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INTRODUCCT ON

E! ser humano por su condicion natural tiene el derecho inaliena-
ble de gozar de bicnestar fisico, psicolégico y social, de tal forma
que pueda interactuar con su medic ambiente de mancra armonica.

La salud de las personas se considera como un patrimonio social,
ya que la salud de coado uno de los integrantes de ta sociedad refleja
las caracteristicas de ésta. For consigulente, c¢) trabajador merece
gozar de un estado sano. no solamente para relaizar su trabajo de
manera adecuada, sino tambitén por su condicién humana, debe procurarse
una vida digna para mantener su propio equilibrio.

Bl individuo, grupo de Lrabajo y sociedad funcionan de manera
efcctivi cuando existen condiciones que favorecen el desarrotlo humano,
lo ruat puede ser factiblte a travées de maltiples medios, uno de cllos
pucde ser ¢l proceso de la capacitacidn, ya que permite, entre otros
aspectos, prevenir tos accidentes de trabajo. La relaciodn entre capaci-

tacion vy riesgos laborales es estrecha, sin embargo su evaluacién

v

¢ ha dificultado por su propia naturaleza y por la multicausalidad
de dichos ricsgos.

El presente trabajo tiene como propdsito  fundamental  evaluar
la relacion exislLente cntre la capacitacion del personal y los indices
de accidentes de trabajo en la industria metal-mecanica en la Ciudad
de Querétaro.

Los resultados obtenidos muestran el tipo de relacidon existente
entre los aspectos, asimismo proporcionan una vision general de jas

caracteristicas de esta industria en los rubros de Organfzacién. Capa-



citacion y Seguridad.
La industria metal-mecanica es importante en el pais por lo que

representa para la cconomia nacional, va que los productos que fabrica

son un reflejo del desarrolle cconbmico y tecnolégico. Sin embargo,
esta industria puede considerarse riesgosa, puesto que s¢ sitlua dentro
de los tres grupos de mayor riesgo de acuerdo a la clasificacién del
Instituto Mexicano del Seguro Social. Las lesiones de mayor frecuencia
son en las manos, ojos, piernas, oidos. pulmones y columna vertebral,
Lo anterior puecde obedecer, entre otras causis, a los materiales que
utiliza, generalmente peligrosoes, ya que son pesados, cortantes, ca-
lientes. ectc.: la maquinaria empleada comGnmente praoviene dei extranje-
ro, significando un desajuste a las caracteristicas antropométricas
del mexicano; las condiciones laborales, sociales y psicolégicns de
los trabajadores asi como a factores externos tanto del individuo
como de la Organizacion.

La industria en la Ciudad de Querétaro es en su mayoria metal-
mecdnica y absorbe aproximadamente ¢l 30% de la mano de obra en el
estado, se caracteriza también por tener personal obrero principalmente
proveniente de la actividad agricola, bhaciendo necesaric efectuar
el proceso de la capacitacién para lograr su integracién a la industria

A fin de dar una vision general de los conceptos involucrados
se considré necesario estructurar el material en cinco capftulos.
En el Capitulo I se exponen los antccedentes existentes en materia
de Capacitacién y Scquridad:; posteriormente vy a efecto de precisar
los términos utilizados en este trabajo, en los Capftulos II y 1il
se definen y se incluyen los aspectos mas relevantes que intervienen

tanto en Seguridad como en Capacitacion.



£n el Capitulo 1V sec¢ abordan las caracteristicas de la industria
metal ~-mecanica en general y se ubica el contexto de nuestro estudio.
Para dar lugar a {d exposieitn del desarrolio de nuestro trabajo de
investigacion w»n el Capitulo V. Finalmente se puntualizan algunous

aspectos relovinteos que inciden en los indices de accidentes



1.1 ANTECEDENTES CENERALES DE SEGURIDAD Y CAPACITACION.

1 1.1 Antecedentes Generales

l.os riesgos de Lrabajo aparecen con ¢l hombre sobre la faz de
la tierra. vya gue ¢l trabajo es una caracteristica propia del ser
humano y conlleva las posibilidades de sufrir un accidente o enfermedad
durante o a causa del desarrollo del mismo.

1 hombre primitivo se vid expuesto al riesgo de una merma de
sus capacidades productivas por los accidentes de caza, de pezca,
durante la recoleccion de frutos, raices y por la guerrn. que eran
las principales actividades del hombre némada. Al volverse sedentario
y cambiar sus actividades por 1as de agricultor, mincro, artesano.
ete,, s¢ encuentra ante la necesidad de transmitir sus conocimientos
y experiencias a sus congénes; surgiende de esta manera el proceso
de Ensehanzo-Aprendizaje intencional, mismo que ha sido importante
para ¢l crecimiento de las sociedades.

Al desarrollarse plenamente los primeros asentamientos sociales.
se generan las primeras civilizaciones, entre las cuales fue comin
la préactica del esclavismo, es en esta €¢poca cuando aparecen 10s prime-
ros autores que sefalan la relacidn existente entre ciertas enferme-
dades y el trabajo que realizan las personas afectadas, tal es el
caso de itipocrates de Cos, quien hace la primera referencia histérica
a una enfermedad de trabajo 400 afios antes de nuestra era.

Bn ¢l aspecto juridico, los testimonios mis antiguos se encuentran
en €l Codigo e Hammurabi, en donde, para evitar la incidencia de

las ilesiones. sc empled la aplicacién de penas y se prescribid un



conjunte de normas que sirviera para indemnizar al lesionado.

Fntre otras legislaciones antiquas, aplicables a los riesgos
de trabajo, so encucentran las leyes egipcias, en donde aparecer los
antecedentes de lo que ahora llamamos "jubilaciones™,

Posteriomente, con el florecimienlo del Impertio Romano, surgen
los fundamentos de la Jurisdicciéon Universal con ¢l Dercche Romano.
En esta época existian dos regimenes diferentes, el de los esclavos
y el de los libres o libertos. En el caso de los esclavos, cuando
uno de éstos sufria un accidente o enfermedad, implicaba solamente
un dafio material que era soportado por el dueflo del esclavo como cual-
quier otra pérdida provocada por un objeto o animal.

¥a e¢n la época feudal, lay asociaciones denominndas gremios,
procuraban el bpicnestar de su apremfados, basades en el principio
de la fraternidad cristiana. Los aparatos empleados en la industria
medicval, eron elementales y no implicaban maquinaria complicada ni
castosa. El gremio artesanal era una asoclacién cuyos miembros posefan
sus propias herramientas y equipo, se dividian en cuatro clases. Maeg-
Lro, oficial, jornalero y aprendiz. Kl aprendiz era generalmente un
muchacho que aprendia el oficio trabajando como avudante del maestro
artesano y recibia instruccidén como Unica paaa, sin embargo, vivian
en el propio domicilio del taller, cuando terminaba su etapa de apren-
dizaje, pasaba a scer jornalero y podia vender su fucrza de trabajo
a otros maestros artesanos, trabajando por jornal. Cuando el aprendiz
o Jjornalero sufrian un accidente o enfermedad, el maestro artesano
sblo tenia la obligaci6n exclusivamente moral de atender a éstos.

Si bién tenian una idecologia religlosa, v sus preceptos morales



eran los dictados por la religidn, las condiciones fisicas (mperantes
en los lugares de trabajo era deplorables, los propietarios de los
medios de produccién tenfan poca atencidn por la salud de sus trabaja-
dores.

Una aportacidn importante en esta época fue la de Aureolo Teofras-
to von Hohenheim, mejor conocido como Paracelso. quien en 1567 publicod
su obra "Enfermcdad del minero y otros padecimientos de los mineros”.
fue también &1 quien a través de sus obras, sentd Jlas bases de la
Toxicologia.

Posteriormente Bernardino Ramazzini cn 1700 publicé el texto:
"De las enfermedades de los Artesanc”, en que hace una descripciéon
de las diversas enfermedades laborales que afectan a numerosos trabaja-
dores de diferentes oficios.

Con el desarrolle de la Revolucién Inustrial, las condiclones
de vida de los trabajadores se deterioraron considerablemente. por
la modificaciéon de ta economia, inicialmente agricola a industrial.
Las mujeres y los nifios trabajaban a la par con los hombres jornadas
interminables y vivian apinados en la inmundicia y la infeccidn. Las
medidas de Seguridad e Higienc eran escasamente respetadas, los patro-
nes consideraban que habfian comprado la fuerza de trabajo y no al
trabajador y por ello se desentendian de sus cobligaciones sanitarias
para con c¢llos. En esta époce adquiere un valor mavor la maquinaria
que el trabajador. vya que los empresarios consideraban que era mas
sencillo y econémico cambiar a los trabajdores que a la maquinaria,
idea que prevalece aGn en la actualidad aunque de manera encublerta.

