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Abstract

The study for the analysis of the procedure for the authorization, capture and file of the late
arrival notices by company Autoliv Tijuana, looking for meet haw a personal documents
are used for different siwations slows the production of the company as well as the
calculation of pre payroll. At the time of conducting this research was able to observe how
the process operates for tardy employees, identified the reasons why workers are delayed.
This work 1s oriented the gualitative method in the art of observation and depth interview
applied to production supervisors, and also presents a guantitative method using the
statistical information obtained by analyzing of the company’s database. It concludes with
an analysis of the process used by the company making a proposal for improvement to
optimize the time for this process.

12 Introduccion

En los dltimos afos, las organizaciones se encuentran realizando estudios para el uso
optimo de los recursos que utiliza, como el tiempo, los materiales, el capital humano v los
recursos economicos: con la fnalidad de crecer o diversilicarse. El ahorro de tiempo en los
procesos de la empresa es vital para que ésta tenga costos bajos vy le genere una ventaja
competitiva.

Para el drea de Recursos Humanos existen factores internos y externos que influyen
en el desempeno de las organizaciones dentro de sus procesos generales. Estos pueden ir
desde la creacidn de un ambiente laboral adecuado para todas las dreas de trabajo de la
compania, establecer el proceso conveniente para el reclutamiento, la seleccion, induccion,
contratacion y entrenamiento del personal.

Uno muy importante y que afecta el desarrollo y productividad de una organizacion
es: mantener en orden, en tiempo y en forma el archivo de sus empleados. Este inicia desde
la requisicion de personal para cubrir la vacante, hasta los documentos gue el empleado
entrega para la contratacion: integrindose ademis a estos expedientes, toda informacion de
desempeno, vida laboral y reportes incluidos en un kardex.

Cuando la organizacion se encuentra inmersa en una crisis de pérdida de tiempo,
pocas veces se 1gnora el origen, el posible tratamiento vy solucidn correctos: asi como el
momento adecuado en el que se debe actuar. Ademds no cuenta con una guia o patrén con
el que pueda hacer referencia para salir adelante. Es importante mencionar que en cualquier
compania, el aprovechamiento del tiempo define el éxito de ésta, ya sea en los procesos, en
la calidad, el ambiente laboral, el desarrollo, entre otros factores que se forman en conjunto
de la necesidad de aprovechar al miximo dicho lactor.

El objetivo general de este estudio es identificar el proceso que utiliza la empresa
Autoliv Safety Technology para el tratamiento de los avisos de entrada tardia en el
departamento de produccion.



145

También busca conocer las causas que originan los retardos v entradas tardias de los
empleados del departamento de produccion de dicha empresa.

El fenémeno de la globalizacion se hace presente en cualquier empresa, por ello se
debe a gue los recursos disponibles compiten en un mercado global y que estdn al alcance
de todos los consumidores, permitiendo a la competencia existente modilicar a gran
velocidad sus demandas. Sin embargo en aspectos como la calidad, la productividad, la
comercializacion internacional o las condiciones de trabajo estin por debajo de los
estindares deseados. Por lo consiguiente las organizaciones que sienten la necesidad de
mejorar sus operaciones buscan constantemente mejorar sus actividades en todos los
aspeclos.

12.1 Marco teorico

La mejora continua se reconoce como los cambios que existen en una organizacidn, no
importando que pequenos sean estos, va sea en el incremento de los procesos productivos o
en los trabajos que permiten mejorar los indicadores de rendimiento que necesitan grandes
inversiones para realizarse: pero gue ademds se debe implicar a toda la organizacion,
algunos temas en los que aplica la mejora continua pueden ser la calidad o costos de
Fabricacidn y temas de seguridad e higiene en el trabajo. (Fernindez, 2010)

La mejora continua estd fundada en el ciclo de Deming que se compone de cuatro
Fases: estudiar la sitwacion actual y recoger los datos necesarios para proponer las
sugerencias de mejoras, poner en marcha las propuestas seleccionadas a modo de prueba,
comprobar s1 la propuesta ensayada estd proporcionando los resultados esperados,
implantacion  y estandarizacion de la propuesta con las modilicaciones necesarias.
(Fernindez, 201()

