifica

Responsable de induccidn practica

NOTAS

Fuente: elaboracion propia.
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5.3.1.2. Analisis de resultados

Al aplicar la encuesta de apreciacion, se deben analizar los resultados.
Debido a que se le da una ponderacion a cada seccion, el punteo puede caer
en cualquiera de los siguientes rangos y los resultados pueden interpretarse de

la siguiente forma:

Tabla XVI. Rangos para andlisis de resultados de aplicacion de encuesta

SECCION 1 Malo (0-1) Medio (2-4) Alto (5-6)
SECCION 2 |_Malo(0-5) | Medio (5-10) | Alto (11-12)
SECCION 3 |Malo (0-1) Medio (2-3) Alto (4-5)
Fuente: elaboracion propia.
5.3.2. Normas preventivas

Estas normas se pueden formular para prevenir desviaciones de los

objetivos planteados para la evaluacién y son:

o El evaluador debe utilizar todas las herramientas que se le proporcionan

para la evaluacion.

o El analisis de resultados que realice el evaluador debe ser conforme a las

especificaciones brindadas en la propuesta.

o La objetividad a la hora de realizar la evaluacion es primordial para que el

proceso sea eficiente.
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o El evaluador debe presentar de forma clara y ordenada los resultados del

proceso de evaluacion.

5.3.3. Normas correctivas

En cuanto a las normas correctivas, estas son formuladas para contribuir

en la objetividad de la evaluacion y entre estas se tienen las siguientes:

o De no utilizar las herramientas que se le proporcionan para la evaluacion,

el desempefio del evaluador sera calificado como deficiente.

o Si el andlisis de resultados que realiza el evaluador no esta conforme a las

especificaciones brindadas en la propuesta, este deberé repetirlo.
o Si se detecta que la objetividad de la evaluacién esta comprometida, se

debe cambiar de evaluador y su desempefio sera calificado como

deficiente.
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CONCLUSIONES

Al evaluar el sistema de induccion para puestos de trabajo operativo, de
acuerdo a la teoria estudiada, es necesario asignar a una persona que
se encargue de la evaluacion, se determinan los aspectos a evaluar y
con estos, el evaluador recopila informacion observando el proceso de
induccion. Con base en dicha informacion, se genera un informe de
resultados para analizar si es necesario realizar mejoras o determinar si

la induccién es efectiva.

En las personas que ocupan puestos de trabajo operativo se identifica
la habilidad para seguir instrucciones, establecer prioridades, deteccion
de fallas, toma de decisiones, de comunicacién y técnicas operativas;
desarrollan competencias operativas, técnicas, de ejecucién, de logro,
de diferenciacion, de respaldo, cognitivas y de eficacia personal;
fisicamente las condiciones ideales para su desempefio deben
proporcionar buena visibilidad, temperatura ambiente agradable y una
exposicion controlada al ruido; emocionalmente debe tener un
porcentaje bajo o nulo de tensiones interpersonales, comunicacion
efectiva, flujo de informacion bidireccional y alto porcentaje de

motivacion grupal e individual.

Las bases de evaluacion del sistema de induccién para puestos de
trabajo operativo aplicable a la empresa objeto de estudio, son: el
cumplimiento de las especificaciones 1SO 9001-2008, la eficiencia en
cada fase de induccion y la eficiencia de los recursos asignados para el

desarrollo de la induccion.
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La metodologia de implementacion se basa en el uso de herramientas
que sirven para poder evaluar el sistema de induccion, entre estos
estdn las formas evaluativas, la capacitacion y una guia de

entrenamiento por linea de operacion establecida.

El sistema de evaluacién establecido, expone las actividades a realizar
para controlar los resultados de la propuesta. Incluye el analisis
comparativo de la competencia, formacién, eficacia y calidad que
demuestran los empleados después de la induccion y el que espera la
empresa. Se dan a conocer los indicadores en habilidades y
competencias por puesto y por linea de operacion y se proponen
auditorias. En términos generales, se analiza si se determinaron las
directrices para evaluar la eficiencia de las actividades de induccion,
gue se aplica al personal que ingresa a los puestos de trabajo operativo

con base en lo establecido en la norma ISO 9001-2008.
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RECOMENDACIONES

La persona que se escoja para evaluar el sistema de induccion para los
puestos de trabajo operativo debe ser objetiva, observadora y analitica.
Aungue se propone que la evaluacion la realice el asistente de recursos
humanos, la empresa también puede considerar la opcién de contratar
a un evaluador externo, para incrementar la objetividad de la

evaluacion.

Es necesario estudiar las habilidades, competencias y las condiciones
de trabajo ideales de las personas que ocupan puestos de trabajo
operativo en la industria en general, para poder hacer un diagnostico de
la situacién actual en que se encuentren los titulares de los puestos

operativos a evaluar dentro de la empresa.

