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ResUMEN

Uno de los grandes retos de las organizaciones es el responder a un entorno cambiante, en cuyo
interior las condiciones competitivas que se gestan son cada vez mas complejas y agresivas; en
estas condiciones, las decisiones y estrategias para mejorar la competitividad deben ajustarse o
cambiarse. El modelo Socioeconémico, es pertinente y adecuado para enfrentar la competitividad,
ya que plantea el crecimiento sostenido de la organizacion, que involucra la participacion de todos
sus integrantes, sin necesidad de recurrir a fuentes de financiamiento externo. El objetivo del presente
estudio es enriquecer el conocimiento de los estudios organizacionales, mediante la aplicacion del
modelo socioecondmico en una empresa mexicana de electrodomésticos. Los hallazgos, identificados
como causas raices que provocan disfuncionamientos en la empresa, son: la falta de atencién alos
problemas de las condiciones de trabajo y a los mecanismos de Comunicacién- Coordinacion.

*Profesora-investigadora del Departamento de Produccién Econdémica de la UAM-Xochimilco.



ABSTRACT

Nowadays, one of the biggest challenges for organizations it is the ability to answer to the changing
enviroment in which they are inmerse, enviroment in which all the competitive elements are each time
more complex and agressive, therefore, all the existing strategies should be adjusted or changed in order
to improve productivity. Socio-economic model (SEM) is an excellent tool to deal with competitive issuess,
due to SEM involves the participation of all its members, without needing external financing. The purpose
of this paper is to enrich the knowledge of organizational research trough the application of SEM in a
mexican enterprise of electronics. After this research, it could be found that the main reasons that of this
enterprise does not work as it should are: the lack of attention of the managment to the laboral issues
and to the comunication—coordination mechanisms.

Palabras clave: Disfuncionamientos, Condiciones de Trabajo, Comunicacion- Coordinacion.
Keywords: Dysfunctions, work conditions, communication-coordination.
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INTRODUCCION

Al reflexionar respecto a las organizaciones, podemos
observar que uno de sus grandes retos se encuentra en la
necesidad de responder a un entorno cambiante, en cuyo
interior las condiciones competitivas que se gestan son cada
vez mas complejas y agresivas, pues las relaciones ya no
pueden limitarse al entorno nacional. Actualmente la
influencia de variables internacionales, grandes empresas
extranjeras, normas internacionales, organismos reguladores,
etc., son definitivos, e ignorarlos representa un mal augurio
para cualquier organizacion.

Este panorama se complica alin més cuando se observa
que los clientes cambiaron drasticamente su
comportamiento, pues al participar en la vordgine del
entorno, maduraron paulatinamente y por ende adquirieron
conciencia de su importancia en el juego de la negociacion,
sin mencionar, que al contar con una gran variedad de
proveedores, productos e informacién, se han vuelto mas
sensibles a condiciones de precio, calidad y servicio, lo
cual complica atn mas el panorama competitivo del
mercado.

Bajo estas condiciones, las alternativas para mejorar
la competitividad redundan en decisiones de inversién (en
capacitacion, tecnologfa, informacidn, sistemas, promocion,
inventarios, etc.), en las que los medios de financiamiento
pueden ser poco recomendables, por lo que se gesta como
una opcién viable, el Modelo SocioEcondmico (MSE),
desarrollado por el Dr. Henri Savall y Véronique Zardet en
el ISEOR (instituto de Socioeconomia de las Empresas y de
las Organizaciones), pues desarrollaron una teoria que busca

el crecimiento sostenido de la organizacion, mediante un

modelo que involucra la participacion de todos sus
integrantes, cuyo objetivo es la mejora sociceconémica de
los involucrados y la organizacidén misma, sin necesidad de
recurrir a fuentes de financiamiento externo.

Considerando la ya mencionada problematica
organizacional y el beneficio potencial que plantea el modelo
socioeconomico, surge la necesidad de corroborar si sus
planteamientos son vichles para las organizaciones
nacionales. Con esta inqu =tud, se planteé como objetivo
general del presente estudic enriquecer el conocimiento de
los estudios organizacionales mediante la aplicacion del
modelo socioeconémico en una empresa mexicana; y ¢ Ymo
objetivos particulares: a) Determinar las bases teérica que
justifican la funcionalidad del modelo socioeconémico; b)
Analizar los resultados de la intervencion socioecondmica;
y, ¢} Comparar los resultados de la intervencion
socioecondémica con los de los modelcs: Diag:ama de Pareto
y Causa-Efecto.

Con base en lo anterior, se bu: 6 una empresa
nacional que permitiera realizar un estudio de su
organizacion, aplicando la metodologia del modelo
socioeconémico; para ello, se contacté al gerente de
operaciones de la empresa Estufimex, quien, gracias a una
buena relacion, aceptdé de muy buen grado realizar un
proceso de intervencion-accion en esa empresa. Al conocer
la propuesta, mencioné que se podria trabajar en las areas
de Materiales, Ensamble y Calidad. Uno de los motivos
que ayuda a realizar el estudio en dichas areas, fue el interés
de la organizacién en desarrollar la herramienta “Plan de
Acciones Prioritarias” para beneficio de estas areas, en cuya
elaboracién participarian el jefe de operaciones, los

supervisores y el consultor externo.
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El estudio se inicio con el Diagnostico Cualitativo
Vertical de disfuncionamientos en la empresa Estufimex;
posteriormente se presento el efecto espejo del Diagnéstico
Cualitativo Vertical de Disfuncionamientos, y de tomar en
consideracion el punto de vista del investigador- consultor
(la jerarquizacién del efecto espejo JEE y lo no dicho).

Con base en lo anterior se posiciond el analisis s6lo
en dos de los seis Temas del modelo socioecondémico:
Condiciones de Trabajo (Subtemas: Materiales y suministros,
Acondicionamiento y Arreglo de los Locales, y Ambiente
de Trabajo); y Comunicacién-Coordinacion-Concertacion
(Subtemas: 3C Entre Jefes y Subordinados, Mecanismos de
3C, y Transmisién de Informaciones). Cabe senalar que este
Gltimo tema en el articulo se presenta como Comunicacién-
Coordinacién, ya que la Concertacion no se aplica en la
empresa.

Los resultados se derivan de 48 entrevistas realizadas
ajefes, supervisores y operadores del proceso productivo de
Estufas de México en la gerencia de planta en las dreas de:
Materiales, Ensamble y Calidad. En el cuadro 1 se presentan
los temas y sub-temas donde se identificaron las causas raices

de disfuncionamientos.

CUADRO 1
INTERVENCION EN ESTUFIMEX TEMAS SUBTEMAS

CONDICIONES DE TRABAJO Materiales y Suministros
Acondicionamiento y Arreglo de
los Locales

Ambiente de Trabajo

COMUNICACION-
COORDINACION

3¢ Entre Jefes y suboordinados
Mecanismos de 3¢
Transmision de Informaciones

Fuente: Elaboracion propia con base en la clasificacion de los 6 dominios de accion de
MSE.

Los directivos decidieron emprender acciones de
cambio en un solo eje estratégico de accion: Las Condiciones
de Trabajo, ya que se identificaron problemas en el
Acondicionamiento y Arreglo de los Locales que repercuten
en la satisfaccién laboral; estos problemas provocan
frustracion, insatisfaccion en los trabajadores, tension, estrés,
apatia y desinterés de los trabajadores, que se refleja en un
constante ausentismo, sobretiempos, sobreconsumos y
subproductividad. Sin embargo, para mejorar las condiciones
de trabajo, se debe mejorar el otro tema: Comunicacién-
Coordinacién.