Para llevar a cabo la mejora continua, se utilizan los llamados equipos de mejora
integrados por personas de la compania en donde su participacion puede no ser voluntaria;
sino elegidos de acuerdo a los niveles jerdrquicos. Esta composicion permite favorecer
puntos de vista complementarios y abordar problemas que afectan a diferentes dreas;
ademds no suelen ser estructuradas tan firmes como los circulos de calidad en cuanto a
duracion y partes que componen el equipo. Estos grupos buscan generar 1deas que permiten
a la empresa ganar puntos para su €xito, los equipos pueden estar formados por diferentes
rangos de posiciones de la empresa, una vez generadas esas nuevas ideas otro equipo las
analiza y llegan a concluir 51 es aceptada como una mejora. (Fernindez, 2010). Segin Peter
Belohlavek (2010) menciona que la mejora continua parte de conceptos que integran a cada
actividad y se logra una base para que las soluciones sean novedosas y permiten que la
productividad, calidad y seguridad logren ser superiores al propdsito de la actividad. Por
otro lado Ingrid Guerra (2007) autora del libro Evaluacion y Mejora Continua hace mencion
gque la mejora continua depende del conocimiento hacia dénde quiere llegar la empresa,
para lograr esto se necesita formular preguntas correctas, recolectar datos dtiles en forma
constante, y luego aplicar los datos para tomar decisiones importantes acerca de cambios
requeridos o iniciativas que deben ser sostenidas, es por lo tanto gue la mejora continua es
un viaje hacia el logro de la vision organizacional.
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Las organizaciones buscan siempre niveles de eficacia y efliciencia cada vez
mejores, v un plan de mejora continua necesita la participacion de trabajadores habilidosos
que estén entrenados en las funciones que desempenan, ademds de estar motivados y que se
sientan en libertad de sugerir propuestas de mejora y enfrentarse a trabajo de modo dptimo
de 1gual manera dispuestos a adaptarse al cambio. (Casado, 2009)

Todos los niveles de una organizacion forman parte del sistema de aprendizaje que
conlleva implementar una mejora continua, cuando mayor sea el alcance, mayor serd el
beneficio de la optimizacion tomando en cuenta que la parte directiva es exponencialmente
mds complejo. (Gareia, 2010)

La mejora continua tiene limitaciones como algo dado y el problema consiste en
idear como optimizar internamente en las lmitaciones asignadas. (Noreen, 2007).

Aungue el concepto de los sistemas de gestion que se basan en los ciclos PDCA
(Plan, Do, Check, Act; Planificar, hacer, Verificar y Actuar) que es la expresion mis visible
en los sistemas de calidad, es muy conocida pero no comprendida ya que curiosamente estd
desarrollado pero no actuado. (Ferndndez, 2010).

. Planificacion: la direccidn toma conciencia de la situacion actual real mediante la
recogida y el andlisis de datos. En base a estos andlisis se desarrolla un plan de mejora.

. Hacer: los operarios son responsables de llevar a la prictica el plan de mejora.

. Comprobacion: los inspectores de la organizacidon de calidad comprueban s las
acciones de mejora permiten alcanzar los objetivos planificados.

. Accion: la direccion analiza los resultados, tomando medidas para implantar los
programas que han seguido los objetivos planificados haciendo que las mejoras sean
permanentes y tomando acciones correctoras en caso de que los resultados fueran no
satisfactorios. (Barros Vilar, 2009).

De igual manera este ciclo es un elemento fundamental en la resolucion de
problemas permitiendo conocer la raiz que lo genera, para después atacarlas, disminuir o
erradicar los efectos que influyen de manera directa o indirecta en la ausencia de calidad.
(Mora, 2003).

