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RESUMEN EJECUTIVO
 
El objetivo del presente estudio fue determinar el efecto que tiene la capacitación basada en las 5S en una muestra de trabajadores de una empresa constructora de Lima. El diseño empleado fue cuasi-experimental de dos grupos y con mediciones pre y post test. Asimismo, la muestra fue de 50 trabajadores (25 experimentales y 25 controles) a quienes se les evaluó con un cuestionario para medir los cambios ocurridos como efecto del programa. Este instrumento cuenta con evidencias de validez de contenido y confiabilidad test-retest. Los resultados demostraron un incremento importante en los hábitos relacionados con las 5S: seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina. 
 
Palabras clave: Programa de capacitación, 5S y empresa constructora. 
 
 
 


EXECUTIVE SUMMARY
 
The objective of this study was to determine the effect of training based on 5S in a sample of workers of a construction company in Lima. The design used was quasi-experimental of two groups with pre and post-test measurements. Likewise, the sample consisted of 50 workers (25 experimental and 25 controls) who were evaluated with a questionnaire to measure the changes that occurred as a result of the program. This instrument has evidences of content validity and test-retest reliability. The results showed a significant increase in the habits related to the 5S: select, order, clean, standardize and discipline.
 
Keywords: Training program, 5S and construction company. 
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INTRODUCCIÓN 
 
Para que las empresas sean competitivas es de vital importancia cuidar el capital humano. Velar porque estén laborando en espacios saludables y seguros hará de los colaboradores, personas comprometidas con la organización. Son los clientes internos quienes darán todo su esfuerzo por sacar adelante a la organización; sin embargo, para que ello sea posible se requiere promover el desarrollo de sus competencias y es aquí donde surge la necesidad de capacitar.
 
Uno de los objetivos a alcanzar por el área de formación de la empresa es que, desde la Gerencia, hasta el último colaborador realice mejor sus tareas y alcance sus objetivos. Así mismo, para alcanzar resultados eficaces, el énfasis de esta formación debe ser práctico, relacionado con la actividad que realiza cada colaborador, para que como receptores puedan visualizar de manera concreta cómo mejorará su desempeño en sus respectivos puestos de trabajo (Alles, 2015).
 
Se eligió emplear la metodología de las 5S (seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina) para desarrollar en los colaboradores las capacidades que tengan relación con sus actividades laborales. Esta metodología tuvo su origen en Japón y logró resultados exitosos para sacar adelante a este país y posicionarlo a la par de los demás países industrializados.
 
Dicha investigación se realizó en una empresa de construcción y recibida con mucha expectativa por los colaboradores, mostrando voluntad y participación a través de las sesiones.
 
En el presente estudio se demuestra la efectividad de la aplicación de la metodología 5S, la cual fue desarrollada a través de un programa de capacitación donde se han incluido herramientas motivacionales y habilidades blandas para lograr hábitos de orden y limpieza en los colaboradores, mejorando el clima laboral y elevando la productividad.
 
 
 
 
 


CAPÍTULO I. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN
1.1              DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA
Dicha investigación se realizó en una empresa constructora, específicamente durante la ejecución de una obra ubicada en el distrito de Carabayllo, departamento y provincia de Lima. Esta empresa está dedicada a la construcción de viviendas desde hace seis años, pertenece al rubro de construcción civil, actualmente cuenta con 102 trabajadores (distribuidos en partidas y/o fases) que realizan diversas actividades: preparación del terreno, medición, armado de estructuras de acero, armado de paneles, vaciado de concreto (todo ello denominado casco) y acabados, desde el revestimiento de interiores, pintura y empapelado de paredes.
En este régimen de construcción, existen tres categorías laborales: operarios (trabajadores con experiencia en alguna especialidad en construcción y certificados), oficiales (trabajadores con experiencia en alguna especialidad en construcción que no cuentan con certificación) y peones, conocidos como ayudantes (sin especialidad, apoyan al oficial u operario). Adicionalmente, se encuentran los capataces y operadores de maquinaria, ambos de categoría operario, con bonificación por alta especialidad.
 
Cabe mencionar que, los trabajadores bajo este régimen laboral se encuentran en la condición “para obra específica”; es decir, estarán solo cuando hay obra, salvo ceses por faltas graves o renuncia. Algunos vienen trabajando de manera continua en varias obras desde que la empresa inició sus operaciones, un 40% están trabajando en varios periodos, otros son cesados por término de partida, mientras tanto realizan trabajos temporales a la espera de la convocatoria por parte de la empresa constructora de Lima.
 
Cabe mencionar, una de las fortalezas de la empresa constructora de Lima es la responsabilidad respecto al pago puntual de las remuneraciones y reintegros a sus trabajadores, también vale mencionar que se ha logrado reducir la jornada de trabajo, siendo ahora de lunes a viernes, manteniendo las 48 horas semanales; con la finalidad de que los trabajadores tengan disponible dos días para estar con su familia. 
En las Figuras 1 y 2 se muestra la rotación de los trabajadores, como se aprecia, ingresa personal de acuerdo a la necesidad de los operarios, oficiales y peones.
.
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Figura 1. Rotación de personal en la empresa constructora en la obra 1.
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Figura 2. Rotación de personal de la constructora en la obra 2.
El horario de trabajo es de 07.20 horas hasta las 18:00 horas. Generalmente es mayor la ausencia los días lunes, hasta 6%. Manifiestan los trabajadores que se debe a reuniones particulares prolongadas en domingo; situación que afecta la programación y por ende la productividad en la construcción. De acuerdo al reglamento interno de trabajo, las faltas injustificadas, de los lunes, generan sanciones con suspensiones. 
 
De acuerdo con la revisión de legajos del personal, el nivel de estudios promedio es secundaria completa, como se muestra en la Figura 3, ya que los requisitos básicos es que tengan experiencia en albañilería o afines, salvo los ayudantes, quienes no requieren experiencia.
[image: ]
Figura 3. Nivel educativo de los colaboradores - obra.
 
Su desempeño laboral, es más operativo, debido que realizan actividades técnicas en el campo, tal vez por ello es que sean un tanto rudos y toscos en sus relaciones con sus pares.
En cuanto al estado civil, por encima del 50% de ellos son solteros con concubina e hijos. Solo el 13% están debidamente casados. 
 
Por otro lado, se observan restos de materiales abandonados, herramientas y equipos de seguridad también abandonados, como se muestran en las Figuras 4 y 5. Generando gastos innecesarios, incrementando costos por un lado, y visiblemente mostrando la obra desordenada y abandonada.
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Figura 4. Basura acumulada.
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Figura 5. Herramienta y equipo de seguridad abandonados.
 
Se debe mencionar que, pese a las charlas ejecutadas por el personal de seguridad y salud en el trabajo, el orden y la limpieza se mantiene aproximadamente una semana o dos, observándose nuevamente el problema antes indicado, debido a ello, los colaboradores también son suspendidos con sanciones que afectan sus ingresos y su salud emocional y productividad.
 
Para las empresas constructoras, la mano de obra es el factor básico indispensable, sin ello no hay transformación del material y por ende no habrá producto terminado, en este caso, viviendas. 
 
Cuando se inicia una obra, se convoca personal, por lo general personas que han laborado en la empresa, albañiles, carpinteros, fierreros, operadores de grúa, operadores de planta de concreto, ayudantes entre otros.
 
Ante la necesidad de tener limpia y ordenada la obra, así como usar adecuadamente cada maquinaria, herramienta y materiales, se exhorta a los trabajadores para que colaboren, sin resultados exitosos, sin resultados favorables.
 
Es por ello que se ha visto por conveniente aplicar la metodología 5S, que se viene aplicando ya en otras empresas, industriales, sobre todo, y en Lima en una empresa constructora ubicada en el Callao. La propuesta materia de la presente investigación es aplicar las capacitaciones en 5S acompañado de habilidades blandas. que son las que sensibilizaran a los trabajadores a tener nuevos pensamientos, sentimientos y acciones, que beneficiaran a todos los colaboradores y a la empresa.
 
1.2              FORMULACIÓN DEL PROBLEMA
1.2.1              Problema principal
El problema principal de la presente investigación se formula en el siguiente enunciado:
¿Cuál es el efecto que tiene el programa de capacitación basado en 5S en trabajadores de una empresa constructora de Lima?
 
1.2.2              Problemas específicos
¿Qué diferencias existen en el cumplimiento de las 5S (seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina) antes y después de recibir el programa de capacitación (grupo experimental)?
¿Qué diferencias existen en el cumplimiento de las 5S (seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina) entre el grupo que recibió el programa de capacitación (grupo experimental) y el grupo que no lo recibió (grupo control)?
 
1.3              JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN
 
Para una mejor comprensión de la relevancia del presente estudio, los argumentos que justificaron su ejecución se han organizado en aspectos prácticos, ambientales, sociales y metodológicos.
 