En los afos de referencia, los accidentes eran frecuentes, de



tal forma quc comenzaron a dievmar la fuerza laboral en forma signifi-
cativa, ante esta situacidon, las instituciones de salud fueron va
insuficientes para atender a los lesionados y por ello los gobiernos
toman cartas en el asunto e intentan establecer medidas de Seguridad
e Higiene en el trabajo. Asi mismo, se crea la necesidad de prestar
mayor atencidn al aspecto de la Capacitacién, dando origen posterior-
mente a las escueclas industriales (1872), asociaciones vocacionales
(1892) y socicdades de educacién (1906).

BEn 1791, con el surgimiento de la Ley de Chapelier que prohibia
las asociaciones de trabajadores, se les resta valor a las mismas,
sin embargo, si bien pierden fuerza legal, conservan su autoridad
moral, sus principios y objetivos se van convirticndo en normas juridi-
cas vy a finales del siglo XVIII se va reconociendo la responsabilidad
de los riesgos de trabajo por parte de los propictarios de los talleres
y féabricas.

A principios del siglo XIX, en Inglaterra surge ¢l reglamento
del trabajo de los aprendices, en donde se sehalan las obligaciones
de los patrones en materia de Scguridad e Higiene y reglamenta el
trabajo de mujeres y niftos. En 1867 surge en Alsacia una asociacién
dedicada al estudio y aplicacién de¢ medidas y normas de fabricacion
de maquinaria para prevenir accidentes y elabora una serie de regla-
mentos para Su Uso.

Una ley fundamental que va a tener repercusiones en varios paises
de FEuropa. es la formulada por Francia en 1878, que normatiza las
rclaciones laborales en la industria fabril y que sefhala seis elemen-

tos: 1. La idea de riesgo profesional, en donde se marca el fundamento



de la responsabilidad del empresario; 2. la limitacion del campo de
aplicacién de la lLey de Accidentes de Trabajo: 3. La distincién entre
caso fortuito vy caso de fuerza mavor: 4. La exclusién de la responsa-
bilidad del empresario por dolo del trabajador: 5. La idea de princi-
pio de Indemnizaciones y 6. La idea de gue el obrero s6lo ticne que
justiticar la relacién entre accidente y trabajo, esto es, que la
lesiéon es causada por la naturaleza del trabajo desempenado.

En los afos siguientes, esta tey va ampliando su campo de aplica-
cibn 8 otras arecas de actividad y otros paises la toman como modelo
en la elaboracion de sus propias leyes laborales.

En aste mismo afo de 1878 en Esbtados Unidos se dan los primeros
intentos por legislar sobre los riesgos de trabajo, sin cmbargo, se
provocan unis serie de prohlemas, dado que se implicaban cambios o
enmiendas a las leyes locales, y no fue hasta 1917 que se logrd generar
la constitucionalidad de las leyes estatales. En el pafs mencionado
no existe una ley sobre la materia, sino que se han establecido normas
referentes a determinados trabajos u oflcios, considerando los riesgos
pertinentes a ellos

Durante la crisis de oste periodo vy a raiz de la Primera Guerra
Mundial. se generd ¢l interés por el entrenamiento, motivado por la
urgente necesidad de tener trabajadores preparados. problema que se
resolvié o traves del famoso método de los Cuatro Pasos que consistia
cn: MOSTRAR, DECTR, HACER y COMPROBAR.

En 1o que va del presente siglo, respecto a seguridad se pueden
caracterizar diferentes etapas en las politicas que se¢ han seguido

acerca de la salud de los trabajadores y que se derivan de ia noncep-



cion administrativa Imperante, siemdo asif que podriamos decir que
a principios de siglo predominaba una concepclon clentificista con
las aportaciones de Frederick W. Taylor vy sequidores, en la que {ocali-
zaban su atencion 3 las condiciones externas al trabajador. es decir.
cuidan el ambicnte taboral. seleccionan a los mejores trabajadores.
log fncentivan a traves de estimalos ccondmicos y les dan capacitacién
a partir de los estudios de tiempos y movimientos, para de esta forma,
garantizqar la eficiencia de la organyzaci6on y disminuir la ocurrencia
de accidentes de trabajo.

Fosteriormente en la sequnda y tercer década de este siglo, con
los trabajos de Elton Mayvo, cambia la posicion de los administradores
en tornn o la prioridad de atender a las necesidades de los trabajodo-
res on toerminos sociates, v oas! va eambiando ta postura administrativa,
para ronsiderar despucs a la comunicaciétn como el clemento fundamental

en el funcionamiento de las organizacion enseguida se enfoca al

poder que oansin el ser humano y a la posibilidad de otorgar cierto
poder o los empleados, inmediatamenle después el objetivo es vincular
las necesidades del ser humane con las necesidades de la empresa,
para dar paso Juego a un enfoque cuantitativo. posteriormente se contra
la atencion oen el ambiente extraorganizacional. v sucesivamente en
el cambio oryanizacional. 1a cullura de la organizaciodon v en la presen-
te décadia el énfasis estd puesto en 1a calildad. en el que la idea
esencial es garantizar un mejor producto, y para lograrlo os necesaria
la supervisién estrecha de cada uno de laos clementos y procesos que
intervienen en la produccién, incluyendo el faclor humano. iParalelamen-

te a estas concepciones surge el desarrollo de miltiples programas
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de cntrenamiento, los cuales se han sofisticado con el tiempo a fin
de atender la especializacién de las actividades que demanda la vida
moderna {(Manceho 19R9)

Cabe resaltar la importancia que ha tenido la Organizacidon Inter-
nacional del Trabajo (OIT) a nivel mundial, ya que ha permitido unifi-
car medidas tendientes a la prevencién de accidentes y a la Seguridad
e Higiene en el trabajo. Su objetivo es mejorar las condiciones de
trabajo. prevencidon del desempleo, determinacidn racional de salarios,
proteccién al trabajador contra enfermedades y lesiones en el trabajo.
México ingresa a esta organizacién en 1946.

Como se puede observar. la concepcion de la Sequridad en el traba-
jo tiene su origen en la idea de evitar los accidentes responsabili-
zando a los propietarios de los medios de produccidn mediante acciones
punitivas marcadas originalmente por el Codigo de Hammurabi, sin embar-
go ha quedado en segundo plano la idea de normar la aplicacién de
medjdas preventivas

Se puede decir que tanto la Capacitacidn como la Seguridad en
el trabajo han sido procesos que se desarrollan a partir de la inten-
cion primera de incrementar las utilidades de la organizacidn. antes

que salvagquardar la integridad de los trabajadores.
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1.2. ANTHCEDENTES NACIONALES.

;s relativamente poco lo que se sahe acerca de las normas de
trabajo existentes en la época prehispanica, sin embargo. se podrian
mencionar algunos antecedentes como ol "cuatequil”®, que de acuerdo
a Peniche y Ruiz (1198%) se referia al alquiler de la mano de obra
regulado por las autoridades y estas autoridades eran frecuentemente
los mismos productores o alquiladores del trabajo . también se encuen-
tra el “calpulli” que eran subdivisiones territoriales que tenfan
miltiples tunciones dentro de la organizacion social, controlaba cier-
tas tierras para uso comin o individual de sus miembros y también
representaba una instancia de seguridad social; en lo relativo a las
relaciones de produccion existentes, habia diversas clases de trabaja-
dores: libres y eosclavos (macehualtin o tlacotin respectivamente),
ambos  tenfan que Lrabajar para estratos sociales superiores :reyes,
sefiores y nobles (tlatoani. tecuhtli y pilli) y como ocurrié durante
el esclavismo romano, la obligacitn del duefio hacia el esclavo era
solamente de orden meral cuando éstos sufrian un accidente.

A la liegada de los cspafoles sc¢ transoforma la dindmica social
y con c¢llo la relaciédn entre los indios y los sefiores, aunque la nueva
estructura social estd  fundamentada en la esclavitud y costumbres
de los vencedores he esta manera surqgen ias encomiendas que se convir-
tieron en e! principal medio de control privado de las poblaciones
indlgenas.
En principio, desde el punto de vista legal. la encomienda se formuld

como "una instituci6n benéfica para la cristianizacién de los indios;
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se ' le proporcionaba una determinada cantidad de indios a un espafiol
para que &ste los adoctrinara y protegiera, sin embargo, la encomlienda
cperaba comoc un2 forma de consolidar la dominacitn que aseguraba al
encomendero  la realizacidén de sus empresas eccondmicas. Las cabezas
de encomienda se situaron en los sitios de las antiguas residencias
de los tlatoani, de esta forma el espafiol s¢ situé en el nivel mis
alto de la estratificacién social indigena, convirtiéndose en el sefor
de los scilores indigenas y de sus sObditeos indios (Florescano y Gil,
1981). En este periodo se fundaron escuclas para indios y espafoles.