Infortunadamente, y por diversas razones, este estudio
contempla sélo la fase del Diagnostico, pues analizar la
eficacia de las decisiones politicas requiere una ventana de
tiempo mayor que rebasa nuestros recursos; pero, en defensa
del presente trabajo, puede adelantarse que los resultados
obtenidos cubrieron los objetivos iniciales, permitiendo
esclarecer dudas respecto a la funcionalidad del modelo en
organizaciones nacionales, al tiempo que se logran
correlacionar algunos fundamentos teéricos que sustentan
los planteamientos del MSE!.

Aclarado lo anterior, es conveniente sentar algunas
de las bases tedricas que sirvieron de guia en el desarrollo

del presente estudio.

1. Algunos Elementos Metodolégicos
del Modelo Socioeconémico.

Es mas facil recordar un marco de referencia sobre algun

fenémeno, que considerar cada uno de sus detalles. En cierto

' A partir de este momento, y en lo sucesivo, cuando se mencione “ei modelo”o “el método”, se estard aludiendo al “Modelo Socio-
Economico”, o “E! Método de Intervencion Socioecondmica”, desarrollado por el Dr. Henri Savall y Véronique Zardet en el ISEOR,

respectivamente.
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modo las teorias son una parte semejante a los sistemas de
clasificacién de las bibliotecas: El mundo serfa terriblemente
confuso sin ellas. Las teorias permiten hacer acopio y acceder
con comodidad tanto a experiencias propias como ajenas.
En otras palabras, no se puede decidir con certeza lo que se
debe hacer en un sistema tan complejo como el de una
organizacion, sin antes tener un genuino conocimiento de
como funciona ésta en la realidad. Al realizar [a intervencion
en una organizacion, se pretende conocer cémo funciona.

Por otra parte, el sindrome mortal de muchas
organizaciones subyace en los pequenos detalles; se debe
tener siempre presente esto. No obstante, por mas Utiles
que sean los estudios de casos, no constituyen en realidad
la manera real de aprender sobre la relacidon estrategia-
estructura- comportamiento, que sélo se logra
involucrandose en la vida cotidiana de la organizacién.

Buscando teorias que puedan ayudar a las
organizaciones a tener marcos de referencia que les sean de
utilidad en el momento de hacer conclusiones, se encontré
el Managment Socioeconémico; y siendo una pieza
fundamental de este estudio, se consideré pertinente hacer
algunas precisiones.

Mi relacion con el MSE inicia desde 1997, cuando la
Universidad Auténoma Metropolitana Xochimilco { Dra.
Martha Margarita Fernandez Ruvalcaba) y el ISEOR( Doctor
Henri Savall y Véronique Zardet) firmaron un convenio de
cooperacion con la finalidad de lograr la transferencia del
MSE a las organizaciones mexicanas. Este trabajo forma parte
del proceso de transferencia de tecnologia. El MSE se apoya
en el método del anélisis socioeconémico.

El valor del MSE radica en ayudar a la solucién de

problemas mediante el desarrollo del potencial humano,
para incrementar el desempeno de la empresa o la
organizacion. Para conocer la naturaleza del problema,
requiere de la observacion del problema y el ambiente en
que se gesta para recabar datos y convertirlos en informacion.
Como dice Ackoff: “Para controlar una solucion, los efectos
esperados y los tiempos de realizacién deben quedar
explicitos, al igual que las suposiciones en las que se basan
dichas esperanzas y los procesos de decision que se utilizan
para obtenerlos, por lo general las memorias humanas son
demasiado activas para este propésito, tienen un modo de
reestructurar el pasado que a veces resulta contraproducente”.
(ACKOFF, 1972:236). Uno de los objetivos de esta
metodologia es desarrollar procesos de investigacion-accion,
que faciliten la innovacién, tanto en la busqueda de
soluciones a los problemas que aquejan el funcionamiento
de las organizaciones, como en las formas de optimizar la
ejecucidn de sus programas estratégicos.

Otra ventaja del enfoque socioecondémico radica en
utilizar la reflexion estratégica participativa?, porque los
dirigentes de una empresa deben tomar conciencia de los
aspectos por mejorar, a través de acciones estratégicas. La
teoria socioecondmica propone que las herramientas
tradicionales de andlisis de gestion y administracion no son
suficientes para aprovechar las fuentes de energia y recursos
presentes en una organizacion, tal como los costos-
resultados-ocultos, que representan el equivalente de la masa
salarial con cargo a la empresa, y que pueden ser utilizados
para mejorar los métodos de gestién y administracion.?

La conduccion del proceso para la resolucién de
problemas convoca a las diferentes categorias de personal

2 La reflexion estratégica se basa en el diagnéstigo general de la empresa y de la presentacion de resultados.
3 Henri Savall y Véronique Zardet, “Presentacion sucinta del ISEOR y del método socioeconémico” Mimeo,1999.
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en la puesta en accion de las herramientas. La alta gerencia
debe definir las orientaciones estratégicas, la direccion de
ciertas acciones politicas y validar los planes de accién
definidos por los niveles inferiores. Permite a cada uno tomar
conciencia de la importancia de los costos de
disfuncionamientos y a buscar las soluciones de
mejoramiento.

La metodologia requiere como condicidn necesaria
el compromiso de todo el personal, pero sobre todo de la
alta gerencia; también conduce, guia y capacita a dirigentes
y trabajadores de forma sistematica para emprender las
acciones necesarias en la solucién, mejora, cambio o
innovacién de las estructuras y funcionamientos
organizacionales, mediante la formacién de sus recursos
humanos en las herramientas de gestién socioeconémica.

El MSE de las organizaciones, descansa en la hipdtesis
de que los resultados econémicos pueden mejorar sin recurrir
al financiamiento externo, mejorando la interaccion entre
estructuras y comportamientos de las empresas. El modelo
indica que en las organizaciones existen cinco tipos de
estructuras: fisicas, tecnolégicas, organizacionales
demograficas y mentales; y cinco tipos de comportamiento:
individuales, de grupos de actividad, por categorias, de grupos
de presién y colectivos; cuya interaccién da como resultado
el funcionamiento de la organizacion, que muchas veces
no es el deseado.

En todo este proceso, la figura del consultor
investigador se justifica ante el supuesto de que las
organizaciones necesitan de energia externa para movilizar
sus costos-resultados ocultos y, para lograrlo, es necesario
aplicar los métodos especificos de conduccién de la
intervencion.

Una vez mencionados los puntos relevantes del

modelo que atafien a nuestro estudio, y el sentido del
comportamiento organizacional, conviene hacer una
descripcion general de la empresa donde se realizé la
intervencion socioeconémica.

2. Aplicacién del Mse en la Empresa
Estufimex

2.1. Antecedentes y estructura actual
de Estufimex

La empresa se encuentra ubicada en la Ciudad de México;
es una empresa grande por el nimero de trabajadores (laboran
1049 personas, de los cuales 170 son empleados
administrativos y 879 trabajadores). Cuadro 2.

CUADRO 2:
NUMERO DE TRABAJADORES Y EMPLEADOS POR
GERENCIA
GERENCIAS EMPLEADOS TRABAJADORES
ADMINISTRATVOS
De Planta 20 42
Materiales 14 89
Esmalte 16 88
Productividad 15 115
Calidad 11 62
Administracion 12 69
Recursos humanos 16 60
Fabricacion 17 92
Ensamble 15 82
Manufactura 10 70
Ingenieria del Producto 12 69
Master Black Belt 12 41
Total 170 879

Fuente: Elaboracion propia, informacion directa de Estufimex.
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A continuacion se presenta un organigrama de la gerencia de planta, donde se realizé la intervencion del MSE.