A nivel práctico, aplicar la herramienta 5S permite conservar en condiciones saludables las instalaciones de la obra (orden y limpieza). Para ello, se requiere principalmente estar sensibilizado y motivado para aplicar los criterios, el sentido común y tiempo prudente para lograr el hábito. Una ventaja de aplicar esta metodología es que los resultados son visibles y en el corto plazo.
A nivel económico, Aplicar las 5S ha generado eliminar gastos innecesarios por perdida de herramientas.  Ha generado ingresos por venta de residuos de fierro, madera, cartón y plástico.
A nivel ambiental, aplicar 5S, permite organizar los desechos en depósitos rotulados, se recuperan significativamente espacios físicos. Los materiales sobrantes (chatarra) fueron vendidos y producto de esta venta se adquirieron polos, gorros, toma todo y lapiceros publicitarios, recuperando el medio ambiente saludable. 
 
A nivel social, al aplicar 5S, los colaboradores, toman conciencia del orden y la limpieza no solo en las obras donde trabajan, sino también en sus hogares, logrando ambientes saludables y elevando la calidad de vida de cada individuo.
 
Finalmente, a nivel metodológico, la presente investigación ha contribuido con la elaboración de un instrumento, válido y confiable, que es aplicable por cualquier empresa que requiera evaluar la implementación de la metodología 5S.
 
1.4              OBJETIVOS
1.4.1              Objetivo general
Determinar el efecto que tiene el programa de capacitación basado en 5S en trabajadores de una empresa constructora de Lima.
 
1.4.2              Objetivos específicos
Comparar el cumplimiento de las 5S (seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina) antes y después de recibir el programa de capacitación (grupo experimental).
 
Comparar el cumplimiento de las 5S (seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina) entre el grupo que recibió el programa de capacitación (grupo experimental) y el grupo que no lo recibió (grupo control).
 
1.5              HIPÓTESIS
1.5.1              Hipótesis principal
El programa de capacitación basado en 5S incrementa el cumplimiento de sus componentes: seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina en trabajadores de una empresa constructora de Lima.
 
1.5.2              Hipótesis específicas
 
Existen diferencias estadísticamente significativas en el cumplimiento de las 5S (seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina) antes y después de recibir el programa de capacitación (grupo experimental).
 
Existen diferencias estadísticamente significativas en el cumplimiento de las 5S (seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina) entre el grupo que recibió el programa de capacitación (grupo experimental) y el grupo que no lo recibió (grupo control).


CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO
2.1              CAPACITACIÓN
Alles (2008), menciona que una de las áreas de Recursos Humanos en una organización es el Área de Formación o Área de Capacitación, encargada de realizar el plan de capacitaciones en base a los objetivos de la empresa, las necesidades en el puesto de trabajo, así como las brechas existentes entre las competencias del puesto y las que actualmente tienen los colaboradores. Se considerará a la organización como lugar de aprendizaje, siempre y cuando otorgue facilidades.
 
También agrega, el Área de Capacitación no debe ser la única responsable de estas actividades, sino constituir una “Red de Programa” en la cual tengan participación integrante de los diversos sectores vinculados: clientes, destinatarios, proveedores internos, expertos temáticos y Recursos Humanos. Esta dinámica se refleja en la Figura 6.
 
[image: ]
Figura 6. Modelo estratégico de la capacitación. (Morris, como se citó en Bohlander, Snell & Morris, 2017).
 
 
Por su parte, Alles (2015) señala: “No siempre la inversión en capacitación está bien direccionada y a veces los muchos o pocos recursos que se disponen se utilizan de manera inadecuada” (p. 234). Esto se debe a que, cuando hay cambios de jefatura, por ejemplo, el nuevo jefe recibe una oportunidad de capacitación y para no perder la oportunidad las comparte con sus subordinados. Otra modalidad es la implantación de cursos que están de moda, o para completar la lista de asistentes y justificar el gasto, aceptan sin analizar las brechas de cada colaborador invirtiendo tiempo y dinero.
 
Uno de los objetivos a alcanzar por el área de formación es que desde la Gerencia hasta el último colaborador realicen mejor sus tareas y alcance sus objetivos. Así mismo continúa, que, para alcanzar resultados eficaces, el énfasis de la misma debe ser práctico, relacionado con la actividad que realiza cada colaborador, para que como receptores puedan visualizar de manera concreta como mejorará su desempeño en sus respectivos puestos de trabajo. (Alles, 2015).
 
Para (Alles, 2015) las personas cambian solo si están realmente interesadas y tienen voluntad de hacerlo. El adulto adquiere nuevas competencias, cuando sienta insatisfacción con lo que tiene, y se sienta seguro de como llevará en lo futuro sus nuevas conductas. Cada participante deberá reconocer sus brechas existentes en cada competencia, entre su nivel actual y el deseado.
 
Para realizar el plan de capacitación se debe antes analizar y determinar las brechas, como se aprecia en la siguiente Figura 7.
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Figura 7. Modelo de análisis de brechas para planificar la capacitación.
 
En cuanto a los métodos de capacitación, Alles (2015) precisa que muchos métodos parten del principio de poner al participante en acción. Entre ellos, los estudios de casos -en especial si son discutidos en grupos-, juegos gerenciales y role playing, apuntan a que los participantes sean los actores de su propia formación. Los seminarios también deberán tener esta característica para ser efectivos.
 
No es frecuente que una persona modifique sus comportamientos producto de la adquisición de nuevos conocimientos o que desarrolle competencias solo por conocer los fundamentos teóricos del tema. Este solo aspecto, si bien es necesario, será insuficiente para que el desarrollo se verifique (Alles, 2015, p.251).
 
Se puede combinar varias actividades dentro de una actividad a desarrollar, así mismo debe realizarse a la medida de la organización, no debe copiarse los planes y programas de otra organización, porque los objetivos no siempre serán los mismos.
 
Luego de diagnosticar las necesidades y elaborado el programa de capacitación, corresponde la instrumentación. La ejecución o realización de la capacitación contiene dos elementos formados por el aprendiz, quien recibe la capacitación y el instructor quien trasmite los conocimientos.
Efectuado el diagnóstico de la capacitación, se elige los medios para cubrir las necesidades de capacitación preparando el programa. Respondiendo a las siguientes preguntas de acuerdo con la Figura 8.
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Figura 8. Preguntas de rigor.
 
 
Para la ejecución de la capacitación ha de tenerse en cuenta lo siguiente: a) Adecuación del programa de capacitación a las necesidades de la organización; b) Calidad del material de capacitación; c) Cooperación de los gerentes y dirigentes de la empresa; d) Calidad y preparación de los instructores y; Calidad de los apéndices.
 
Según Alles (2015), las capacitaciones deben responder a las necesidades de la organización en sus respectivas áreas alineado a los objetivos de la empresa y del área, por lo tanto, deben ser estratégicas y deben contener dos formularios: una guía de capacitación y una lista de control para capacitación. 
 
Por otro lado, deberá determinarse las competencias cardinales y especificas del área. Seguidamente realizar las actividades de codesarrollo. Las actividades de codesarrollo consisten primero, impartir la actividad, luego se hace seguimiento; se imparte la segunda actividad para continuar con el seguimiento.
 
Para Alles (2015) las acciones de desarrollo a través del autodesarrollo son más efectivas, por lo tanto, la sugerencia es iniciar siempre la puesta en marcha de un modelo de competencias a través de las Guías de desarrollo.
 
Evaluación de los resultados
Tal como concluye Alles (2015), en Recursos Humanos, no se puede medir el retorno de la inversión, de la misma forma en que puede considerarse el rendimiento de una máquina en una industria. Sin embargo, la formación debe ser evaluada, considerando los siguientes indicadores:
 
·         Medir el aprendizaje sobre la base de preguntas o ejercicios, sus jefes podrán evaluar en función a los contenidos.
·         Evaluar el comportamiento durante la actividad.
·         Medir los costos y resultados.
 
Según Dolan y Shuler (2007) se debe optar por un diseño de evaluación, eligiendo el que se adapte a la situación de capacitación, como se aprecia en la Figura 9.
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Figura 9. Diagrama de evaluación (Dolan & Schuler, 2007).
 
2.2              HABILIDADES BLANDAS
La Universidad de Cantabria (s.f.) menciona que las habilidades blandas o “soft skills”, son aquellas que están vinculadas con la capacidad del profesional para relacionarse con otros, como son liderar o conducir, motivar, comunicar, escuchar y empatizar, compartir información, trabajar colaborativamente y en red, y para influir a los demás.
 
Agregan, que el conocimiento técnico está disponible y cambia vertiginosamente. En cambio, las habilidades interpersonales son eternas, pero muy difícil de adquirir y eso las hace muy codiciadas en las organizaciones.
Según (Heining, como se citó en Universidad de Cantabria, s.f.) es difícil que, una persona pueda lograr un gran desarrollo profesional sin contar con habilidades blandas. “Estas capacidades son muy valiosas porque nos ayudan a movernos en la incertidumbre y crear, ante cada nuevo acontecimiento, un repertorio de acciones que acortan la brecha entre nuestros deseos y los resultados que obtenemos. Nos permite crear nuestras propias respuestas, ante situaciones que no está en un manual” (Heining, como se citó en Universidad de Cantabria, s.f).
 
Según Alippe (como se citó en Universidad de Cantabria, s.f, p. 1) “El desafío es encontrar la combinación adecuada entre lo técnico y lo blando para orquestar las relaciones interpersonales que potencian los conocimientos que la empresa posee”.
 