Por otra parte la implementacidon de un conocimiento de calidad en el clima
organizacional, que encuadra el trabajo en equipo de todo grupo de participantes liderados
por la alta direccion, es elemento preciso para la conquista de la misma cultura. (Villa,
2007). Cantid (2011) senala que pueden existir dificultades s1 no se considera la necesidad
de adecuar algunas caracteristicas culturales como lo son la actitud hacia el trabajo vy la
naturaleza jerdrquica, indicando que es factible crear una subcultura dentro de la
organizacion que se adapte a la filosofia de la calidad s1 ésta es acorde con los valores de la
ermpresa.
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Pasos para el mejoramiento continuo,

Segin el Ing. Ramdn Espinosa, coordinador de la Universidad de Autoliv en
Thuana, los siete pasos del proceso de mejoramiento son:

. Seleccion de los problemas (oportunidades de mejora). Este paso tiene como
objetivo la 1dentificacion y escogencia de los problemas de calidad y productividad del
departamento o unidad bajo andlisis.

. Cuantificacion y subdivision del problema. El objetivo de este paso es precisar
mejor la definicion del problema, su cuantificacidn y la posible subdivisidon en sub
problemas o causas sintomas. (Espinosa, 2013).

. Anilisis de causas raices especilicas. El objetivo de este paso es identilicar v
verificar las causas raices especificas del problema en cuestion, agquellas cuya eliminacidn
garantizard la no recurrencia del mismo.

. Establecimiento del nivel de desempeno exigido (metas de mejoramiento). El
objetivo de este paso es establecer el nivel de desempeno exigido al sistema o unidad vy las
metas a alcanzar sucesivamente.

. Diseno v programacion de soluciones. El objetivo de este paso es identificar y
programar las soluciones que incidirdn significativamente en la eliminacion de las causas
raices.

. Implantacion de soluciones. Este paso tiene dos objetivos: primero probar la
efectividad de la(s) solucionies) y hacer los ajustes necesarios para llegar a una definitiva, v
segundo asegurarse que las soluciones sean asimiladas e implementadas adecuadamente por
la organizacion en el trabajo diario.

. Establecimiento de acciones de garantia. El objetivo de este paso es asegurar el
mantenimiento del nuevo nivel de desempeno alcanzado. Es este un paso fundamental al
cual pocas veces se le presta la debida atencion. (Espinosa, 2013)

Los PTOCes0s.

Segin José Antonio Pérez-Fernindez de Velasco (1999) en su libro: Gestion de la
calidad onentada a los procesos, refiere al concepto de proceso como “secuencia de
actividades cuyo producto crea un valor intrinseco para su usuario o cliente”.

Naturalmente, todas las actividades de un proceso deben relacionarse con un
objetivo, buscar satisfacer las necesidades de los clientes internos y externos que puede
tener la organizacion, de igual manera se entiende que dicho proceso tiene conjuntos de
tareas necesarias para la obtencion del resultado esperado.
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Por consiguiente al proceso se puede definir como un sistema que tiene por linalidad
la consecucion de un objetivo que se logra con los elementos interrelacionados. (Pérez
Fernandez de Velazco, 2007) Aplicando lo anterior a un departamento de recursos
humanos, se tiene:

. Tarea: comprobacion de pago de pre némina.
. Actividad: captura y registro de avisos de personal.
. Subproceso: pago a empleados.

El autor Arturo Tovar (2007) hace mencidn en su hibro CPIMC, que un proceso se
refiere a la estructura bdsica que debe existir para identificar la interrelacion y delimitacion
de los procesos, y como una entrada para la optimizacion de los mismos.

Capital humano:

El capital humano se define de diferentes formas, una de ellas es la planteada por la
organizacion para el comercio del desarrollo econdmico "El capital humano es el
conocimiento, las competencias y otros atributos que poseen los individuos y que resultan
relevantes a la actividad econémica™ (OECD: 1998). Segin esta definicion la educacion es
la inversidn de los conocimientos adguiridos en las escuelas o en la preparacion del
individuo entre otros factores que determinan la productividad en una organizacion,

Por esta razon se puede entender que el capital humano representa, un conjunto
intangible de habilidades y capacidades que contribuyen a elevar y conservar la
productividad, asi como la posibilidad de las personas para encontrar la actividad adecuada
para retribuir sus capacidades laborales. (Calderdn Herndndez, 2005)

Funciones del departamento de recursos humanos:
El departamento de recursos humanos desarrolla las siguientes funciones:

. Organizacion del personal. Consiste en determinar la estructura del personal
dependiendo del modelo de la organizacion empresarial elegdo.