A particv de 1600 1a poblaciébn indigena disminuyd considerablemente
dando como resultado la eliminacidn de la encomienda y el cuatequil,
para dar paso a la contratacién libre y remunerada de 1os trabajadores,
aboliendo la esclavitud cuando menos en derecho y en ciertas regiones
con cconomias mas desarrolladas, asi los ranchos y haclendas se pudie-
ron proveer de una planta minima de trabajadores permanentes: Los
peones acasillados, forma de trabajo que habria de prolongarse hasta
principios del siglo XX. Es en la época colonial, segin seflala Kaye
(198%). cuando "empiezan a surgir las medidas preventivas de los ries-
gos de trabajo"”. Durante esta éGpoca existié una organizaciébn corporati-
va como cn Furopa, y la legislacién vigente fueron las Leyes de Indias,
cuya proocupacion no fué otra que la de elevar el nivel de vida de
la clase indigena.

Fstas leyes iniciaron su vigencia en el afo de 1690, durante
el reinado de Carlos 11; en éstas se contenian disposiclones en materia
de trabajo, llegaron a reglamentar lo relativse al salario minimo,

pago en efectivo; establecieron categ6bricamente la prohibicién de
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las tiendas d¢ raya y la prevencidén de accidentes y onfermedades deo
trabajo. regulando derechos de asistencia a los 1ndios, e¢nfermos vy

accidentados,

En lo gque respecta a (o Capacitacion, no s sino hasta el Codigo
Civil de 1R71 en ! Titulu XI1 vigente para la Ciutad de México vy
Territorio de Baja California, denominado "Del contrato de obras de

prestacién de servicios”, quu se incluyd un apartado especial para

el contrato de aprendices, donde fundamentaba los motivos de despido

o separaciéon del aprendiz, cuyo trabajo era comparado con las labore
desarroliadas por los sirvientes,

En la época prerevolucionaria, las condiciones de vida de los
trabajadores ora come en epouas  anteriores,  paupérrimas, “tes bajos
salarios. 1as jornadas interminables, el trabajo dominiaal y nocturno,
1a insalubridad e inseguridad de los talleres ¥ algunos abusos [lagran-

'
tes como las multas, fueron ascciande a los obreros hasta hacerlos
senticse fuertes para desafjar al patron, al gobierno y al pais”™ (Costo
Villegas, 19815,

Ante esta situacibn, algunos gobernantes tratan de adelantarse
al desbordamiento obrero y asi, ¢l Gouburnador del Estado de México,

Don José Vicente Villada en 1904 y Bernardo Reyes en Nuevo Lebdn en

1906 formulan sus ley estatales sobre accidentes de trabajo, on
tas cuales s¢ considera al patrdon como responsable directo del dafo.
.os estados de Jalisco, Durango, Sal Luis Potosi., Hidalgo, Zacatecas.
Veracruz, Yucatin y Coahuila promulgaron leyons simitaves. evolucionando

as{ para la implantaclon on todo el tervitorio aaciunnl de normas

de proteccién a la clase trabajadora.
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Con cstos antecedentes legislativos y con el triunfo de la Revolu-
cibn Mexicana se integré el Congreso Constituyente de Querétaro para
promuigar la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos
el 5 de Febrero de 1917, en la que, en su Articulo 123 sefala entre
otros puntos; la importancia de resaltar la necesidad de que los
Estados miembros de la Uniébn, por medio de sus congresos locales,
expldieran leyes de trabajo acordes con las necesidades y problemas
de cada uno de ellos: la responsabilidad patronal para el pago de
riesgos de trabajo que sufriere el trabajador; la necesidad imperativa
de proveer al trabajador de instalacliones higlénicas y salubres en
las cuales desarrollara su trabajo; que indemnizaciones y derechos
de los trabajodores eran irrenunclables, a(n cuando se hubiese pactado
la no obligaci®Gn de atguno de los contrayentes (Andraca Soto, 1984).

F.ll 14 de¢ Encro de 1918 surge la Ley del Trabajo del Estado de
Veracruz, que trajo como resultado un concepto diferente del contrato
de aprendizaje considerindosele como un aspecto de mayor dignidad
humana y no tanto comercial. Por lo que dejdé de ser clasificado dentro
del esquema civil.

fntre los aflos 1921 a 1929, ante la inquietud por unificar la
legislaci6n sobre el trabajo., se discutieron una serie de proyectos,
y ¢l 6 de Noviembre de 1929 se aprobé una reforma en la que sc da
al Congreso de la Unién la facultad de legislar en materia del trabajo,
cuya aplicacidn estarfa a cargo de las autoridades estatales, excepto
algunos scrvicios con concesién federal.

La formulacién de la Ley Federal del Trabajo en 1931 es signifi-

cativa, por una parte por ser la primera ley de trabajo con carécter
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federal y por otro lado por plasmar el resuitado de ltodas las ideas
y preocupaciones que se habfan seflalado en cuanto a Segquridad, en
ésta se definen los acecidentes de trabajo y enfermedad profesionatl
(ain no se incluyen los accidentes de Lrayecto). responsabilidad de
los patrones, cAdlculo de indemnizaciones en relacién ol salario del
trabajador. los derechos del que sufriera un riecsgo profesional, la
obligacidén por parte de los empresarios de contar con hotiquines y
sarvicios médicos en las empresas dependiendo del numero de trabajado-
res, la obligacion de los patrones de dar aviso a las autoridades
de! trabajo de ics accidentes ocurridos. asi como de restituir al
traba jador que sufriera un accidente o enfermedad: asimismo en esta
ley se determina la tabla de enfermedades protesionales y la valuacién
de incapacidades,

También on este ordenamiento se dié una definicién mas clara
a los términos de! contrato de trabajo e indicé la obligacién de los
patrones de ar-l‘mil.lr a4 los aprendices en un nimero nc menor al 50%
de! total de empleados de cada profesion en oficios que existieran
en los centros de trabajo. otorgande en compensacién por los servicios
prestados la retribucidén convenida y la ensefianza respectiva.

Con la intencién de promover su cumplimiento en materia de Sequri-
dad se publica en 1934 el Reglamento de Medidas Preventivas de Acciden-
tes de Trabajo.

En 1943 se crea el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS)
que absorbe el capituio de Riesgos Profesionales entre otras ramas
del seguro.

En 1956 la Ley Federal del Trabajo incluye al accidente de trayec-
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to como riesgo profesional. La Ley Federal del Trabajo de Diciembre
de 1969 que entra en vigor en 1970, marca un avance en términos legis-
latives ya que actualiza la ley con ideas modernas. precisas y justas,
en el articulo 132 Fraccion XV se establecid un cambio, {mponiendo
a los patrones el deber de organizar cursos de capacitacidn o adiestra-
miento para los trabajadores, esta obligacién generalmente no fue
respetada por falta de procedimientos. Entonces en el Diario Oficial
del 9 de enero de 1978 se publicé un decreto que reformé las fracciones
XIIT y XXXI del Apartado A del Articulo 123 de la Carta Magna. donde
reitera la imposicibtn a las empresas de proporcionar capacitacién
o adicstramiento a sus trabajadores. Asi como la mencidn de que la
Ley Reglamentaria determinarfa los sistemas. métodos y procedimientos
para cumplir con dicha obligacién, y el sefialamiento de la competencia
exclusiva de las autoridades federales en materia educativa.

En el Diario Oficial publicado el 28 de abril de 1978 se reforma-
ron algunos de los articulos concernientes a Capacitaci6ébn y Seguridad,
asi cmo la denominacién del Capitule 4°, Titulo Once de la Ley Federal
del Trabajo, denominado "Del Servicio Nacional de Empleo, Capacitacioén
y Adiestramiento”., donde se sepalaron los objetivos, actividades vy
organismos a cargo de la vigilancia, organizacién y seguimiento de
las actividades de capacitaci6én o adiestramiento de los trabajadores.