Heining(como se citó en Universidad de Cantabria, s.f) menciona que las habilidades blandas implican la capacidad para enfrentar lo imprevisible, las relacionadas a la escucha activa, el habla y la gestión de la emocionalidad. Por su parte, Ghindini (como se citó en Universidad de Cantabria, s.f) se refiere a las habilidades blandas como la capacidad de flexibilidad, la tolerancia a la incertidumbre, la capacidad de enredamiento (de formar redes y equipos de trabajo), el espíritu para emprender (intrapeneurship) y la habilidad de aprendizaje. Por su parte, Ortiz (como se citó en Universidad de Cantabria, s.f) menciona como habilidades blandas a la empatía, la creatividad, la tolerancia a la diversidad y la inteligencia interpersonal, así como el poder transmitir el saber.
 
Bayá (como se citó en Universidad de Cantabria, s.f) sostiene que es posible aprender las habilidades blandas. Asimismo, Lescá (como se citó en Universidad de Cantabria, s.f) considera que estas competencias se pueden entrenar, pero reconoce que, al ser parte tan inherente a la personalidad, es necesario que la persona tenga interés, predisposición, constancia y ser consciente que hace falta desarrollarlas con práctica diaria. Para ello no solo se debe aprender nuevos comportamientos, sino tener la voluntad de desaprender aquellos hábitos que están íntimamente arraigados.
 
Por lo tanto, entrenar las habilidades blandas requiere, además, una postura reflexiva, algo bastante complejo de poner en práctica en medio de múltiples actividades laborales cotidianas. En ese sentido, es necesario implementar la difícil tarea de prestar atención a como se interactúa con los demás en cada situación que se presenta.
 
2.3              LAS 5S
Según León (2009) el movimiento de 5 S (houseleeping) toma su nombre de cinco palabras japonesas cuyas iniciales empiezan con la letra “s”: 1S seiri, 2S seiton, 3S seiso, 4S seiketsu y 5S shitsuke. Manifiesta que el movimiento en cuestión tuvo un auge en las empresas occidentales a partir de bajísimo costo que conlleva su puesta en marcha, el ahorro en costos y recursos, con ello la reducción de accidentes, el incremento en la motivación del personal, y los incrementos en calidad y productividad entre otros.
 
La razón de ser del “Plus” es que dichas prácticas fueron enriquecidas partiendo de las experiencias de las nuevas técnicas en boga como las del coaching. Siempre guiadas por la filosofía del Kaisen, pero sumándole esas nuevas técnicas se obtienen métodos que permiten altos niveles de rendimiento y productividad tanto en empresas industriales como de servicios.
 
A continuación, se definen cada una de las “S” (León, 2009):
 
1S Seiri – “Cuando menos es más”
Ejecutar 1S seiri significa diferenciar entre los elementos necesarios de aquellos que no lo son, procediendo a descartar estos últimos. Para ello, se debe realizar una clasificación de los elementos existentes en el lugar de trabajo entre necesarios e innecesarios y separarlos. Estableciendo un límite a los que son necesarios. Un método practico, dice León, consiste en retirar lo que no se va a utilizar en los próximos 30 días.
También afirma, que la colocación de etiquetas rojas de un tamaño visible (sobre los elementos no necesarios) permite visualizar luego de la selección la importante cantidad de elementos innecesarios en el lugar de trabajo. Luego a estos elementos innecesarios codificarlos o numerarlos y enviarlos a la zona de descartes (de tal forma de ser necesario poder ubicarlo fácilmente evitando la pérdida de tiempo o el extravío de estos). En caso de las maquinarias o herramientas estos podrán ser destinados a sectores que requieran o ubicarlas en un área que favorezca a varios sectores, en el caso de formularios fuera de uso, deberán reutilizar el otro lado, sugiriendo mandar a preparar la cantidad necesaria de formularios, se pierde dinero y espacio. 
 
Es fundamental que todos los trabajadores recorran los lugares luego de haberse colocado la etiqueta antes mencionada con la finalidad de tomar conciencia y analizar las causas de tanto derroche.
 
Es recomendable destinar media hora diaria durante una semana para poner orden a los papeles, y otros elementos.
 
En otras empresas que no practican la disciplina de las 5S, el caos que rodea a sus empleados absorbe sus energías. Asegura que el noventa por ciento del tiempo viven en medio del desorden, aunque este no sea visible. Asegura que el liberarse del caos otorga la suficiente energía para producir más y mejor.
Por otro lado, la eliminación de ítems innecesarios deja espacios libres, quedando solo lo que se necesita.
 
En muchas empresas del Japón se suele ver a los Jefes de Departamento con batas y guantes especiales clasificando los materiales similares, procediendo luego a analizar con cuidado los componentes de cada pila para decidir de donde proceden, y la razón por la que usaron tantos recursos en hacer elementos que luego han de desecharse. Procediendo luego a adoptar métodos para evitar tal derroche, lo cual no solo mejora los productos o procesos, sino también elimina la necesidad de gastar un tiempo excesivo en el mantenimiento de las instalaciones.
 
2S Seiton. “Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar”
Esto quiere decir que hay que disponer en forma ordenada todos los elementos esenciales que quedan luego de practicarse el seiri. Se debe buscar un lugar conveniente seguro y ordenado a cada cosa y mantener cada cosa allí. Debe especificarse no solo la ubicación, sino también la cantidad de unidades. Deben utilizarse marcas en el piso o en las estaciones de trabajo, indican las ubicaciones apropiadas para el trabajo en proceso. Las herramientas deben colocarse al alcance de la mano y deben ser fáciles de recoger y regresar a su sitio.
Además, el pasadizo también debe señalarse con pintura al igual que otros espacios designados para suministros y trabajo en proceso.
 
3S Seiso. “Limpiar el entorno de trabajo”
Significa limpiar el entorno de trabajo, incluidas máquinas y herramientas, lo mismo que pisos paredes y otras áreas de un espacio de trabajo. Es considerada como una actividad fundamental a los efectos de verificar. Un operador al limpiar una maquina podrá descubrir muchos defectos de funcionamiento, cuando una máquina está con hollín y polvo, será difícil detectar con facilidad el problema que puede estar causando.
 
4S Seiketsu. “Usar ropas adecuada de trabajo”
Significa mantener la limpieza de la persona por medio del uso de ropa de trabajo adecuada, como guantes lentes, casco entre otros.  La importancia de un ambiente limpio y seguro, no pueden dejarse de lado. Utilizar mascarillas para protegerse del polvo para evitar riesgos físicos que atenten contra su salud.
 
La gerencia debe diseñar sistemas y procedimientos que aseguren la continuidad de seiri, seiton y seiso; lo cual es el otro significado del seiketsu (sistematizar). Si las maquinas e instalaciones son importantes, no es menos el trabajador, aquel ser que día a día agrega valor a los procesos productivos.  Por tal motivo es de importancia implantar descansos físicos para los trabajadores, así evitarán enfermedades que se traducirán en ausencias laborales.
 
“Shitsuke. Autodisciplina”
Implica Autodisciplina. Las 5S pueden considerarse como una filosofía, una forma de vida de nuestro trabajo diario. La esencia de las 5S es seguir lo que está acordado.  En este nivel resulta fácil la implantación de las 5S en una organización. Implantar significa cortar la tendencia a la acumulación de elementos innecesarios.
 
Finalmente concluye que las 5S no es una moda sino una conducta de vida diaria. A través de las cuales se crean ambientes de trabajo limpios, higiénicos, agradables, eliminando las diversas clases de desperdicios, minimizando las necesidades de buscar herramientas, haciendo más fácil el trabajo de los operadores, reduciendo el trabajo físicamente agotador y liberando significativo espacio.
 
2.4              INVESTIGACIONES RELACIONADAS
Ramírez (2014) implementó el método de las 5S en el taller de fabricación de recubrimiento Aster de Chile. Se realizó un diagnóstico para conocer el estado actual del taller, esto se llevó a cabo mediante una encuesta sobre organización, orden y limpieza. Posteriormente se ejecutaron las capacitaciones tomando en cuenta las 5S. Los resultados indicaron un incremento en la productividad, además de un mayor compromiso, integración y motivación en los trabajadores. Debido a estos resultados la empresa inició su proceso para obtener la certificación ISO 9001.
 
González (2013) realizó un estudio en el que implementó las 5S para mejorar la calidad en la Oficina Tributaria de Quetzaltenango de la Superintendencia de Administración Tributaria de la Región Occidente, México. La muestra estuvo constituida por 22 colaboradores de la institución y 95 usuarios. La implementación duró cuatro semanas y consistió en un programa de organización, orden y limpieza. Se administró un pre y post-test. Finalmente, los resultados indicaron un incremento en la calidad de servicio que ofrecen los colaboradores de la institución.
 
Guanoquiza y Jachero (2013) diseñaron un modelo de sistema de orden y limpieza (5S) para mejorar el Área de Producción de la fábrica Carruaustro. Se realizó un diagnóstico de la situación de la fábrica y se evaluó el sistema de orden y limpieza, detectándose problemas. Luego de conformar un Comité, se ejecutó un plan de sensibilización hacia las 5S para proceder a la capacitación del personal de la fábrica. Este modelo quedó en una propuesta que no llegó a implementarse.
 
