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INTRODUCCION

El anslisis de 1a psicologla se harh en el campo de la
produccibdn de sacisfactores que 8se van a consumir o usar por
la poblacién o bien por las industrias de transaformacidn.

L.a Pailcologla Induatrial se ubica on el terreno de la
inveatigacidn clentifica deal comportamiento humano
astablecido por el orden soclal, ¥ que ha tenido como
consecueancia la facilidad del trabaje asalariade y ol
adormecimiento de las facultades emocionales ya nea po~ la
incapacidad de sus dirigentes sindicales o bien por la falta
de conocimlento de loa trabajsdores para exigir el control
de la salud flaica y mental de sus compafieros de trabajo.

La Psicologia Industrial asni come 1l1la spocial forman
parte de la Pasicolegis General la cual analiza los problemas
genaralea ¥y definideos por la conducta y el comportamiento
del hombre en su medio ambiente palcolégico.

La Psicologla Industriml estudia el comportamiento de
la conducta humana dentro de 1la tarea de los trabajadores,
también au amblents fisico. Pero lo importante ds la
Paicologia Industrial es que también &3 base del progresc
aconémico. La oconomia del pais afecta al personal de la
industria, porque loa =sueldos no sauben conforme a la
inflacitn, ¥y esato hace que el poder adquisicive de loa
empleadoa sea monol, por lo tanto eniste clerto descontento
deantro de la emprosa ya que sun necesidades aon muchas. Los
trabajadores plensan que deben ganar de acuerdo con el alza

del coato de vida y muchas veces luchan por obtenar un



puesto superior y recibir un sueldo mayor. La Pasicologla
Industrial de alguna maneras trata de disminuir estos
problemaa,

En" la invesatigacié®n de la Psicologia Induscrial se
descubrid que la perturbancia del funcionamiento palcolégico
y mantal se debe al deseguilibrio de la »sociedad y la
denintegracién de la familia, a la psicosis colectiva por el
alto cosato de vida ¥ la amenaza da guerra.

El conocimiento que b5e tiene del individuyo a =aido
observado dasde su aceptacidn an la empresa, a partir de la
cual 2e ha examinado su conducta en ol desarrclloc de su
labor, asl como sus inquietudes provenientes del ambiente de
trabajo ¥y de su deseo de superacidn en el miamo.

Es obligascién por parte de la empresa revisar desde sl
ingresc de loa trabajadores sus asapiracionesa (parsaonalea)
emocionales y materiales paras ayudarloc a ubjicarse en au
medio sambiente aocial del trabajo.

En el desarrcollo do 1o qua forma parte desl campo de
accibn de la Paicologia Induscrial estudiaremes las
relaciones induntriales, la importancia que tiene &l factor
amblente en &l rendimiento del trabajador, los accidentasa de
trabajo., 1la seguridad industrial, motivacién humana en la
industria, lo m&s importantes as gque se& debe transformar las
necesidades de 1la poblacién sn asatisfactores de consume de
tipo social.

La labor de la Pasicoleogla Industrial en el conocimiente

humano Yy la importancia que repreasanta para la



administracién de empresaa ha sido al motive de la
realizacitn de esate trabajo, el cual deseo gque el futuro
sirva de gula y consulta a personas interesadas en este

campeo.



JUSTIFICACICN E IMPORTANCIA DEL TEMA

La contribucién de un trabajlador & su empresa ean
cérminos da au propla productividad se ancuentra
influenciada por las diversas condiciones bajo las cuales el
individua tiene que trabajar; en el madio ambiente de
trabajo algunas condiciones contribuyen a mejorar su
produccién en tantc que el sfecto de otras as reducirls.

51 el LAE auxiltiado por =) Paicédlogo Industrial sabe
incterpretar esas condiciones estimularid la productividad del
trabajsdor an cuslguier Area de 1la empresa. De aqul =e
deriva 1a Importancla des la Psicolegia Industrial y au
aportacién a la Administrecién de Empresaa. El Psicblogo
Induatrial ea un importants asasor an la organizaciodn de las
empresas Y c¢omo tal se deben aprovechar sus apercaciones a
la miama.

La Psicologia Industrial como ciencia que estudia la
conducta humana noa ansefla que la conducta del hombre asth
prasenta an todas las fases de la {ndustria. La conducta
extorna (movimientoa, habla y trabajos creativos) #son el
Gnico aspecto de la existancia humana suceptible de ser
visto. oido. medido y registrado con objetividad. De ahl qua
el Psicblogo s=e concentrs on ella, a fin de entonder y
analizar a las personas a quienss va a satudiar. No obstante
qua =au labor va mids allhd, puesto que la pasicologla as acupa
ademés de las dimensiones intangibles del ser humano:

motivacionaes, emociones, ideas y deassos.



De manera que loa Poicblogeos Induatrialesa trabajan
contemplando la e¢onducta de un trabajador y tratandc de
conocer mAs 8 fondo el comportamiento humano.

El progreso de la Paicologla Induztrial en la empresa
depende de diversos criterios, aentrea ellos el rendimiente en
&l pueatc ¥y la puntuacién de otros test psicoloégicos. En
algunas, 1o asceanscs de alte nivel nunca se hacen sin la
raconmendaciétn de lo3 Paicblogos de 1la compafiia a cerca de
la capacidad del empleado para cumplir con Bsus nuevas
raaponaabilidades.

Los datos aportados por los Psicélogos Industriale= nos
sirven para saber la manera de motivar y guiar a loa
empleados. En la actualidad 1las empresas dedican anormes
aumas ¥y esafuerzos para melorar las relaciones humanas de sus
miembros.

La produccidn debe lograrse con el miximo de aficiencia
y calidsd. Por tanto la planta, eguipo y las condiclones da
trabajo deben de ser proplcias para ello; y esth as una de
las tareas del Paictdlogo Industrial.

La Paicologia Industrial no deja de ser un simple
inatrumento ¥y como tal depande de 1a capacidad de gquien lo
utiliza. La Psicologia Industrial tiens mayor tracendancia
aOn. No sb6lo influye en la vida laboral, sino también en lasa
otras esferas de la epistencia: sus efectoa tebasan el
Ambltve de la fabrica y da 1la oficina. Repercute también en

la conducta de leoa consaumidores.



CAPITULO I
LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

BREVE HISTCRIA DE LA PTICOLOGIA INDUSTRIAL

“La psicologia o3 un campe nuevo de investigacidn.
Aungque hay nuchas manifescacliones del interés que ha
deapertado el estudio de la naturaleza del hombre, segln
consts por los testimonios hiatéricoa., el verdadero comienzo
del estudio asistembtico de estos temas No se Tremota mhs
arriba del afio de 1879.

51 blen, en consecuencia. taodas las rTamas de la
psicelogia son jdvenes, probablomente la mAs  joven ses la
Paicologis Indusatrial. Como toda 1la clencia aplicada,
pratends nutilizar unos conoclimientes teéricos, para rasolver
problemas concretos. £n el caso de la Paicologia lndustrial,
la baz2a tebrica es el conecimiento de la conducta humana en
el trabajo, ¥ la situacién a la que pretenden aplicarse
eatos conccimientos, las realidades lebeoralea en una &poca y
en un lugar detsrminado.

Puede por tanto definirse la Paicologla Industrial como
“"La ciencila que tiene por obljeto al entudio del
comportamiento humano en el trabaje ¥y, por fin mejorar este
comportamionto, haciéndole mia =s=atisfactorle para el
individuo y mhs OGtil para la sociadad”.

5f bien. la Psicoleogia Industrial es una clancila
extracrdinariaments Jjoven., ya gque posse su historia. Igual

como ocurrid con cualquiera de =sus hsarmanas. no nacid



armada. sino que tuvo que ir descubrilendo progreaivamente a
au objeto y asus pesibilidades.

En 193 mse publicd la obra "Palcologla vy Eficlencila
Indusatrial™ de Hugo Munsterberg, La aficlencia segln se
dafine ahi implica los conceptos duyales de rendimiento o
productividad cema una fuhcién de 1la contribucidén o
esfuerzo. A pesar de que los interéses profesicnales de los
primeroa Paicblogos profesionales eran bastante variados,
las Psicélogos Americanos se moatraron inclinados =a
concehtrarse m&s que nada ean los problemas dJde seleccidn y
colocacidn del perasonal. Esta ful una cartacteristica de la
mayor parte de la labor Paicologica Aplicada en el eljbreito
durante la Primera Guerra Mundial. El uso afortunado de
pruesbas paicoldgicas pars la clasificacidn y colocacidn de
los militares contribuyd en gran manera & gque grandes
sectores del pOblico se famillarizeran con la eficienca de
las pruebas paicolégicas.

Pocos afios Qdaespués de terminar la primera Guerra
Mundial se fundd la Paychological Corporation con el cbjeto
de desarrollar y distribuir pruebas, =aai como también
proporcionar serviclos cotisultivoa a oréunizacionas
industriales y demaa.

Un puncte de partctida digno de tomarse en cuenta sobre la
importancia que los narteamericanes concedlan en  un
principle a la selecciédn y <colocacién del perscpnal puede
fecaharse en 1924, cuando se realizaron loa estudios de

Hawtorne, dichos estudics tienen por objeto determinar la



relscidén entre las condlciones de trabajo ¥y la eficiencla
del trabajador manifestsds por la incidencia as fatiga y
monotonia. Le signlficativae en los eatudioa de dawrtorne
estriba en que abrieron una nueva era de investigacién
psicoldgica en la industria, Lo gue al principlo parecld asar
un simple problems que requeria de uvn breve programa de
investigoacitn, 3e convirtid progresivamante en une mnas
complejo, al continuar los estudios durante las 15 afios
slguienctes., Dichos estudlons expusleren salgunas preguntas y
suminiatraron métodos abundantes, sl {gual gua solucionea a
algunos problemas concernicntes a 1laa agrtitudes, la
comenicacidn, la direceidbn ¥y la estruoctura de las
erganizaciones. Todo esto asl como los asuntos gQue atalen al
peraonal son de wvital importsncia para la Psicoleglia
Industrisl contemporénea,

La gran necealdad de los militares durante la Segunda
Guarrs WMundial de un anesoramiento mba avanzado para sl
paraonal ¥ las procedimieptos para su preparacidn dieron
mayor impetu &)1 desarrollo de la Pailcologia Industrial.
Adem&s del ritmo acelerado de loas cambiios tacnolbgicos
ecurrides durante 1la guerra y deaxpubs desembocaren en la
formulacidn de una nueva ora de espacializacidn dentro de la
Paicalagis Industcrinls que eaa la Paiceologis de 1la
Ingenlaria. Dicha area se dedica al disaefic de los equipos de
acuerds con lsas capacidsdea y limitaciones de los operarios

humanos potenciales.



El pariodo de la postguerrs es testigo de un desarrocllo
de la Paicclogia 1Industrial en 1loa siguientes campos:
meleccidn y clasificacién del peraonal, evaluascitn del
desempefic, condiciones de ttrabajo. entrenamiento., direccién.
paicoleogia de las organizaciones ¥ poalecologla de la
ingenierins.

A medida que 1a industris acepta <¢ada dia mas la
contribucidn da leos Psicdlogos, as consulta con mas
frecuencia al Paicdlecgo Industrial =sobre lo concerniente a
todos los aspectos de la empresa industrial. Inicialmente el
campe =ag restringld al estudio de 1la conducta de los
empleados, hay en dila se ha ampliadoe hasta comprender
estudios de comportamiento de gerentes y consumidores. Los
primeros Psic¢Slogos Industrisles se limitaban a estudiar =l
comporctamiento dentro de un marca laboral limitado, hoy dia
&l campo abarca consultas organizacionales que comprenden
dichoa ambientes.

Tedo hace pensar gue en al futuro contipuard el
desarrcllo ¥y la expansidn de las artividades proplas de loa
PasicsHlogos Industrisles. La mayoria o al menon parte de loa
problemas importantea de la sociedad son de& indole
pelcolbgica. De igual manera muchos de los objetivos
importantes de la sociadnd., requieren para poder lograrlos
los conocimientos que los Pailcdlogos han generade en el

pasado y generarin m&s abundantemente en el futuro™{G}.
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LA ADAPTACION DEL TRABAJO AL HOMBRE

La geruncla cada dias tlene mayor interés en saber lo
que pl?nsan. sienten ¥y desean los empleados, reallzan
1n§es:1quciones spbre 1las actitudes y opinionen de sua
operariocs, 3se preocupen por los programas de relaciones
Ehmanqu. inatruyen a sus supervisores en ease Bantido,
publican articulos de circulacidbn 1interna y realizan otras
acclonea con el objeto de cremr ac¢titudes favorablesa por
parte del trabajador y del empleado.

La Psicologia Industrial ass encarga de 1la adaptacidn
desl hombre a su trabajo para lc gque 8¢ requiere conocer sus
aptitudes. Al mismo tiempo 3e debe de analizar al trabajo
para saber que aptitudes buacamos; =se recomlienda para eato
hacer uns buona evaluacién de puestons, yn que ol aestudio y
el an&liais de estos es necesario para la buena marcha de la
empresa.

En la adaptaclén del hombre al trabsjo. la Psicologia
interviene encontrando para cada puesto de trabajeo. al
hombfe mAs adecuado. Implica técnlcaa para medir 1las
aptitudes individuales y técnicas para describir loa puestos
de trabajo, ¥y las aptitudes que dicho trabajec requliere.

"La asleccldbn de un hombre para ocupar un puesto, viene
deverminada por:"(4)

- Los trabajos a que podlia aspirar al tiempo de hacerse ls
eleccion.
- La localizacidn del trabajo.

- El sueldo de loa diversaos trabajes.
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- Las oportunidades de formaclédn.

Estos factores estan a menudo en conflicto ceon los
interesas y aptitudes de los hombrea. Cualgulier cosa que una
empreses pueda hacer por colecar a los hombres de acuerdo con
sys 1intereses y aptitudes, mejora el rendimientoc en el
trabajo, porque se utiliza en mayor grade la capacidad y la
motivacidn.

Es evidente que 1la mejora del rendimiento de 1la
actividad humana en &l trabajo podemos conseguirla no solo
procurando 1a smaleccidn de los trabajadores en funcidn de
sus sptitudes pars la tarea que han de cumplir, :ino. a la
inveras, procurandoc adaptar las tareasa a las aptitudes
humanas, Esats adaptacién se refiere por principle a las
caractaristicas fisicas del trabajo.

Cualquier mejora en el disefio del equipc ¥y en las
condiciones ambientales que influyan directamente sobre el
trnbuiadnr aumantard su rendimiente.