FIGURA 1:
ORGANIGRAMA DE LA GERENCIA DE PLANTA

Gerencia de
planta

Centro de desarrollo y tecnologia } .....................

93
Gerencia Gerencia de Gerenciade [|| Gerencia
de productividad administracién de R. H.
esmalte
Gerencia Gerencia Gerencia de Master
de de Mfra. y ingenieria Black Belt
fabricacion Miro. del producto

Los productos que fabrica y comercializa son: estufas, lavadoras y refrigeradores. (Figura 2).

FIGURA 2:
PRODUCTOS DE ESTUFIMEX

[ Lav. Saltillo ] [Ref. Queré@ﬁ] Ref. Colombia

Respecto a su participacion en el mercado, Estufimex tiene liderazgo comercial que le ha permitido ser lider en la

Estufas Refrigeradores

Esfufas Ecuador | | Lav. Monterrey

Fuente: Informacion Directa

produccion de estufas en el mercado nacional. Sus principales competidores son Whirpool y Bosch. En el cuadro 3, se
aprecia la participacion en el mercado nacional y las unidades vendidas durante el primer semestre del 2004.



94

ADMINISTRACION Y ORGANIZACIONES, Jurto pE2006

CUADRO 3
PARTICIPACION EN EL MERCADO NACIONAL

%de Participacion | Estufimex Whirpool Bosh Total
51.9% 41.5% 6.6% 100%

Unidades vendidas

por semestre 51,412 45,607 6,923 103,942

Fuente: Informacion Directa.

La vision de Estufimex es ser el principal productor
de estufas y convertirse en la mejor opcidn del cliente en el
mercado. Y su mision es producir estufas para satisfacer a
sus clientes con calidad, precio y servicio, fogrando el
desarrollo del personal y la rentabilidad del negocio.

2.2. INTERVENCION cON EL MSE

Laintervencién se fundamenta en 48 entrevistas realizadas
a jefes, supervisores y trabajadores, cuya informacion fue
clasificada y analizada junto con las observaciones del
consultor. En los cuadros siguientes se muestran las
entrevistas por puesto y area.

Se realizaron 10 entrevistas en el area de materiales y
calidad y 38 entrevistas en el drea de ensamble.

CUADRO 4
ENTREVISTAS REALIZADAS EN EL AREA DE
MATERIALES Y CALIDAD

NUMERO DE
ENTREVISTADOS

PUESTO DE TRABAJO

Supervisor de producto terminado
Auditor de ALF!

Operario acomodador de embarque
Operario de refacciones de embarque
Coordinador de embarque
Coordinador de trafico L

D m m W —

Fuente: Elaboracion propia

CUADRO 5
ENTREVISTAS REALIZADAS EN EL AREA DE ENSAMBLE
PUESTO DETRABAJO No. Nao.DE
DEEMPLEADOS | ENTREVISTADOS
Supervisor 6 3
Operador reparaciones 16 8
Operario fuera de linea scrap 6 3
Operario de maquina 3 1
Encargado de reparacién (horno) 3 1
Operario de accesorios 6 3
Inspector de calidad de ensamble 3 1
Operario en ensamble de puertas 4 2
Operario en chasis 6 3
Operario en sistema de gas 8 4
Operario prueba de gas 3 1
Operario de laterales 2 1
Comodin 3 1
Operario de tornilleria 2 1
Operario armado de copete 3 1
Operario abastecedor 4 2
Operario cubierta en aparencia 2 1
Operario ensambla chimeneas 2 1
| TOTAL 82 38

Fuente: Elaboracién propia

2.3. HALLAZGOS

En Estufimex, como resultado de la intervencion

socioecondmica realizada:

1. Se identificaron dos causas raices que provocan
disfuncionamientos en la empresa; la falta de atencion a
los problemas de las condiciones de trabajo y a los
mecanismos de Comunicacion- Coordinacion.

Ef comentario se justifica porque varios de los
disfuncionamientos detectados son problemas de
Comunicacién-Coordinacion, pues los
disfuncionamientos por Falta de control de inventario,
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Falta de materiales, Falla en tecnologia de comunicacién,
etc., no son mas que consecuencias de una deficiente
coordinacion entre los responsables de area, de unafalta
de claridad en las actividades cotidianas y una mala
comunicacién entre departamentos para identificar los
problemas que ocasionan las decisiones unilaterales.
De la misma manera, se ve que existe muy poca atencién
en el Acondicionamiento y Arreglo de los Locales, y que
las Condiciones de Trabajo no son agradables, situacién
que repercute de forma importante en la organizacion,
pues representa un riesgo potencial de pérdidas
financieras, accidentes, apatia (por la percepcion del
trabajador, de que la empresa no se interesa en su
seguridad o la integridad del producto que labora),
ausentismo (por la incomodidad de mantenerse laborando
en un ambiente monotono, reducido y peligroso), y estrés
{por la situacidn nerviosa que vive el trabajador al lidiar
cotidianamente con situaciones desgastantes).

Ante este panorama, puede afirmarse que la intervencién
socioeconémica permitié detectar como causas
principales de la Frustracion, Apatia y Estrés, en los
trabajadores de Estufimex, a los mecanismos de
Comunicacién-Coordinacion, y las Condiciones de
Trabajo. Por lo tanto, si la empresa da prioridad a la
solucion de estos problemas, puede reducir
sustancialmente los conflictos de sobrecargos,
ausentismo, rotacion de personal, e incrementar la
motivacion del empleado y su confianza en la
organizacion.

Es importante destacar que la funcionalidad del modelo
radica en desarrollar una estructura de intervencion

integral, que contempla la participacién de todos los

elementos de la organizacién, sin importar el rango, con
la cual pretende garantizar la satisfaccion de los actores
y mejorar su desempeiio. Pero, en este caso, resulto
interesante que la satisfaccion de los actores y la mejora
en su desempeno deriven de optimizar las Condiciones
de Trabajo y los Mecanismos de Comunicacién-
Coordinacion, pues de acuerdo con los planteamientos
de ta Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT,2001;3-7,35-72), Gibson y Fernando Arias
mencionan que un trabajador que labora bajo esas
condiciones de trabajo, puede tener problemas de
accidentes, ausentismo, alta rotacién de personal, estrés,
desperdicios, re-procesos, tensiones y apatia en los
trabajadores. (ARIAS,1999; 216-274),

Hay una clara manifestacién de la frustracion que viven
los trabajadores, pues a través de ciertas frases tipo como:
“Hay veces que me llevo muy pesado con mis
companieros y se molestan”y “Un companiero nos echaba
a pelear, no le gustaba trabajar y se desquitaba diciéndole
cosas al supervisor de mi”, Nos indican que la frustracién
se manifiesta, cuando este actla para lograr un objetivo
y encuentra obsticulos que le impiden lograr su
propdsito, situacion que le provoca diversas reacciones
hacia el medio, las cuales afectan su comportamiento,
tornandose agresivos.

De igual forma, se detectaron frases que testimonian
diversas reacciones emocionales y desinterés o apatia de
los trabajadores hacia su cotidianeidad organizacional;
frases como las siguientes sustentan nuestro argumento:
“Hay gente que no asiste con gusto a los Fquipos Naturales
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de Trabajo (ENT), preferian irse porque era una hora diaria
después del trabajo”; “Nos quieren tomar en cuenta, pero
nadie dice nada, la gente se queda callada, no es miedo,
pero yo creo que a la gente no le importa lo que pasa en
la empresa, solo vienen a trabajar”; “Por lo regular yo
siempre era facilitador, nadie queria participar, les daba
penay no participaban”.