Tomando en cuenta que la induccién varia entre cada uno de los
puestos de trabajo operativo, se requiere analizar y establecer qué
bases se utilizaran para evaluar la eficiencia de la inducciéon que sea

apropiada para cada puesto.

Al disefiar la metodologia de implementacion, es indispensable incluir la
capacitacion para el evaluador y solicitar la colaboracion de todas las
personas involucradas en el sistema de induccion y de los titulares de
los puestos operativos de la empresa, para que se facilite el proceso de

implementacion.
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La importancia del sistema de evaluacion de resultados, radica en la
retroalimentacion, por lo que los informes deben elaborarse de forma
detallada, ser precisos en los objetivos alcanzados, explicar las
mediciones realizadas, dar a conocer las herramientas utilizadas,

exponer los puntos deficientes y las posibles mejoras o soluciones.
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APENDICE

Apendice 1. Respuestas a las preguntas realizadas

En la siguiente figura, se muestran las respuestas a las preguntas
realizadas durante la entrevista que se le hizo a cada uno de los titulares de los
puestos operativos. En la linea de operaciéon primaria son 8 empleados, en la
secundaria son 6 y en la terciaria son 6, con un total de 20 empleados
entrevistados. Las respuestas son S = si, R = regular y N = no. En la columna
No. se coloca el nimero de pregunta a la que corresponden las respuestas de

esa linea; las preguntas son:

NUm. 1 Se siente valorado dentro de la empresa
Num. 2 Comprende las instrucciones de trabajo
NUm. 3 Le gusta el trabajo que realiza

NUm. 4 Se siente capaz de realizar su trabajo

NUm. 5 Alguna vez le han gritado o faltado al respeto

Tabla de respuestas de la entrevista a los titulares de puestos operativos

ENTREVISTA A LOS TITULARES DE PUESTOS OPERATIVOS

LINEA DE OPERACION

NGm. LINEA DE OPERACION PRIMARIA SECUNDARIA LINEA DE OPERACION TERCIARIA
1 |2|3|4|5|6|7|8|9|10| 11|12 |13 |14 |15 | 16| 17 | 18 | 19 | 20

1 S |[S|{R|S|R|S|R|R|S]| S R S R S S S S R S S

2 R |[S|R|S|S|S|S|S|S]| S S S S R S S S S S S

3 S |s|s|s|s|s|s|s|S]| s S S S S S S S S S S

4 S |s|s|s|Ss|Ss|s|s|Ss]| s S S S S S S S S S S

5 N [N|N|N[N[N[N|[N|{N| N|N|NJ|N|NJ|NJ|N|N|NJ|N]|N

Fuente: elaboracion propia.
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ANEXO

Apéndice 1. Norma ISO 9001-2008

Estas son algunas de las paginas de la norma ISO 9001-2008 que se
utilizaron para la realizacion del presente trabajo de graduacion.

NORMA ISO
INTERNACIONAL 39001
Traduccion oficial

Official translation Carta wdiciin

20081115

Traduction officielle

Sistemas de gestion de la calidad —
Requisitos

Guaily management sysiems — Reguirements

Sysidmes de management 9= i3 gualie — Edgences

Fublicado por la Secetaria Cental de 150 en Ginebra, Sulza, como
raduccen oficlal en espafiol avalada por & Transiton Lianogement
Groun, que b cerificado s conformidsd en relscidn con bxs wersiones
ngi=sa y ‘rancesa.

AT Hime e Teferereia

EE‘@ 150 80012008

T - [ ol
e

© 150 2008
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Continuacion del apéndice 1.

130 S001:2008 [fraduccion oficlal)

£2 Recursos humanos

8.21 OGarnalldxdsc

El personal que realice traiafos gue afecien 3l conformicad con os requisics del producio debe ser compeisnie
coni bexse &n ks educacan, formacion, hablldades ¥ experiencis apropiadas.

HOTA La corvismiced oom o requisios del producio posds vamsa o da divecis o indinect o &l persoral
i bampef clakyaer e denb del sEterma oo gl de Lo calidel

8.2.2 Competencla. formaaldn v toma da sonolenala
L organ zaschon chebe

a) debeminar b compeiencis recesaria para & personal gue realzs rabajes gue alscian a b conformidad) oom
ios requisios del producio,

b cuando ssy apicable, proporcionar formacidn o forar oiras acdones para lograr la compsiencis reecesarnia,
£l  evaluar by eficacks de s acciones omadas,

) assgurarse de que su personal s conschente de b perinencls & imporitancla de sus actidades 7 de oo
coniribugren & ogrode os obfedvos de b calldsd, ¥

B mankener oS FEGISTOS ADFOpINOcs de I3 sducacion, Tormackon, hablidades y sxpenancia (vease 4.2.4),
E3 Imfrasstructura

La crganizacon debe deferminar, proportionar y manienesr b infmesineciurs necesans pan lograr B condom ded
Con los reguishiss del producio. Ly imfraestruciura RCiuye, cuandd sea aplicabie:

o} ediidos, espacio de rabajo ysenvicios asocksdos,
b) =quipo para s procesos fando handsane como softeane), v

€l senddos de apoyo (iales como ensporte, comunicaciin o sisfemas de infomackin.