Dicho organismo desconcentrado y dependiente de la Secretaria
del Trabajo y Previsidon Social se llam6é "Unidad Coordinadora del Em-
pleo, Capacitacién y Adiestramiento” (UCECA)., el cual dejé de funcionar
el 30 de diciembre de 1983; sin embargo, sus funciones quedaron centra-

lizadas dentro de la Reglamentacién interna de la Direcci6én General
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de Capacitacion y Productividad dopendiente de esa misma Secretaria.

dicha Reglamentaci6n sigue vigente.



1.3 AMBIENTE ORGANIZACIONAL.

Considerando al trabajo como una actividad inherente al seor humano
y no s6lo desde el punto de vista individual sino como una forma de
organizacién social, podemos conclufr que la mannra en que el sujeto
desempefie su trabajo va a estar en funcidn de una serie do aspectos
que rigen a la organizacidn laboral para la cual trabaja y que a su
vez, esta dindmica estd determinada por la forma en que se organiza
la socledad misma, va que no puede considerarse a las organizaciones
ajenas al ambicnte en el que se desarrollan.

Inciden e{\ las organizaciones los valores culturales de los traba-
jadores. las politicas gubernamentales (como normas para la adquisicion
dee materias primas, politicas fiscales, etc.), el medio fisico en
el cual se desarrollan y otras variables externas a la organizacién
¥ que deben considerarse al planear, organizar y evaluar cualquier
programa de sequridad.

Dentro de la organizacién, hay una serie de factores que van
a incidir en la ejecucidn de las tareas de los trabajadores y que
pueden probabilizar o no un trabajo seguro. Entre éstos se encuentran:
A) OBJETIVOS.

B) POLITICAS.

Cj FORMAS DE COMUNICACION.

D) DINAMICA GRUPAL.

E) TIPOS DE LIDERAZGO.

F) RELACION ENTRE TRABAJO E INDIVIDUO.



A) OBJETIVOS.

Los objetivos organizacicnales pueden ser conocidos o no de manera
formal por los trabajadores, sin embargo. generalmente son conocidos
por la mayoria de manera intuitiva, son inferidos por ellos a partir
de las préacticas y dinamica de la misma organizaclioén, por las caracte-
ristlicas de la empresa, por las exigenclas del jefe inmediato, etc.
La percepcibn de estos objetivos no se da por una sola acci6bn, seo
basan en una serie de hechos y experiencias.

Estos objetivos tienen un fuerte impacto en la conducta de los
trabajadores y como consecuencia en las mcedidas de seguridad adoptadas
y en la disposicion para la capacitacién.

La concordancia entre las necesidades de los individues con los
objetivos de la empresa permitir& una mayor identificacién del sujeto
con la organizacion y con ello una mejor actitud hacia el trabajo

y no asi cuando exista conflicto entre ambos.

B) POLTTICAS

Fstas se refieren a las reglas establecidas para normar las fun-
ciones y probabilizar el logro de los objetivos deseados. Asi pues,
las politicas van a estar determinadas por los objetivos y por la
concepcién quo se deriven de éstos de empresa., trabajo y trabajador.

Entre los diferentes aspectos que influyen las politicas en torno
a la seguridad estd el manejo que se haga de la informacién. tanto

en el momento de la contrataci6n, como en el desempefio de! trabajo,
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en el primer caso, es necesario que se le proporcione al candidato
informacién veraz y completa acerca de la naturaleza del trabajo,
sus riesgos, equipo de seguridad existentes en 1a organizacibn. regla-
mentacion, requisitos de seguridad a fin de buscar la coincidencia
de las expectativas del trabajador m su tarea y asi reducir el nGmero
de accidentes (Mc. Glade, 1970). Una forma de lograrlo es a través
de la capacitaclén.

En lo reforente al descmpefio del trabaje, la organizacién debe
contar con mecanismos objetivos para calificar la ejecucién de sus
trabajadores en cuanto a la seguridad y capacitacidn, para asi propor-
cionar a los sujetos, informacién regular y sistematica acorca de
su ejecuciébn y de esta manera establecer politicas de recompensas
constderando quu para que éstas tengan éxito, sc debe procurar que
el sistema de premiacidn responda a las expectativas de los trabajado-
res con respecto a los niveles de seguridad y ejecucion, aunque el
conocimiento de estas expectativas sc dificulta dado su carécter subje-
tivo, sin embargo se pueden conocer a través de la experioncia del
trato con los trabajadores.

otro aspececto importante inclufdo en las politicas de la empresa,
se refiere a la toma de decisiones, en ésta se debe favorecer Ia parti-
cipacién de los trabajdores de todos los niveles, en lo concerniente
al establecimiento de medidas de seguridad y necssidades de capaci-
tacién, ya que de csta manera se logran decisiones mas adecuadas,
y también se garantiza una mayor aceptaci6bn y respansabilidad en las
decislones tomadas., favoreciendo una mayor satisfaccion por parte

de los trabajadores. generada por su participacién en la empresa y
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en los controles de los factores que influyen en su trabajo.

C) FORMAS DE COMUNICACION.

¥s importante que la organizacion garantice una efectiva comunica-
cién entre sus elementos y que ésta pueda conducir a tomar medidas
formales de prevencién de accidentes. Esto se pucede lograr favoereciendo
la comunicacién en sentido ascendente y descendente en la estructura
jer&rquica de la organtzaci6én. Ademés, se deben implementar redes
de comunicacibdn para asegurarse que los trabajadores tengan acceso
a la informacién nccesario y suficiente para la realizacién de sus
labores. La capaciticion puede scr un excelente auxiliar para lograr

este objetivo,

D) DINAMICA GRUPAL.

Otro factor determinante en el desempefio de 1os trabajadores
en cuanto a la seguridad, es la percepcién y comportamiento grupal.
Si el grupo de trubajo estimula las précticas de seguridad, ésta se
verd fortalecida, sin embargo, si el grupo desdefia tales medidas,
los accidentes se haran mas probables (Margolis y Kroes, 1979).

Para que los arupos ejerzan una influencia pesitiva en cuanto
a seguridad, es necesario que las organizaciones se asegurcn de que
sea realmente atractivo para los individuos pertencer a un grupo vy
que sus paulas de comportamiente sean congruentes con las metas de

la organizacién.
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Otro aspecto de la dinadmica grupal de las vrganizaciones es el
que so refiere a la competitividad. Scheln (1965) seflala que ésta
tiene los siguientes efectos: aumenta la cohesion del grupo y los
individuos dentro del grupo tienden a ignorar las diferencias inter-
individuales; el clima de los grupos se hace mas formal y se¢ orienta
més hacia la tarea: los patrones de liderazgo se hacen mas autocr&ti-
cos Yy aumenta la tolerancia del grupo con respecto a un liderazgo
autoritario; los grupos se estructuran mejor y hay mayor conformidad
con los procedimientos y normas grupales. Pero esta dinamica con-
lleva también ciertos efectos indeseables como son: el que cada grupo
considere a otros grupos como enemigos, el que se tengan percepciones
distorsionadas acerca del comportamiento propio y el de los compaferos,
aumenta la host:vilidad entre los grupos y se inhibe la comunicacion
y el contacto; al interactuar se tiene la tendencia a atender la infor-
macidén o aspectos que apoyan la perspectiva propia, asimismo la compe-
tencia puede generar conflictos y tensiones que a su vez pueden favore-
cer la probabilidad de accideontes. Por lo anteriormente expuesto,
tanto Schein como Margolls y Kroes (1979), sefialan que la competitivi-
dad debe restringirse y manejarse con medidas tendientes a limar las
posibles fricciones y conflictos que puedan aparecer. Un recurso con
que cuenta la organizacién para favorecer una dindmica grupal arménica
es a través de la modificacién de actitudes de los trabajadores median-

te la capacitacién.

E) TIPOS DE LIDERAZGO
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Un factor importante dentro del ambiente organizacional que incide
en el comportamiento de los trabajadores es el tipo de liderazgo que
se ecjerce sobre el individuo y la forma en que éste lo perciba. El
papel de las organizaciones es en este sentido, ascgurarse que los
Individuos que se encuentran cjerciendo un liderazgo formal tengan
log recursos y ¢l repertorio necesarios para que los trabajadores
puedan sequir un comportamiento sequro.