4. Ademaés de lo anterior, se detectd que es comun encontrar
que los trabajadores del proceso productivo de estufas
tienen la moral baja; solo se retnen para quejarse y en
algunos casos confabulan contra la empresa o tienen
actitudes impropias, las cuales en vez de ayudarlos y
ayudar a la empresa se aislan, siendo ésta su manera de
demostrar la frustracion que sienten.

La frustracion que afecta a los trabajadores se refleja
en el constante ausentismo, debido a que perciben su trabajo
como mondétono y aburrido; esto ocasiona diversos costos,
que repercuten en su estado fisico, mental y emocional,
perjudicando su desempefio. Las siguientes frases testimonio
respaldan nuestro comentario: “Es rutinario el proceso” y
“La carga de trabajo hace que la calidad baje”.

Obviando un poco las consecuencias de esta
situacién, debe recordarse que tales condiciones pueden
ocasionar situaciones de estrés* en los trabajadores; situacién
que tiene graves repercusiones en el ambito personal, familiar,
organizacional, econémico y social, pues se derivan de una
serie de sucesos cuyos efectos se comportan de manera
exponencial®.

A continuacién, se muestra una figura que

esquematiza la interrelacién que existe entre los conflictos
detectados y la baja productividad de los trabajadores de
Estufimex.

FIGURA 3.
COMPORTAMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE
ESTUFIMEX

EXISTENCIA DE CONFLICTOS

Condiciones de trabajo no atractivas

Poca comunicacion formal e informal en el trabajo
Ambiente de trabajo tenso

Trabajo rutinario y poco atractivo

Incertidumbre en el empleo

v

SE MANIFIESTAEN ESTRES ¥ FRUSTRACION EN EL TRABAJADOR

v

COMPORTAMIENTO DE: |

Insatisfaccion
Agresion
"> Apatia
Tension
individualismo

Aislamiento
incomunicacién

OBJETIVO
DEL ESTUDIO

Sugerir propuestas
para reducir jas
frustraciones y
descontentos que
mejoren la integridad
en el proceso de trabajo

\4

BAJA PRODUCTIVIDAD

Fuente: Elaboracién propia, basado en el Diagnéstico Cualitativo de
Estufimex

3. FACTORES QUE REPERCUTEN EN LA
SATISFACCION LABORAL

Se considera que la motivacion, el ausentismo y la
satisfaccion laboral estan estrechamente relacionadas, pues
la motivacion hacia el trabajo depende del grado de

4 En este estudio, se define al estrés como: Una respuesta adaptativa, condicionada por las diferencias individuales y/o los procesos psicologicos, que
en consecuencia de cualquier accién, situacion o suceso externo (del entorno) imponen excesivas exigencias psicolégicas y/o fisicas a la persona.
s Cuando una persona enferma de estrés, bajan sus defensas y se enferma; la incapacidad tiene consecuencias organizacionales, porgite produce
ausencia del trabajador; familiares, porque altera la estabilidad econémica de su familia (si la enfermedad es larga) al mermar el ingreso; sociales,
porque la esposa debe trabajar para lograr el equilibrio financiero; y personales, porque el trabajador mismo resiente la enfermedad.
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satisfaccién laboral; y un empleado motivado y satisfecho
tiende a no ser un empleado faltista.

Dada la importancia de la aseveracion anterior, a
continuacion se trata de establecer la légica del argumento.

De acuerdo con Davis y Newstrom, la satisfaccion
laboral es el grado de concordancia entre las expectativas
de los trabajadores y las compensaciones que reciben.
(DAVIS y NEWSTROM, 1988; 15).

El nivel de satisfaccion en el trabajo produce un mayor
o menor sentido de compromiso del trabajador hacia la
empresa, lo cual repercute directamente en su desempeno;
y también estd intimamente relacionada con la calidad de
vida en el trabajo. Este punto es importante porque la calidad
de vida en el trabajo establece un ambiente laboral mas
humano, considerando los aspectos que valora la fuerza de
trabajo. Estos valores establecen el grado de importancia
que los trabajadores le dan al descanso, la autoexpresion, el
logro, el crecimiento personal y la autoridad para determinar
su nivel de participacion; pero si la influencia de tales
factores es tan importante, no puedo dejar de citar algunos
de ellos:

Algunos factores que conforman la satisfaccion laboral
son: el trabajo desafiante (oportunidad de utilizar sus
habilidades y capacidades), [a variedad de tareas, la libertad
para realizarlas y la retroalimentacion de cémo se estd
realizando su trabajo.

Pero si el trabajador se evaltia mediante los factores
anteriores y a cambio de un trabajo bien realizado espera
cierta recompensa, la incognita serd ;Cual es la recompensa
que el trabajador espera? Las recompensas pueden ser: salarios
y politicas de ascenso.

Mencidn especial, como factor que contribuye a la

satisfaccion laboral, son las Condiciones de Trabajo dignas,
pues toman en consideracién el ambiente de trabajo y la
comodidad del empleado; el ambiente de trabajo es el
entorno fisico que tiene el trabajador, cuidando que no sea
peligroso e incomodo, la comodidad implica que las
instalaciones estén limpias, y tengan los instrumentos y el
equipo adecuados para realizar sus labores, es decir, se
relacionan con el acondicionamiento y arreglo de los locales.

Apoyo de colegas se refiere al apoyo de los
companeros de trabajo en términos de comprension y
solidaridad, es decir, de que el jefe muestre interés personal
por los trabajadores, que sepa escucharlos y que reconozca
su buen desempeno.

A continuacion se hacen precisiones de algunos

factores que repercuten en la satisfaccion laboral:
3.1. CONDICIONES DE TRABAJO.

Retomando la importancia de las condiciones de trabajo,
Wisner corrobora la tesis respecto a la interrelacion
“satisfaccion laboral-motivacion”, cuando afirma que:

“El ambiente de trabajo es uno de los elementos
fundamentales de clara incidencia en el comportamiento,
rendimiento y motivacion del trabajador, afectandolo
directamente en su salud, desempefo y su comodidad. Fl
ambiente de trabajo es el resultado del clima laboral, de la
tecnologia, de los medios y procedimiento de trabajo, y del
entrono del puesto en el cual confluyen una serie de
condiciones invisibles que el trabajador no ve, pero percibe,
siente, y asimila o rechaza. Los efectos de todos estos
elementos visibles (maquinas, individuos, tableros,

mobiliario, herramientas) e invisibles (contaminacion,
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viento, etc.) se combinan de tal manera que se constituyen
en elementos extremosos y contaminantes que destruyen la
integridad del individuo. A mayor poder y fuerza de
adaptacion, mayor desgaste y, por ende mayor descenso en
el desempeno del trabajador.

El ambiente de trabajo es un factor esencial en el
rendimiento humano: éste tiende a deteriorarse a medida
que transcurre el tiempo; una veces como consecuencia de
la fatiga fisica, y otras como resultado del aburrimiento y
motivacion. Se hace necesario controlar que el hombre no
trabaje mas alla+ 2 los limites maximos de su resistencia, y
que las condicione« ambientales sean adecuadas para evitar
sobrepasar les limies de su resistencia y esfuerzo. El
individuo se enfrenta en el trabajo a una serie de problemas
de pérdida de temperatura, humedad, vibraciones, ruido,
iluminacion y fuerzas de aceleracion y desequilibrio.