. Planificaciéon de recursos humanos. En esta funcién se incluyen tareas variadas
como prevision de las necesidades de personal en plazo medio o largo, ordenacidn de los
puestos de trabajo para la organizacion, analiza los planes de carrera, entre otros.

. Reclutamiento y seleccion. En el caso de que la empresa decida incorporar mds
personal a su platilla deberd elegir aquel o aquellos que se vayan a incorporar a la
organizacion.
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. Formacion. Esta funcion tiene como objetivo dotar al personal de la flexibilidad
necesaria para poder adaptarse a los cambios tanto originados en la empresa como fuera de
la misma.

. Sistema de comunicacion interna. Mediante esta funcion se elaboran los medios
para que la transmision de informacion sea fluida y llegue oportunamente, para lo cual
debera disenar los canales por los que se dara.

. Administracion de recursos humanos. Incluye funciones variables tales como:
gestion de nominas, gestiones con la Administracion tributaria en materia de personal,
aestiones de Seguridad Social, control interno de gestion de contratos.

. Relaciones laborales. Normalmente esta funcidn se desarrolla con los representantes
de los trabajadores, motivada por cuestiones tales como contrataciones, politica salarial,
negociaciones colectivas, v pueden afectar al Ambito exclusivo de la empresa o a un dmbito
superior, ademds de llevar a cabo las medidas de seguridad e higiene en el trabajo o los
termas sobre la disciplina o condiciones laborales.

. Control de gestion. El departamento de recursos humanos necesita analizar
resultados de su funcién para poder subsanar los fallos. Esto requiere un sistema de
informacidn que permita recoger datos confiables para posteriormente plasmarlos en ratios
y estudios.

Para poder cumplir con las funciones se necesita dar departamento de recursos
humanos de una estructura y una organizacion, llevando un equilibrio que permita un clima
laboral agradable en la empresa. (Pino, 2008)

Nomina:

El cilculo de la ndmina es una parte fundamental para cualguier tipo de empresa ya
que representa el incentivo para los trabajadores de empresa como tal, hoy en dia es muy
importante explicar a los trabajadores porque su sueldo o salario sufre tantas deducciones y
gque procedimiento se debid cumplir para obtener su remuneracion mensual neta. Las
deducciones se les suele hacer a los empleados, pero hay que explicarles gue su retencion
laboral le serd devuelta en beneficios los cuales el goblerno le suministrard en diferente
forma, como son los créditos para adquisicion de vivienda y seguros social. La ndmina son
bienes que recibe cualquier trabajador por parte de la empresa para la cual trabaje, la
empresa deber rendir cuentas a sus empleados acerca del salario que les ofrece y lo hace a
través de ndmina: es un recibo donde se le da a conocer al trabajador de como estd
estructurado el salario que pactd cuando fue contratado por la empresa.Antes de ver como
se estructura la ndmina es necesario conocer cudl es la diferencia entre sueldo neto y sueldo
bruto, el primero se refiere al sueldo que realmente recibe el trabajador en su cuenta
corriente una vez que recibe los restados de cotizaciones y retenciones al sueldo bruto, el
altimo es el total que percibe el empleado y sobre el que deberdn restar las retenciones vy
cotizaciones, suele la cantidad que se pactd en el contrato. (FINANCIAL RED, 2013).
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Segin Aly J. Hernindez (2005) expresa que la ndmina son las remuneraciones
pericdicas (diarias, semanales, guincenales o mensuales) que paga la empresa a sus
trabajadores por sus servicios. Deben incluirse las vacaciones, utilidades, prestaciones
sociales, seguro social obligatorio y otros gastos similares.