Los supervisores, jefes o gerentes sjercen su influencia general-
mente debido a la utilizacion del poder con que cuentan para dar o
retirar estimulos, por la aceptacidon por parte de los obreros hacia
su persona, por el conocimiento que tlence acerca de la tarea o por
ta aceptacion que tiene ¢l trabajodor de la estructura organizacional
misma. Una forma de ejercer el poder es a través del mancjo de esti-
mulos coercitivos dentro de la organizacién. forma que deberd evitarse
por los efectos colaterales que conlleva, como se verd mas adelante.
La organizaciébn tiene como tarea ¢l alentar, capacltar a los sujetos
con puestos de mando a fin de que tomen el estilo de Udcrazgo mas
apropiado a la situacion, con la intencién de prevenir riesgos de
trabajo. considerando las caracteristicas de la organizacién en cuanto
a objetivos., polfticas. ecstructura. tamano; caracteristicas de los
elementos del arupo en cuanto a habilidades, wvalores, expectativas;
y del mismo lider en 1o que se refiere a fuente de poder, conocimientos
y limitaclones.

Margol{s sefala algunas normas de caracter general con respecto
al liderazgo: En sltuaciones normales y con metas a largo plazo sec

considera conveniente un l{der democratico, sin embargo, en metas
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a corto plazo periodos de crisis o emergencia, el mas operante as

un liderazgo autocratico (Margelis y Kroes, 1979).

F) RELACION ENTRE INDIVIDUO Y TRABAJO.

En la relacién entre el individuo y el trabajo que realiza, resal-
tan principalmente tres aspectos a considerar:

1. La percepcion que tiene el sujeto de su trabajo.

2. La importancia de la organizacién en el Ambito soclal

3. Las caracteristicas fisicas y sociales del trabajo.

Con respecto a la percepeion que tiene el sujeto de su trabajo
es importante sefalar que la relacion ideal entre el individuo y su
trabajo, se da en funcidn de la identificacion del sujeto con la acti-
vidad que realiza., con los logros propios y los de la organizacién
con la percepcién de pertenencia a una organizaci6tn socialmente impor-
tante y reconocida, con la seguridad y estabilidad que la organizacién
le ofrece y con el clima organizacional sano y estimulante Estos
elementos rodean ¢l ambiente laboral ¢ inciden en una ejecucidn segura
y cn un interés por el conocimiento de su trabajo. Igualmente importan-
tes son las relaciones entre ¢l personal, asi como la percepcién de

la familia acerca de la actividad laboral del trabajador.

Con respecto a la importancia de la organizacién en el ambito
social sefialaremos que las empresas como organismos soclales generan

una serie de relaciones y de jeraquias dependiendo de sus caracteris-
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ticas (politicas, sueldos, tamafo, importancia social, etc.) y de
acuerdo a los valores que tenga el trabajador va a identificarse o
no con dicha orqganirzacion, esta identificacion, matizada por la sensa-
cién de pertenencia a una empresa con relevancia soclal inclde directa-

mente en la disposicién del sujeto hacia el trabajo.

Las caracteristicas fisicas y sociales del trabajo. La industria
nacional mexicana, sc¢ caracteriza por contar con maquinaria en su
mayor parte de origen extranjero, y légicamente construida para ser
operada por personas con tallas y medidas diferentes a las de los
mexicanos, provocando con ello un desajuste en la adecuacién hombre-
maquina, que en ocasiones es corregida por cambios o ajustes en la
maquinaria alterando las medidas de scguridad, haciendo mas factible
la presentacién del accidente, sin embargo, no es el 4nice factor
en la relacién citada, intervienen también los ritmos de trabajo,
los turnos, las condiciones ambientales, las relaciones entre los
compafieros. ctco.

Margolis y Kroes exponen algunas guias para la adecuada relacion
hombre-maquina: sefalan que el ritmo de las operaciones debera estable-~
cerse "de acuerdo al obrero y no de acuerdo a la maAqulina. Las operacio-
nes cuyo ritmo estd determinado por los operarios, tienen el intervalo
6ptimo entre las actividades de tareas sucesivas de acuerdo con las
aptitudes y necesidades individuales del trabajador; como resultado
de esto, se reducen la tensién, la fatiga y la probabilidad de crrores
y accidentes...”

En lo que respecta a la i(mportancia de los turnos, los mismos
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autores opinan que deben ser elegidos por los mismos trabajadores
y que debe evitarse la rotacibtn o cuando menos reducirse, asi tamblén
se deben considerar los ritmos circadianos y la adaptacion psicolbégica
a los cambios dc turnos.

Se menciona una recomendacién mas en este rubro, reducir la ten-
sién que puede ser provocada por la ambigliedad de papeles, incerti-
dumbre hacia su futuro dentro de la organizaciodn, conflicto de roles,
la carga de trabajo, reccursos inadecuados o inequidades en el salario

o el estatus laboral.

De acuerdo a los antecedentes expuestos en este capitulo y de
los factores que intervienen en el ambiente organizacional, se puede
considerar a la organizaciétn como un sistema abierto en constante
interacci6tn con el medio externo. en donde ésta se ve influida por
factores tales como la relaciétn con otras empresas. la historia, las
politicas gubernamentales, el marco legislativo, la cultura, etc
Estos factores dada su complejidad son dificiles de abordar de manera
objetiva, sln embargo, por sus repercusiones en la organizacién, deben
tenerse presentes al estudiar a ésta vy a cualesquiera de sus elementos.

En este sistema se encuentran como elementos fundamentales las
entradas., los procesos y las salidas. lLas entradas estarian constitui-
das por los recursos materiales -recursos econ6micos, materia prima,
eta.- , recursos técnicos -la maquinaria entre otros- y recursos huma-
nos. La capacitacién al igual que la dinAmica de la organizacibén
con su estructura formal e informal se sitOan dentro de los procesos

y los accidentes pueden conceptualizarse como producto tanto de las
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entradas como de los procesos., va que la maguinaria, los materiales
empleados en la produccién, las caracteristicas del personal, la capa-
citacidén, los objetivos, las politicas, las formas de comunicacidn,
dinamica grupal, tipos de lideravgo y la relacién entre trabajo e
individuo, son algunos de los factores que inciden ¢n la ocurrencia
de los accidentes.

Precisamente uno de los factores susceptible de manejar dentro
de la organizacién., sc refiere a la Capacitacién cuya finalidad es

entre otras, lo disminucién de los accidentes.



CAPITULO 1 SEGURIDAD.,
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2.1 DEFINICION BE CONCEPTOS

Para comprender mejor el tema, sefialaremos la definicién de con-
ceptos basicos que se mianejardn en este trabajo.

HIGIENL INDUSTRIAL.

Arias Galicia, define a la Higicne Industrial como "el conjunto
de conocimientos y técnicas dedicadas a reconocer, evaluar y controlar
aquellos factores del ambiente, psicolégicos o tensjonales que provie-
nen del trabajo y que pueden cousar enfermedades o deteriorar la salud”
mientras que Lazo Cerna la define como “el arte client{fico que tiende
a conservar la salud Fisica de los trabajadores en relacidn con el
trabajo gue desempedsn teniendo como meta abolir los riesgos de traba-
jo a que estan expuestos”.

De ambas definiciones podemos concluir que Higiene iIndustrial
es el conjunto de conocimientos y técnicas que tienen como objetivo
conservar la salud integral do los trabajadores en relacidén a su acti-
vidad laboral, eliminando los riesgos a que estan expuestos: una manera
de evitar dichos riesgos es detectar, evaluar y controlar aquellos
tactores del ambiente de trabajo que inciden negativamente en el -
organismo.

Entre los factores del ambiente de trabajo que pueden incidir
negativamente en el correcto funcionamicnto del organismo, [Lazo Cerna
sefiala los siguientes:

Quimicos. -~ Entendiéndose por éstos, aquellas particulas en cual-

quier c¢stado., dque el trabajador asimila ya sea por
1a piel. el aparato respiratorio o digestivo y que

puede producir un cuadro nosolégico
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Fisicos.- Son aquellos estimulos del medio ambiente que por sus
cual idades de intensidad o cantidad axceden 10s umbrales
perceptivos del ser humano y afcectan i su organismo.
p.e. ruido excesivo, temperaturas extremosas, mala
iluminacién. humedad, etc.

Bioldgicos.- Son organismos protozeoarios o metazoarios, parasitos
o toxinas de bacterias que al instalarse dentro y/o
fucra del organismo le provocan enfermedades

De fuerza del Trabajo.- Se refieren a la utilizacién inaproplada
del organismo en términos de! sistema Gueo y/o muscular
que provocan lesiones o enfermedades.

Psicol6gicos. - Son aquellos estimulos que por sus caracteristicas
son capaces de producir alteraciones en la conducta
o en la estructura de personalidad de los trabajadores.