Al ambiente en que vive el trabajador generalmente

le fe @ orden ehigiene lo cual se proyecta después al puesto.

de truibajo. El orden y la limpieza producen una reaccién
psicologicay fisica de bienestar y comodidad; el desorden
y la falta de higiene afectan I eficiencia y eficacia en el
trabajo. (WISNER,1998;20).

De la cita, se puede deriver que efectivamente, las
Condiciones de Trabajo son un factor que contribuye a la
satisfaccion laboral del trabajador, pues incide directamente

en su comportamiento y motivacion®.

3.2. ACONDICIONAMIENTO Y ARREGLOS DE
LOS LoCALES

El disefo, distribucion de los edificios, su amueblado vy

otros articulos del interior definen el espacio fisico en donde
viven y trabajan las personas; por ello, pueden influir en su
comportamiento pues inciden directamente en su
comodidad. Asi mismo, el disefio de los espacios de trabajo
repercute no sélo en la comodidad, también en el bienestar
y seguridad de los trabajadores, pues en dichos espacios se
gestan relaciones operativas.

Estas relaciones operativas entre las personas y los
componentes fisicos pueden expresarse por lo general en
términos de valores de enlace como: enlaces comunicativos,
enlaces de control y enlaces de movimiento. Los enlaces de
movimiento y control pueden considerarse como
funcionales. Los enlaces de movimiento, reflejan en general
movimientos secuenciales de un componente a otro.

3.3. [LUMINACION

El tercer factor es la iluminacion; como se puede observar,
su importancia trasciende el ambito doméstico, pues cuando
las actividades humanas se realizan al interior de la
organizacion, es necesario buscar algan tipo de iluminacion
artificial; por lo tanto, es muy importante disefar un sistema
de iluminacion de modo que ésta proporcione satisfaccion
a los usuarios del servicio.

La iluminacion adecuada de los locales de trabajo es
uno de los elementos de los que depende la eficiencia laboral
del hombre, ya que de esta manera se incrementa la capacidad
del trabajador y del sistema visual del conjunto hombre-
maquina, evitando errores e incrementando la productividad.

Otro punto importante a considerar de las condiciones

¢ Dehe aclararse que aunque los factores mencionados influyen en la satisfaccion laboral del trabajador, no son suficientes, pues a juicio personal,

la satisfaccion laboral requiere de una serie de elementos y condiciones interrelacionadas que involucran al trabajador y a la organizacion.
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adecuadas de iluminacion repercute en las funciones
psicolégicas, bioldgicas y estéticas, las cuales deben ser
tomadas en cuenta por los disefadores, ergénomos y
luminotécnicos para determinar la mejor solucién mediante

el procedimientos de simulacion.
3.4. MATERIALES Y SUMINISTROS.

Finalmente, el Gltimo factor que abordaremos se refiere a
los materiales y suministros; dada su variedad, sé6lo conviene
recomendar que para su uso deben evaluarse con base en:
su funcién protectora, el aumento de la tensién e
incomodidad en el trabajo, la vestimenta, la disminucion
de la visibilidad, la destreza manual y el tiempo requerido
para utilizarlos.

La recomendacidn, aunque general, puede ayudar a
reducir de manera importante los costos ocultos, que se
derivan de una mala administracion y evaluacion de los

materiales y suministros.

4.ANALISIS DE LA INTERVENCION
SOCIOECONOMICA EN ESTUFIMEX

Prosiguiendo con la logica del estudio, y para la consecucién
de sus objetivos, se presenta el andlisis de los resultados
obtenidos en la intervencion realizada en Estufas de México.

El cuadro siguiente es un producto de la intervencion
realizada en la organizacién; su importancia radica en
clasificar los costos ocultos, pues los divide en dos secciones:
“Costos Ocultos por Sobrecargos” y “Costos Ocultos por

No Produccion”; cada una de estas secciones, se subdivide
en otras categorias que permiten acotar la problematica
organizacional. Con esta base, se puede iniciar un proceso

de anélisis que permita inferir cual es la categoria que mas

lacera el desemperio de la organizacion.

CUADRO 6
CLASIFICACION DE COSTOS OCULTOS

COSTOS OCULTOS
POR SOBRECARGOS

COSTOS OCULTOS
POR NO PRODUCCION

Deficiente sistema de control

de inventarios

Fallas en la tecnologia de informacién
Deficiente coordinacidn-concertacion-
comunicacion

Interrupciones en el proceso productivo
por falta de materiales

Sobreconsumos

Ineficiente control de calidad
Incumplimiento de manuales de
procedimientos

Escaso mantenimiento preventivo

Tareas mal asumidas

Inadeguada planeacién de actividades de
produccion

Sobresalarios:

Frecuente rotacion para cubrir un puesto

Ausentismo
Accidentes de trabajo

Poca atencidn al acondicionamiento y arreglo
de locales

Falta coordinacion entre ventas y produccion
Condiciones de trabajo no atractivas para el
trabajador

El ambiente de trabajo es tenso y genera
estrés

No creacion de potencial estratégico:
Incertidumbre en el empleo

Poca motivacién

Capacitacion no acorde con el puesto
Poco reconocimiento al esfuerzoy a ideas
creativas

Fuente: Elaboracion propia

A continuacién, se analizan las categorias del “Cuadro

de Clasificacion de Costos Ocultos”, su impacto en la

organizacion, y las “Frases Testimonio Tipo”” que lo

sustentan:

7 Las “Frases Testimonio Tipo”, son “Frases Testimonio”que comparten la misma idea central con otras “Frases Testimonio”de la misma categoria.
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4.1. Costos Ocultos por Sobrecargos:
4.1.1. Sobre tiempos:

Como puede observarse en el cuadro, las causas que mads
generan problemas de sobre tiempo, son: Deficiente sistema
de control de inventarios; Fallas en la tecnologia de
informacién; Deficiente Comunicacion-Coordinacion; e,
Interrupcion en el proceso productivo por falta de materiales.

Algunas de las “Frases Testimonio Tipo” que se
clasificaron en esta categoria fueron:

* “Si el drea se satura, mandamos llamar al
coordinador para que se vacie, porque si el area se llena ya
no podemos sacar mas producto”; esta afirmacion indica
que el trabajador tiene problemas por la saturacion de
espacios; que debe estar pendiente no sélo de su puesto,
sino del drea de almacenamiento, e inclusive realizar
actividades que no le corresponden (como llamar al
coordinador, quien debe coordinar el flujo de materiales y
produccion). Esta situacion muestra problemas de
Comunicacién-Coordinacion; origina que el trabajador se
estrese y presione al tratar de cumplir su cuota de trabajo y
lidiar con las fallas del coordinador; como la situacién es
recurrente, puede ocasionar problemas de insatisfaccién
laboral, ausentismo, apatia y estrés, sin mencionar perjuicios
por tiempos improductivos, desperdicios y deterioro del
ambiente de trabajo.

*“No se pueden identificar rdpidamente las piezas
en el almacén, ya que cuando hay huecos, ahi se mete el
material”; la frase indica que no hay control en la asignacion
de espacios del almacén, lo que ocasiona descontrol en el

almacenamiento de mercancias, con su consecuente pérdida

de tiempo vy re-trabajo al tratar de rescatar los materiales.
Esta falla, se deriva de la deficiente Comunicacion-
Coordinacion; las consecuencias de esta problematica
afectan directamente la productividad de los almacenistas,
pues al entrar en una rutina de re-trabajos y acciones rapidas,
caen en un circulo vicioso que los obliga constantemente a
dejar lo importante por lo urgente; es decir, la falta de tiempo
les impide desarrollar soluciones fundamentales (hacer un
estudio de asignacion de espacios y mejora en la recepcion
de mercancias), y s6lo resuelven el problema sintomatico
(almacenar mercancia y abastecer a produccion).