Juárez (2009) realizó una propuesta para implementar metodología 5S en el departamento de cobros de la subdelegación Veracruz Norte IMSS (México). La metodología implicó la capacitación del equipo de calidad total de la institución. Además, se realizó un diagnóstico previo a la implementación mediante un análisis FODA. Se empleó el programa Minitab 14. Los resultados indicaron cambios significativos en la seguridad en el trabajo, estandarización de procesos y limpieza, concluyendo que la metodología 5S representa una herramienta para el logro de la mejora continua de la organización.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO III. MÉTODO
3.1. Diseño de investigación
Se planteó un diseño cuasi-experimental del tipo pretest-postest con dos grupos, control y experimental y medición pre y post-test (Sánchez & Reyes, 2006), con la finalidad de evaluar el efecto del programa de capacitación sobre las 5S. El diseño de investigación se presenta a continuación:
 
G1: O1   x   O2
G2: O3   -   O4
 
Donde:
G1              :              Grupo experimental
O1              :              Prueba de entrada pretest al grupo experimental
O2              :              Prueba de salida post test al grupo experimental
 X              :              Aplicación del programa
-              :              Ausencia de aplicación del programa
G2              :              Grupo de control
O3              :              Prueba de entrada pretest al grupo control
O4              :              Prueba de salida post test al grupo control
 
3.2. Variables
En el presente estudio se consideraron la variable independiente, dependiente, controlada, de control y la interviniente. 
 
Variable independiente 
Programa de capacitación basado en 5S
Definido por cinco bloques de contenidos (seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina) de una sesión cada uno, con un total de siete horas y media, en las cuales se llevarán a cabo actividades de sensibilización, trabajo en equipo y prácticas monitoreadas. Está dirigido a incrementar de manera significativa las habilidades blandas de los trabajadores, así como el nivel de conocimientos y aplicación de las 5S en el ambiente laboral.
 
Variable dependiente
Cumplimiento de las 5S
Definido por los resultados obtenidos en la prueba para la evaluación del nivel de aplicación de las 5S, cuyas dimensiones son: seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina.
 
Variable controlada
Historia
Dado el espacio de tiempo que hay entre el pre-test y post-test se podrían presentar eventos externos familiares que podrían afectar a los trabajadores de la empresa. 
 
 
 
 
Maduración
Dado que entre el pre-test y el post-test existirá dos meses y medio de duración; y, los trabajadores son mayores de edad, se asumirá que no existe un efecto de la maduración sobre su participación en el programa.
 
Mortalidad Experimental
La investigadora deberá proveer de una motivación constante en cada sesión de capacitación para lograr el interés continuo de los trabajadores y así evitar que manifiesten su retiro de la investigación.
 
Variable de control
Edad
Los trabajadores se encuentran en un rango de 20 a 40 años.
 
Tipo de empresa
Los trabajadores se encuentran laborando en una empresa constructora privada.
 
Variable interviniente
Clima laboral
Dado que el clima laboral tiene repercusiones en el comportamiento de los trabajadores, se controlarán las condiciones medio ambientales.
 
3.3. Participantes
Se utilizó una muestra no probabilística, de tipo intencional o por conveniencia, dado que los elementos presentados dependen de las causas vinculadas con las características de la investigación o de aquel que selecciona la muestra (Gómez, 2006).
 
Los participantes fueron 50 trabajadores obreros de las partidas productivas acero, encofrado, pintura y papel y revestimientos interiores de una empresa constructora de Lima. La mayoría de estos obreros habían trabajado en varias obras anteriores, realizadas por la empresa, tienen más de un año trabajando en la empresa. Se tomaron en cuenta los siguientes criterios de inclusión y exclusión:
 
Criterios de inclusión:
-          Tener más de un año trabajando en la empresa.
-          Dedicarse a alguna de las siguientes acciones productivas: acero, encofrado, pintura y papel y revestimientos interiores.
-          Aceptación de participar voluntariamente.
 
Criterios de exclusión:
-          Presentar errores en el desarrollo del instrumento (dejar en blanco, marcar de diferente manera al establecido, etc.).
 
 
 
3.4 Instrumento
Se empleó un formato de evaluación, presentado a manera de cuestionario. Su objetivo es conocer el grado de cumplimiento de las 5S de los trabajadores, a fin de evaluar el efecto de la capacitación recibida. Los ítems del instrumento guardan relación con los contenidos de las capacitaciones sobre 5S que recibieron los trabajadores.
 
El instrumento cuenta con 36 ítems que se han organizado en cinco dimensiones: Seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina. El instrumento cuenta con cinco alternativas de respuesta tipo Likert que son calificadas de 1 a 5, respectivamente: 
§         Nunca.
§         Casi nunca.
§         Ocasionalmente.
§         Casi siempre.
§         Siempre.
 
El instrumento cuenta con evidencias de validez y confiabilidad. Se determinaron evidencias de validez basadas en el análisis de contenido del instrumento mediante el método de juicio de expertos (Escobar-Pérez & Cuervo-Martínez, 2008) y los datos obtenidos se analizaron con la prueba V de Aiken (Merino & Livia, 2009). 
 
 
En la Tabla 1 se presentan los resultados de la V de Aiken para determinar el análisis de contenido del indicador Liderazgo. Los resultados indican valores del coeficiente V de Aiken iguales o superiores a .80, lo que indica un grado de acuerdo aceptable entre los expertos que evaluaron el instrumento.
 
 
Tabla 1. Análisis de la validez de contenido de la dimensión Seleccionar
	Ítems
	Categorías
	V de Aiken
	IC 95%

	Ítem 1
	Claridad
	0.80
	[.63 - .90]

	Coherencia
	0.80
	[.63 - .90]

	Relevancia
	0.80
	[.63 - .90]

	Ítem 2
	Claridad
	0.80
	[.63 - .90]

	Coherencia
	0.87
	[.70 - .95]

	Relevancia
	0.87
	[.70 - .95]

	Ítem 3
	Claridad
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Coherencia
	0.97
	[.83 - .99]

	Relevancia
	0.97
	[.83 - .99]

	Ítem 4
	Claridad
	0.80
	[.63 - .90]

	Coherencia
	0.80
	[.63 - .90]

	Relevancia
	0.80
	[.63 - .90]

	Ítem 5
	Claridad
	0.80
	[.63 - .90]

	Coherencia
	0.80
	[.63 - .90]

	Relevancia
	0.80
	[.63 - .90]

	Ítem 6
	Claridad
	0.80
	[.63 - .90]

	Coherencia
	0.80
	[.63 - .90]

	Relevancia
	0.83
	[.66 - .93]

	Nota: IC = Intervalos de confianza.


 
 
En la Tabla 2 se presentan los resultados de la V de Aiken para determinar el análisis de contenido de la dimensión Ordenar. Los resultados indican valores del coeficiente V de Aiken superiores a .80, lo que indica un grado de acuerdo aceptable entre los expertos que evaluaron el instrumento.
 
 
 
 
Tabla 2. Análisis de la validez de contenido de la dimensión Ordenar
	Ítems
	Categorías
	V de Aiken
	IC 95%

	Ítem 7
	Claridad
	0.93
	[.79 - .98]

	Coherencia
	0.93
	[.79 - .98]

	Relevancia
	0.93
	[.79 - .98]

	Ítem 8
	Claridad
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Coherencia
	0.97
	[.83 - .99]

	Relevancia
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Ítem 9
	Claridad
	0.87
	[.70 - .95]

	Coherencia
	0.90
	[.74 - .97]

	Relevancia
	0.93
	[.79 - .98]

	Ítem 10
	Claridad
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Coherencia
	0.97
	[.83 - .99]

	Relevancia
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Ítem 11
	Claridad
	0.90
	[.74 - .97]

	Coherencia
	0.90
	[.74 - .97]

	Relevancia
	0.87
	[.70 - .95]

	Ítem 12
	Claridad
	0.90
	[.74 - .97]

	Coherencia
	0.93
	[.79 - .98]

	Relevancia
	0.93
	[.79 - .98]

	Ítem 13
	Claridad
	0.97
	[.83 - .99]

	Coherencia
	0.93
	[.79 - .98]

	Relevancia
	0.97
	[.83 - .99]

	Nota: IC = Intervalos de confianza.


 
En la Tabla 3 se presentan los resultados de la V de Aiken para determinar el análisis de contenido de la dimensión Limpiar. Los resultados indican valores del coeficiente V de Aiken iguales o superiores a .80, lo que indica un grado de acuerdo aceptable entre los expertos que evaluaron el instrumento.