La falta de una adecuada Higiene Industrial provoca las 1lamadas
ENFERMEDADES PROFESIONALES O DE TRABAJO, que de acuerdo al articulo
17% de la Ley Federal del Trabajo se definen comu "todo estado patologi-
co derivado de la acci6én continuada de una causa que tenga su origen
en el trabajo o en el medio en que el trabajador se wvea obllgado a
prestar sus servicios"

Bs sablido que a pesar de contar con un ambiente inadecuado c¢n
functon de salud de los trabajadores. no todos enferman, esto se debe
a que para que surja un cuadro clinico de enfermedad, es necesaria
la presencla de una causa directa o préxima, cs decir un factor etiolo-
gico y la ocurrencia de otros flactores que son las causas coadyuvantes
o secundarias, entre las que se encuentran come las mas importantes:

Factores genéticos. edad del trabajador, género de vida, sexo, nOmero



30.

de horas de trabajo diario, LlLipo de alimentaciédn, preparacidn para
el trabajo, agotamiento, falta de medidas preventivas individuales,
y factores psicoldgicos.

SEGURIDAD INDUSTRIAL.

El término Seguridad Industrial os definido por Lazo Cerna como:
"el conjunto de conocimientos para evitar accidentes en el trabajo”.
Una defingecion un tanto mas amplia es ia proporcionada por Arias Galicia
quien la sefala como: "el conjunto de conncimientos tedbricos y su apli-
cacibn para la reduccion, control y eliminacién de los accidentes de
trabajo. por medio del control de sus causas. Se cncargas  igualmente
de las raglas tendientes a evitar este tipo de accidentes”.

Veamns ahoara ol concepto de ACCTDENTE. ko el articule 474 de 1a
ey FPederal del Trabajo. el accidente se¢ define como: “toda lesidn
organica o perturbacion funcional, inmediata o posterior, o la muerte,
producida repentinamente on ejercicio, o con motivo del trabajo, cuales-
anicra que sea el lugar v o) tiempo en due se preste”. Quedan incluidos
en la definicfén anterior, ios accidentes que se produzcan al trasladar-
se el trabajiador de su domicilio al lugar de trabajo y de éste a
Aqual.

Artas Calicia propone la sigulente definiciédn: "accidente de traba-
jo ns toda lesion médico-quirargica o perturbacién fisica o funcional
permanente o transitoria inmediata o posterior. o la muerte, producida
por la accién repentina de una causa exterior gue pucde ser medida.
sobrevenida durante el trabajo en ejercicio de ¢ste o comu consecuencia
del mismo; y todo lesidn interna delerminada por un violento esfuerzo,

producida en las mismas circunstanclas”™.
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Por otra parte Reyves Ponce sefiala que el accldente "estd consti-
tuido por el hecho momentanso que produce la lesiédn de la persona,
a por lo memos, el daflo, deteriore o desperdicio de ta producceion”.

Esta nultima definfciéon muestra una concepcién diferente a  las
anteriores, manifestindose desde un punto de vista mas administrativo.
una concepcidn que fLazo Cerna sefiala como meramente lucrativa, Sin
embargo al atender a ta Ley Mexicana, ésta Gltima definicidtn no pusde
considoerarse pertinente a nuestro medio.

De las detiniclones anterfores podemos concluir que legalmente
se definen como accidentes de trabaje a4 dox tipos de evcﬁtos. uno
ocurrido en el lugar de trabajo durante el desarrollo del mismo ¥
otro que ocurre en ¢} traslado hacia o del lugar de trabajo, considera-
do como accidente de trayecto

Para fines de éste estudio se considerarin anicamente los acciden-
tes de trabajo ocurridos en el desarrollo del mismo, es decir cuando
el trabajador se encuentre realizando lag actividades pl‘lra las cudtes
fue contratado. o por las cuales perciba un ingreso.

Entre las causas del accidente encontramos varlas propuestas,
Lazo Clerna y Arias Galicla clasifican a las causas de accidentabi-
tidad en:

a, Causas directas o proximas.- Se refiere a causas tanto ambien-
tales como socfo-psico-fisioldogicas del individuo accidentado. Estas
a su vez pueden ser: }. CONDICIONES INSEGURAS entre las que se conside-
ran los elemenlos fisicos del ambiente laboral que probabilizan la
presencia del aceldente tales oomo: los riesgos de algunos materlales,
equipo que puede ser peligrosc en si o gue por defecto u omislén repre-

sentan un peligro para los trabajadores. faita de avisos, etc.
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2. ACTOS INSEGURCS se refieren a las acciones del persconal, que por
falta de precauciédn, atencién o conocimientos, hacen plausible ta
ocurrencia de un accidente tales como; ignorar las medidas de seguridad

resbalosas, mancjar substancias peligrosas

correr sobre superfic
sin el cquipo apropiado, eta.

b Causas indirectas o remotas Se refieren a las causas en
las que interviene otra persona en la provocaciéon del accidente vy
el lesionado s convierte asi en fa victima de la conducta de terceros.

Otra propucsta acerca de las causas de los accidentes es la sefa-
lada por Heinrich oste meciona que existen cinco factores causales
que intervienen en los accidentes: el primero de ellos se refiere
a los ACESNTR= DED ACCIDENTE vy sus partes. os decir, el objeto sustancia
o clemento que esté en estrecha relacion con la lesidén que se produjo;
el segqundo consiste on tas CONDICIONES FISICAS O MECANICAS INSEGURAS,
o sea aqucllas que se pudieron corregir o proteger para evitar el

aceidente, ol tercero se refiere al TIPO DE ACCIDENTE o sea la forma

en que se relaciond el objeto, elemento o sustancia con la persona
lesionada y las condiciones {i{sicas o mecé&nicas inseguras. el cuarto
es el ACTH INSEGURO, es decir ta cjecuci6tn inadecuada de un procedi-
miento que debio observarse o preveerse ¢ que produjo el acceldente,
por Gltimo se cncuentra el FACTOR PERSONAL INSFGURO e¢n el quu se inclu-
ven las caracteristicas fisicas y psicoldgicas inadecuadas de las
personas involucradas en el accidente. El factor personal Inseguro
puede tener tres cousas principales; una actitud inapropiada. es decir,
el trabajador "no quiere”. o sea, no quiere realizar el trabajo
asignado y por ello desobedece, en la medida de sus posibilidades

las instrucciones que le han dado: se distrae o descuida su trabajo
con la intencién de evitarlo, ¢é1 mismo provoca el accidente con el
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fin de lesionarse lo minimo para obtener licencia, permiso o incapaci-
dad, o bien. se¢ encuentra en un estado de intoxicacién ya sea con
aleohol u otro tipo de droga.

Falta de conocimiento, '"no sabe” Esla situacién se refiere a la impo-
sibilidad del trabajador para realizar una tarca por no tener las
ideas. conceptos o destrezas necesarias para ejecutarlo, ya sea porque
bubo una seleccidn inadecuada del personal. la capacitacién o adies-
tramiento no se ha dado o ha sido deficiente, también existe la posibi-
lidad de que no haya un programa permancnte de capacitaclén en materia
de Seguridad Laboral

Lncapacidad fisica o psicoldgica., es decir "no puede” Se refierc
opr una parte. a la incapacidad organica ya sea en 1a percepcidn p.o.
vigién o audicifn defectuosa, o en ta ejecucion p.e. debflidad muscu-
lar. cansancico. Por otra parte se reficre a algunos rasgos psicologi-~
cos que determinan la imposibilidad del sujeto de ejecutar las tarceas
que le han sido asignadas p e. Fatiga Crbénica, estado emocional altera-
do, ansiedad, estrés, etc.

El comportamiento humano como acto insequro y como factor perso-
nal inseguro. e¢s ¢l elemento que siempre estd presente en los acciden-
tes. y de acuerdo a Reyes Ponce constituye la causa del 88% de los
mismos. mientras que 10% su causa sc¢ relaciona con las condiciones
inseguras las cuales consideradas desde e! punto de vista de Peniche
¥ Ruiz no se dan de manera espontdnea, sino que también son el resulta-
do del comportamiento humano, ya sea de quiénes sufren el accidente
o bien de otras personas. Visto de esta manera, el 98% de los acciden-
tes tienen su origen en el comportamiento del ser humano, y por tanto,

son evitables o por }o menos, suceptibles a control. Sélo el 2% de



34

los accidentes pueden atribuirse a causas fortuitas imprevisibles.
Desde este punto de vista, el control del Factor Humano TInscguro debe
ser el primer ovbjetiveo a lograr dentro de un programa de prevenciédn
de accidentes.