*“No me gusta estar chocando con el escaner, te jala
la linea y no me da tiempo de hacer todo”; de aqui, se
desprende que el trabajador tiene problemas al utilizar el
equipo, pues debe realizar su labor con mayor rapidez, ya
que de no hacerlo, ocasiona retrasos en la linea de ensamble.
Los trabajadores que viven esta situacién, trabajan a
contratiempo, lo que puede ocasionarles problemas de estrés
e hipertensién, sin mencionar las pérdidas por desperdicio,
accidentes y desempeno inadecuado de sus funciones; esto
repercute en la situacién financiera, laboral y cultural de la
organizacion. Por lo anterior, puede afirmarse que la solucién
a este problema se encuentra en las Condiciones de Trabajo.

*’No hay material cuando llegas a trabajar y los
montacarguistas vienen a todo lo que dan porque se retrasa
la linea”; de esta frase, se deriva que existen problemas de
abasto de materiales, lo que ocasiona tensién en todo el
personal, pues la linea de produccién pierde productividad,
el personal de almacén se presiona por entregar materiales
lo antes posible, y los trabajadores se tensan al ver que los
montacarguistas representan un riesgo potencial a su

integridad fisica. Nuevamente, se observa que las
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Condiciones de Trabajo pueden ocasionar problemas de
estrés, tension e insatisfaccién en el trabajador, sin
mencionar los perjuicios que representan los riesgos

potenciales de accidentes y paros de linea.
4.1.2. SOBRECONSUMOS:
Las principales causas de incurrir en problemas de sobre

de calidad,

Incumplimiento de manuales de procedimientos, escaso

consumo son: ineficiente control
mantenimiento preventivo, tareas mal asumidas e
inadecuada planeacién de las actividades de produccion.
*’Nos mandan contenedores con 200 piezas y
nosotros sélo pedimos 150, porque por defecto a veces son
menos piezas”; la frase deja ver que hay sobre consumos
debidos a la mala calidad de los materiales que se reciben,
y que la situacion es recurrente, pues es un hecho aceptado
recibir lotes con mds piezas que las solicitadas. Este problema
origina re-trabajos, porque implica una segunda revision de
piezas; ademas, deteriora la motivacién del empleado hacia
su trabajo, pues ;cdmo se le puede exigir calidad cuando
recibe materiales poco confiables? Por lo tanto, la solucién
se puede encontrar mejorando la calidad y aumentando la
retroalimentacion entre departamentos; situacion que
conduce a los mecanismos Comunicacion-Coordinacion.
*’Hay problemas con el material, malas perforaciones
desde fabricacién”; aqui, se deduce que el problema de
sobreconsumos es originado por la mala elaboracién de
piezas, lo cual afecta los puestos subsecuentes de trabajo y
ocasiona desperdicios. Lo anterior, ademads de lastimar la

economia de la organizacion, repercute en la motivacion

del trabajador, pues lidiar con piezas defectuosas se vuelve
una rutina desgastante. Nuevamente, la solucion se encuentra
en la mejora de los mecanismos de Comunicacién-
Coordinacion. Aun cuando los defectos se deban a fallas de
mantenimiento, el desconocimiento de las mismas y su
repercusion, remite a la misma conclusion.

*“No hay control de lxs estufas de reparacion; cuando
se repara, se vuelve a mete’ a la banda transportadora”, “hay
muchas reparaciones: 100 & 200 al dia; se tardan en repararse
alrededor de 5 minutos por reparacion”; de estas frases, se
deriva que los mecanismos de Comunicacién-Coordin-cion
son ineficientes, pues toda pieza defectuosa que deba ret” arse
de la banda necesita reparaciones que consumen tien poy
materiales. El descontrol de las reparaciones, origina
desconocimiento de su causa, frecuenciay costo; esto, impide
desarrollar soluciones fundamentales a la problematica
(como los métodos de trabajo) y desvia ia atencion a factores
sintomaticos (como la baja productivida 1). Nuevamente la
solucidn se encuentra en la mejora de lo. mecanismos de
Comunicacion-Coordinacion.

*”La presion que se tiene es que no pare la linea por
culpa de uno; nosotros tenemos un espacio de tiempo, y si
nos detenemos ocasionamos problemas al otro; y para los
supervisores es lo Unico que uno puede hacer”; esta frase,
indica que los trabajadores estan presionados con el trabajo
de linea, que lo han manifestado y no solucionan su
problema. Estas Condiciones de Trabajo producen estrés e
hipertension en el trabajador, situacion que de no corregirse
lo puede llevar a sufrir problemas de ansiedad, fatiga y

agotamiento.
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4.1.3. Sobre salarios:

En esta categoria, las causas que mas originan problemas de
sobre salarios son: Frecuente rotacion para cubrir un puesto,
ausentismo y accidentes de trabajo.

*’Me cambian a cada rato cuando falta alguna gente
y luego me ponen en lugares muy pesados”; el comentario,
indica que el trabajador estd insatisfecho con la rotacion de
puestos, pues es tan constante que la percibe como
perjucicial. El problema puede originar insatisfacciéon
laboral, tensién y estrés en el trabajador, situacién que se
evita al mejorar tanto las Condiciones de Trabajo, como los
mecanismos de Comunicacion-Coordinacién entre
subordinados y superiores.

*’Afecta a toda la linea cuando faltan dos o tres
personas porque al personal de re-trabajos lo tienen que
quitar para ponerlos en los lugares que faltan; entonces se
acumulan las estufas y las dejan para el otro dia y tienen
que estar mas presionados para el otro dia en sacar los
trabajos”; 1a frase indica problemas de ausentismo, lo que
perjudica la productividad y genera atrasos. Como lo anterior
se origina por el ausentismo, debe notarse que el ausentismo
es la consecuencia y no la causa; que el ausentismo puede
derivarse de insatisfaccion laboral, falta de motivacion,
enfermedad, estrés, etc., condiciones que pueden obedecer
a factores tan dispersos como Condiciones de Trabajo, Medio
Ambiente Laboral, Satisfaccién Laboral, Cuestiones
Personales, etc. Por ello, no es conveniente ver al ausentismo
como un problema a resolver, sino como la consecuencia

del problema.

4.2, Costos OcuLTOS POR NO-PRODUCCION:
4.2.1. No ProDUCCION:

Las categorias que engloban los costos por No Produccion
son: poca atencién al acondicionamiento y arreglo de los
locales; falta de coordinacion entre ventas y produccion;
Condiciones de Trabajo no atractivas para el trabajador; El
ambiente de trabajo es tenso y genera estrés; y Trabajo
rutinario, poco atractivo y especializado.

*"Hay modelos que requieren de mas gente y estan
mads juntos, entonces se reduce el espacio para trabajar”; la
frase, deja implicito que algunos modelos son mas
complicados en su ensamble y requieren mayor mano de
obra; esta condicidn sélo se considera superficialmente, pues
se asigna mas personal, pero se mantiene en el mismo
espacio. De esto, se intuye que en la fabricacion de ciertos
modelos, fas Condiciones de Trabajo perjudican el
desempeno laboral, pues el trabajador busca mantener su
eficacia bajo condiciones de trabajo degradaclas, con lo cual
se le perjudica fisica y moralmente.

*"Hay deficiencias y fallas en la iluminacion”; al
parecer, los problemas de iluminacion son constantes.
Trabajar bajo condiciones de mala iluminacién perjudica
la vision del trabajador; si la situacién es rutinaria, puede
ocasionar insatisfaccién laboral, problemas de calidad, estrés,
hipertension, etc., mermando paulatinamente la salud del
empleado, sin mencionar que no puede mantenerse el ritmo
de trabajo si las Condiciones Laborales no son éptimas, por
lo que se perjudica la productividad de la empresa.