Segin (Lacalle, 2008) la ndmina es el titulo, talon que se entrega al pagar el jornal al
trabajador y, por tanto, sirve de justificante al patron de haber realizado dicho pago.
Diseno de ndminas

Una de las tareas de la administracion de los recursos humanos es la aplicacion de
las remuneraciones o incentivos que nacen de la necesidad de motivar a los empleados para
que le pongan mayor empeno al trabajo que realizan dentro de la empresa, la paga también
es iImportante para mantener por mds tiempo a los empleados reduccion rotacion por medio
de la satisfaccion de ellos, ya que en ocasiones el alto nivel de renuncias o despidos crea o
viene a costarle mds dinero a la empresa.De acuerdo al tamano de la empresa, se debe
diseniar ¢l modelo de la némina apropiada, el cual cambiard sustancialmente de una
compania a otra, sujeto a las variaciones de asignaciones, deducciones, acumulativos,
determinados por la necesidad de la empresa.

Existen las nominas segin su presentacion, que puede ser ndomina manual que se
usan mayormente en empresas pequenas o de mediana capacidad, la ndmina computarizada
se hace a través de una computadora, el cual permite calcular automdticamente, tanto los
aportes como los descuentos efectuados en el periodo a pagar, y se necesita informacion de
formularios de entrada y codificacion, reportes de sistemas. Operacion del sistema, archivos
del sistema, programas del sistema y en algunos casos disenos de perforacion o tabulacion,

(Chiavenato, 2000

Todo negocio necesita archivar para conservar datos importantes acerca de sus
productos, empleados, ensefanzas, resefias o de algunos documentos por constituir
patrimonio histdrico, legal, administrativo, académico, investigativo o por cualquier otra
razon que haga necesaria su conservacion. (Marmol, 2012)

Autoliv:

Autoliv es el proveedor de los mis grandes fabricantes de vehiculos en el mundo y en
muchos casos funciona como socios en el desarrollo de los automdviles, asesorando sobre
nuevos y mejorados métodos de segundad de todos los productos. En Abril del ano 2000,
la empresa es adquirida por Autoliv un importante consorcio Sueco suprimiendo al nombre
NSK para ser Autoliv Safety Technology de México. Actualmente Autoliv cuenta con
alrededor de 1800 empleados directos de produccion v mds de 300 administrativos
compartidos en los cinco diferentes turnos con los que opera. Los Productos que
manufactura y vende son los siguientes:



. Cinturones de seguridad para Autos
. Bolsas de Awre de Seguridad para Autos

. Ajustadores para autos
12.2 Metodologia

Para identificar los factores que contribuyen al retraso en la autorizacion, captura y archivo
de los avisos de personal por llegada tardia en la empresa Autoliv Safety Technology se
utilizéd la siguiente metodologia: se inicia con el tipo de investigacion de nivel exploratorio,
ya que buscd obtener informacion relevante para determinar la situacion actual de la
empresa y obtener una respuesta sobre la manera de como ha trabajado el departamento de
recursos humanos para la captura y archivos de avisos de personal que a su vez no es
entregado a tiempo y retrasa la captura de la pre némina.

El siguiente paso fue una investigacion historica donde el objetivo era recopilar
informacién sobre como ha dado respuesta el departamento de recursos humanos al
departamento encargado de cerrar la ndmina a tiempo, se revisod cudles son las actividades
de cada uno de los integrantes de dicho departamento para detectar si alguna labor obstruye
el flujo de trabajo que no permite realizar la actividad principal que es la elaboracion de la
ndmina.

Diseno de la investigacidn:

La investigacion corresponde a un disefio descriptivo transversal, ya que su objetivo
es averiguar y describir la ocurrencia de las circunstancias o niveles de los factores y
variables gue suceden en una poblacidn, es decir busca especificar las propiedades
principales del problema que atraviesa la empresa Autoliv con los avisos de personal sujeto
a Investigacion.

La primera actividad que se llevd a cabo fue identificar por medio de la observacion
directa el actual proceso para autorizacion de avisos de personal, después se hizo un
diagrama de flujo con la secuencia y llenado de las papeletas o avisos de personal.

La siguiente actividad fue hacer un reporte donde se reflejaba todas las
autorizaciones de avisos del personal con retardo el dltimo cuatrimestre del afio 2012, esto
con la intension de conocer el indice de pérdida de tiempo en firmas de autorizacidn por
parte del lider, supervisor vy el departamento de recursos humanos en ese periodo, ademads
de conocer los factores principales que se mencionaba en dicho reporte, esta informacion se
generd a través del Sistema TRESS.