Para conclutr, sefialaremos la dofinicién de Riesgos de Trabajo.
que cobran jfmportancia desde el momento en que en la medida de su
frecuencia y gravedad, se determinardn los montos de las cuotas que
las cmpresas pagan al Seguro Sociatl,

Los Riesgos de Trabajo son considerados tanto por la Ley Federal
del Trabajo como por la lLey del Seguro Social., en los articulos 473
y 48 respectivamentc como: "Los accldentes y enfermedades a que estéan
expuestos los trabajadores en cjercicio o con motivo del trabajo”.

Cuando los riesgns de trabajo se realizan. pucden producir:

1. Incapacidad Temporal.

11. Tncapacidad Permanente Parcial.

it1. Incapacidad Permanente Total, vy

V. La muerte.

De acuerdo a la lLey Federal del Trabajo, se definen de la siquien-
te manera:

Art. 478. Incapacidad Temporal, es la pérdida de facultades o
aptitudes que imposibilita parcial o totalmente a una persona para
desempefiar su trabajo por algln tiempo.

Art. 479. Incapacidad Permanente Parcial, es la disminucién perma-
nente en las facultades o aptitudes de una persona para trabajar.

Art. 4B80. Incapacidad Permanente Total. es la pérdida de faculta-
des o aptitudes de una persona, que la imposibilita para desempeRar

cualquier trabajo por el resto de su vida.
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Respacto a las cuotas que las empresas tienen la obligacion de
aportar al IMSS en relacién con los Riesgos de Trabajo, estan determi-
nadas a partir de sus Indices de Siniestralidad, que es el producto
del Indice de Frecuencia y el Indice de Gravedad.

Entenderemos por Indice de Frecuencia. el numero de accidentes
que se prosentan en un determinade tiempo. en tanto gque el Indice
de Gravedad o Severidad. corresponde a la relacién existente entre
el nimero de accidentes y el nGmero de Dias-Hombre perdidos a causa
de logs mismos en un tiempo determinado.

El IMSS sefiala las sigulentes férmulas para su célculo:

INDICE DE FRECUENCIA.

If =~ n_(1000/30)
N

INDICE DE GRAVEDAD O SEVERIDAD

Ig « s/365 » (0.16 x 1) » (16 x D)
N

INDICE DE SINIESTRALIDAD.

Is - If % 1g x 1 000 000

Is » n_(1000/90) (8/365 (0.16 x 1) « (16 % D))
2
N

x 1000000
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En donde:

n = Rumero de casou de riesqgo de trabajo terminados.

4
@

Niomero de trabajadores promedio expuestos al riesgo.

%3
i

Total de dias subsidiados a causa de Incapacidad Temporal.

~—
A

Suma de porcentojes de las incapacidades permanentes Yy totales

D - Numero de defunciones.

1000/90 - Factor de equilibrio. relativo al namero de casos de
riesgos de trabajo realizados por cada mil trabajadores

expuestos al riesgo.

365 ~ Numero de dfas naturales al apo.

16 - Factor de ponderacif6n sobre la vida activa de un individuo
que: es victima de un accidente mortal o de una incapacidad
permanant.e total.

1 000 000 - Ponderacién para hacer mas accesible la lectura y

aplicaclén del fndice de siniestralidad.

Nota: Estas formulas fueron tomadas del cuaderno de Orientaciéon, Clasi-
ficacién y Determinacién del Grado de Riecsgo de las Empresas editado

por el IMSS.
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2,2 IMPORTANCIA DE LA SEGURIDAD EN EL TRABAJO.

La salud de los individuos debe considerarse como un patrimonio
social., la salud de cada uno de los integrantes de la sociedad reflejn
la situacidén del conglomerado social al cual portenece. El trabajador
merece gozar de buenas condiciones de salud fisica y mental. no sola-
mente para realizar su trabajo de manera adecuada. sino porque como
ser humano ticne el derecho inalienable de procurarse una vida digna,
armoniosa ¢ independiente.

Desde el punto de vista economico, se ha mencionado que cada
riesgo de trabajo implicaba en 1984 una erogacion de $116,000: con
1985 era dc § 182,000 y en 1988 de $§ 1,000,.000: en México hubo en
1988. 558,000 riesgos de trabajo realizados. Al cuantificar los costos
reales de los accidentes de trabajo debemos incluir los gastos ocultos
presentes e¢n cstas sftuaciones que estan representados por:

1. El costo del tiempo que el trabajador deja de trabajar para ser
atendido, y el tiempo necesarlo para su recuperacioén.

2 El costo del tiempo que los demas trabajadores dejaron de producir
ya sea para auxiliar a la victima. por los comentarios gque origina
un evento de esta naturaleza o por las expectativas que el accidente
genere.

3. El costo del tiempo del personal encargado de ayudar al lesionado,
de elaborar reportes, estadisticas, investigaciones, y medidas preven-
tivas acerca del accidente.

4. En seleccionar y capacitar a otra persona para el trabajo.

5. El costo del dafic que el accidente haya producido en la maquinaria,
materias primas y herramientas
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5. El costo que origina la paralizacién de la produccién, sobre todo
cudndo ésta es en serie.
7. E1 costo gue implica la baja preductividad ocasionada por la dismi-
nucion del ritmo de trabajo, ya sea del trabajador o de sus compaferos
por el temor a sufrir otro accideonte, v por dltimo
8. Los costos que implican los pagos de renta, luz. agua, amortizacio-
nes que debfan cargarse sobre las unidades que dejaron de producirse
a causa del accidente. (Reyes Ponce, 1979

Los gastos indirectos de los accidentes de trabajo tienen una
relacion con los gastos directos, que en México se ha calculado que
es de 1 a 1, es decir que a cada peso de gastos directos, corresponden
cuatro pusos mas de gastos indirectos, esto significé durante 1988
un gasto de 2.% billones de pesos debido a accidentes de trabajo.
gastos que Son cubiertos por las empresas, instituciones de salud,
gasto publico, vy en ultima instancla por la sociedad misma.

Generalmente, con la

s estadisticas referentes a los accidentes
de trabajo., se encuentran cilculos de lus costos de los mismos, de
las péardidas materiales que lmplican, de las diftcultades de alcanzar
las metas de produccién al lesionarse los Ltrabajadores, etc. Pero,
hay muy poca Informacién disponible acerca del fmpacto social y perso-
nal que son parte de este evento. En 1988 hubo 2124 defunciones y
21,797 incapacidades permanentes a consecuencia de accidentes de traba-
fo. ¢qué cambios personales, familiares y soclales implican éstas
clfras?, ¢(cuantas famillas redujeron su ingreso de manera significatfva
al 1{incapacitarse para trabajar uno de sus miembros, y quée cambios

conlleva ésta situacion, qué consecuencias de tipo social provoca?.
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Las respuestas a estas preguntas no son sencillas. faltan estudieos
que refiejen la situacién real de las consecuencias de estos eveptos
desde un punto de vista personal y social Expondremos algunas conside-
raciones acerca de ello: Las personas afectadas por el accidente son.
Bl sujeto o victima del acidente, la familia del mismo, los compafheros
de trabajo y la sociedad misma

La victima resulta afectada cn términos del dolor fisico, el
miedo, la preocupacién por su familia, por el trabajo, pot la disminu-
cidén de sus ingresos y por ¢l imgacLo social del accidente. Bste evento
ser& asumido por el sujeto de acuerdo a los rasgos de su personalidad,
de su historia y de las circunstancias bajo las cuales se encuentre
en el momento de sufrir el accidente.

En lo que respecta a la familia., se rompec la dindmica existente
al prestar una atencibtn especial al accidentado ademas de la atencién
que requieren los dem&s miembros, se tiene que hacer frente a los
compromisos oeconbmicos tanto ajenos como derivados del accidente.
los roles familiares y las actividades rutinarias sufren cambios de
tal forma que la dinamica familiar existente entra en un periodoc de
crisis, trayendo como consecuencia camblos que en ocasiones pueden
ser elementos desencadenantes de una ruptura ya sea fisica o emotiva
entre sus miembros.

En lo que respecta a los compafleros de trabajo, se les provoca
temor a Ja maquina y a la actividad relaclonada con el accidente,
a la supervision le acarrea conflictos producidos por una parte por
la necesidad de corregir las medidas de seguridad, cuidar que no se

afecte la moral del grupo y por otra parte por la presi6n de mantener
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el nivel productivo requerido por la empresa.
Como hemos manifestado. las consccuencias de los accidentes son
multiples on varios sentidos o instancias. podemos sefalar que los

accidentes deboen evitar atendiendo o aspectos econdmicos, sociales

v psicoldgicos.