Tabla 3. Análisis de la validez de contenido de la dimensión Limpiar
	Ítems
	Categorías
	V de Aiken
	IC 95%

	Ítem 14
	Claridad
	0.93
	[.79 - .98]

	Coherencia
	1.00
	[.79 - .98]

	Relevancia
	0.97
	[.89 - 1.00]

	Ítem 15
	Claridad
	0.93
	[.83 - .99]

	Coherencia
	0.97
	[.79 - .98]

	Relevancia
	0.93
	[.83 - .99]

	Ítem 16
	Claridad
	0.90
	[.79 - .98]

	Coherencia
	0.93
	[.74 - .97]

	Relevancia
	0.80
	[.79 - .98]

	Ítem 17
	Claridad
	0.83
	[.63 - .90]

	Coherencia
	0.83
	[.66 - .93]

	Relevancia
	0.80
	[.66 - .93]

	Ítem 18
	Claridad
	0.80
	[.66 - .93]

	Coherencia
	0.80
	[.66 - .93]

	Relevancia
	0.80
	[.63 - .90]

	Ítem 19
	Claridad
	0.80
	[.63 - .90]

	Coherencia
	0.80
	[.63 - .90]

	Relevancia
	0.80
	[.63 - .90]

	Ítem 20
	Claridad
	0.80
	[.63 - .90]

	Coherencia
	0.80
	[.63 - .90]

	Relevancia
	0.93
	[.63 - .90]

	Ítem 21
	Claridad
	0.97
	[.79 - .98]

	Coherencia
	0.97
	[.83 - .99]

	Relevancia
	0.97
	[.83 - .99]

	Ítem 22
	Claridad
	1.00
	[.83 - .99]

	Coherencia
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Relevancia
	0.93
	[.89 - 1.00]

	Nota: IC = Intervalos de confianza.


 
En la Tabla 4 se presentan los resultados de la V de Aiken para determinar el análisis de contenido de la dimensión Estandarizar. Los resultados indican valores del coeficiente V de Aiken iguales o superiores a .80, lo que indica un grado de acuerdo aceptable entre los expertos que evaluaron el instrumento.
 


Tabla 4. Análisis de la validez de contenido de la dimensión Estandarizar
	Ítems
	Categorías
	V de Aiken
	IC 95%

	Ítem 23
	Claridad
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Coherencia
	0.97
	[.83 - .99]

	Relevancia
	0.97
	[.83 - .99]

	Ítem 24
	Claridad
	0.93
	[.79 - .98]

	Coherencia
	0.90
	[.74 - .97]

	Relevancia
	0.93
	[.79 - .98]

	Ítem 25
	Claridad
	0.77
	[.59 - .98]

	Coherencia
	0.90
	[.74 - .97]

	Relevancia
	0.87
	[.70 - .95]

	Ítem 26
	Claridad
	0.83
	[.66 - .93]

	Coherencia
	0.80
	[.63 - .90]

	Relevancia
	0.80
	[.63 - .90]

	Ítem 27
	Claridad
	0.77
	[.59 - .88]

	Coherencia
	0.77
	[.59 - .88]

	Relevancia
	0.77
	[.59 - .88]

	Ítem 28
	Claridad
	0.73
	[.56 - .86]

	Coherencia
	0.77
	[.59 - .88]

	Relevancia
	0.77
	[.59 - .88]

	Ítem 29
	Claridad
	0.87
	[.70 - .95]

	Coherencia
	0.87
	[.70 - .95]

	Relevancia
	0.93
	[.79 - .98]

	Nota: IC = Intervalos de confianza.


 
En la Tabla 5 se presentan los resultados de la V de Aiken para determinar el análisis de contenido de la dimensión Disciplina. Los resultados indican valores del coeficiente V de Aiken iguales o superiores a .80, lo que indica un grado de acuerdo aceptable entre los expertos que evaluaron el instrumento.
 


Tabla 5. Análisis de la validez de contenido de la dimensión Disciplina
	Ítems
	Categorías
	V de Aiken
	IC 95%

	Ítem 30
	Claridad
	0.80
	[.63 - .90]

	Coherencia
	0.80
	[.63 - .90]

	Relevancia
	0.80
	[.63 - .90]

	Ítem 31
	Claridad
	0.87
	[.70 - .95]

	Coherencia
	0.90
	[.74 - .97]

	Relevancia
	0.87
	[.70 - .95]

	Ítem 32
	Claridad
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Coherencia
	0.97
	[.83 - .99]

	Relevancia
	0.97
	[.83 - .99]

	Ítem 33
	Claridad
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Coherencia
	0.97
	[.83 - .99]

	Relevancia
	0.97
	[.83 - .99]

	Ítem 34
	Claridad
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Coherencia
	0.97
	[.83 - .99]

	Relevancia
	0.97
	[.83 - .99]

	Ítem 35
	Claridad
	0.97
	[.83 - .99]

	Coherencia
	0.93
	[.79 - .98]

	Relevancia
	0.93
	[.79 - .98]

	Ítem 36
	Claridad
	1.00
	[.89 - 1.00]

	Coherencia
	0.97
	[.83 - .99]

	Relevancia
	0.97
	[.83 - .99]

	Nota: IC = Intervalos de confianza.


 
Con respecto a la confiabilidad test-retest, en la Tabla 6 se aprecia que los puntajes son estables en el tiempo. Se obtuvo una correlación fuerte y una correlación moderada en las dimensiones Seleccionar y Limpiar, respectivamente. Las demás dimensiones obtuvieron correlaciones débiles, pero aceptables (r > .20).
 
Tabla 6. Resultado del análisis test-retest
	Indicadores
	r
	r²

	Seleccionar
	0.771
	0.594

	Ordenar
	0.228
	0.052

	Limpiar
	0.576
	0.332

	Estandarizar
	0.233
	0.054

	Disciplina
	0.270
	0.073


 
3.5 Procedimiento
Determinación de las propiedades de medición del instrumento
Se procedió a determinar la validez del instrumento mediante el análisis de contenido. Para ello se consultaron a diez expertos de diferentes especialidades para que brinden su juicio sobre los ítems del instrumento. Los expertos fueron psicólogos e ingenieros que trabajaban con las 5S. Sus respuestas fueron analizadas estadísticamente con la prueba V de Aiken.
 
Coordinaciones previas
Se realizaron las coordinaciones con la gerencia de la empresa con el objetivo de solicitar su apoyo y explicar los términos de la participación de los trabajadores y de los beneficios que se obtendrían al realizar capacitaciones sobre 5S.
 
Aplicación del Consentimiento Informado
 Se aplicó un consentimiento informado a los trabajadores. Se les indicó cuál era el objetivo de la aplicación del instrumento, y de su participación en la investigación; además, se les garantizó que los datos serían utilizados de manera anónima.
 
Condiciones de la aplicación
La aplicación del instrumento se llevó a cabo en las instalaciones de la empresa y fue administrada a ambos grupos: experimental y de control por los jefes inmediatos, a quienes se les instruyó sobre las condiciones de la aplicación. Tuvo una duración de aproximadamente 15 minutos.
 


Aplicación del tratamiento experimental
Los trabajadores se dividieron en dos grupos que conformaron el grupo experimental y control. El programa de capacitación sobre 5Sse aplicó solo al grupo experimental. Consistió en la realización de cinco sesiones con un total de siete horas y media, se desarrolló una sesión semanal con una duración de una hora y media cada una, las cuales empezaban a las 10:30 a.m. Las sesiones se desarrollaron en el comedor de la empresa, el cual fue acondicionado como sala de capacitación. Luego de las capacitaciones procedían a continuar con su almuerzo.
 
Plan de Análisis
Se empleó el programa estadístico IBM SPSS Statistics, versión 25 para el análisis de datos. Se realizó el análisis descriptivo de la variable, especificando los valores obtenidos de la media y la desviación típica, obtenidos por el grupo experimental y grupo control. Para decidir el tipo de análisis inferencial que se llevó a cabo la prueba de Shapiro-Wilks, teniendo en cuenta que el tamaño muestral de cada grupo es menor a 50. 
 
Para la comparación del grupo experimental, antes y después de aplicar el programa, se empleó la prueba t de Student para muestras relacionadas en el caso que los datos se aproximaron a una distribución normal; caso contrario, se empleó la prueba de Rangos Asignados de Wilcoxon cuando los datos no tenían una distribución normal.
 
Para la comparación de los grupos experimental y control después de aplicar el programa, se empleó la prueba t de Student para grupos independientes en caso los datos se aproximaron a una distribución normal. Caso contrario, se empleó la prueba U de Mann Whitney.
CAPÍTULO IV. RESULTADOS
Después de aplicar el programa de capacitación fueron evidentes los resultados, se apreciaron:
·         zonas libres de restos de materiales, los materiales sobrantes fueron acopiados y vendidos; las herramientas fueron identificadas y marcadas por estandarización evitando el abandono. 
·         Ambientes saludables.
·         Clima laboral agradable, con respeto, colaboración, trabajo en equipo y sobre todo tolerancia, aumentando significativamente la productividad.
4.1. Comparaciones del grupo experimental antes y después de               la capacitación
En principio, se realizó la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk (W), para determinar si los datos se aproximaban a una distribución normal. En la Tabla 7 se aprecia que las puntuaciones obtenidas en el pre y post-test presentan una distribución normal solo en las dimensiones seleccionar y limpiar (p > .05). En las dimensiones no se halló distribución normal (p < .05). En tal sentido las comparaciones entre el pre y post-test en el grupo experimental se realizarán con una prueba t de Student para las dimensiones seleccionar y limpiar; mientras que las demás dimensiones se analizarán con la prueba no paramétrica de Rangos Asignados de Wilcoxon.
 