Los Médicos ¥y loa Psicélogos del trabajo necesitans
canocer directamente Jlos diferentes puestos para que asi
puedan orientar 2 las personas hacia laa tareas que mia les
convienen,

Podemos entender la adaptacldn come el proceso por el
cual se trats de eastablecer un equilibrio entre 1las
necesidades, estimuloa y oportunidades ofrecidas por el
modioc ambiente., Una buena adaptaciédn implica un eafuerzo

para modificar el ambiente para que responda & las
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exigencias que 2o regulerens; asl miamo acomodarse a las
presjiones que& sparecen al hacer frente a un problema.

La persona blen adaptada tiene una sensacibn de
autoestima y segurldad, y puede dar ¥ recibir afecto. Tiemns

la cualidad de ser afective en el trabajo y tiene

reconocimients de su propie nivel da atreas. También aake

cusndo s=e ha de preocupar ¥y cuande hos as flexible en su

compartamienta y mantiene un grade de eficacia conatante.

En 1la adaptacitin existen cuatro problemaa gue varisn en

intensidad aome mon: “el narvissisme y preccapacion,

sentimiantos de inferjoridad, grados de ansiedad ¥ el

gravisimo problems del slcoholisme"{10).

Nerviosiamp y preocupacién.- Una resccibén a eatimylos

gque muchas persohas igneran €3 una caracteriatica de 1la

peraona nperviona, comp o1l golpear sobre una moesa. Una

pecrsona pueds permanscer ah un estado ds nerviosismo a cauda

da un eatimulo constante por parte de los problemas.
La preccupacibn puede ser concebida como 1a

reproducsibn  mental dsl nerviosismo. Se caracteriza peor gueo

el irdividuo vuelve unas ¥y otra ver sobre aus problemas ain

llegar a una aclucidn.

Unho d& los puntos dificiles al tratar de sliminar wuna
preccupacibdn a3 que algunas da laz sclucionas a loa
problemas son conseguidas como resultade de la preocupaciodn.
Al menans la preocupacidn puede estimularncos s hacer algeo

para sgluclonnrlos. Hacer algo alfectivo contra 1la
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preocupacién tienden a redeucirla, al igual que dedicarse a
otro tipo de actividad,

sentimientos de inferioridad.- En contraste ¢on la
persona melor adaptada que ase concentra en lo que puede
hacer, el individuo con escasa conflanza en s!'mismo insiste
especialmente en lo que no es capaz de hacer: se tiende g
evaluar ne de acuerdo con aus cualidades y talentoa, sino de
acuardo con sus limitacionea y errotres.

81 ae trabaja en grupo existe mas oportunidad de mentir
inferioridad vy de reaccionar en forma improcedente ya que
existe competencia. Loz sentimientoas de inferioridad se
basan en comparaciones con el ideal, en el casc de la
persona mal adaptada estas comparaciones se pueden tornar en
envidia.

Grades de ansiedad.- E3 un problema universal que ne es
propiedad axclusiva del neurdtico; en ocacioneas flota
libremente . nacida en el interior de la persona. La
analedad normal comprends agquellos momentos an que se es
exsdminado y la sensaciédn de impotencia cuando une es incepaz
de encontrar una solucidn a un problema diffnil, La ansiedad
en proporciones normalea actla como fuerza motriz; por el
contrario. la ansfedad en proporciones anhormales provoca un
colapso. La persona que vive en constante estado de anaiedad
sufre frecuentes accesos de temor,

Alcoholismo.- E]l alcohdlico es considerado como tal
cuandc el excesivo consumo del alcohol le impide trabajar y

adaptarae normalmente. La industria en particular =se ha
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venido preocupando desde hace tiempo por el alcoholismo ya
que en ella trabajan activamente muches alcohblicos ¥ los
efectos del alcohollsmo son perfectamaente apreciables en el
trabajo. Varias industriss tienen sus propiocs programas de
rahabilitaciédn. El alcohel tiende a aliviar la ansiedad y da
al bebedor una aensacidén momenténea de bienesatar ¥y
optimisme, excepto en las filtimaa fasea an que todan las
experiencias son negativas.

Hay algunos sighos para identificar el alcoholismo en
al trabale ceme son: retrasc © ausencia mAa bisn frecuentes
los lunes por la mafiana,.camblieoa negatives enh la persocnalicdad
taleas come discusiones y frecuentea equivocaciones,
variacién en 8l esatado de Animo y falta de interés en el

trabajo.

6) L.Siegels/I.Lane. Paicologia de las Qrg. Indust. Pag: 29
4) Norman R.F./Maier. Psicologla Induatrial. Pag: 4@3

12} B.H.Gilmer Trat. de Paicologia Industrial. Pag: S0
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CAPITULO 11
IMPORTANCIA DEL FACTOR
AMBIENTE ER EL RENDIMIENTO DEL TRABAJG

EL RUYDO

Se ha entablade muchas controversias acerca de los

efectos perjudiclales del ruido sobre el rendimiento de los

trabajsdores. Lo miamo que ocurre con 1a mayeria de los

factores gue 3e saba gue influyen de manera aignificativa en

1a <conducta dea)l trabajafor. El ruldo afecta al rendimiente

de alguhss trabajadares, prerc en camble tiene poca

influencla sobre otros, lo misme gue atects a unay clases da

trabajo mi&s gue a otras. El ruidoe puede revelar sfectos

rerjudiciales cuandoc &l trabajador aath comenzande a

ajusrarse a la tarea pero <oen el tiempo anos afectas suslen

desaparecer completamsnte,

f.a interpretacidn de los sfectos de cualquier condicldn

ambiental, se ve complicsda por laz Jdiferencliass en los=

procedimientos de invesatigscidén. Por 1o gques es conveniantas

disvingulr entre los estudics de laboratoric y los estudios
de campo. L3 primera clasa de investigacidn requiere gue

grupoa de personay sean traslsdados de =»u  smbisnte de

trabajo para que trabajen en un ambiente creadeo para dichos

fines realizando tareas id&nticas a »us labores naormales o

tareas creadas para dicho fin.

“Por ejemplo al en laboratoric se hace gque traebaje un

individue ¥ 3¢ producen ruidos fuertes derrepants, ol primer

efecto wa ser una reaccidn gue le impids el trabajo. El

avjete ane adapta pronte Yy con ol :1empo produce mejor
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durante el periéde de ruido. Esta mejora de produccidn Se
atribuye a un esatado de adaptacidén ¥ al heche de gue al
principlo o9e gasta un esfuerso mis grande. Este esfuerzo es
le auficientemente grande de mode que la perturbacibdn, no
a¢le se supera sino que el trabajec realmente se supera™,(4)

i para superar la perturbacié4n que causa el ruldo se
requiaere esfuerzo., as légico pensar que finalmente
resultaria wuna aptitud mas baja, pero es posible que la
motivacisdn sea muy alta de manera que 1a perscona derroche
mids energia. Es muy importanta mencionar que 1a motivacibn
puade variar considerablemente de una situaciédn de
laboratorio a una situacitn de f8brica.

Por otra parte los estudios de campe se realizan en los
miamos ambienteas de trabajo. Dentro de ciertos limites es
posible manipular las condiclionea ambientalesa de una oficina
o de una fAbrica. También ea posible estudiar en ocacionea
grupces de empleados que asSencialmente ejecuten, 1la misma
labor perc en ambientes diferentes.

Muchas wveces el ruido sirve de factor de diatraceidn
para reducir la eficacia del trabajor. Hay ruidos gque son
irritantes para quien los escucha y (frecuentemente so
compruebas Qque causa diswminuclones en el rendimiente., Les
ruidos intermitentes son mas molesatos gue los continuos,

Loa »sonidos difieren en cuanto a volumen tono vy
calidad. Adem&s un sonido determinado puede ser continuo o
tomo en el caso mAs frecuente an la indusatiria intermitente.

Eatas variantes consideradaa en conjunco sirven parn
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distinguir entre los sonidos agradables o desagradables y

.los denagradables o indessables. estos Gluimen asen los que

en la pracrica se denominan tuido.
variaz de laz primeras ipnvestigacicnes de laboraterio

sefialaran  gue, en Seguids de  le iniclecida  del ruido. se

suceda ung diaminhucien de poca importancia en la

productividad, después de la cual eatd avmenta a un nivel

auperior al gue se habla alcanzado cuando el ambiente era

relartivamente tranguile. S5in embargo &l mantenimiencto da la

produtcldn 2e logra a expenses del trabajadpr, el cual se ve

obligado a ejercer un eafyerzo adicional para mantener =u
rendimiento.
Muchas veces la incomodidad preoducids por el ruido

degaparecs una vsz gue a3& llega a nBceprar el ruilde,

conaiderfindole como parte del fondo natural de 1ls tarea . ¥y

cuando esto ocurra, el ruide fno produce «dfectos da

disvraccidn.
Cuando se dice que =] empleado puede adaptarse al ruide

Yy sobrepasar o igualar =u nivel de preduccidn aa. ain

embargo artificial. Esto sea funda en investlgaciones de

laboratorio. en las cuales las perscnas participaban bajo

poderoacs lncentivos ¥ hacian tareas que regquerian de

esfuerzos extraordinaries de poca duracidn. Per ejemplo”™ a

un grupo de mujeton se¢ les did instrucciones d& manejar un

rablero de eaferas baje condiciones de tranquilidad relaciva

y de ruide, La primers condicidn consistia en un fondo

sonore de une intensidad de aproximaddamenve 8@ decibeles
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im&3 o mencas tan fuerte como el ruido qua existe en una
oficina). La condicidn ruldosa era de una intensidad sonora
mayor de 110 decibeles (mAs o menos tan fuerte como un
truenc). Se les pidid a las perscnas trabajar durante
periodos de dos horas. En la copdicldn de control el
laboratorio ae mantuve relativamente tranquilo durante todo
el perioder en la condicidn experimental el laboratorio
earuve trangquile durante media hora y ruildeso durante la
hora ¥ media restante. Es evidente que los efectos del ruildo
sobre la ejecucidn de esta labor de vieron s6le después de
un periodo relativamente prolongado.” (61).

Al igual gque con los dembs factores del amblante
laboral es imposible formular una generalizacién de los
efectos poicoldgicos de un ruido, ento depende de aspectos
talesn como: la clase de trabaje que ae  hace, las
cpracteristicas del ruido, ¥ otros aspectos del ambiente
laboral fisice y 30cial.

Los trabajadores que encuentran gque su  trabajo en
cansado. que carece de interds o que en dificil, se quejan
con frecuencla de los efectes de lp distraccidn del ruide: a
vecas son simplemente pretextos para disculparse de nsu falta
de eficacla, tanto <c<onsigo mismos como con loa demAs. EI
hacho de gue loo ruidos =aegan realmenta desagradablens puede
aer un factor lmpertante en las teacciones ¥ relacionean
socliales, aun cuande no 1nfluya marcadamente aobre el
rendimiento individual. <Con una buena motivacidn y un

esfuerzo extracordinarioc esto se puede superar. peroc la
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neceaidad de superarlos puede crear una fuente de irritacisédn
entre los individuos, particularmente si un individuo es la
causa del ruildo.

El ruido puede tener consecuencias serlas fuera de las
que =e consideran de naturaleza paicoldglica. A laa peraonas
que padecen de pérdida del oldo atribuible al ruideo
industrial se les debe pagar una compensaciédn, ya que esth
demostrado claramente que permanecer sometido durante un
largo tiempo al ruido., dafia permanentemente el oido interno.
También tiene que ver con 1la pérdida permanente del oldo
otros factores que interactfian con la intensidad del ruido y
la duracitn de la exposicidén al ruido come sen: 1la
continuidad ¥ el tono del ruido, también la salud, la edad.
Y 1a suceptibilidad del gque eacucha.

"Una parte de la pérdida de la audiclén, resultante dal
ruide es temporal. La recuparacidn parcial o tetal pusde
producirse en pericdos que wvarian de unas pocas horas a
varios meses. El gqrado y velocidad de recuperacibn depandae
probablemence del indlviduo, 1a naturaleza del sonido y la
duracidn de la exposicldn. Laz estimaciones dei limite
inferior del ruldo perjudicial wverian ampliamente., pero la
mayoria esth en torno a 100 decibales, o ligeramente por
encima con axposicién continua. Eata intensidad corresponde
aproximbdamente al ruido mbximo producido per  las

socldaduras®,. {3).
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LA ILUMINACION

La distribucidn de la Lluminaciién en la fAbrica ps un
problema esapecifico del {ngenieroc. pero existen una serjle de
cuestionea psicoldégicas gque deben assr resueltas or la
direccién. o se puede HJuzgar la s8suficiencia e 1la
i{luminacién probandola sobre uno mismo; ea preciso gque se
hagan culdadonsas pruebaas del funclonamiento humago en
diferentes condiciones de tluminacién para que se puedan
datarminar las condicionea &ptimas.

El o¢jo humano tiene una aptitud notable para adaptarse
a la {luminacidn., por lo gque puede ocurrir inclusc que| no =e
noten diferencias relativamente grandes de iluminacipn. Es
probable que un programa de la compafila desatinado a detectar
y corregir defectos visusles mejore de manera not Llc la
eticienclia: por 11lo tanto e3 un gran beneficio pdra una
compafila gaatar una cantidad relativamente pequdfia ean
detactar y corregir los defectos visuales de sus omplygados.

Para considerar cual es la 1iluminacibtn adeciada es
necesario tener en cuenta la distribucidn de 1la uz. osu
intenaidad, y su longlitud de onda. Aungue cada unc 44 estos
aspectos tiene sus proplas y especificas ventajps, son
algunaz wveces interdependlentes. Si  por ejeamplo un pumenteo
exceasivo da la intenaidad de 1a luz, aumenta el brillo y
esto supone una desventajas.

Loa requerimientos ipndustriales en cuanto a la cdantidad
de luz gque debe proyectarse sobre una superficie de trabajo

varian considerablemente segOn lm naturaleza de la|labor a



ejecutar. Un travajo que incluye la manipulaciédn precisa de
pequefios objectos requiere de una ifiluminaclidn mas intensa que
la manipulacidn de objetos de 4gran tamafio.

Aun cuando leos requerimientos de la intensldad de la
iluminacidn saumentan a medida de que la obra impone mayores
exigenclas visuales, las recomendaciones refarentes a la
intenaidad de 1la 41luminacidn varian. <Cualgquier 3serie de
recomendaciones debe considerarse como simple guia mas gue
come aseveraciones definitivas de 1lco= requerimientos de
iluminacién para determinadaa labores.

Las caracteristicas individuales también influyen sobre
los requerimientos luminesos. El desempefic de las personas
con agudeza visuwal inferior a la normal o con otras
deficiencias wvisuales, puede mejorar por medio de una
iluminacién mejor. De modo similar las parsonas de nayor
edad necesitan mis luz que los  Jbvenas. Es evidente que la
cantidad de 1luminacidn deseada variarA con la cantidad de
datalles en el trabaje y los reguerimlentos en la® persacnhss.