&4 Amblents de trabajo

La onpanirasciin debe determinar y gestonar el ambienis de rabajo recesario para lograr la oomformibdasd con
s requisios del products.

HOTA B ibming "anbsenie oo rabaie” esld relecainads oon aguelas condiaones bapo e cuales e realiza el
b, inchoends Boons Moo, amblenisles v d8 oo Gps (ks oo o nico, B temperahers, | Dimedesd
Hurmirs=atn o ks condberanes o imdoes)

Traduocdn oficab T anl Fermebon' ik setrc i ol s
B 150 A — l'zdow oa Sarschoa -sssrmice T
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Continuacion del apéndice 1.

150 9001:2008 (traduceion ofickal)

8 Medicion, analisis y mejora
8.1 Generalldades

Lai orpanizacion debe planficar & Impementar ios procesos de seguimients, medioon, anslsls ¥ MEQR NECESanNos
par

aj demostar la comformidad con los requishos diel products,
bl asegpurarse de ks conformidad del sisiema de pestion d= la calldad, v
cl mejorar continuaments b eficack del sishema de pesiion de kb caldad.

Esho debe comprenser ks dei=minaciin de los msiodos aplicables, inchrrendo las Eonices estadisboes, ¥ el
alcances die s ubEzciin.

B2 Ssguimiento y medicion
B21 Sabicisookin del cllsmbs

Como Ura de (s meddas del gesempeiio del sistema de gEsSAn o= b3 caldad, @ organizacion debe e el
sEQUIMiaMIo o= |3 IRAOMMACHSn MEakva 8 I PETApCEn del chEmte Con nespeci Al CumpimientD e SUS PEguUISEcs
por pare de 1 orpanizscion. Deben determinarze o MADdcs para chisnar y LS dicha Intermaciin.

HOTA B seguimisnio & la parospoedn del chenls puscds incla k shbensi o6 damanios e entrada de fusnbss o
s enoseslan O satafaccisn Sl chere, bod dalod Gl clente sobne ke sabdad del productn enlageds, s enaela de
opredn del isuans, o andisl de b phedca oo egores, e Telcledones ke garanie oiitracias y los ik oe s
EETBES COTH b

B.2Z Awdiboria interna

La cepanzacion debe levar 3 cabo suwdforias inkemas 3 neraics panficados para debemirar @ e sishema de
pestion de ia cakdad:

al es onforme con las disposiciones planficydss (wdase 7.1), con los neguiskos de esia Morma ndemacional
¥ con los requiskos del sistema de gesson de la caldad estabiecidos por la orpanizacion,

b} SEhaimplementads ¥ s mandens 08 mansra eicaz,

= debe planificar un programa de audiorias tomande en consideracidn =l =siado ¥ la imporiancia de los
procesos y las dreas a sudiar, asi como los resuitados de audioniss previys. Se deben definir los oriteros de
audioria, =l sicance de & misra, su freoeenda y ks metodoiogia. La sséecciin de ks audion=s. v & realbacidn
de las audiorizs deben asegurar la objelivicad = imparcialdad del procese de awdioria. Los sodions no
deben sudiar su propho tabajo.

Se debe estabieer Un procedimisnt documentsdo pars definir las responsablidsdes y los requisitos pars
pianficar ¥ realizar las aundionas, ssabiecer los regisinos. & nformar de (s resultados.

D=ben mamerers: registos de las audiorias y de sus resultados (véase 4 2 4).

La direccion responsabie del drea gus esid slendo audinds debe asegurarse de que se nealzan B oomescoionss
¥ == loman las accionss comecivas recesarias sin demora Infsifcads paras =iminar 35 no conformidades
deferiades ¥ sus causas. Las acividades de s=guimienio deben inciuir b veficecion de s acciones omadas y
&l informe de koS resulados de b verficackn (réass 2.5.2).

HOTA ‘o b BT 10 1907 1 B O nEsion

§ Plaaiisl e i el rwrmirn T mouckon ofioals
14 G 150 AKE - Todon 8 dersct o remsrvEdon

Fuente: Norma Internacional ISO 9001. https://www.google.com.gt/.

Consulta: 2 de septiembre de 2016.
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