*“la empresa nos pide que trabajemos bien porque
si de por si no hay ventas y desperdiciamos produciendo
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mal, la situacion se empeora; pero no se ha hecho nada, yo
creo que no les gusta trabajar”; esta frase indica que el
trabajador no siente el compromiso de la organizacion; que
la organizacion no mantiene coherencia entre sus discursos
y las acciones. Bajo la 6ptica del modelo socioeconémico,
la situacién es muy grave; degrada paulatinamente la
confianza de los trabajadores en la organizacion, les provoca
indiferencia hacia sus actividades, y los desmotiva. Al
parecer, mejorando los mecanismos de Comunicacion-

Coordinacion puede erradicarse la falla.

4.2.2. NO CREACION DE POTENCIAL:

Finalmente, las categorias que se clasificaron en esta seccion
fueron: Incertidumbre en el empleo, poca motivacién,
capacitacién no acorde con el puesto, y poco
reconocimiento al esfuerzo e ideas creativas.

*’F| gerente sélo saluda y hasta ahi, no se mete con
nosotros ni dice nada”; “Yo sugeri que se colocara una bocina
para solicitar los materiales porque luego el supervisor no
se encuentra y hay que buscarlo; pero, no me toman en
cuenta”. De las frases, se sobreentiende que los mandos
medios tienen una actitud muy fria, que se encuentran
desconectados de las necesidades de estimulo y
reconocimiento que tienen algunos trabajadores; y ademas,
que no consideran fas opiniones de sus subordinados. Esta

situacion, desmotiva al trabajador, le ocasiona apatia y

provoca desinterés en el trabajo, lo cual dificulta desarrollar
el potencial estratégico del principal recurso de la
organizacion, situacién que conduce a mejorar los
mecanismos de Comunicacién-Coordinacion.

*”la capacitacion es mas tedrica, te dicen qué es un
neumdtico, pero al enfrentarme a la realidad me fue un poco
dificil; no es lo misma la practica que la teoria”: de lo
anterior, se deriva que hay serias deficiencias en los
mecanismos de capacitacion, y que el trabajador debe
resolver situaciones para las cuales no ha sido entrenado. Si
fas deficiencias en los planes de capacitacién radican en
complementar teoria y practica, la solucion nuevamente
pertenece al plano de la Comunicacién-Coordinacién, pues
parece que los responsables de capacitacion no se enteran
de las deficiencias en sus egresados; o si se enteran, no le
dan importancia.

Con los comentarios anteriores, se finaliza el anélisis

de los testimonios recopilados con el MSE.

5. COMPARACION DEL MSE coN OTRrOS
MobDELos

Enseguida, se presenta el diagrama de Pareto, el modelo
Causa y Efecto de Ishikawa de la empresa Estufimex. Los
graficos siguientes, derivan de la aplicacién de ambas

herramientas.
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CUADRO 7
FRUSTRACION, APATIA Y ESTRES EN LOS
TRABAJADORES.
Patron de falla Frecuencia Porcentaje %

1 Condicionesde Trabajo 49 20,9
2 Calidad 42 17,9
3 Administracion de Inventarios 25 10,7
4 Ausentismo 23 98
5 Incumplimiento de Manuales de Procedimientos 21 9,0
6 Capacitacion 16 6,8
7 Motivacion 15 64
8 Mantenimiento 14 6,0
9 Relaciones de Trabajo 9 3,8
10 Comunicacion-Comunicacién-Concertacion 8 3.4

11 Incertidumbre en el Empleo 6
12 Planeacion 3 1,3
13 Reconocimiento 3

2,6

1,3
TOTAL 234 100

Fuente: Elaboracién Propia

En el diagrama de Pareto, se encontrd que la causa
mas impactante del problema de frustracion, apatia y estrés
en los trabajadores, son las Condiciones de Trabajo, pues
representan el 20.94% del total, seguidas por los problemas
de calidad, conel 17.95%.

El diagrama Causa-Efecto, tiene cuatro espinas:
Condiciones de Trabajo, Comunicacion-Coordinacion,
Formacién Integrada y Organizaciéon del Trabajo. A
continuacion se realiza el andlisis de cada una:

5.1. CoNDICIONES DE TRABAJO:

Como parte de las Condiciones de Trabajo, se encuentra: el

FIGURA 4
DIAGRAMA DE PARETO DE ESTUFIMEX
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ambiente de trabajo; el acondicionamiento y arreglo de los
locales; los materiales y suministros; y las molestias.
"Nadie dice nada, no es miedo, a la gente le vale lo

que estd pasando en la empresa, sélo viene a trabajar”; la

frase indica apatia de las personas hacia la empresa, faltade

compromiso con la organizacion y alineacion a los objetivos
organizacionales, mas no su interiorizacién. La falta de
compromiso con la organizacién, y la no interiorizacion de
sus objetivos, produce problemas de tension, estrés,
ausentismo y apatia, pues el trabajador intuye que la
organizacion no comparte sus intereses, siente tensién en el
ambiente y trata de evitarlo, o que puede concluir en
ausentismo, depresiones o renuncias. Esta problematica
corresponde al tema de Comunicacién-Coordinacion.

“Tenemos fallas en lo que es el espacio; los
abastecedores nos saturan de contenedores, se retiran pero
es constante que tapen el paso”. El comentario, establece
que hay problemas de espacio por la deficiente
administracion de inventarios, y que se incurre en re-trabajos,
por los movimientos innecesarios de materiales. La
saturacion de espacios y los re-trabajos, pueden ocasionar
desgaste psicolégico del trabajador, sin mencionar el riesgo
que implica tener accesos obstruidos y trabajo atrasado por
ineficiencias operativas. Esta situacion pertenece al tema de
Condiciones de Trabajo.

“Cada tercer dia, se puede parar la linea de 5 a 10
min. Por faltante de piezas”; “A veces llegan tapadas las
perforaciones de las piezas y no puede uno ensamblarlas”.
Las frases indican problemas por suministro de materiales,
asi como ineficiencia en la calidad y fabricacién de piezas.
La situacion anterior, ocasiona desperdicios de material, re-

trabajos, estrés e insatisfaccion laboral; el trabajador que

opera bajo esas condiciones no puede tener un desempeno
eficiente, pues se encuentra inmerso en un circulo vicioso
de corregir fallas que él no origina. Dado que el problema
es de métodos de trabajo, puede clasificarse en el ambito
de las Condiciones de Trabajo.

5.2. COMUNICACION-COORDINACION:

Como parte de esta espina, se encuentran: 3C Interna al
servicio y los dispositivos de 3C.

”Se pierde tiempo en lo que se ponen de acuerdo el
supervisor y el de calidad”; “Nunca hay comunicacién ni
coordinacion, hicieron un revolvedero de material en las
lineas y al final era que en las dos lineas estaban haciendo
el mismo modelo, y ahi fue la confusién”; en las frases se
encuentra que hay problemas de comunicacion entre los
responsables de drea, que la falta de comunicacién es
constante; y que los mecanismos de control, o no existen, o
no se toman en cuenta.