Aunque los aumentes en la intensidad de la {luminacién
produzean aumentos en el rendimlente también es cierta que
se llega & un punts mAas alld del cual aumentar la
1luminacién ya no setrs beneficio»o para la induatria, ni
para el trabajador. El aumentoe de la 1luminaciédn debe ir
siempre acompafiade por una distribucién uniforme de la lu=:
va que el incremente de 1la intensidad puede crear
tranatornos 8i la luz no se distribuye con propledad. lio se

debe esperar que ocurra una mejora en ¢l Tendimlente
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inmediatamente después de haber cambiade laa condiclones de
1luminactiétn. Hay gque dar ctiempo a les trabajadores para
ajustarse a las nuevas condiciones de trabajo.

Es necesario contar con 1a i{luminacién de la totalidad
del campo y no 8blo con la del campo de observacidn, ya que
una mala {luminacién suele producir deslumbramiento, y éste
a su wvezr es causa de incomodidad, fatiga wvisual, pobre
desempefio y accidentes. EIl deslumbramiento puede ser
conaecuencia da fuentes luminosas dJdirectas ‘en el campo
visual, de superficles que concentran la 1luz en wuna
direcciédn en lugar de difundirla. Todo cbjeto brillante
tiende a atraer la atencién de 1la persona de la superficle
de trabajo. FPara mantener la concentracidn scbre 1a
superficlie da trabajse con uh minimo de agotamienta, los
alrededores deberfan escar ligeramente mis cacgures.

La incomoudidad y la fatiga del ojo son factores muy
importantes en 1la reduccidén da la preduccidn., por lo gque sus
causaa deben ser eliminadas; tamblén son fuentes de erroras
y accidentes.

Se conaidera que la iluminacién {ndirecta es el melor
método para preducir una {luminacidn uniforme. En este tipo
de 1luminacién toéa la luz utilizada e3 luz reflejnda., ya
que los puntos altos de luz estSn fuera del campo visual. El
inconvenisnte de la 1luminacidn indirecta es su costo puesto
que se plerde ung conaniderable cantidad de luz a travéz de
la absorcidbn. Sin embargo loa beneficios de é&ate tipo de

fluminacidon., parece que compensan ¢ 3uperan #u Coste.



La {luminacién directa es 1la circunstancia mehoa
faverable, ya gque la fuente de luz se concentra en pequeflos
puntos; asi las sombras, el brille y los puntos altos de luz
estAn al maximo. Mientras que la fluminacién pemiindirecta
produjo efectos mas similares a la directa gque a 1la
indirecta. Este tipo de fluminacitén reduce 1los puntoes
elevados <de 1la luz por medio de defenaas de vidrios y
utiliza un buen ntmerc de lucea indirectas gue se aprovechan
por que estas defensas reflejan una luz considerable a lan
paredes y al techo. ésto evica que la luz directa hiera loa
ojos del trabajador, ya que la lampara estd situada en la
parte de arriba.

ta 1luz fluorescente goza de amplia aceptacién en las
empresas, ya que dicha luz se aproaima mas que cualquier
otra luz artificial al celor de !a luz natural., vy
proporciona grandes cantidades de iluminacién n costos de
cperacién relativamente bajos. Se puede concluir que los
gastos para ol mejeramlento de la iluminacidn representan
una inverslén inteligente por parte de la compafiia, por loa

beneficios que trae conaigo.

LA TEMPERATURA Y VENTILACION
La ventilacitn tiene en la indusatria un {interés
considerables & causa de la relacidn gue exi=te con criteriosn
como  la preductividad, el desperdicio ¥ 1la proporcién de

accidentas. “Se ha realizado una gran cantidad de
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investigactunea relaclionsadas con los trea componhenhtes de la

ventilaciGn como 3on la temperatura. la  humedad, y &l

mavimliento del aite. 5 hs encontrado gue el contral de

cyalquieras de s2toa tres factorea, &2 eon ai, relativamente

carente de valer. a menos dque los otros ctambibn ae

controlen. Por sjemplo: una temperatura de 32 grados
centigrades «2 mucho menes agradable cuando sl

humedad

grado de
&3 alto y el aire catd canl estacionario que cusndo

el grado de humedad e3n baje y el aire asztd en

movimiento™. (6)

Por 1¢ tanto veinos que el trabaje fisico ae empeora <on

temperaturas alta® y con el aire astancado. Al reducir la

temperatura 0 1a humedad. o bien al gumentar el movimiento o

clirculacisn del aire, mejoran las coendticiones de

ventilaclén. Hinguna permsona puede estar comoda y trabajar

con eficiencia 5! el calor producide por la actividad de su

cuerpo no se disipa, ya gque durante la actividad fisica el

cuarpo produce considerable calor.

La falta dea ventilacidn adezusdus puede hater qus una

peraona se slenta somnolienta ¥y censada. La»® necesidades

normales de ventilaclén son carca de 2,900 pler chObicos de

aire por persona en una hora. las corrientes deben evitarze,
Se debe hacer gque sl aire circyle desde un nGmero de anlidas

de mods que se disrribuya parsjamentes por todo el &ares.

Para
espacios no acendicionados c¢on aire, los wventiladores
proporgionan una ventilacisn adecuada al amblente de

tratado. también es acanceiasble abricr laa ventanas por
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periodos breves coemo puede ser a media mafiana, al medieo dia
y a media tarde de esta manera se removera al aire viciado y
#se refreacara ¢l ambiente de trabajo.

Loa aistemas de ventilaciédn que mueven o filtran el
aire y que controlan la temperatura y ls humedad, podria ser
una solida inversién desde el punte de vista de una
direccidbn eficiente. La influenclia de la ventilacién sobre
las actitudes Yy la rotacidn de la mano de obra, afecta
evidentemente a todoa loa tipos de trabajadores. Por lo que
se deberia tener en cuenta la posibilidad de que 1la
productividad =er& mAn alta, ai 1losz trabajadores realizan
aus labores en una buena ventllacién.

La temperatura de los locales tamblén es importante. ya
que no deben de ser tan bajas que exijan al uso de guantes u
otras prendas que impiden la libertad de movimientos: ni
deben ser tan elevadas gue causen una sensacién de opreplén.
Raras wveces prevaleca la temperatura ideal para todos, esto
se debe a que las perasonas difieren en cuanto a sus deseos y
nacesidades. Se pueda declir que aquellas perschas gue
realizan labores de oficina requieren una mayor temperstura
que las que realizan trabajos mbs activos. 5in embargo. en
taérminos genarales la temperatura i{deal es de 22 grades
centigrados.

El aire puede ser calentado mediante radiadores de
vapor. nire callente o caferias de vapor extendidan a lo
large de las paredesa. La calefacclidn por radiactidn consiste

en un sistema que calienta las superficies de las paredes y
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del suelo en torna al operario en vez de calentar el aire.
Con eate anistema, la temperatura puede conservarse a cinco o
diez grados menos que en las plezas calentadas
convancionalmente, puestco que la calefaccisdn ne dependa de
la circulacidn del aire, de modo que la temperatura de éate
es casi uniforme y se ajusta a 1las temperaturas medias de
las paredes y los pisos.

El monto de la humedad del aire esth estrechamente
vinculado a la temperatura. y la temperaturna esth contrelada
por la ewvaporacién del suder del cuerpo. Si el alire
cireculante, contiene una cantidad dea humedad excesiva, la
tranapiracién de la piel no se evapora con facilidad; y la
parsona siente una sensacidbn de incomedidad producida por el
calor. Si el aire contiene menos cantidad de humedad, 1la
plel s8n seca velozmente. Enm clertas industrias la cantidad
de humadad del aire puade afectar la calidad del producto,
Dicha humedad se elimina haclendo pasar el aire por sobre
uha suparficle fria. La cantidad de humedad contanida en el
aire afecta en formea definitiva la comodidad y eficlencia de

los seres humanos.

LA MUSICA
La mQajica nirve como una ayuda al medio ambiente de
trabajo porque emplea el poder fisloldglco y psicolbgico de)
aonlde en forma musical para producir un amblente mag
agradable a loa individuoa. Los2 programas de mGsica eathn

disafindos para mejorar las condiciones de trabaje. alivian
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la fatiga mental vy visual., reducen 1a tenalbn nerviosa ¥y
hacen que el empleado se slenta mejor: es decir eliminan la
monotonia.

Algunca de loa factores gue influyen sobre el efecto
de 1a mOnica rvespecto a8 1la productlvidad. fuera de las
erpectaciones de cada {ndividuo. son el tipo de trabajo que
se hace y sus preferencias en 1lo referente a la mialca, ya
que no a todo trabajador le gusta la mGzica.

La misica se contreola funcionalmente lo que significa
que estl arreglada, orquestada y gravada en forma especinal
para lograr una meta enspecifica. Se excluye la mOsica que
distrae o llama la atencibdn. La miinice es estimulante ya que
ests dilasefinda pars crenr un estade de Animo favorable y
agradable. Es necesario tomar en cuenta el mensaje que puede
tener 1la mOsica, ya que muchas veces puede ctener un mensale
subliminal oculte, por eso el tipo de mOGsica que ne usa en
las induscrias o empresas estd arreglada de una manera
especlial para que motive a loo trabajadores. Asi mismo los
programas sae confecclonan para adaptar la mGaica nl trabaje
eapecifico, asi como al temperamente de los empleados.

Lo mbés proboble es que la mialca resulte benaficlosa
para las labores de ciclo corte y altamente repetitivas ya
dque en eate tipo de trabajso ne se utilicen lo suficiente las
habilidades del emplendo ¥y puede Tesultar un tanto mondtono,
parecen due las horas pasan con lentltud y peosiblemence
experimente muy pocas aatisfacclones personaler. En aesths

circunstancias pudlera ser que la mGslca contribuya a
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aumentar la productividsd y la savisfaccion del empleads ya

que results uwna distraccidbp agradable para &l,

En uns investigacidén que ue hizo ne 1ﬁc1uyb a8 un nfimero

eonaiderable de empleadss gue se ocupaban del montaje de

radion. Se descubrid gque un aumento de la produccién

atribuible &a la mGasica era significativamente mhs evideante

dursnce el turno de la neche que durante el turne del dia,

aun cuando la miOsica probdb ser beneficiosa tambifn duronte

al dia,

La mGaiga tiene ) propOsite de discraer al que

trabala, rTesults venaficlioss para  1a produccidn Onicamente

cuando la distracclbn es desesble.

Cuando s3e hace uag de 1a mGsalcs en un  amblente

itndustrial, se debe de opfar por perlodon de 20 a 4@

minutes, los cualea son  introducidos a media mafiane y a

media tarde cuando la monotonle ¥ ia fariga llegan a =au

nival maximo. TambiEn 3e pueden poner al comenzar Yy al

términar sy trabado para gque asi sientan un ambiente

agradable cuanda llegen y cguande =me vayan del lugar de

trabajo.

LA FATIGA PSICOLOGICA

"Con al término de Fatiga Paicoldgica ae designan a

les facktores gque causan la disminugidn en el trabajo.

Compreade este término la diamipucidn on la eticlencia para
trabajar que se conoce comunmente como Fatlga Mental y lon

fendmenss concclidas comos monctonia ¢ aburrimlento. Dabe
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considerarse también en eata categeoris, la influencia de
las actitudes y 1la motivacitén =obre la dlsminucién del
trabaje” .(4).

La fatiga reduce la capacidad para continuar
trabajando. La figura # 1 representa un dilsefic esquemndtico
del rendimiente promedio por hera en una labor industrial
que incluye actividad motriz. Nbétese que la actividad
srolengada ne caracteriza por un periodo 1niecisl de
calentamiento, seguido de una declinacién del rendimiento
durante laa fltimas horas de la mafiana, ¥ lo mismo hacla el
pericdo final del trabajo. Muchas veces la declinacién en el
rendimiento se deben & la falta de interés por parte del
trabaljador.

La motivacidn influye sebre la voluntad de un hombra
para trabajar. Asl la cantidad de enetgla que pueda gastar
en una tarea depende de la motivaciébn que encuentra en el
trabaje. La 1influencia gue 1a motivacidn tiene sobre el
trabajo, es la de determinar 1la cantidad de enargia que ae
obtendra para reallizarlo., Cuanto mis elavada sea 1la
motivacidn » MAs energla pueds obtenerse, mientras que la
baja motivaclétdn pone en libertad una cantidad menor de
energlia para la realizacidn de la tarea.

Los Paictloqos intentan reduclr el cansancio al que
llegan los empleados para mantenar 1a producrividad o
rendimiento requeridos por el emplteado. Por le tonto la
reduccidtn de la fatiga implica muchas veces 1la manipulacion

de! amblente laboral fislico.
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como la fatiga eas producida por una prolongada
actividad unho de los camblos para reducirla seria la
disminuciétn dal perfodo de trabaje: 1o miamo que seria muy
beneficiosao programar periodos de deacanso para gque los
trabajadoras puedan reccobrarse en parte de la fatiga y con
esto se logre diaminulr el aburrimiaento. La reduccitn del
ruide, el mejoramiento de la iluminacién y ventilacién
pueden c¢onducir a un mejoramiento del rendimiento y a una
diaminucibn de las sensaaciones de cansangio,

Un individuo al cual no ne le haya motivado a trabafar.,

se encuentra dJde pronto con gue By trabajo le resulta
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mondrono y aburrido. La menotonia se asemejas a las
aensaciones de fatiga porgque ceonaticuys un estado
desagradable que el trabajader procura evitar. La monotonia
se puede definir come "la wsarturacibn respecte a una
actividnd que la peraona ae ve obligada a ejecutar
continuamente". Proviene de un conflicto:; cuande la persona
desea abandonar una actlvidad carente de interés, pero no lo
hace pensando en un futuro ¥ sblo le gqueda como splucibn el
continuar con ese trabajo tan mondtono. el cual lo haré sin
inctergs y con una baja productividad. De aqul la necesidad
de una motivaci&n que haga rendir en forma deseable la
actividad de tal i{ndividuo.

En 1l1a industria 1la monetonia se manifiesta cuando la
persona wve que su  trabajoe no exige ningfin esfuerzo an
eapeclal y cuando su interés por ese trabajo a desaparecido.

La fotiga y 1la monotonia tienen mucho en comfin, ambos
pueden conducir a un incremento de la rotacibn de empleados,
del desperdicio y de loa accidences, 8 un descenso en la
moral y a sensaclones de malestar y descontento. Ambos
factores afectan también a la produccién. Las laboros
monbtonas ase conaideran tipicamente rutinarias y de un alto
grado de repaticlén. La relacidn entre la naturaleza del
trabhaloe y la sensacién del aburfimiente po as tan directa
como la ralacién entre la clase de trabajo que se ejecuts Y
1a nensacidn de 1la fatiga. Hay labores gque para unos
trabajadorens son mondtonas y para otros no lo son. Por lo

tanto, el aburrimlento es el resultado de 1la falta de
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interés ean el trabajo. La sensacidn de aburrimiento depende
del tipo de trabajec gue realice el trabajador.