Después se elabord una entrevista directa de tipo no estructurada para el personal
del drea de produccion gquienes se veian afectadas al llegar tarde hasta los lideres de lineas y
supervisores que se percibian de alguna manera en constante problema para cubrir con los
requerimentos de produccion.



152

Y por altimo se implementd la téenica Feedback con los supervisores y lideres como
parte de un programa de minimizar el tiempo de espera en las firmas de autorizacion de
entrada, para conocer la opinidn gue los colaboradores tienen acerca de los servicios vy
atencion gue se ofrecen dentro de la empresa el departamento de recursos humanos.

12.3 Resultados

En la tabla siguiente se muestran los motivos principales para la autorizacion de papeletas
va archivadas en lo expedientes de los empleados directos de produccion.,

Tabla 12 Motivos para la autorizacion de entradas tardia. Septiembre — diciembre 2012

Autorizacion de papeletas septiembre-diciembre 20112
MNumero

Permiso para entrar tarde 825

' Permiso para salir temprano 5

| Vacaciones 213
Permiso de dia completo 254
Permiso por paternidad 43
Lactancia 10
Amonestaciones 321
Suspensiones 452

' Cambio de SUPETVIS0r 40

' Cambio de twmo 15

' Otros 51
Total 2769

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos del sistema TRESS de la empresa Autoliv del cuatrimestre
septiembre — diciembre 201 2. Se puede observar que el principal motivo de retraso en la entrada fue el
permiso para entrar tarde, seguido por los permisos para salir temprano y como tercer motivo la suspension

Grafico 12 Porcentaje de motivos para la autorizacion de entradas tardias

Permisos de septiembre a diciembre 2012

wamlir Tasdwopnd i adn
1HS

Fuente: Elaboracion propia con informacion de archivos Autoliv
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En la entrevista que se realizd a cuatro supervisores de produccion se obtuvo la
siguiente informacion del actual proceso gue se tiene en recursos humanos en la aprobacion
y captura de avisos de personal:

Miguel Montes supervisor de produccion del drea de ensamble final del cinturdn
de seguridad comenta que para él es de suma importancia que ninguno de los empleados
llegue tarde a laborar, ya que al iniciar la jornada se hace una junta de lideres de linea y si
una persona no se presento, en ese momento se toma * prestado™ a una persona de otra,
ahora s1 la persona llega guince minutos tarde le es dificil autorizar la entrada pues €l es
guien dirige la junta mencionada, por lo que el personal espera afuera de la planta por un
tiempo aproximado de cuarenta o cincuenta minutos hasta que la reunidn termine

David Garcia, supervisor de produccion del drea de retractares menciona en la
entrevista que se le realizd que una de las razones que los integrantes de su equipo se
incorporan tarde después de un retraso, se debe a que la autorizacidn para entrar es
demasiado lenta y toma mucho tiempo.

Rosa Ruelas coordinadora del departamento de Recursos Humanos, comenta que no
solo la supervision de produccion se ve alectada, sino gue dreas como recursos humanos,
seguridad vy ndéminas retrasan el trabajo ya que realizar la autorizacion de una papeleta
imp licar tiempo y dinero™.

En cada némina todos los avisos que se generan a la semana deben ser capturados
en el sistema que maneja la compafiia para calcular el pago de los trabajadores. La pre
nomina debe cerrarse los dias martes para darle tiempo al departamento de finanzas a
realizar el cdleulo general de némina y el trabajador reciba su salario en su tarjeta de pago
los dias jueves.

Debido a que el nimero de papeletas es considerablemente alto, no se logra cerrar
pre nomina como se tiene planeado, por consiguiente se cierra los dias miércoles y el
colaborador recibe su pago los viernes creando en el trabajador una inquietud constante al
momento de saber que su pago todavia no ha sido depositado, como se estipula al inicio de
labores con la empresa.