Tabla 7. Resultado de la Prueba de Shapiro-Wilk para determinar la normalidad de los datos en el grupo experimental
	Indicadores
	W
	p

	Seleccionar pre-test
	.936
	.122

	Seleccionar post-test
	.937
	.126

	Ordenar pre-test
	.927
	.074

	Ordenar post-test
	.808
	.000

	Limpiar pre-test
	.948
	.228

	Limpiar post-test
	.950
	.255

	Estandarizar pre-test
	.517
	.000

	Estandarizar post-test
	.648
	.000

	Disciplina pre-test
	.781
	.000

	Disciplina post-test
	.926
	.069


 
En la Tabla 8 se aprecia que las puntuaciones obtenidas en el post-test son mayores a las puntuaciones del pre-test; además, estas diferencias son estadísticamente significativas (p < .05), tanto en la dimensión seleccionar, como en la dimensión limpiar. Del mismo modo, se aprecia que el coeficiente d de Cohen está indicando que existe un efecto grande al comparar las puntuaciones obtenidas antes y después de la capacitación en ambas dimensiones analizadas (d > .80; Cohen, 1988).
 
Tabla 8. Comparaciones de los datos antes y después de la capacitación con la t de Student
	Variable
	Grupos
	M
	DE
	t
	p
	d

	Seleccionar
	Pre-test
	18.12
	1.99
	-5.450
	.000
	-1.09

	Post-test
	20.60
	1.50

	Limpiar
	Pre-test
	20.24
	2.82
	-29.199
	.000
	-5.84

	Post-test
	36.56
	2.68


 
 
En la Tabla 9 se aprecia que las puntuaciones obtenidas en el post-test son mayores a las puntuaciones del pre-test; además, estas diferencias son estadísticamente significativas (p < .05), tanto en la dimensión ordenar, estandarizar, como en la dimensión disciplina. Del mismo modo, se aprecia que el coeficiente d de Cohen está indicando que existe un efecto grande al comparar las puntuaciones obtenidas antes y después de la capacitación en las tres dimensiones analizadas (d > .80; Cohen, 1988).
 
Tabla 9. Comparaciones de los datos antes y después de la capacitación con la prueba de Wilcoxon
	Variable
	Grupos
	M
	DE
	z
	p
	d

	Ordenar
	Pre-test
	15.88
	2.96
	-4.385
	.000
	-4.16

	Post-test
	28.36
	1.52

	Estandarizar
	Pre-test
	7.48
	1.08
	-4.468
	.000
	-11.80

	Post-test
	27.96
	1.43

	Disciplina
	Pre-test
	9.88
	1.05
	-4.385
	.000
	-9.21

	Post-test
	29.72
	1.62


 
 
4.2 Comparaciones entre el grupo experimental y el grupo control, después de la capacitación
 
En principio, se realizó la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk (W), para determinar si los datos se aproximaban a una distribución normal. En la Tabla 10 se aprecia que las puntuaciones obtenidas en el grupo experimental y control presentan una distribución normal solo en las dimensiones limpiar y disciplina (p > .05). En las dimensiones seleccionar, ordenar y estandarizar no se halló distribución normal (p < .05). En tal sentido las comparaciones entre el grupo experimental y el grupo control se realizarán con una prueba t de Student para las dimensiones limpiar y disciplina; mientras que las demás dimensiones se analizarán con la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney.
 
 
 
 
Tabla 10. Resultado de la Prueba de Shapiro-Wilk para determinar la normalidad de los datos en el grupo experimental y control
	Variable
	Grupos
	W
	p

	Seleccionar
	Experimental
	0.937
	0.126

	Control
	0.919
	0.048

	Ordenar
	Experimental
	0.808
	0.000

	Control
	0.958
	0.377

	Limpiar
	Experimental
	0.950
	0.255

	Control
	0.973
	0.732

	Estandarizar
	Experimental
	0.648
	0.000

	Control
	0.820
	0.001

	Disciplina
	Experimental
	0.926
	0.069

	Control
	0.952
	0.278


 
En la Tabla 11 se aprecia que las puntuaciones obtenidas en el grupo experimental son mayores a las puntuaciones del grupo control, después de las capacitaciones; además, estas diferencias son estadísticamente significativas (p < .05), tanto en la dimensión limpiar, como en la dimensión disciplina. Del mismo modo, se aprecia que el coeficiente d de Cohen está indicando que existe un efecto grande al comparar las puntuaciones obtenidas entre los grupos experimental y control después de la capacitación en ambas dimensiones analizadas (d > .80; Cohen, 1988).
 
Tabla 11. Comparaciones de los datos entre el grupo experimental y el grupo control con la t de Student
	Variable
	Grupos
	M
	DE
	t
	p
	d

	Limpiar
	Experimental
	36.56
	2.68
	8.232
	.000
	2.33

	Control
	30.20
	2.78

	Disciplina
	Experimental
	29.72
	1.62
	7.180
	.000
	2.03

	Control
	25.24
	2.67


 
 
En la Tabla 12 se aprecia que las puntuaciones obtenidas en el grupo experimental son mayores a las puntuaciones del grupo control, después de las capacitaciones; además, estas diferencias son estadísticamente significativas (p < .05), solamente en la dimensión ordenar y en la dimensión estandarizar. Del mismo modo, se aprecia que el coeficiente d de Cohen está indicando que existe un efecto grande al comparar las puntuaciones obtenidas entre los grupos experimental y control después de la capacitación en ambas dimensiones señaladas (d > .80; Cohen, 1988). No se hallaron diferencias significativas en la dimensión seleccionar (p > .05).
 


Tabla 12. Comparaciones de los datos entre el grupo experimental y el grupo control con la U de Mann Whitney
	Variable
	Grupos
	M
	DE
	U
	z
	p
	d

	Seleccionar
	Experimental
	20.60
	1.50
	292.5
	0.396
	.692
	0.24

	Control
	20.20
	1.76

	Ordenar
	Experimental
	28.36
	1.52
	22.5
	5.694
	.000
	2.82

	Control
	23.32
	2.01

	Estandarizar
	Experimental
	27.96
	1.43
	28.5
	5.739
	.000
	3.03

	Control
	22.08
	2.34


 
 
 


CAPÍTULO V. DISCUSIÓN, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
 
5.1 Discusión de los resultados
Los resultados de la presente investigación brindaron evidencia de que el programa de capacitación basado en la metodología 5S, incrementaron los hábitos de seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina de los trabajadores operarios, obreros y ayudantes de la empresa constructora que participaron en el programa de capacitación.
 
Por otro lado, se lograron ambientes evidentemente saludables y ordenados, generando un clima laboral grato, con respeto, colaboración, mejorando la productividad.
 
Como una medida del efecto de la capacitación, también se realizaron comparaciones entre el grupo que recibió la capacitación, con otro grupo a quienes no se les había capacitado con la metodología 5S, encontrando como hallazgo que los capacitados mejoraron los hábitos de ordenar, limpiar y estandarizar. El hábito que cambió, pero no fue de manera significativa fue seleccionar, ello debido probablemente a que todos los trabajadores, sin excepción son capacitados reciben charlas sobre seguridad y salud en el trabajo y además, son supervisados para su cumplimiento.
 
 
Los resultados encontrados en la presenta investigación, incrementan la literatura académica con relación a la efectividad que tiene la metodología 5S (González, 2013; Juárez, 2013; Ramírez, 2014), lo que demuestra la necesidad de generalizar esta metodología en las empresas peruanas.
5.2 Conclusiones
La presente investigación ha llegado a las siguientes conclusiones:
 
1.      A raíz de esta experiencia las relaciones laborales entre los colaboradores y sus jefes evolucionado notablemente con tendencia a la horizontalidad, donde prima el respeto por el compañero, trabajo en equipo y calidad en cada proceso. Disminución de horas extras, aumento de productividad e ingresos económicos por venta de material reciclado.
 
2.      De acuerdo con los resultados obtenidos podemos apreciar que, efectivamente el programa de capacitación basado en 5S, logró incrementar los hábitos de seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina en los trabajadores de una empresa constructora de Lima.
 
3.      Se halló un efecto de magnitud fuerte y estadísticamente significativo en el cumplimiento de las 5S: seleccionar, ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina, al comparar las mediciones pre y post-test en el grupo que recibió la capacitación bajo la metodología 5S.
 
4.      Se halló un efecto magnitud fuerte y estadísticamente significativo en el cumplimiento de las 5S: ordenar, limpiar, estandarizar y disciplina, al comparar las mediciones entre el grupo que recibió la capacitación basada en la metodología 5S y el grupo que no recibió esta capacitación.
 
5.      Se halló un efecto magnitud débil y estadísticamente no significativo en el cumplimiento de una de las 5S: seleccionar, al comparar las mediciones entre el grupo que recibió la capacitación basada en la metodología 5S y el grupo que no recibió esta capacitación.
 


5.3 Recomendaciones
 
1.      Implementar la metodología de las 5S a todos los trabajadores de la empresa constructora, debido a que solamente se ha trabajado con una muestra.
 
2.      Realizar un estudio de validación del instrumento empleado en la presente investigación, para evaluar la efectividad de la capacitación, empleando muestras más grandes en las que se pueda realizar un análisis factorial.
 