Los remedlos para el aburrimiento ¥y monetonia ne fundan
en la comprensldn de leos factores que llevan a los
travajadores a considerar sus labores meonbtonas. Leos
facteres ¢guwe se han estudiade a este respecto incluyen: 1la
inteligencia, al interés y 1a perscnalidad.

LA INTELIGENCIA DEL EMPLEADO.- Es razonable deducir que
las trabajos? que mis o menos requieren capacidad intelectual
de 1la qgue el ampleado posea, le parecerfn monbtomnos. A leos
trabaladores que <tletten demasiada 1nteligencia para s=su
trabajo, les reaulta dificil mantenerce contlnuamente
intereandos en &1. E1 trabajo no e2 1lo suficientemente
interesante para ellos vy no lea properciona ninguna
sensaclén de patisfaccion y reslizacibn. Por el contrario.
loa trabajadores colocados en emplecs que requleren de unpa
mayer capacidad {ntelectual de 1la dgue poseen, plerden
interéa an  su trabajo por causa de 1la frustracién
proveniente de un continuo fracaso; por lo que es3 muy
importante que el empleado este reslizando funciones de
acuerdo a su capacidsd e inteligencia ya que de este modo
sard mayor su desempefio.

INTERESES DE LOS EMPLEAPOS.- Las clases de actividades
que nos interenan son determinadas. en parte por nuestra
capactdad intelectual ¥ en una gten proporcidn por nueatras
experiancias  pasadas. Creamos nuestro propio patrdén de

intereses <¢on base en los &xitos que hemos experimentado en



33

e pasado y en el ambiente en el cual nos hemos desenvuelto.
Por lo tanto Se puede decir gue el trabajoe que resulta
interesante para unos puede no serlo para otrou.

LA PERSONALIDAD.- Los intentos de mstablecer un patrdn
de personalidad caracteristico de los trabajadores que 3¢
aburren con facilidad. en contraste con los gue resisten el
aburrimiento no hapn tenido un &xilto marcado. Se dice que las
peraonas extrovertidas tienden a aburrirse con mhAsa facilidad
que las introvertidas., Este ne da quizs, perque leos
trabajadores intrevertidoa dependen mencs del estimule
social para experimentar satisfaccién personal, y son mésn
capaces de desenvolverse en condiciocnes que implican
actividades repetitivas y un aislamlento relative. También
loa empleades de mayor edad Y los que prefieren cierto
grado de regularidad en  sus accividadea. B8son mencs
suceptibles al aburrimiente. Muchas veces 1loa factores
reasponsableas de 1la satiafaccidn en el ampleo tienen gran
aimilitud con los responsables de la satistfaccidn con la

vida en genaral.

OTROS FACTORES AMBIENTALES
Los trabajadores son mhs leales y cooperativos cuando
ae sienten orgullosos de au trabajo y de su empresa. El
eafuerzo de la direccidn en aumentar el atractivo del
amblente del trabajo e3 una medida para conseguirlo. Los
servicios limplos y adecuados. el dar facilidades para irv al

cuarto de aseo, aunque a3 oalgo muy importante para las
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mujeres. también influye sobre los hombrea. El1 gque la
fabrica tenga agrsdable apariencia fisica hace que los=
empleados sea identifiquen cada ve: méa con su empresa ¥ que
crean <ue eats los conaidera lo suficientemente importantes
como para merecer tal medio ambilente

También e3 importante la instalaciédn de duchas: cuanto
mA3 sucio y duro sea el trabajo, man se aprecian lasa duchas,
En interasante dar facilidadea de esparcimiento, porque esto
hace que 1leos empleados aprecien més a au empresa. Una
direcciédn aenaible al bieneatar de aus empleades. puede
cohflar en gque eatos tengan una moral muy elevada, cosa que
yo considero muy importante, ya que repercuta en beneficle

de la empresa y de ellos miamos,

4) I1BID Phginas: 445. 336.
6) IBID P&lglnas: 260. 266.
3) A.Anastasi, Paicologla Aplicada Vvol. 1I Pag: 66
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CAPITULO 111
LOS ACCIDENTES DE TRABAJO
¥ EL PROBLEMA DE LA SEGURIDAD INDUSTRIAL

SEGURIDAD INDUSTRIAL

En la industria se trata por todos loa medies poaibles
de evitar los accidentes. esto constituye un objetivo de la
aeguridad industrial. La oeaguridad industrial =se enfoca
hacia la conaervacién o seguridad de los integrantes de una
empresa. Por 1o miamo a8e debe considerar a 1la seguridad
induscrial “coma un conhjunto dea normas y técnicas
encaminadas hacla la cohgervacidn de 103 recursos humanos y
materiales disponiblea en toda empreaa™, evitando asli
cualquier tipo de accldente de trabajo ya que eatos ocurren
de una manera imprevista causande dafisas tante &n el personal
como en el equipo de la industria,

La seguridad industrial tlene por objetivo conaarvar
los recurpos humanos y materiales con leoas que cuenta una
empresa. Agui debemos situar al elemento humane como =1 més
rmportante Yy hacla donde 1la seguridad industrial debe
enfocar mas suas intereses, El {individuo como fintegrante de
una organizacioén debe sentirse protegido y asegurado de tal
torma que &1 mismo anule de nu estado emocional cualquier
riesgo., consiguiendo por lo mismo una satisfacclén en el
trabajo.

Mediante una megurjidad indusctrial bien dirigida,
planenda y puesta en practica. todo#t los trabajadores se ven
protegidos de riesgos, situaciones o condiciones inseguras.

El1 papnl de la Pslcologia industrinal aas hacer (ue el



individuo =#ne =sienta protegido emoclonalmencte. ya que por
medfe ce dispositives de seguridad el {ndividue trabaja con
mas confianza, borrando de su mente cualguier sintoma gque lo
haga sentirse inaeguro.

Técnicamente, la neguridad industrial es impertante. ya
que le permite a la empresa mantener sus fnstalaciones ¥y
mAquinarias, ceonsliguiendo con #llo una especie de seguro con
el que no podria contar ninguna empresa que no adoptaran las
normas. De no existir la seguridad, los elementos humanos y
materiales corren el riesgo de que en cualquier memente
pueden s=sufrir ac¢cidentes, los que resultarian como una
pérdida conslderable, ya sea en el aspecto té&cnico como en
el humano.

La aesguridad industrial es importante ya que reduce
considerablemente el nGmerco de fncapaclidades por accidentas
de trabajo: si se dispone de un buen plan tTante téchico como
palcolbgico,

"Los problemas se la seguridad aon generalesa y abarcan
a toda la empresa, por 1o que el fomento de la aeguridad es
una responzabilidad de la direcciébn y como al miamo tiempo
implica problemas técnlcos, au denarrcllo as una
reaponzabilidad de sataff. Sin embargo upa vez que el
departamento de seguridad a realizado ¥ llevado a cabo las
politicas de la direccidn. los ingenleros de segurldad han
eliminade los riesqos del trabajlo. y a8 108 empleadon se les
ha ensefiado sus tareas. aail como las normas de asequridad;s

hay que desarrollar laa relaciones humanas en la segquridad.
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lo gque cae dentro del campo de acclion del suparvisor o del
capataz”(4). Per lo que debe enistir buenas relaciones entre
el supervisor y au personal. El supervisor debe de poner
todo o que estéd de su parte para llevar a cabo los
programas de seguridad. para esto el supervisor deber& toner
en <uenta varios factores como aon: la actitud de la
persona. la comprensaién del individue, 1la motivacidn, las
emoclones y el aprendizaje.

Laa actitudes del individus eatan intimamente
relacicnadas c¢on las emociones, Cuando se d& un estimulo
ponitive wviens una teaccidbn la cual =ser4 una actitud
positiva. 1o miamo ocurtrird 351 se da un estimulo negativo
habr4 una actitud negativa: por lo tanto seri necesario
conocer clertos factorea que forman la personalidad del
individus, Sa debe considerar que 1laa aptitudes paora
determinados trabajes no son las miamas en todos los
fndividuca.

Si se mantiene al individuo motivado enh sequridad, este
cooparar: é&sta motivacidn debe hacerse de acuerde con las
reacclonas esperadas del individuo, Si el individuo siente
que no enti seguro., 3e Muestra preocupade y temeroso estd
propenso a sufrir acclidentes, por 1o gue e’ recomendable
saber controlar esaa emoclonea,

El trabajador aprenderd mis en materia de seguridad si
éste se da& en forma veluntaria., se le mencionars las
consecuancias flaicas y morales de un accldente grave., la

gravedad de las lesiones Yy 3u efecto psicelégico en el
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afectado ¥ sn sus familiares. lo mismo que las concecuencias
para 1a empresa. 51 existen comités de seguridad en la
empresa a3 recomendable gue talea grupo®? sean rotativoa,
para asi dar oportunidad a los obreros a participar en el
programa de aeguridad y por consigufente lograr que por
medio de esta comisidn conozcan a fondo las reglas de
seguridad a cobservar dentro de la emprasa. Tedo programa de
seguridad de una empresa tiene que elaborarse a hanse del
conocimiento de los factores individuales come causa de los
accidentea., asl como de las condiciones de trabajo gue

existen en la empresa.

FACTORES PSICOLOGICOS CAUSA DE LOS ACCIDENTES

Los accidentes no ocurren sin razdn alguna. Al tratar
de ellos y al tener gue resolver los problemas gque allos
crean, n¢ se va a aclucionar nada sl los atribuimes a la
mala suerte ¢ 8 la casualidad. La mayoria de los accidentes
sg caracterizan por circunstancias como: una ilnspecclén
defectuoaa., la incapacidad del empleo, la indisciplina. la
falta de concentracitn, 1l1a carsncia de sequridad ¥y la
ausencia de la aptitud fisica o mental para desarrollar el
trabajo., Estoa factores puaden eliminarse del todo mediante
yna supervicién adecuada y la debids meleccidn del persenal,

Se debe tener en cucnta la severidad o gravedad de leosn
accidentes {industriales. Hay accidentes que ocacionan
pérdida de tiempo, ya que el empleado plerde tiempe de

trabajo, un dia de jornada o© =1 turno en que ocurrid el
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accidente. Los accidentes de este tipo suponen el pagoe de
una compensacibdn 4industrial, lo mismo que los accldentes
fuera de la empresa, ya que el empleado pierde el tiempo de
trabajo © el turne del trabajo en que ocurrid el accidante.
Hay accidenctes leves en los que el empleado recibe una
curaclén proviclional en la clinica de la fabrica o taller ¢
despuls regrena al trabajo.

Aun cuando la eliminacitn del tiempo perdido en
accidentes sea un objetivo deseable, dar mucha importvancia
al tiempo perdido impilde Qque 3e tome en consideracidn la
necesidad de concentrarae saocbre laas causas de loa
accldentes., Las consecCuencias aon importantes, pero
solamente pueden ser eliminadas sl conocemoa las causas, al
estudiar 1las causas de los acclidentes. se debe conaiderar
que todea ellon son importances.

"Un minucioso exfmen de las causas de los accldentes
revels des clases o categorias principales que son:
condiciones peligroses y actos peligrosos. Las condiciones
peligroses implican algOGn aspecto del ambiente fisico que
determina o hace probable un accldente, puede aer:
instalacibn desordenadsa de la maquinbria, alumbrado
deficiente, partes moviles ailn proteger. suelos grasientos.
Actos peligroscs son aquellos que conducen a8 un accldepnte, o
agquallea fallos en la labor azignada que dan por resultado
un acclident="(9).

La seguridad de 3sus empleados ez una preccupacidn

conatante de susn emplendos, loa accldentes resultan
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coatoaoa. Provocan directamente un aumento eh les coatos al
causar una disminucién de la producelisn y elevan
relativamente loa costos de la atencidn médica y de la
compensacié&édn. Dichoa accidentes pueden tenar un  efecto
psicolbgico scbre la moral del personal.

"El trabajoc en clertas industrias ses mAs peligroso que
en otras. La industria minera. maderera y la de construccién
3e consideran m&a peligrosas con respecto a la frecuencia de
los accidentes en comparacidn con otras. Esta diferencia de
accidentes se da per el ambiente fisico., a las peoliticas de
contratacién de personal y a las actitudes de los empleadosn
hacia la seguridad™(6).

Cuanto mas expuesto easte un empleade a equipos
peligroses ¥y & circunstancias de trabajo desfavorables tanto
mayor 3erd su rieago de sufrir un accidente. Hay empresas
donde la contratacidn y conservacidén del personal esa mas
aglectiva con bases tales como: la edad. experiencia y =zalud
fisica; esto en parte hace que el rieagge de sufrir
agcidentes =sea menor, ya que loa empleades pueden haber
desarrollado actitudes adecuadas de precaucién.

Se analizan cuales fueron loa factores paficoldgicos que
implicaron la causa del accidente. Como anteriormente
mencioné hay tres causas potenciales de accidentes, que aon:
al Amblente fiasico del trabajo. b} Caracteristicas
peraonales del empleado. <) Actitudes de los empleados. A
continuacldn verem;s la influyencia de estos factotres an los

accidentes de trabajo.
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AMBIENTE Fisico DE TRABAJO. - Loa amblentes
desagradables provocan una disminucién en la productividad ¥
un deterioro en la moral del individuo. Cilertas condiciones
ambientalea pueden aer causa directa ¢ indirecta de los
accidentes. Factores tales como una 1luminacién o una
ventilacién Iimpropia pueden ser causa de diversos tipos de
accidentes. De maneta directa hacen que el empleado trabaje
con inseguridad y de manera indirecta hacen el trabajo
desagradable.

£1 componente de ventilacitn que usyalmente se usa can
referencia a5 los accidentes, es la temperatura. La relacién
entre la frecuencia de loa accidentes con la temperatura se
ve gyra&ficamente en la figura # 2. Loa empleadcs ostapn todes
ocupados en labores fabriles. El menor nGmero de aceidentes
ocurrid cuando la temperatura era de mi= o mencs 20 a 21
grados centigrados; en cuanto 1a temperatura declinaba, =me
observaba un incremente notable en 1la preoporcibn de
aceidentes.

Loa resultados antes expuestos se basan en registros de
acclidentes de mener importancia. El malastar asociade con
una temperatura mas alta, probablemente ceonduce a una clase
de deacuido o indispoaiciétn tal hacla el <ctrabajo. que ge

preducen en particular los accidentes menoras.



42

FIGURA w 2

Frecuencia de 1903 accidentes en relacidn
con la temperatura
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Qtro factor tamblén importante lo copstituye la

iluminaci&én. Eata se relacions con la fatiga, contribuyendo

de esate modo a que se produzcan accidentes, Loa accidentes

que ocurren #on mas con 1luminecién artificial que con

iluminagifén natural. El trabajes diaric y el nocturno se

diferencian ademhs de la ilumunacidétn en aspectosa importantea

como el tedic ¢ 1s fatiga. Ea necesario por 1lo tanto
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programar ls mayor parte del trabajo riesgoso en horas en
que exista {luminacidn natural.