Por otra parte, mientras se capturan los avisos de la semana que se estd cerrando
noémina, las papeletas de la semana anterior se depositan en un lugar cualquiera para ser
archivadas, por lo gue la persona encargada no le da tiempo para realizar esta actividad
SeMana con semana y mantiene un atraso de hasta 15 ndminas sin archivar, cabe mencionar
que cada némina es una semana de trabajo.



154

Figura 12 Proceso actual de autorizacion de retardos de la empresa Autoliv
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lleno los datos del del departamento. (15 -lthilmﬂl'-l nﬂﬂ

\
8 - El lider regresa a

recursos humanos por . | avisoal guardia para > minutos
Bkl ol que entre la persona. ortro slompleado.

‘ (2 minutos)
i |
P 10-La papeleta es |
H.hamh . en un ‘ 11.- Captura la
humanos al finalizar el > especial ——>| papeleta para calcular la
tumo (8 horas) de? prendmina. (3 minutos)
v
: Tiempo total de captura
12.- Se almacena el 13.- Archiva la papeleta ety
aviso para su archivo. —>| en los expedientes del ——>| Y. SICINVO 0¢ los avisos:
(20 dias) empleado. (10 minutos) i lhﬂfﬂ.

Fuente: elaboracion propia con los resultados de la observacion m situ del proceso de autorizacion, caplura y
archivo de los avisos de entrada tardia



12.4 Conclusiones v recomendaciones

Como conclusion presentamos una propuesta de mejora sencilla de cinco pasos que reduce
considerablemente los tiempos para el procedimiento de retardos consecuencia de distintas
eventualidades.

Figura 12.1 Proceso propuesto para la autonzacion, captura y archivo de avisos de
retardos de la empresa Autoliv

1.- El guardia de
seguridad, reporta los .
datos necesarios: 2 - El asociado se dirige 3-H 9“31"1;%;’?&
Fecha, Nombre, Motivo —> asu area de trabajo. (5 —> | . ﬁ“ﬂl““i&d.: EPEEEI “
de retardo, Hora de minutos) minuto) :
entrada y Hora de inuto

llegada. (1 minuto)

\/

4 - Recursos humanos
vacia la informacién

directamente al Sistema : Tiempo total estimado:
Tress en el Kardex del 10 minutos.
empleado registrado. (3

minutos) |

Fuente: Elaboracion propia

El ahorro en tiempo para la autorizacion de un retardo actualmente es de 37 minutos
a | hora aproximadamente, con la propuesta el tiempo para el mismo proceso serd 10
minutos. Hay que mencionar que la persona clave para este proceso es el guardia de
seguridad, guien serd el encargado de la captura de la informacion para la entrada del
personal. La autorizacion de entrada serd validada durante la primera hora de la jornada
para evitar errores para la incorporacion del personal a su drea de trabajo.

Es importante considerar que cuando un fabricante de autos hace un contrato de
cinturones de seguridad, el tiempo de entrega se determina por el nimero de operadores de
existe en la linea, esta funcion es realizada por el departamento de operaciones v se hace
con la siguiente famula:

Tiempo disponible / Contrato = Tak tme

S1 el contrato es de 3500 piezas de cinturones de seguridad quedaria de la siguiente
MANEra:

540=60 =

32400 _

= 9
3500 21 (12)
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El tiempo disponible es la jornada de trabajo en minutos y se multiplica por los
segundos que tiene cada hora, dando como resultado el total de segundos al dia para
trabajar, este resultado se divide entre el ndmero de piezas del contrato y da como resultado
el iempo en segundos que el operador debe tardar en hacer su operacion y sacar el pedido
en el tiempo que espera el departamento de operaciones.

S1 se toma en cuenta que un operador espera 45 minutos fuera de la planta para
entrar a laborar, este contrato se estard retrasando por casi 128 piezas. Esto permite
entender lo que vale el tiempo vy asi evitar con esta sencilla propuesta que existan
retardos de hasta 3 personas por celda.

51 bien todos los procedimientos son sujetos a revisiones, este procedimiento habia
sido considerado intrascendente. Pero al identificar que una simple papeleta generara una
cascada de tiempos perdidos, se observd que suprimir é€sta tarjeta logrd una mejora gue
impacta en la eficacia del departamento de recursos humanos de esta empresa.
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