3.      Evaluar el grado de generalización de los hábitos adquiridos durante la capacitación basada en las 5S, con la finalidad de indagar si tiene un alcance a nivel de hogares de los trabajadores. Ello fortalecerá al trabajador generando un impacto para la mejora de la calidad de vida del trabajador y su familia.
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ANEXOS


ANEXO 1. INSTRUMENTO PARA EVALUAR LA CAPACITACIÓN
[image: ]
ANEXO 2. PROGRAMA DE CAPACITACIÓN
[image: ]
 
 
 
 
 
ANEXO 3. SESIONES DE APRENDIZAJE
[image: ]

 
SESION DE APRENDIZAJE  1“Aprendiendo a ordenar mi espacio”
 
 
Área: recursos Humanos
Participantes: Colaboradores de Constructora
N° de participantes: 25                                         Fecha: 14/09/2018                Hora de inicio: 10.30 am                      Tiempo: 60 minutos
 
 
________________________________________________________________________________________________________________________
1.                  INDICADORES DE LOGROS
a)                  Identificar los elementos.
b)                 Participar comunicándose con cortesía.
c)                  Conocer los beneficios del orden y limpieza en su espacio de trabajo.
 
2.                  COMPETENCIAS A DESARROLLAR
a)                 Comunicación: 
-                      Escuchar con respeto las opiniones y experiencias de los integrantes y construir soluciones a partir de ellas.
-                      Desarrollar y mantener relaciones productivas con los demás.
b)                 Trabajo en equipo:
-                      Cumplir con el objetivo del equipo buscando la integración de los participantes.
 
3.                  EVALUACIÓN
a)                  Observación a los equipos durante el desarrollo de la actividad.
b)                 Intervención de los participantes durante el desarrollo de la sesión.
 
 
DESARROLLO DE LA SESIÓN 1:
 
	Tiempo
	Contenido
	Materiales
	Evaluación

	 
	Saludo y presentación del equipo
	 
	 

	 
	Estrategias para activar los conocimientos:
Taller de sensibilización vivencial
 
	 
	 

	10
	1.  Hoy presentamos un juego. El objetivo es determinar el menor tiempo en encontrar objetos conocidos por todos.
 
2. Reglas del juego: 
    Celulares apagados, concentración, escuchar con respeto las opiniones y experiencias de los integrantes y construir soluciones a partir de ellas. Se permite alentar a los equipos con respeto (no chacotas, no apodos). En caso hubiese reclamo, levantar la mano y hacerlo con respeto.
 
3.    Cada uno sacará de la bolsa verde una ficha, es intransferible. Se conformará 2 equipos cada uno de 6 integrantes. 
     Equipo N° 1: Los 6 primeros múltiplos de 5. Es decir: 5, 10, 15, 20, 25 y 30.
     Equipo N° 2: Los 6 siguientes múltiplos de 5. Es decir: 35, 40, 45, 50, 55 y 60.
    Cada equipo elegirá 3 concursantes y el orden de participación. 
    Voluntario 1: Facilitador (contar, acomodar y reacomodar los elementos).
Voluntario 2: controlar el tiempo.
Voluntario 3: para anotar resultados.
       Voluntario 4: filmador/fotógrafo.
	Fichas numeradas dentro de una bolsa oscura.
 
Pizarra, paleógrafo con formato de tabla de resultados, plumones, chinches.
	 
 
 
 
 
 
 
 
 
Observar como eligen a sus participantes.
Democráticamente,
Autoritariamente
 

	30
	4. Se presenta el depósito N° 1 que contiene ciento sesenta unidades:  tornillos punta broca 1”, tornillos punta broca 2”, tornillos punta fina 2 ½” y clavos de 2”
	Depósito 1: 
40 tornillos punta broca 1”, 
40 tornillos punta broca 2”,
[image: ]40 tornillos punta fina 2 ½” y 
40 clavos de 2”
Pedazos de papel, clips y chinches.
 
Bandeja plástica transparente
 
	El equipo 1 y 2 coordina para cumplir con el reto.

	Se solicita al Equipo N° 1:
a) Sacar del depósito N° 1 y colocarlos en una bandeja plástica:
    15 tornillos punta broca 1” y
    15 clavos de 2”
    Tiempo: 20 segundos.
    Anotar resultados.
Ahora es turno del Equipo N° 2. Ejecutar también “a)”.   Repetir 3 veces por equipo.

	5. En seguida se presentan 4 depósitos que contienen los mismos elementos pero distribuidos por tipo.
	Depósitos: 
N° 2: 40 tornillos punta broca 1”
N° 3: 40 tornillos punta broca 2”
N° 4: 40 tornillos punta fina 2 ½” y
[image: ]N° 5: 40 clavos de 2”
 
 
 
	 

	6. Se solicita al Equipo N° 1:
b) Sacar del depósito N° 2:15 tornillos punta broca 1” y
                     Depósito N° 5: 15 clavos de 2”
    Tiempo: 20 segundos.
    Anotar resultados.
Ahora es turno del Equipo N° 2. Ejecutar también “b)”.   Repetir 3 veces por equipo. 
	 
[image: ]Bandeja plastica transparente. 
	 

	5
	7. Observación y análisis de resultados: 
-          Elementos encontrados en bandeja común, depósito N° 1. Incluye elementos ajenos y “basura” que dificultan visibilidad.
-          Elementos encontrados en bandejas específicas.
-          La importancia de tener los materiales seleccionados. 
-          Las molestias que genera el no encontrar los materiales.
-          Equipo ganador.
-          La necesidad de comunicarnos con respeto.
	[image: ]Tabla de resultados:
	 

	5
	[image: ]8. Relación orden y limpieza con 5S. Se sugiere aplicación en su locker y en la limpieza de los servicios higiénicos. 
 
 
 
 
 
	 
	 

	10
	Presentación de 5S por la Gerencia.
	 
[image: ]
 
 
	 


 
 
 
 
SESION DE APRENDIZAJE  2 “Aprendiendo a seleccionar”
 
 
Área: recursos Humanos
Participantes: Colaboradores de Constructora
N° de participantes: 25                                         Fecha:17/09/2018                Hora de inicio: 10.30 am                      Tiempo: 60 minutos
________________________________________________________________________________________________________________________
1.    INDICADORES DE LOGROS
a)      Identificar los elementos necesarios e innecesarios.
b)     Separar los elementos necesarios e innecesarios en el puesto de trabajo.
c)      Trasladar a la zona de descartes los elementos innecesarios.
 
2.    COMPETENCIAS A DESARROLLAR
a)     Trabajo en equipo: 
-          Participa en el taller, en equipo.
 
3.    EVALUACIÓN
a)      ¿Identifica y separa lo innecesario?
b)     ¿Traslada a la zona de descartes los elementos innecesarios?
 
 
 
 
 
 
 
 
DESARROLLO DE LA SESIÓN 2:
 
	Tiempo
	Contenido
	Materiales
	Evaluación

	 
	Saludo y presentación del equipo
	 
	 

	 
	Estrategias para activar los conocimientos:
Habilidad blanda: Trabajo en equipo
 
	 
	 

	15
 
	Para sensibilizar al público se pasó el video “La carreta”
 
Taller:
Se les pide a los equipos reflexionar sobre el video y presentar un breve resumen en las tarjetas de colores, pegarlas en un lugar visible a todos y explicar.
 
	[image: ]https://www.youtube.com/watch?v=pidhWGD-m_A
 
 
 
 
 
TV Smart – equipo existente, micrófono
	 

	45
	 
CAPACITACION 1S: SELECCIONAR
1.    Definición de la zona a aplicar
2.    Registro fotográfico inicial
3.    Preguntas de rigor
4.      Criterios de uso y frecuencia
 
	Frecuencia
	Ubicar

	Siempre
	Elementos en el sector de trabajo. Lugar de rápido alcance

	A veces
	Cerca del lugar de trabajo. Lo utilizan otras personas

	Casi nunca
	En un depósito. Se utiliza en otros sectores

	Nunca
	En el sector de descarte. Determinar qué acción ejecutar


 
 
5.    Registro de elementos necesarios faltantes
6.      Ubicación del Área de Descartes
Analizar el sector de descarte:
Esta actividad estará a cargo del comité interno. 
a)  Elementos útiles: 
-               En buen estado: Se puede reubicar.
-               Recuperables: llevar al área recuperador.
b)  Elementos no necesarios:
Materiales o equipos en buen estado: Vender.
Materiales o equipos en pésimo estado: Venta de chatarra.
Basura: Se descarta.
7.      Criterios para uso de tarjeta roja
8.      Datos que contiene la tarjeta roja
-          Nombre del elemento innecesario
-          Cantidad
-          ¿Por qué creemos que es innecesario?
-          Área de procedencia del elemento innecesario.
-          Posibles causas de su permanencia en 
-          Disposición: 
Mantener el elemento en igual sitio.
Mover el elemento a una nueva ubicación.
Almacenar el elemento fuera del área de trabajo.
Eliminar el elemento.
-          Responsable de la disposición
-          Fecha de cumplimiento
-          N° de tarjeta.
9.      Registro fotográfico al término
Se recomienda sea en la misma posición inicial para comparar con el registro fotográfico inicial y apreciar el cambio significativo.
10.  Auditoría
	Power point
 
Guía 1S
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
[image: ]
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Modelo de tarjeta roja
	 

	Cada equipo participa, exponiendo brevemente dos temas tratados secuencialmente.
	Papelógrafos 
Plumones de colores
	Exposición

	Al término de la capacitación, se envía vía Whatsapp corporativo, a cada participante, la guía 1S
	 
	Guía 1S


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
SESION DE APRENDIZAJE  3 “Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar”
 
 
Área: recursos Humanos
Participantes: Colaboradores de Constructora
N° de participantes: 25                                         Fecha:20/09/2018                Hora de inicio: 10.30 am                      Tiempo: 60 minutos
________________________________________________________________________________________________________________________
1.    INDICADORES DE LOGROS
a)     Buscar espacios adecuados para organizar los elementos necesarios.
b)     Ordenar los elementos en función al proceso de trabajo.
c)      Recibir y devolver los materiales y herramientas sin tirarlas
 
2.    COMPETENCIAS A DESARROLLAR
a)     Orden:
-          Localizar los elementos de trabajo conforme a la frecuencia de uso.
-          Mejorar la identificación de los objetos a través de la utilización de controles visuales.
-          Optimizar la utilización del espacio.
 