También es importante el disefio del equlpo de trabajo,
ya sea maguinAria o herramienta. El1 discho de equipos
manefacrureroa con dispositives de seguridead e interruptores
de energlis incorporados, es de directa importancla para la
industria. Dentro del disefio del equipo se debe incorporar
toda clase de equipo de seguridad como lo son las
mascarillas, las caretas protectoras. guantea espaciales,
lentes, botas de seguridad, etc., ya ¢que el obrero esté
expuesto constantemente a partes mbviles, plezas cortantes y
parcticulas que saltan.

CARACTERISTICAS PERSONALES DEL EMPLEADO.- Muchos de los
accidentes en la industria han aide actribuldes a 1la
incapacidad fisica del empleado, tambi&n a factores de
actitud o bilen a clerts lpnexperiencia en el trabnjo a
realizar., En 1a figura ¥ 3 se axaminan al grade de
porcentajes atribuldos a caracteriaticas personales de los
individuos.

Es necesaric rechlcar 1a importancia de la salud fisica
para una operacidn industrial, ye que un  enfermes no puede
realizar 3u  trabajo con toda eficacia y en probable gque
provoque un accidente.

Muchas wveces seria un error asignar cierta clase de
trabajos a personas que padecen da ciertan incapacidaden,

s3in hacer de lado gque la incapacidad no nmem un impedimento
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para tener uh empleo siempre y cuando dicha incapacidad no

interfiera con la ejecucitn de su trabajo.

FIGURA # 2
CAUSAS DE LOS ACCIDENTES ATRIEUVIDAS A DEFECTOS

PERSONALES DEL EMPLEADO

Actitudes defectuosas 14e
Dejatr de recohocer los triesgos 12%
Calculo defectucso de la velocidad 12%
Por ser impulsivo 10w
Por irreoponssbilidad gy
Por falts de atencién -1}
Por nerviosiamo 1]
Defectos visuslesn 4%
Enfermedades orghnicas 4%
Reaccién lenta L)
Alta presién sanguinea 2z
Preocupaciones y depresiones 2%
Fatiga 2%
Falta de experiencia 2t
Otroa 19%

Otro de los factores persocnales lolconstituyu la edad.
La aalud, la experiencia y la actitud tienen gque ver mucho
con la edad y au relacitn con la frecuencia de los

aceidentes., Los estudies de la sdad como causa de los
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secidentes 2xa ven complicados por los factores selectivos
que algunpas vecas se aplican a los empleadon de mayor edad,
Ls edad avanzads puede apervir de razbén & la empresa para
indemnizer & un empleado, gapecialmente si tiene un registre
elevado de accidentenr, o blen para saignarle una labor de
menos riesgae,

La edag tiene una relaciédn positiva con la frecuencia
de los accidentez bajo condiciones adversas del ambiente de
crabajo. Siempre que el trabajo {imponga 8l empleado
aexigencias fiaicas gque son mbis facilmente satisfechas por
empleados de manor edad, wes probable que ¢l empleado de
mayor edad resulte m&s wvulnerable 8 loa accldentesa. Si se
compara dos hombres de igual expariencia. pero de diferentes
edades, la proporclédn de accidentes disminuye con la edad.
Cuande un trabajador de mh= edad sufre un sccidente, hay 1s
posibilidad de gqgue las consecuancliss sean mbs graves que en
el casc de un trabajader mbes joven., Probeblemente 1o mAs
agertndo ses sstignparlies a losa empleados da mayor edad
lgbores que requieren relativamente de poco eanfuerzo finico
Y no dependen de la rapldez de la reaccién para evitar un
accidente.

La fatlga constituye otro factor importante de la causa

de los mecidentes. la <cual se puedes coONtrarrestar como ya

dije anteriormente, programando sdecuadamente 1las horas de
trabajo y los periodos de deacanso =n lp labor a realizar.
ACTITUDES, ADAPTACION Y FACTORES EMCOCIOBALES.- E1

emplesdo gque es capa fiaicamente, gque ttabaja en
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condiciones OSptimas, y hua conoce a 1a perfeccidn au equipo.
aun 831 puede sufrir un accidente sl siente vremor o existe
falta de cooperacitn. Estas actitudes son saintomaa de
inadaptaciones personales. Por el contrario un empleado
maduro. bien adeptado observa todas las medidas de seguridad
y evita los riesgos innecesarios.

La relacién que exiate entre la peracnalidad y la
frecuencia de los accidentes no son estrechas, Si azl fuene,
ase tendria clerta base para afirmar gque cierta clase de
pPArsonas son propensas a los accidentes y por conaiguiente
ae tendria un importante factor para prevenirlos. y asi se
podria didentificar a los emplesdos m&s preopenscs a los
accidentes y asignarles labores hno peligrosas. El problema
mAhs fundamental en la prevenciétn de accidentes es humano y
requiere da 1la aplicacién de procedimientos adecuadoa de

seleccién e inatruccibn.

PREVENCION DE ACCIDENTES
Y LA HOJA DE INFORMACION DE LOS MISMOS
La prevencidén de accldantes puede abordar desde ol
punto de vista del Ingeniero y del Psicélogo. El Ingenierc
tiende a eliminar 1los rieages del trabajo cambiando el
funcionamiento de la maquina peligroaa. disefiandoc e
inateaslando dispositivos de seguridad e 1inspeccionando la
seguridad del edifjcio vy de 1a méquinaria. E1 Paictdlogo
intenta corregir los factores humanos gque ocacionan los

accidenten; adiestrandolos a lon hembrea en la utilizacién
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de 1les métcdoa da seguridad, desarrcllar actitudes de
cooperacidn., reducir le fatigs y seleccionar adecuadamente a
los hombres para gque realicen los trabajos de acuerdo a sua
eptitudes. Tanto los Paicdloges como los Ingenieros han
contribuide a la reduccién de accidentes i{ndustriales.
Pueate que los hombres deben de utilizer dispositivos de
sequridad, el ingenjerc al prevenir los accidentes también
da lugar a problemas pasjcolégicos por lo que esatos problemas
ne sa pueden separar de los puramente mecAnicos.

Un programa de prevenci®dn de loa accidentes a de tenar
en cuenta que los accidentes tienen una causa ¥ Que nc soh
acontecimientes ipevitablea. Las ecircunstancias naturales
que el empleado no puede controlar son las gue conaclituyen
unsa causa para los accidentes. La conducta del hombre
contribuye en mayor o© menor grado =& caail todoa les
accldentes.

Para alcasnzer un mixime de eficiencis en loa programas
de sequridad en una empresa. es necesario que on tales
programas se observen factores encaminados a:

- La determinacién y correccién de laa préacticas y
condiciones laborales que no sean seguras,

-~ La eapecificacién de 1las caracteriscicas requerida=s
del empleado para la ejecuciédn segura de ciertas labores y
la consiguiente puesta en vigor de dichaas especificaciones
por medio de loa procedimientos adecuados de seleccién.

- Un programa continuo de inztruccién previa al

aservicio y durante el servictio.
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ELIMINACION DE LAS PRACTICAS ¥ CONDICIONES INSEGURAS.-
Las condiciones amblentales que son causans de accidentes se
encuentran reguladas por la colocaclidn de extinguldores de
incendios y las inspecciones obligatorias de los ascensores
Yy otros equipos m&viles que non muestrs de dicho control. La
reaponzabilidad de identificar ¥ eliminsr las précticas
laborales insequras corresponde a la administracibn y a cada
empleado. La empresa debe de disponer de una ambilente fisico
laberal adecuado de maners gque propercione ventilaciédn e
iluminecibn, aal como el equipo mAs seguro posible. Tambisn
dabe contar con el permonal adecuado para el departemenco de
mantenimiento y asi conservar 1a planta y 3su equipo an
axcelentes condiciones de trabajo.

No  se debe dejar acla a la empresa con todo el paso de
la prevencibn de accidentes. Cada empleado debe asumir la
responzabilidad de reportar cualquier equipo defectuosc o
1laas précticas jinasguras. Todo esto <centribuye a un clima
paicolégice mha favorable y gque propercions insentivoa gue
influyen para elevar el nivel general de precaucidn de losa
accidentes Yy promover el deseo de cooperar con #1 personal
de seguridad.

CARACTERISTICAS DEL EMPLEADO.- Una de las causaz de los
accidentes es atribuible s una actitud defectuocsa de los
empleados. De tal medo  que la wutilizacién de 1los
procedimienton de seleccidn ¥y la modificacién del amblente

laboral, pueden hasta clerto punto prevenir ciertos
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industriales;
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esefiandoles a los trabajadores ¥y

supervisores a ser propensocos 8 la sequridad.

Dicha propensiftn a 1la seguridad no viene alempre
acompafiada dJde habllidades o del conocimients de aperacldn
del equipo. Es agul donde se debe inlciar la educacidn da
los componhentes humanos en la empresa ensefiandoles a

adapterse a lan reglas

de zneguridad.

La prevencidn de accldentes en =u mayor parte depende
de un donqrrollo de acticudes apropiadas, por lo gque la
seguridad industrial requerird de un programa permanente

destinado a mantenar alertss al peraonal a cerca de las

fuentes de accidentes y refor=ar las précticas inseguras, El

programa de seguridad debe prever el estudio de los reportes

de accidentes, ya que eatos nos propocionarin una base firme

para al desarrelle de programas de lhstruceidbn sobre

seguridad.

Ea importante que se dedique programas continucs a los

trabajladores durante el servicio. Eatos programas constan de

alementos que esthn destinados a 4inculcar al empleado la

seguridad. Hay elementos como 1o realizacldn de competencias

y la promeda de inmentivos para el perscnal, gque 3on para
alentar al uaso de practican de seguridad.

La adopclién de medidas de seguridaé come son el usco de
gafas protecroras o de calzado de seguridad ae consideran de
importancia psicoligica cuande e3tas van acompafiadas por el
convencimiente perascnal Y por las actitudes positivas de loa

empleados. Muchas vecesa los empleados que han tenido un ablo
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accidente se confian de su experiencia ¥ no quieran usar los
articules de seguridad, esto es lo gue msa debe tratar de
avitar convenciendolos de gue el uso de dichos artlculos es
muy importante.

En todo programs para l1la prevencién de los accidentes,
el primer paso es comprobar los hechss. Con cbjete de
hallarae ean upna posicibn mAs ventajosa para implantar
medidas preventivas, ea esancial una descripcién clara y
detallada con respecte a leos accidentes. Los datos que se
debe tener en la informacibn son:” Los datos relativos al
tipo de accidentes que ocurren Yy loa relativos a laa
condicionesn bajoe laa cuales se producan tales
accidantes™(2).

“Para los accidenten industrialen se comprueba
generalmente que entre 1 8@ y 9% pueden atribuirse al
error humano, &n comparacién con un 18 a un 20% actribuibles
a defectos de equipe™{2). Este saignifica que las medidas
preventivas deben hacer resaltar el factor humano, esto sin
dajar de lade 1la atenciSn a los factores materlales.

Al conocer loa tipoa de lesiones personales, las fallas
de las mAquinarias y 1los dafios ccurridos, es muy probable
que ae encuentre los medios para prevenir hechos semejantaa
an un futuro. También es conveniente aaber algo respecto &
las cendicliones bajo las cuales se produjeron.

COMITES DE SEGURIDAD.- Otro siatema para lograr la
participacién de los empleados en loa programas, es tener un

comité de mseguridad y wvarios subcomltés sl el nGmaro de
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empleadeos es grande. Estoa comités deben de estar formados
por obreros y técnicos, estando estos Gltimos al servicio
del comité&. Dando asi la oportunidad a loa obreros de
partieipar en tales comitéa, ellos sienten que son tomados
an cuenta ¥ 38u Aactitud hacla el programa serh siempre
positiva, ¥ m&s aun 31 =e toman en cuenta las sugerenciaa
que ellos mismon hagan. De esta manera se aienten motivados
¥ cooperan coh la ampresa.

Existen variasa razones para ¢l uso de los comités como
soni"* 1) Se puadan conhcentrar conocimlentoa expartos y
colectives sobrea un problema especifico. 2) sa ayuda a la
coordinacisn, 3) Se Impide gque una perscna tenga demaciada
autoridad. 4) Se proporcionan valores sociales, ya que el
pertenecer a un comité da preatigio, 5) Se properciona
motivacisn ¥ 6) Sse promueve 1a educacidn da los
miembrosa"({a).

E! trabajar como miembro de un comité preporciona al
individuo un sentido de parcticipacidtn y de contribucidn a la
organizacidén; a 1la wvez que el empleado siente gque su
superior respeta au inteligencia y sus habilidades, Un
comit®é de seguridad puede lograr 1la participaciédn de zus
miambros en campafias de aeguridad.

Campafias Y carteles de aseguridad.- Dentro de los
diapesitivons de seguridad e3 conveniente el uso de cartelen
¥ de campafias publicitariss de seguridad dentro de la
empreaa, Loa anuncioa deben ser saimplasn, faclilas de

comprender, razonables y conatructivoss no deben de producir



miedo, ya que un obrero asustado no €3 un obrere segure, Ho
es recomendable usar carteles en los que 1ae represente la
angustia en la faz de un trabajador accidentado, un par de
manes anaangrencadas. etc., porgue astos no son
constructivos para quienes los leen.

Le importante es considerar a la seguridad como un
elemento de educacidn, utilizando carcteles que digan como se
pueda estar sagureo, como wutilizar la protaccibn sdecusda
dentro del trabajo., colocando en lugares visibles carteles
con lemas propios de seguridad. Come ajemplo tenemos:

- Prohibido fumar en esta zona.

- Ucilizar cascos y guantes de seguridad.

- NHe ingrese con alimentos, ete.

Hobltos de seguridad.- Hay diversas formas de wtilizar
una herramienta, diversas poaturas del cuerpo al producirse
resbalones o errores. FPor otra parte, ciertos movimientes
que no se relacionan con el trabajo exponen s la pergsons &
leasionarse, por lo tanto deben de ser eliminados. Se debe
estudiar los métcdos apropiados de trabaje ¥y ennefiarselos a
loa nuevos empleados.

La incorporacidn de loa métodos de seguridad al trabejo
como  un héblto y como una precaucion adicionnl reducirén el
problema de loas accidentea., E]l estudio de las operaclones
industriales deade el punto de vista de la seguridad puaden
facilitar la construccidn de habiton muy seguros Y

noturales, los disefios de héibitos de seguridad requieren
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reflexién e inventiva. Se puede hablar de estos h&bitos como
de dispositivos psicolégicoa de seguridad.

En conclusibn al constituirse loas habitos de seguridad
en parte del trabajo misme. no es necesaric prevenir s los
emplesdos que stiendan sl peligro en =u trabaje, ya que sus
hAbitos haréin automAticamente gque sus acciones sean soguras,
El adieatramiente de los hibltos de segurided debe darse al
principlo y ser parte del programa de adiestramiento del

empleado.