De ser recurrente, como aparentemente lo es, la
situacién puede originar problemas de estrés, apatia y
demoras. Con base en los comentarios, se considera que
este problema recae en el ambito de la Comunicacion-
Coordinacién

“Hay piezas nuevas que nosotros no conocemosy le
tenemos que preguntar al supervisor. A veces lo que tenemos
que hacer es parar la linea y llamar al supervisor”; en las
frases se detectan problemas de capacitacién, coordinacién
y comunicacién para las actividades en proceso. De lo cual,
nuevamente se concluye que los dispositivos de
comunicacién son insuficientes o no existen. El efecto de

tales fallas puede presentarse como demoras, insatisfaccion
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y desmotivacion del trabajador, pues las consecuencias de
tal desorganizacion repercute en los trabajadores y su
desempeiio. La solucién, nuevamente se encuentra en el
dominio de los mecanismos de Comunicacion-

Coordinacion.
5.3. FORMACION INTEGRADA:

Esta espina comprende Unicamente la “Necesidad de
formacion”.

“Si ponen a una persona nueva, no conoce los
parametros de aceptacién y rechazo”; la frase indica
claramente problemas en la capacitacién del personal, pues
no garantiza que el trabajador se desempenara con eficiencia.
Las consecuencias de tales fallas, pueden ocasionar estrés,
apatia e insatisfaccion en el trabajador, sin mencionar los
desperdicios inherentes. Esto recae en la jurisdiccién de los

mecanismos de Comunicacion-Coordinacion.
5.4. ORGANIZACION DEL TRABAJO:
Esta espina comprende: el ausentismo e interés en el trabajo.

“El ausentismo afecta que los reparadores se ocupen
de otra funcién y se acumulen en carrusel porque tiene
fallas”; el mensaje de la frase es claro: el ausentismo repercute
en la productividad de la Iinea, e incrementa el porcentaje
de defectos. Las consecuencias inmediatas son estrés y
desperdicio; pero, nuevamente, debe considerarse que el
ausentismo es un sintoma de otros problemasy no su causa.

“Hay tareas tediosas, aburridas, por repeticion de
movimientos”; “Uno a veces se fastidia por hacer diario lo

mismo”. El mensaje, indica que el trabajo es rutinario y
monétono; que deben tomar acciones que eliminen esta
problematica.

Las consecuencias de trabajar bajo esas condiciones
pueden ser apatia, ausentismo, estrés, cansancio y frustracion,
pues las condiciones laborales no son atractivas al trabajador.
Esto requiere nuevamente mejorar la Condiciones de Trabajo.

Con base en el andlisis de las frases testimonio, puede
afirmarse que los problemas de la organizacién se ubican
en dos temas principales: las Condiciones de Trabajo y los
Mecanismos de Comunicacién-Coordinacion.

Las Condiciones de Trabajo ocasionan que el
trabajador labore bajo condiciones de alto riesgo e
inseguridad, haciendo re-trabajos, repitiendo actividades,
incomodandose con los movimientos y traslados internos,
y observando que el producto de su trabajo (las estufas) se
dafa al encontrarse en un almacén deteriorado, o al moverse
sin precaucion. Como se observd, toda esta situacién,
produce insatisfaccion laboral, sentimientos de logros no
alcanzados, y falta de reconocimiento por parte de la
institucion, pues mantiene esas Condiciones de Trabajo sin
que se vislumbre un cambio.

Los mecanismos de Comunicacién-Coordinacién
tienen muchas oportunidades de mejora, pues como se
menciond, gran parte de los problemas que vive la compania
son ocasionados por mala coordinacién entre areas
(Produccién y Ventas, o Planeacion y Almacén), cambios
repentinos de programa, saturaciéon de espacios, cambios
de materiales, falta de abasto, etc.; problemas rutinarios
que no se solucionan y sumergen a la empresa en una
mecanica de urgencias donde toma relevancia lo urgente
sobre lo importante.
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Respecto a las ramas de Formacion integrada y
Organizacién del trabajo, pueden tomarse como una
consecuencia de las ya mencionadas, pues con excepcion
de la Capacitacion inadecuada®, |as otras ramas (ausentismo,
trabajo rutinario y motivacion) no parecen ser determinantes
en la gestacion de las Condiciones de Trabajo como el
problema principal de la frustracion, apatia y estrés de los
trabajadores de Estufimex (Figura 5)

CONCLUSIONES

Aliniciar el presente estudio, se propuso un objetivo general:
Enriguecer el conocimiento de los estudios organizacionales
mediante la aplicacién del modelo socioeconomico en una
empresa mexicana, y tres objetivos particulares: a)
Determinar las bases tedricas que justifican la funcionalidad
del modelo socioeconémico; b) Analizar los resultados de

la intervencidn socioecondmica y ¢} Comparar los resultados

FIGURA 5
DIAGRAMA CAUSA-EFECTO DE ESTUFIMEX
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8 La Capacitacion inadecuada, puede obedecer a dos causas: a) Desconocimiento de las necesidades de produccion y b) Deficiencia en los
programas de capacitacién; en ambos casos, la situacion conduce nuevamente a problemas de Comunicacién-Coordinacion-Concertacion entre

Jos departamentos de personal y produccion.
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de la intervencion socioeconémica con los del modelo
Causa-Efecto.

El objetivo general pudo lograrse sin dificultad, pues
la intervencion socioecondmica se desarrollo sin
contratiempos y de manera fluida en Estufimex.

El primer objetivo particular, pretende determinar los
fundamentos tedricos que justifican la funcionalidad del
modelo de intervencion socioecondémica. Del analisis
realizado, se desprende que la funcionalidad del modelo
puede justificarse en las teorias desarrolladas sobre
condiciones laborales, manejo y control de recursos
humanos y gerencia integral, pues las herramientas que utiliza
constituyen un intento de garantizar la aplicacién de estos
principios, como considerar la anticipacién de los
involucrados, buscar el desarrollo integral del recurso
humano, crear soluciones que disminuyan el riesgo de fatiga
y cansancio en los trabajadores, utilizar herramientas
ergonomicas, crear un ambiente de trabajo que permita un
optimo desemperio del trabajador, etc.

El segundo objetivo busca analizar los resultados de
la intervencion socioecondmica; dicho objetivo se cumplié
en la seccion anterior, cuando se detalla la interpretacion
de varias “Frases Testimonio Tipo”, se interpreta sumensaje
y se identifica la problematica.

El tercer objetivo busca comparar los resultados de la
intervencion socioeconomica con los del modelo Causa-

Efecto; a este respecto, se realizé un andlisis con el modelo
Causa-Efecto. Lo sobresaliente de los resultados, es que al
igual que con la intervencién socioeconémica se identificd
a las Condiciones de Trabajo y los mecanismos de
Comunicacion-Coordinacion como causas raiz de la
problematica que vive la organizacion. Es decir, ambos
métodos convergen al mismo resultado siguiendo una
metodologia diferente.

En este punto, cabe realizar algunas precisiones
metodoldgicas de ambos métodos: a) El diagrama Causa-
Efecto hace una ponderacién cuantitativa de las causas que
generan el problema (utilizando el principio de Pareto),
analiza la de mayor frecuencia y deriva sus aspectos mas
trascendentes; y b) El modelo socioeconémico, agrupa la
informacién en temas y sub-temas clave, que permitiran
dilucidar el tema de mayor impacto en el disfuncionamiento
organizacional.

Finalmente, resulta interesante notar que los
problemas de No Produccion, resultaron ser consecuencia
de los Sobrecargos, v que la problematica organizacional
puede complicarse ain mas, puesto que no esta
desarrollando “Potencial Estratégico” en la organizacion; es
decir, estd vegetando en su condicion actual y no detecta su
problema potencial: Sub-inversién en el recurso humano e
infraestructura empresarial, deterioro de la cultura
organizacional y un sistema gerencial deficiente.
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