3.    EVALUACIÓN
a)     ¿Ordena los espacios de trabajo respetando espacios y materiales ajenos?
b)     ¿Ordena los elementos sin la exigencia de un superior?
 
 
 
 
 
 
DESARROLLO DE LA SESIÓN 3:
 
	Tiempo
	Contenido
	Materiales
	Evaluación

	 
	Saludo y presentación del equipo
	 
	 

	 
	Estrategias para activar los conocimientos:
Habilidad blanda: Orden
 
	 
	 

	20
 
	Para sensibilizar a los participantes, se entregarán cinco rompecabezas diferentes, mescladas y colocadas en cinco bolsas transparentes.
 
Gana el equipo que arma el rompecabezas en el menor tiempo. 
Se invita a reflexionar sobre la práctica.
 
	Cinco rompecabezas diferentes, cada una con 30 piezas.
[image: ]
	Orden

	40
	CAPACITACION 2S: ORDENAR “Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar”
	[image: ]
	 

	1.    Toma fotográfica del sector a inicio de la 2S.
2.    Buscar la mejor ubicación para cada elemento teniendo en cuenta la frecuencia del uso, respetando espacios y materiales ajenos.
3.    Rotular objetos y delimitaciones de área para facilitar la búsqueda.
4.    Usar controles visuales como colores, formas, tamaños.
5.    Mejorar la imagen de la obra. 
6.    Ubicación de maquinaria y equipo previo a estudio de tiempos y movimientos.
7.    Toma fotográfica al término de la práctica. Se recomienda sea en la misma posición al inicio de 2S.
 

	Cada equipo participa, exponiendo brevemente dos temas tratados secuencialmente.
	Papelografos 
Plumones de colores
	Exposición

	 
	Al término de la capacitación, se envía vía Whatsapp corporativo, a cada participante, la guía 2S
	 
	Guía 2S


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
SESION DE APRENDIZAJE  4 “Trabajando con calidad”
 
 
Área: recursos Humanos
Participantes: Colaboradores de Constructora
N° de participantes: 25                                         Fecha:24/09/2018                Hora de inicio: 10.30 am                      Tiempo: 60 minutos
________________________________________________________________________________________________________________________
1.      INDICADORES DE LOGROS
a)      Identificar focos que genera suciedad.
b)     Eliminar la suciedad de los elementos.
c)      Crear ambientes más agradables y limpios.
 
2.      COMPETENCIAS A DESARROLLAR
a)     Calidad: 
-          Elimina los focos de suciedad, recuperando espacios, herramientas y maquinaria.
-          Incrementa la vida útil de los equipos, mobiliario, herramientas y demás objetos de trabajo.
-          Comprueba la calidad y exactitud de las tareas a su cargo y si está a su alcance, por la de otros de su sector.
 
3.      EVALUACIÓN
a)      ¿Identifica focos de suciedad?
b)     ¿Elimina la suciedad de los elementos?
c)      ¿Utiliza adecuadamente los insumos de limpieza?
d)     ¿Elimina la suciedad de los elementos de limpieza?
 
 
 
 
DESARROLLO DE LA SESIÓN 4:
 
	Tiempo
	Contenidos
	Materiales
	Evaluación

	 
	Saludo y presentación del equipo
	 
	 

	 
	Estrategias para activar los conocimientos:
Habilidad blanda: Calidad
 
	 
	 

	10
 
	Para sensibilizar a los participantes, se pasará el video de calidad.
 
Reflexión: Se invita a reflexionar, por equipos.
	Video:https://www.youtube.com/watch?v=U4tXTZpGfMI
	 

	50
	CAPACITACION 3S: LIMPIAR
	[image: ]
	 

	1.    Toma fotográfica del sector a inicio de la 3S.
2.    Consiste en eliminar la suciedad de todos los elementos de trabajo y de las instalaciones de la empresa.
3.    Identificar fuentes que generan la suciedad para erradicar de raíz.
4.    Crear ambientes limpios.
5.    Hacer uso de materiales para limpieza profunda.
6.    Centrar la limpieza en áreas de almacenamiento, equipamiento y lugares comunes.
7.    a mejor ubicación para cada elemento teniendo en cuenta la frecuencia del uso, respetando espacios y materiales ajenos.
8.    Tomar como hábito, utilizar 5 minutos diarios para realizar tareas de limpieza del sector.
9.    Elaborar un manual de limpieza para la limpieza puntual de áreas de almacenamiento, equipamiento.
10 Crear normas de aseo y convivencia para no ensuciar.

	Toma fotográfica al término de la práctica. Se recomienda sea en la misma posición al inicio de 3S.
	 
	 

	 
	Al término de la capacitación, se envía vía Whatsapp corporativo, a cada participante, la guía 3S
	 
	Guía 3S


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
SESION DE APRENDIZAJE  5 “Retroalimentación”
 
 
Área: recursos Humanos
Participantes: Colaboradores de Constructora
N° de participantes: 25                                         Fecha:27/09/2018                Hora de inicio: 10.30 am                      Tiempo: 90 minutos
________________________________________________________________________________________________________________________
1.    INDICADORES DE LOGROS
a)     Estandarizar y visualizar los procedimientos de operación y mantenimiento diario.
b)     Definir metodología de trabajo para ser aplicado de forma sistemática.
c)      Compartir la información sin que sea solicitada.
 
2.    COMPETENCIAS A DESARROLLAR
a)     Retroalimentación: 
-          Lograr dar retroalimentación a sus pares, manteniendo la cordura y calma.
-          Promover comportamientos positivos.
 
 
3.    EVALUACIÓN
a)      ¿Verificar, se utilizan plantillas para conservar el orden?
b)     ¿Se aplican las 3 primeras S?
c)      ¿Se generan procedimientos para estandarizar?
d)     ¿Se comunican asertivamente con todas las áreas para coordinar?
e)      ¿Se cumple con la planificación de la implementación de 5S?
f)       ¿Se percibe proactividad en el desarrollo de la metodología de 5S?
g)     ¿Mantiene su sector de trabajo sin la exigencia de un superior?
 
DESARROLLO DE LA SESIÓN 5:
 
	Tiempo
	Contenido
	Materiales
	Evaluación

	 
	Saludo y presentación del equipo
	 
	 

	 
	Estrategias para activar los conocimientos:
Habilidad blanda: Retroalimentación
 
	 
	 

	45
 
	Los trabajadores deberán de ser capaces de evaluar a su compañero de forma talque beneficie a los trabajadores. Creando espacios de comunicación segura con altura.
La retroalimentación o feedback es un comentario que se hace sobre algún comportamiento o conducta observable, no sobre lo que pensamos sino lo que vemos.
 
Técnica del sandwich:
 
	Empatizar
 

	Trasmitir el mensaje en forma clara y concisa (día, lugar, hora, forma, etc.)
Mencionar el impacto del comportamiento.
 

	Petición de cambio (me gustaría que…, si quieres… )
Sé que lo vas a lograr…
Agradecer.


 
Practicamos: 
3 parejas y veedores
Situación
Feedback y reflexión
 
	Cartulina de colores
Plumones
Tijeras
 
 
 
 
[image: ]
	 

	45
	CAPACITACION 4S: ESTANDARIZAR
	[image: ]
	 

	1.    Toma fotográfica del sector a inicio de la 4S.
 
2.    Consiste en mantener lo que se ha logrado en las tres primeras S. siguiendo los principios de decir:
-          NO a innecesarios.
-          NO al desorden.
-          NO a la suciedad.
3.    Se utilizan Ckeck list para verificar 
4.    Se continúa implementando herramientas de control visual.
 
5S DISCIPLINA o AUTODISCIPLINA
 
La quinta S busca formar hábito, para lograr sostenibilidad en el tiempo.
En esta etapa se realizan dos tipos de acciones:
a)      Auditorias y controles sobre la autodisciplina, y
b)     Promoción de acciones para fomentar la autodisciplina
Ambas deben partir desde la Gerencia, quienes deberán de dar el ejemplo.
c)      Capacitación constante en los espacios de trabajo.
d)     Promover la comunicación asertiva.
e)      Elogiar los aciertos de cada equipo día a día.
f)       Retroalimentar los datos obtenidos con el fin de analizar causas para la toma de acciones correctivas.

	Toma fotográfica al término de la práctica. Se recomienda sea en la misma posición al inicio de 4S.
	 
	 

	 
	Al término de la capacitación, se envía vía Whatsapp corporativo, a cada participante, la guía 4S y 5S
	 
	Guía 4S y 5S
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