HOJA DE INFORMACION
Para 1a prevancién de accidentes es necesarlo
determinar los diveraos tipos de causas, las cuales varian
mucho de acuerdo con los distintos tipos de rtrabajo. Para
confeccionar un programa de prevencidn de accidentes, el
cual <tenga Iinfermacién béasica ea necessrlo realizar el
informe asobre el accidente, Unas buena informacidn requiere
algo mAs que una aimple descripcién de como ocurrid el
accidente. Los informes deben permitir aislar los factoras
que determinen el tipo de accidente. Un buen informe
incluiré datos necesarios relacicnados con el accldente.
“Las holes de Informacién deben de inclulr los datos
sigulentea:"(4).
1.- Nimero de empleados que realizan el trabajo.- Este
es un dato importante, ya que todos loa accidentes
deben considerarse en funcidn del porcentsje de

individues accidentados,
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La gravedad de los accidentes.- Este también se
conaidera <como dato importante., ¥a que no ae debe
de agrupar los accidentes mortales con loa de
ptimercs asuxilios; légicamente me deba de& hacer un
eafuerzo mayor pars prevenir los accidentes graves.
Los datos se deben presentar en funcién a: cantidad
de tiempo pardido: incapacidad permanente y
temporal; accidentea mortales, accidentes quo
implican pérdids de tiempo y accidentes leves.

El tipo de trabajo.- sSe debe regiatrar al tipo de
trabaje que haya causado el accidenter de esa
manera se podrd conocer el tipo de rieago en los
distintes trabajos y 1a proporcién de accidantes en
la empress.

La hora ¥ el turno.- Son factores muy importantes
para que sa determine 1a frecusncia de loa
accidentes, los cuales varian mucho de hora en hora
y de turno en turnc. La fstiga por ejemplo varia no
s0le con la duracién del tiempe de trabtaje., sino
también con el tlempo gue la peracna a estado
desplerta y activa. La fatiga es mucho mas
pronunciada durante la Gltima parte de la jornada
de trasbajo. Estos factores al 1gual que otroa
pueden tener influencia en la manaera gue se
desarrollan les accidentes,

La experiencia.- Ea otre factor que ss debe tener

en cuenta al estudiar Jloa accidentes. Se debe
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anallizar 1la experlencia que se tlene en al
desampefic del crebajo, au relaciédn con el tipe de
accidente ¥y el modo en que el adiestramiento puede
reducir 1lom accidentes csusados por la falta de
experiencia.

La edad y el estado de salud.- Son datos perscrales
que e deben ten®r en cuenta. Ea conveniante
analizar loa accidentea de acuerdo con la edad y
con la energia tisica. Ests informacidn debe mer
muy completa.

Los dstos psicolégicon.- S1 se wutilizan prueban
paicotécnicas en 1s fh&brica, deben incluirse las
puntuaciones obtenidas en la informacitn del
accidente; yYa que eatos datos proporclonan
informacién para identificar algunos factorea
personales que han contribuido en el desarrollo dal
accidente.

La causs inmediata.- Ests 1informacifdn tiene en
cuenta la causa de los accidentesa en términos de
actes y condiciones paligrosas. Cuando se puedan
obtener Informes de personas que prasenclaron el
accidente se deben regilstrar. Sonh muy importantes
los sigulaentes hechoa: La falta de uctilizacidn en
laa medidas de aseguridad: Loa defectos en al
funcionamiente de las maguipasa; Si el individuo
roesultd o né herido mientrss trabajaba; y el grado

en que el individuo contribuyd a que otro asa
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accidentase.

Los datos completos de cpds uno de los spartados
manclonados constituyen los minimos requisitos para
confeccionar un informe del accldente que ses de utilidad,
Una grapn cantidad de datos cuidadosamente reaunidos en variass
secclones suministra la informacidn bAsica para 1n
realizacidbn de un acertado programa de prevencitn Ada
accidentea. Un informe facilita la informacidn Gnicamente eon
la medida en que la persona que lc lleva a cabo responde

consclentemente al cuestionerio contenido en el informe.

4) 1BID Phginas: 486, 516.

9) B.H.Gilmer. Paiceclogla Industrisl. Pags 373,

6) IPID Pag: 273, !
2} Edwin E. Ghiselll. fsicologia Induatrial. pag: 363,

8) Gecrge R. Terry. Principios de Administracitn., Pag: 398,
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CAPITULO IV
MOTIVACION HUMANA EN LA INDUSTRIA
CONCEPTO E IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN LA INDUSTRIA

La motivacidon de los empleados en la industria es uno
de los mspactos mi&s imporcantes, porque abarca® la fase de
accidn de 1a conducta. La cuslidad que loa impulsa a
emprender la accidn para ejecutar 1l1a tarea es lo que
llamamos motivacibdni ya que viane siendo slgo asf como un
motor que impulsa al organismo a actuar.

El conocimiento del proceso motivacional proporciona la
base para entender el porque lan personas hacen lo que
hacen. Implica tratar de hallar las respuastas a preguntasz
tales como: Por qué una persona se esfuarza mAs gque otra. Y
Por qué alqunos individuoa buacan mayores niveles de
reaponzablilidad. La morivacitbn es un concepto fundamental
relacicnado con &1 comportamiento humane.

"La motivacioén puede definirse como el estado o
caondicidn que {nduce a hacer alge”{7). También podria
conaiderarae como @l proceso por el cual ze despierta una
necesidad o deseo. Arias Galicla define a 1a motivacion
como: Todos aquellos factores que son capaces de provocar.
mantener Yy dirigir la conducta hacia un objetive denominado
satisfacror.

Para mi la motivacibn es un impul=o provocads por un
facter externo gue conduce a la perscna & la realizaclén de
determinadas actividades y &l leogro de metas.

El ser human® no actla nbdle, as encuentra motivado en

1la mayor parte.de sus acciones; tiene necesidades y desacs
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gque lo impulsan hacia clertas metas o fines., Por lo tanto su
conducta es intencional en el sentido de que esth sometida a
direceién, por consiguiente, eath organizade con referencia
a determinadoa fines.

Una situacidn de motivacitn tlene un aspecto subjetivo
y otro cobjetive. El1 subjetivo es una condicliéon en el
individuo que =e 1llama necesidad, impulso o deseso. El
cbietive es un objeto fuera del individuo que se pueda
llamar incentivo ¢ fin. Cuando la naturaleza de la necesidad
es tal queo 1a obtencién del insentivo satisface y elimina la
necesided hablamos de tal situvacidn come motivada. Per
elemplo el hambre es una necesidad y el alimento es un
insentivo.

En primer lugar debe haber uns necesidad y un insentive
adecusdo para que se produzca la canducta. La fuerza de las
necasidades y de los insentivos varia de momento a momento y
de individue a 1individuo. Por ejemplo el hambre pusds
incrementarse alargando el periodo de privacidn de
alimentos; 1a presentacidén del miamo incentivo por
consigquiente, preoduciré una situacidtn de metivaclébn mas
fuerte en individuos en los que la necesidad es {ntensa, gque
en individuos en 103 que 1la necesidad es mAs débil. Por lo
tanto, la intencidad de la motivacién puede alterarse por
cambios en la necesidad o por cambios en el lncentivo.

La conducta dgue ol individuo aporta para gque un
incentive satinfaga una necealdad, a3 adaptable. Muchas

formas de conducta tienan una naturaleZa meramente
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rutinaria, come por ejemplc el vestirsme, &1 comer, el ir al
trabajo., etc. Otra forma de conducta es aguella que por
madio de la cual desesamoa alcsnzar algo, es una conducta
motiveda ¥ se dirige a 1a aatisfaccitn de une necesidad. La
conducts motivada es un medio para lograr un tin. se valora
dea acueardo al fin que se legra, tal conducts termina cuande
el incentivo ze alcanza.

En la figura # 4 ne va que existe un deseoc o© uns
necenidad de llegar a una determinada meta.la cual e loura
a travéz de diversas acciones o conductes; una vez lograda

dicha meta. purgen nuevas metas u objetives.

FIGURA # 4

Estado interno de deseo
desequilibrioc, necesidad |—3| Conducta o
o espectativa acompafada accidn

por anticipacién.

Incentive
< mota

Modificacidn del estado interno

La figura # 5 indica que clartas necesidades producen
un impulso fuerte hacla una satiafaccién, mienctras que ctras
son menos fuertea. Probablemente la fuerza de esos impulsos

cambien de vezr en cuando ¥Ya que se tiene gque tomar que neo

|
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todas las parsonas son iguales por lo tanto lo que para una
persone ea una forma de motivacién puede no 3serlo para
otros.

Plensoc que la forma de motivar a las personas cambian
de acuardo al tipo de trabajo que se realice y tambié&én a laa
caracteriasticas de las parsonas por lo tanto el impulsco

hacia laa diferentes necesidades puede variar.
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IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN LA INDUSTRIA.- Deade
hace mucho tiempo 1la indusatrin a empeazado a reconccer 18
impeorctancia de loa trabajadores como seres humanosa. Huchas
veces an s8]l pasado se consideraba sl trabajador asclamente
como uns mAquina, no por elle dejs de aer clerto gue la
conducta del trabajador se conceptuaba come un elemento
determinade en una asimple forma mechbnica. Se aesperaba
inveriablemente gue determinedo grupo d& clrcunstancias
produjera la mioma clase de reaceibn. 51 la intenaidad del
alumbrado de ls fabrica =ae aumenta sn un 108, se esperaba
que la prodouccidn mostrarh un  aumente equivalente. No
obstante muchas veces 1a produccibdn bajaba, =n tanto que
otraa vecea saubia en una forma scrprendence,

En 1la actualidasd, los aspectos humanos del trabajador
han sido someatido®s a un estudio més a fondo Y como
consecuencia se ha producido un aumente en la comprensisdn de
los factores dinAmices que compenen la conducta Y unes mayor
atencitn de 1la importancia de los ssntimlentos, actitudes y
motivaciones del trabajador. En é&pecas pasadas les problemas
de motivaclidn se consideraban meramente como problemas de
descubrir incenctivos adecuados Y =ae les daba mayor
importancia a loa incenctivos econdmicoa. Hoy en dla exlate
en la industria gran preocupacidén por las determinantes
emocionales de 1la conducts del trabajador: yYa que ea
conaiderade como una persona, cuyos sentimientos, actitudes
y motivaclones tienen relacidn con su capacidad y con el

ambiente fisico y soclal en el gue sSe encuentra.
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Las organizacicnes comerclalen, industrlales y del
goblerno estin mostrande ahors preocupaclén por las
relaciones humanad ¥ se desarrollan programas que tratan de
descubrir las motivaciones de los trabajadores. El resultado
a nido Dbené&fico tanto para 1a industria como para el
trabajador considerade individuslmente.

Para estudiar las motivaciones del individuo la mejor
forma de hacerlo, es pregunténdole a &1 mismo, ya que asi
podrémos obtener gran cantidad de valiosa informaclbn. pués
eate puede informar sobre sus pensamientom, sentimientos y
objetivea. Sin embargo nos podemos encontrar con tres
dificultades: La disposicién que tenga el  individuc a dar
informea;: existe la interrogante de ai ol individuc es o nbd
caphz de manifestar sus motivaciones; y al 1los informes
obtenidos pueden @#er influenciados por circunstancias
especisles.

A peaar de las Jdificultades an el método mas
recomendable para conocer los deseos Yy laa necesidades del
trabajador. Eates dificultades se pueden evitar, creando un
adecuado ambiente fisico y socim)l de trabaje: dandole al
trabajor en cualquier momento la opeortunidsd de ser
escuchado; y buscando el momento mhs adecuado para hacer la
entrevista.

Los Ainformes que el individuo preporcione reapecto a
sua  inquietudes, se consiguen por medio de upa entrevista o
por un cuesationario impreso. E1 4inidividuo puede ser

intarrogade coén respacto A& sud motivos, propbHsitos y metasn;
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0 blen a cerca de cuestiones que el conaldere de importancia
o de interés. o aobre sus quejas o temores.o0 Jus razones
para dasear un empleo determinade. o sobre las razones que
tenga para abandonar un empleo.

Laas motivaclones mon varias ¥ no Gnicamente se limitan
al deseco de obtener beneficios econdmicos. Aun cuando este
tipo de beneficio es importante psras la mayoris de lon
trabajsdores, ello noe constituye &l facstor Gnico. Por le
tanto, en la industria hay diferentes mérodos de motivacidn
y 81 easton métodes son bien aplicadeos, 1os beneficlos

obtenidos sobre pasan lo invertido en el plan motivacional.

MOTIVOS HUMANOS Y MEDICION DE LA MOTIVACION HUMANA

Ls teoria de la motivacitin humana propueata por Maslow
sirve para entender porque trabajan los hombres, pues ayuda
a relscionar algunoa hechos, al parecer en conflicto. sobre
los hombres gque trabajan. La teria afirma que los motivon
humanoa pueden ner organizade® en una Jerarqula que se
compeone de cinco nivelen y son los aiguientes: fiasloléglcos,
de seguridsd. afiliacibn o pertenencia, competoncia o
eatimacidn y de autorrealizacibn o logro.

Cunsnde han sido satisfechos los motivos biosociales de
1a base de 1n pirhmide, el hombre enatd en libertad de buscar
satiafacciétn de sus necesidades dea seguridad: a su vez

cuando estas necesidadas quedsn satisfechas, pueden busacar
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satisfaccitn de otras necesidades siruvadss mas arriba de la

piraomide.
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F1510LOGICAS.- Son aquellas inpdiapensasbles para la
conservacién de 1la vidar alimentarse, respirar, dormir,etc.
Se requieren para mantener =1 cuerpe en un eastedo de
equilibrio, se pueden saciar. En sy mayor parce ae controlan
por condicionas quimicas narviasas del intarior del
organiamo.

SEGURIDAD.- Cuando la mayoria de 1a gente se enfrenta
con alguna amenaza para su bienestar, hace lo que sea
necesario, para evitarla. Estas amenazas surgen de laa
condicianes peligrosaa de crabajo 1lss cuales amenazan la
segurided fisica de uno ¥y tambifin de la amenaza de p&rdida
de emplec o de un medic escable o famillar. Asi. en divernos

grado2 la gente se comperta para preservar su seguridad.



65

El anhelo del hombre por le necesidad de seguridad
finica, paicoldgica y econtbmica, wme ve sn todas las
organizaciones que tienen empleados. Si bien la seguridad ade
los empleados varis entre los 1individueos puede servir como
un impertante incentivo que induce 8 muchos individuon a
permanecer en una organizaciéon y a alcanzar un nivel minimo
satisfactorio de desempefo.

La seguridad puede proporcionar un sentido de
independencia o libertad que lo eatimula mds plenamente an
el puesato y a trabajsr hacia el logro de los objetivos de
la negociacidn.

Durante a8lgn tiempo, la aeguridad se convirtié quizés
en al elemonto mAs importante de la motivacibn industrial.
El medioc induarrial actual se carscteriza por los planea
dirigidos a lograr 1a seguridad de loa empleados.

Los motivos hummanos son poniblemente dinAmicos vy
mudables ¥y no fijosa, En pomible, que por ejemplo una perasona
insegura pueda ser inducidas a utilizar otroa motivos o
enseafiada a anticipar satiafaccitn de conductas a su motivo
de segquridad.

AFILIACION.- Se puede considerar como afiliacidn la
necesidad de unirse con otroa en relacioneas que opean
mutuamente satisfactorias y de apoyor ¥y estss son cubliertas
por las relaciones que ae crean =20bre una banse ipnformal
antre 103 miembros de una erganizacidn.

El deseco de la gente de establecer y manteneér contactos

interpersonalea e’ un fuerte 1impulse que cas! todaz las
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personas prefsentan slguna vez. Mayo lo convierte en al tema
central para comprender la motivacidn industrisl.
Recientemente otros inveatigadores han dascublarto nuevoa
aspectons del motivo de afillasciédn. Una razdn importante de
que 1ls gente se reuns e3 compartir sus opinienes con
individuos de pensamiento similar; también la ansiedad puode
ser un determinante importante de tendencias afilistivas; ya
gque se calma 1la ansiedad al platicar de lo gqua sucede o
compartir las preocupaciones de uno con otras personas.

Parece que el motivo de afilliaciédn puade surgir en
circunstancias semejantes a las ae la necesidad de
saguridad. En 1la indusatria la diferencla ea3s que las
nacesidades de seguridad, por 1lo comfin, comprenden las
circunatancias fisicas o materialea del medio de trabajo,
mientras que los motivos de aflliacién incluyen el medio
socisl ¢ interperaonal.

La atiliacién se puede clapificar mejor como wun
satisfacible porque laa necealdadas afiliativas
probablemente =on apaciguadas y disminuidas al alcanzar 1a
meta Y no incrementadas o fortalecidas. "En la situacibn
industrial. el motivo de afiliscién probablemente tiene mAs
fuerza para afeccar la conducta, cushde las circunstancias
son tales que frustran las necesidades afiliastivas normalas
de 1los oampleados, provocando asi ansiedad y unas fuerte
tendencia 8 buscar ayuda de grupo. Este hecho ayuda a
comprender como el grupo puede ajercer una fuerte influencia

en un trabajader; éate teme de perder el apoye emocional de
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sus compafieros ¥ ve 81 grupo como una fuenta de seguridad
paicolégica o social®(1).

Ltan afilipcitn y el deseoc de pertenencia a un grupo es
un factor importante para entender la motivaclén indutrrial.

CCMPETEKCIA Y ESTIMACION.- La satisfacciébn da las
necesidades de estima puede cumplirse medlante una variedad
de incentivos que princlipslmente implican preatigic y peder.
En la organizacidn suelen ser creandas cportunidadea para que
algunes grupos de empleados reciban recompensas que
proporcionan esctima. La sutoridad sobre 1las peraonas y loa
racursos €8 un fuerte incentive para el individuo que siente
una intensa necesidad de poeder.

Mucho de 1o que hacen los adultos comprende formas deo
conducta aprendidas cuando eran nifios; ya gque pasamos gran
parte de nuestra nifiez aprendisndo a tratar con ls gonpte ¥
los objetos que formsn nuestro medio, White trazsd el
desarrollec del motivo de competencia a travéz de los éxitos
¢y fracaso’ de la nhifiaz y de la adolecencia hasca las formas
de conducta presentadsas por los adultos.

Muchos adultos se comportan como i buscaran confirmar
sus proplos deseos de competencia. Quienes han vencido con
&éxito muchos obstlcules en el pasade y continuan buscando y
venciendo obsthculos en el presente y en el futuro. Quienes
no han tenido mucho &xitc en el pasado posiblemente no esten
tan preparados para hacer frente a trabajos dificiles debido
a que temenh otro fracasg, El motive de competencia puade

ayudarnos a explicar algunos aspectos impartantes de la
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conductas industrisl como son: Un alto sentido del valor
personal y de la competencis a menudo serh Otil en trabajos
que exigen poca habilidad y conocimiento: E1  sentido de
compatencia o de valor personal no es medible en forma
absoluta. Depende en alto grado de la retroalimentacién de
1s gente y de los objutﬁs del medio: ya que a travéz de la
retroslimentacidn expearimentan estimaciédn. Es importsnte la
retroalimentacidn en forma dea recenocimiento recibide de
ocras peraonas an el medic de trabajo.

LOGRO.- Estrechamente relacionado con los deaseos de
eatimacién o competencia enstéd el desec mAs gensral de legrar
algo de importancia. Muchas de las metas de nueatra sociedad
industrial caen dentro de la denominaclén general de logro.
Las personas slenten satisfacclidn de acuerdo 8 lo que
realizan; algunos se esfuwarzen muche para obtener la
sensaclédn de haber alcanzado unm meta dificil: en tanto gue
otros parecen necesitar estimulaclén en forma de reconpensas
tangibles. El1 1logro en 31 puede considerarse un motive
humano fundamental.

Para laa personas con alte motivo de logre. el
rosultado del proceso de esforzarse o procurar el leogro es
suficliente recompenna. Muchas veces lo que constituye un
logro para una persona puede carccer de signiflicado para
otra., Para que las personss se fijen meras y sientan
satinfecha le neceaidad de legro deben de tener en cuenta lo

sigujiente: saber que tan importante es el logro ¥ que sea
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rezgnablemente alcanzable. Seglin Maalew quienes alcanzan ol
logro son per=onas que sienten sequras y acoptadas.

Para McClelland las personas estAn motivadas
primordialmente por tres factores: uno dJde realizaclbn o
logro, otro de afiliacidn y otro de poder.

Las personsas motivadas por el primer factor, dasean
lograry co3as se plantean metas que persigen con el fin de
realizar algo, con la mira de alcanzarlas. Los motivados por
1a sfilincidn, esthn mas interesades en establecer contactos
personales. La parsona motivada por la reallizacién desea
lograr @sus metas, aungue ello implique no ser aceptado
plenamente por un grupo. Las personas motivadas por el poder
tratan de influir sobre los demfhs. Factores tales como la
confianza, 1libertsd, afecto vy responzabilidad =son los que
daterminan un menor o mayor motivo de logro.

*McClalland {dentificét tres caracterisaticas de las
personas con necesalidad de legro y son:"{1ll)

- Prefieren vha situscitin laboral en la cual ae lea
permita asumir la responzabilidad en la solucién de
problemas. Si no =son los encargesdos de encontrar la
reapuestas, carecerin en lo absoluto del sentido del logro.
No esthAn contentos si la solucifn se basa en la casualidad o
en factores externos que escapen a su control. Quieren que
se base en su capacidad e finiciativa. Asi pues la emprasa
tiene 1la obligacién de ofrecerles un puesto interesante y

cierteo grodo de auvtonomia en sus funciones.
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= Muestran tendencla 4 tomar riesgos Bien calcuylades y
a fijarae metas moderadas. Asumen tareas de dificultad
medians y de ese modo conmigquen satisfacer su necesidad de
logro. 51 las tareas u objetivos fueran demacliade fécilen,
quiza ne tendrian éxito y tampoco ol sentido de 1a
tenlizacion persenal. Disponen su trabajo y las condiciones
para afrontar constantemente nuevos problemas o retos de
dificultad regular.

- Necesitan retroalimentacidn continuma y clara sobre
sus adelantos. Si no reciben reconocimiento por su esfuerzo,
no s=abrAn dque rendimiento estSn dande. Por fortuna las
emprasas proporclonan  retroalimentacibn con eatadisticas
paribddicas sobre ventss, costos Y produccifn. Estas persones
ne sienten profundamente contentas consligo miames o8l los
superiocres les suministran recroslimentacidn personal por
medio de memorandums de felicitacién, incrementeos
aalariales, ascenscs o una aimple palmadita de aprobacidn.

Madicitbn de la motivacibdpn humana.- La medicidn de 1a
motivacién humsna en 1la industria ha avanzadoc lentamente y
con gran dificultad. Hesta hace poco los psicolégos tendlan
a eludir el problema utilizando medidas crudas de la 1llamadas
nsatisfacecién en el ctrabalo. La satisfaccibn en el trabaje es
la expreslédn verbal de loa sentimienton mantenidos por los
empleados acerca de diferentes appectos de trabajo. Per
tanto las medidas comunes ¢ escala de actitud de los
empleados ({ como se les llamd} no fueton maAs que listas de

marcar de las condiciones de trabajo, a cerca de las cuales
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se les pidibd al emplesdo Qque expresara sentimientos de
sacisfaccibn o insptisfaccidén relativos a su situacibdn
particular de trabajo. Tales medidas fueron Yy aon
enteramante inadecuadas para propercionar informacién acercs
de la cenducta motivada de los empleados.

Se necesita una 3serie de medidas para conocer con
exactitud 1las npeceaidsdes relacionadas con el trabajo,
deseos Yy aspiracioneas de la gente. Ademiia de las medidas
relacionadas con las oportunidades de trabajoc para
satisfacer las necesidades dae seguridad, afiliecidn,
competencla y 1logro serfn neceaarias muchas otras. Las
medidas deben de estudiarse on un contexto de desarrello,
las preferencia de 1los individuos por distintos tipos de
trabajo deben de investigarse durante el periodo en que se
desarrollan; por tanto serd necesario conocer ol momento de
su  aparicién, 1la intensidad y 1la establlidad de tales
preferencias. Serf necesario estudiar que tan suceptiblen de
cambio son estas prefarencias.

Podemos concluir qus cualquler medida da las
propiedades motivacionales o prefarenciales de loas distintos
ambientes de trabajo debe proporcicnar una muesatra grande
del dominio del amblente de trsbsjo y debemos tener
informacion acerca de las tendencias de desaarrclle,
astabilidad relativa Yy poesibilidad de educar eastas

preferencias.
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MOTIVOS ECONOMICOS Y NO ECONOMICOS

MOTIVOS ECONOMICOS.- La carscteristica mAs asutil e
importante dal dinero es su valor de mercado. Lo que el
dinero puede comprar y no el dinarc mismo, a3 lo gque le da
valor. El dinero puede representar lo que la gente quiare
que represents.

Dantre de una eatructura econbmica los hombres esatin
motivadoa - para producir a cambio del! incentivo dal dinero.
El szueldo y el trabajo mon homogénecs. y asi ne formanp una
serie de métodos posiblesa para la disatribucién de los
salarios, teniendo todos efecto sobre la motivacién como
son:" s=salario en funcién de la preduccidén, galario de
acuerdo con el tiempo invertido. saslarie por antiguedad,
aalario sobre la bazme de la necesidad”({4)}.

SALARIO EN FUNCION DE LA PRODUCCION.-~ La pags en
funcion de la cantidad producida, motiva a las hombres a
esforzarae y mejorarse con viatas a la produccién. La
eficiencia ¥y la producciédn scn valores destacados, mientraa
que la cultura ¥y la holganza ae consideran antiecondmicosn,
L,a meguridad es una responzabilidad individual y el nivel de
vida wvaria mucho entre loa individuos que realizan el miamo
tipoe de trabajJo. Como la resistencia disminuye coh la edad.
la productividad también disminuyae.

Aunque los métodos de tarifa por pleza utilizan loa
salarics como incentivos para una mayor produccién. neo
motivan a los hombres para realizar el eafuerzo maximo. Al

uso de tarifas por pieza, debe acompafiar la empresa
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garantias de Que no cambiarh las tarifas y que no despedirh
8 parte de la mano de obra si la produccidn se alevs.

Los empleados consideran el sistema de tarifa por pileza
como el método més Justo de pago, hay menos pérdida de
tiempo ¥ mencs casos de conducts negativa cuando se utiliza.
Paroe hay signos de desacuverdo entre los trabajadores, al
achar la culps &8 1los materiales, ¥ al cenaurar las
condiciones de trabajo. gue impiden la actividad productiva.

El salario como inceantive tiene quizA su mAximo valor
en el trabajo mon6tone Yy es menos valiozno en trabajos que
implican contactoe con los clientes. puesto cque podrian
motivar un servicic peer y una mala atencitn en las
realaciones pOblicas; también <res problemaa cuande, losa
obrarcs ne estan de acuerdo con las tarifas esntablecidas,

S5e puede conalderar dos formas de salaric en funcidn de
la produceidn y son las siguientes:

Salarie por unidad de tiempo.- Se caracteriza porgue
1la remuneraciédn wse calcula solamente en funcldn del
transcurae del tiempo empleado en el trabajo, en relacién
con el rendimiento que &1 mismo haya producide. El principiloe
fundamentsl de salaric por unidad de tiempo, puede resumirse
asi: El1 pago por el tiempo adjudica sl empresario todasa las
ganancias o p&rd!daar debidas & las variscionea en la
productividad del trabajo.

La principal dificultad de &ste sistema, es que no

astimula la productividad. £l trabajador suele laborar &l
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mismo para no ser deapedido, a menea de que algln otro
estimulo directo lo anime a trabajar bien.

salario por unidad de obra.- Agui el principlo gue
rige &3 el siguiente: E1 pago por pleza atribuye al
trabajador todas lan ganancias o pérdidas debldes a las
variaclones en la productividad. En éste métode lo
caracteriatice es que las gananclas del <trabajador se
relacionen directamente con cierta medida del trabajo
realizade por el trabajador o por un qrupo.

SALARIO DE ACUERDO COM EL TIEMPO INVERTIDO.- Al igual
que en leos aalarics por unidad de tiempo., ¢l métode de
salario per hora o dis ne conaidera las relacloenes
individuales en habilidad, el tiempo eo el misamo para todos
los hombrea, ya gue estos son 1iguales. Este matodo se
utiliza =olamente para lograr que los hombres den parte de
su trabajo y gasten au tiempo.

Pagar por el tiempo trabajade no perjudica a los
hombres wviejes. El salarioc no influye si hay diferenciss de
edad, ni diferencias de experiencia y habllidad. Por esth
razbn, los viejon trabajsmdores como los que tienen menos
experiencia o habilidad. prefieren este método al de trabajo
por pieza.

Quizh lo que mé= contribuya a este método, para que sea
aceptable, €3 que no permite abusss por parte de 1a
direcelén: =iendo é&ate una motivacibn negativa gue influye
en favor de loa salarios por hora. Una forma de motivacion

de este mé&todo. son las horas extras.
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SALARIO POR ANTIGUEDAD.- Pagar los aueldos en funclén
da la duracién del servicio. hacen que se estimen loa largos
afios de lealtad hacla una empresa. Este ajistema es Ventaloso
para los vieljes empleados y hece gque loas jbvenes piensen en
el porvenir, ¥ respeten y honren & las generaciches pasadas,
Eate método da seguridad a la vejez. Como loas salarion por
hora, este métode no logra gque loa hombres se esfuercen, a
menos que se afiada otrps factores de motivacldn,

Se ha dicho algunas veces, gue el valor del hombre para
una compafiia BAumenta con la expetiencia y que, por
consiguiente, el método de salario peor antiguedad se
aproxima al salarioc en funcidn del mérito o© de la
produccidn. Este métedo limitae el progrese basade solamente
en los aflos de serviclo, y combina realmenta loa métodos de
salarios por el mérito y por asntiguedad.

SALARIQO SOBRE LA BASE ©UE NECESIDAD.- Este aistema
consideras las necesidades ¥ no es raro que aumenten cuando
un hombre ae casa, 0 que a unh hombre se le page mAs que
otro. simplemente porque tiene mhs familia. S1 &)l salario ea
determinante sobre la base de la neceslidad, se iguslaria el
nivel de wvida de todas las peragnas. Un buen productor
conaidera que se le trata injustamente, sl un trabajader
menos competente recibe més sueldo gque &1. También se hove a
los empleados hablar de haber dadc a una compafia los
mejores afios de su vida ¥y que debide s eso se les debe
compensar con sueldos gue excedan a 1os dembs, ain tenef en

cuenta 1a productividad. Esta Justa pretencidén =obre los
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derechos de antiguedad ea un asentimlente honeato y
comprensible. que debe ser respetado.

E1l hecho de que se utilicen loa cuatro slatemas de pago
sugiere gue cada uno de elloa tiene uh valor determinado
para la socliedad.

MOTIVOS NO ECONOMICOS.- Si el métedo de remuneraciédn
utilizado no metiva la producgién, é&ato puede remediarse. al
menos en parte, utilizando otros métodos de motivacibn. Si
ya se enplean salarios como 1incentivas, pueden utilizarse
incentives no econdmices adicicnalea para patisfacer otras
necesidades como son: “trabajo y juago, utilizacidn del
alogfo, conogimiento de los resultados, competicién,
progreso y participacién®(4).

TRABAJO ¥ JUEGO.- Todos los productos industriales
deben crearse antea de gque se satisfagan determinadas
necesidadas. La produccidn de estos incantivoa es lo que
nosotros llamameos trabajo. La actividad que se desarrolla en
el 3juego no preoduce blenes; por el contrario satisface
ciertas necesidade= directamente ¥ noe indirectamente. Sin
embargo los doms requieren desatrezs y esfuerzo y pueden
requerir la misma energia. El trabajo y el juego difjeren en
que el Juego no tiene incentivo econdmice. Es mis facil que
los hombres se entregen a un trabajo desagradable gue a un
juege desagradable, porque al primero tiene un incentivo
econdmico.

Los hombres deben de aprender a jugar y a desarrollar

divaraos intereses en suy Jjuventud para que estas actividades



77

puedan remplazar e] trabajo cuando esté sea demasiado fuarte

o les 1llegue 18 edad de Jjubilarasa. 51 el método de

remunaraciédn utilizado no motiva la producclion. esto pucde
remediarse, urilizando otros métodos de motivaciédn. S5i ya se
emplea salaries como incentivos, puede utilizarse incentivos
no acondmicos adiciocnales para satisfacer otras necesidadea,

UTILIZACION DEL ELOGIO.- El1l eloglo es una forma de

antiafaccién del YO. y pusde motivarse fAcilmemte con &1 a

los adultos ¥y los nifios. Con frecuencila, la reprimenda as el

procedimiento més natural. Séleo la censura privada que es

un método de desaprovacién mejora lea repultados. La
reprimenda, el ridiculo ¥y el sarcasmc lesionan ¥ producen

paores resultados. La reprimenda pOblica es mAs degradante

para el individuo gue la privada y ctambién para la mejora

en el trabajo. S5i comparameos el trabajo ¥ el juego., vemoa

que el elogic y el reconocimiente de un buen rendimiento son

més comuhes e&n e] juego que en el trabajo.
CONOCIMIENTC DE LOS RESULTADOS.- Loa intereses y 1a

motivaci6tn también dependen de un cohocimiento de 1o que

ocurre come consecuencia de una conducta. En muchas

asituaciones el aprendizaje y la motivacidédn estan combinades,

de maners que no pueden diferenciarse sus influencias

meparadas, aobre la mejora, ambos estAn ayudados por un

conocimiento de los resultadosa, parc seria buano cohocer

cbmo y en qué grado influye el conocimionte sobre las

personas,
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Es mayor el interés cuando la persons es capaz de ver
le que eatd trealizsndo. Eas muy posible que se plerda .la
dentreza adquiridas cuando se desconocen los errores Yy el
progreso efectuado.

COMPFETICION.- Los individuesa compiten con los demés po
ablo por los incentives, sino por la satisfacclédn de ganar.
Cuande no exiaten premios o recompensas monetatrias para loa
triunfadores, el factor motivacional debe basarse en alguna
forma de necesidad del YO, La competicidén puede crear al
mismo tiempo satisfaccitn y privaclon ya que la persona
puede ganar preacigio y poalcion o exiperimentar la
satisfacclén de una necasidad., psro tambié&n pueda
eaxperimentar fracaso y perder posicion.

La competicidn en ol juege por lo general es saludable
y motiva, sin endurecer les sentimientos. La competicién en
1la industria se ha reducido principalmente a dar premios a
loa vencedores en primer, segundo y tercer lugar en campafias
de ventas. Para distribuir las oportunidades de ganar se
establecen algunas veces diviciones de terrjtorio. Sin
embargo ganar ea raro y excepcional, ¥y de ahi que tal
competisitn motive muy poco. La competicién pueds hacer que
el trabajo sea un Juege © una amenats. ya que los
trabajadores pueden pensar gque lo que sea qguiere es
explotarilos.

Si los mupervisores no intentan poner en prictica la
competicién, 3ino que les precocupa a&lo el ipteréa en el

trabaljo, las competiciones surgen aexponténasmente. Una
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clerta cantidad de presitn eas aqradable y mocivadora. pero
demssjisda preaidn produce frustracldn. La competiclén entre
grupos de peraohas no es tan efective como 18 competicidn
entre individuos, porgue la responzabilidad se divide y el
Yo {ndividual no resulta afectado en el mismo grado.

PROGRESO.- Sin medir resultados o puntuaciones no
podria exisatir ninguna competicidn afectiva, limitAndose a
un conocimiento de los resultados., La puhtuacién es también
esencial para crear el sentide de progreso. A veces se alegs
qua no se puede medir objetivamente el rendimiento en
trabajos que noe implican producsidn. Sin, embargo easto se
puede lograr si analizamoa el rtrabajo y reflexionamos un
poco. Los ecmpleadoa gse interesan por les indices de eate
tipo cuande se utilizan para medir ¥ no para cenaurar.
Desean saber sl eatln o no haciendo progreags y vigilan los
graficos de produccién semanesles y mensuales. Los métodoa da
puntuacién que no fon una amenaza leogran que al trabajo ae
parezca m&s a un juege, 3l se utilizan c¢on los empleados que
hayan aprendido ya au trabajo Yy se dan cuenta de que
progresan al superar un problema tras otro.

Cuanto mAs se domina un trabajo es mAs dificil apreciar
el progreso que 3e realiza. E1 wvalorar a los empleados y
antrevistarlos aobre au progreso és una forma de motivarlos,
particularmente en trabajos donde no sSe pueden obtenar
medidas objetivas de los resultados. Un sistema muy prlctico
para que las personas puedan apreciar major su progreso es

planear el trabajo de un dia. y entablecer luego los
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objetivos en funcibn de esperantas reales. Al planesr el
trabajo se puede apreciar el pregreso a medida que ze
realiza,

PARTICIPACION.~- Una persona al considerarse miembro de
un grupo experimenta alguna forma de participacién, Puede
haber diversos grados de participaciédn. pero cualguiera de
elloa produce i{nterés y el interés es realmente una forma de
motivacion. A menudo ae plde a los comités de empleados ¥y &
los rapresentantea de lps sindicates que participen en el
planeamiente de la direccidon, los resultados muestran que
existe una mayor aceptacién.

Los estimulos= no ecohdmicos resaultan muy dificiles en
la précrtica. Sin embargo es unha tarea que nRo A8e puade
descuidar ya que tiene una gran 1influencia en todo el
peracnal y mA3 aun en los empleades reclentes. Con excepcidn
de aquellos cases gue hay una imperiosa necesidad de dinerec
para atender a las necesidades de la famflia., 1las
poaibilidades de aacenso y el gusto en el trabajo. tienen
mayoer importancia que un mayor o menor salario.

Uno de los factores méa importantes para lograr lo
mejor de cada individuo, consiste en que diche individuo ne
dé& cuenta de que si trabaja bien, =se le reconocerén sus
méritos: también es Importante que allea sientan la
sensacidn de libertad personal para poder pensar, defender
sua ideas vy proyeccos, iibertad para tomar rliesgos
calculados. Tode eato hace que los empleados se sientan

orgulloscs no s6510 de ellos sino también de ls compafifa. El
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respeto por loa jefes como personas y como ejecutivos, el
orgullo como empleados de la compafila v la satisfaccién en
la ¢alidad de los productos, son cosas due estimularfiin mas

que cualquier asumentc de sueldo.

7) Chudren/Sherman. Adminlatracidn de Personal. Pag: 263.

1) P.H.Gilmer. Tratado de Psicologia Empresarial. Tomo Ii.
PAgineaa: 1%4, 159.

11} D.P.Schultz. Psicolegie Industrial. Pag: 246.

4) IRID. Paginasm: 382, 392.
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CONCLUSIONES
CAPITULO I.-

La Psicologia 1Industrial estudisa el comportamiento
humana con el propoaito de aprovechsr al maximo la
potencialidad de ejecucidn vy saviafaccidbn personal va sea
del filtimo trabajador come del m&s alto dirigente. Se
intereaa por todas las formas de actividad laboral tanto en
la jindustria como en la administracitn o en el comercio.

La Psicologia Industrial desde el punto de vista de la
esdapracion del hombre al puesto procura un agradable
amblente de trabsje el cual eath constituido por facteres
fisicos ¢ morales que actuan en forma detarminante en la
productividad ¥ satisfaccién del trabajador. Eato
proporciona a la empresa muchon beneficios al procurarle un
aumento en la productivided: ya que la Psiceleogia interviene
encontrando al hombre mis idéneo para cada puento de acuarde
a sus interesea Yy aptitudes v al mismo tiempe tomando en

cugnta les requerimientos del puesto,

CAPITULO 1I,-

Los efectos de las modificaciones en el amblente fisico
laborsl, se debep interpretar con cuidados ys gque los
empleados cusnde ven gque la admipistracitn se interesa por
sy  bieneatar responden de manera positiva y poziblemante
aumenten su productividad de 1o contraric la productividad

puede disminuir.
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s los cambiosa ambientalen crean un aumaento
censiderable de esfuerzo paor parte del empleado, pienso gue
no saeris convenlente 18 realizacitn de diches cambilos; ya
que el esfuerzo adicional puede provecar un descontento en
el trabsijo.

El ambiente de trabajo es muy importante , por lo que
se debe tomar en cuenta: El efecto de la iluminacibédn saobre
el trabajador Yy su rendimiento: ya que los requerimientos de
intensidad de luz varian de mcuerdo a la persona que ejecuta
el trabaje ¥ & 1la clase de trabajo, lo misme que ccurre con
el ruido y la msica haciendo eatd fltima gque 2e aleve la
moral del trabajador.

La fatiga es considerada como wuna condiclbn temporal
que resulta de una actividad muscular prolongada y ne
manifiesta por una declinacitn en la realizacisén de la

labor. También ne debe de considerar la monotonia, ya
gque es un astado desagradable que la persona precura evitar
porque trae consigo la falts de interés. por lo que es
necesaric que el trabaje que una persona realize nea
interesante y sobre todo que lo motive.

La temperatura y ventilacitn &8 otro factor Que se dabe
tomar en cuenta, ya que influye =20bre la eficiencia de una
persona, #£sth varia también de acuerdo » las caractaristicas
de una perscna y del trabajo que realize.

Yo considero que el ambiente 1laboral es un factor

determinante para la realizacion de las actividades de una
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induscria o empresa v por conasigulente para 1a

productividad.

CAPITULO 111.-

Les seguridsd industrial 2o enfoca hacia la conservacién
o seguridad de los integrantes de una empresa, La Paicolegia
interviane en proporclonar al individuc sequridad fisica y
emccional. De no existir eate factor, 1los elemencos
materiales y humanos corren el riesqo de que en cualquier
momento pueedan sufric accidentes, los cuales aon
actontecimientons qQue ccurren sin haberlos previsto.

si los accidentes son analizados ¥ cbservados
culdadosamente nos conduciran al descubrimiento de la cauas,
¥ darh como resultade la ausencia de accldentea. E1 hecho de
que 1a proporcidn méa aslevada de accidenrea se d& entra loa
jovenes porbablemente ae deba a la lnexpariancia y al gusto
de correr riesagos.

La prevencitn de accidentesa es un cbjetivo importante
de la Psicologina Industrial, el cual consiate en lnvestigar
las causas de loa accidentes para poder evitarlos en un
futuro. El problema {fundamentsl en la prevencidn de
accidentes es humano ¢y reguiere de 1la aplicacibn de

precedimientos adecuados de selecclén y instrucclibdn.

CAPITULO 1V.-
La Psicologia Induscrial dentro de la empress también

debers conocer los faccores motivacionales pars encontrar
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loes estimulos adecuasdos en beneficlo del trabajador y de la
empresa. E£1 problema fundamental de la motivacibn esth en
crear una situsciédn., en 1la Qque los empleades puedan
satiafacer sus necesldades individuales mientyras trabasjan en
las metes de la organizacibn.

El sueldo tiene por objetivo estimular al personal para
que de au mejor eafuerzo y conslga mAS satisfacelidn en su
trabajso; sin embarge debe recordarae gque el dinero ne
siempre os el motivo mas importante, ya gue hay otros como
el elogio, la participacidn, el progresc, reconccimiente,
qua, blen aplicados pueden dar mejores resultados que el
dinaroc.

La importancia de darles una debida motivacidn a los
emplaados, 23 que se cobrtendrbén mejores beneficios =i elloa
se slenten a guato trabajsnde, de lo contrario ses tendra un
rendimiente muy bajoc.

De tal manera que una orgsanizecidn, ain &1 arma
importante due es la motivacifn, dificlilmente alcanzard los
objetivoa deseados.

Es recomendable que en una empresa exista unas persons ©
un departamento gque tenga a su carge la aplicacién de las
técnicas que 1la Paicelegia lndustrial propone para el

bienesatar del empleado y el benaficio de la empresa.
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