Para resumir lo anteriormente expuesto tomaremos las palabras
del Dr. Juan Antonio Logaspi "teda actividad laboral lleva implicita
la posibilidad de afectar la salud del trabajador Los accidentes
v las enfermedades de trabajo ocasionan al individuo una pérdida de

su capacidad ccondmic Jesjones fisicas y afecta la calidad de su

vida social ¢ individual. Al pais ocasionan ausentismo, pérdida de
mano de obra calificada, decremento de Ja productividad, deterioro
econdmico, aumento en el desemplen ¥y el subempleo. asi como la satura-

ci6tn de los servicios médicos y de scguridad social”
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2 3 ASPECTOS PSICOLOGICOS DE 1.0S ACCIDENTES

Como hemos venido sefialando |9 parte medular en os accidentes
de trabajo lo constituye la conducta del ser humano ¢n mayor o menor

grado Frois sefala que ¢l factor humano interviene en los accidentes
en un 40% de los casos. en tanto que Marce! Turbiaux senala el B0%
a 90% (Peniche y Ruiz. 1985)

El factor humano implica la interrelacion de diferentes elementos
como conocimientos, atencidn, procesous perceptivos, cognoscitivos
afectivos, etc . determinados por miltiples factores (sociales. econd-
micos, organices, ec¢tc.) que con un funcionamiento coordinado y cierto
equilibrio determinan la conducta humana

Asi entonces. ¢l ser humano va a desempefar un trabajo por malt:r-
ples factores y motlvaciones. con !la inLoncién de cubrir una scrie
de necesidades tanto sociales como individuales Por otra parte el
trabajo puede constituir un fin en si mismo o puecde también permitis
la integraci6tn del individuo a la sociedad. y es la sociedad misma
la que va a establecer la forma y las condiciones en las que éste
se realice. asi como las formas on que puede ser asumido ¢l trabajo
por los individuos que la conforman, de tal manera que cada individuo
va a responder a la cstimulacidn laboral en funcién del equipo psico
l6gico conformado por la herencia y las huellas de su experiencia

La Psicologia ha intentado aproximarse a los motivos del comporta-
miento humano con la intencién de dilucidar los actos del hombre.
sin embargo no ha llegado el momento de poder predecir dicho comporta-

miento.aln cuando se ha accrcado a probabilizario balo ciertas circuns-
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tancias.

Dependiendo del punto de vista tedrico, se explican algunos com-
portamientos y se pueden establecer cierto tipo de relaciones, siendo
asi que podriamos clasificar las aportaciones de esta ciencia al estu-
dio de la seqguridad laboral en términos de la conceptualizaciéon de
su objeto de estudio.

En esta scecibdn sodlo se mencionaridn dos de las posturas fundamen-
tales de la Psicologia: la Teorfa Psicoanalitica y la Teoria Conductis-
ta. Desde la perspectiva psicoanalftica, Freud escribié en "Psicologia
de la Vida Cotidiana”™ (19!4): "Un bucn numero de lesiones aparentemente
accidentales, sufridas por verdaderos neurédticos, fueron infligidas

por el misme paciente; lo cual es provocado por esa tendencia autopuni-

tiva que se traduce en autorreproches o contribuye a la formacién
de un sindrome que se aprovecha habilmente de una situacldon indepen-
diente del sujeto.”

Otros autores consideran que la tendencia autopunitiva no es
2] unico determinante de las lesiones autoinfligidas, sino que pueden
existir otros motivos como el resolver conflictos internos. evasion
de! trabajo, culpar o castigar a la autoridad, etc.

Alexandra Adler estudi6é a un grupo de 130 trabajadores multiacci-
dentados comparandoles con los de un grupo control y encontré que
los primeros podian ser clasitficados de acuerdo a diferentes motivos
de accidente, entre ellos: una actitud de desquite contra padres y
educadores; el miedo al triunfo y el deseo de fracasar como castigo
por desear la muerte del padre: conflicto entre procesos mentales

conscientes ¢ inconscientos y necesidad de ser atendido. cuidado v
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mimado como en la infancia: Le Shan. comparando un grupo de trabajado-
res multiaccidentados con otro de pauciaccidentados, encuentra gue
en el primero existen tendencias orales, principalmente agresivas
y una resolucién deficiente del Complejo dec Edipo. A. Wong y G. Hobbs
por su parte, observaron que los trabajadores poliaccidentados pro-
viensen generalmente de hogares desunidos y con cierta frecuencia han
tenido conflictos de autoridad en diversas etapas de su vida. su traba-
jo es Irregular y su vida matrimonial muestra contf{nuas desaveniencias.

En este orden de idcas existen numerosos estudios que confirman
estas hipOtesis, sin embargo todos cllos en un marco meramente psico-
analitico que no es posible confirmar desde otra perspectiva.

Por otra parte, los conocimientos derivados desde una orientacién
conductista. son de naturaleza diferente. permitiendo 1a adopcién
de otro tipo de medidas en la prevencidn de acclidentes.

Bsta postura, al considerar la conducta humana desde una perspec-
tiva objetiva cientificista, va a centrar su atencién en la naturaleza
de los estimulos capaces de producir o modificar una respuesta en
el sujcto.

Una andlisis mas detallado de esta postura se verad en el Capitulo
II1. por lo pronto es importante seflalar que esta perspectiva teérica
se orlenta al estudic de la contingencfa estimulo-respuesta-conse-
cuencia. Hablando sobre seguridad en el trabajo ogiLudia L0% estimulos
capaces de producir un comportamiento seguro con la intencién de refor-
zarlo ast como de un comportamiento riesgoso para eliminar o disminuir
dicho comportamiento.

De acuerdo a Peniche y Ruiz (1985) "Hay determinada clase de

estimulos que por su presencia en el medio ambiente distraen la aten-
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ciéon del trabajador y lo exponen al siniestro; tales pueden ser 1a
presencia de relojes, personas atractivas, ruidos, gases que impiden
la visibilidad. etoe.

Pentro del ambite laboral tas faltas mas comines que actian como
distractoras son la ausencia frecuente del Jugar de trabajo asignado.
leer periddicos y revistas durante la jornada de trabajo. fumar dentro
de la empresa cuando esta prohibido hacerle, emitir conductas trivia-
les. contar chistes. distraer la atencion de los compafieros de trabajo.
brom¢ar excesivamente., confundir a los nuevos empleados y difundir
rumores. .. "

Antc las conductas insecguras es necesario identificar los esti-
muius gque rodcan al sujeto, ast como aguellos que determinan o hacen
probable la conducta del  trabajador, para asi instrumentar medidas
tendientes o la eliminacion de acciones y condiciones inseguras, que
son los factores de los siniestros, as{ como reforzar aquellas conduc-
tas adecuadas 4 una ejecucibdn segura.

tHna técnica derivada de ésta orientacion para reforzar un compor-
tamiento seguro es la economia de fichas, en ésta se proporcionan
de acucrdo a un proarama previamente determinado, reforzadores simbé-
licos que puader ser interecambiados posteriormente por otros estimulos
reforzantes para ol sujeto (dinero. despensa, tiempos de descanso,
ete. ). Ante ja presencia de oomportamientss adecuados, para incrementar
la seguridad en el trabajo.

Desde un punto de vista organizacional, la Psicologia tiecne un
amplio campo de accidn en los aspectos relacionados con la seguridad,
que incluye: o] reclutamiento v sclecciébn del personal. al atraer

y elegir al personal idéneo para i(a empresa considerando las caracte-
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risticas personales y de la organizaci6tn, buscando evitar la contrata-
116n de personal con actlitudes negativas hacia el trabajo, la empreosa
y a las normas y medidas de seguridad.

Fn la induccion del trabajador, para evitor posibles conflictos
entre sus intereses y los de la empresa. ast como permitir una adapta-
cién gradual y adecuada al ritmo y condiciones de trabajo y a las
formas de rclacioén existentes en la empresa.

En la planeacitn de programas de capacitacion y desarrolio para
el personal, a fin de favorecer el crecimiento de trabajadores vy empre-
sa y de esta manera incrementar la seguridad. Por Gltimo. en la clasi-
ficacién de los recursos humanos, con la intenci6on de evitar la rota-
cibn excesiva del personal y conflictos entre trabajadores, asimismo
satistacer las necesidades de desarrollo de los empleados, incrementan-
do de igual manera ¢l comportamiento seguro

E1 factor psicoldégico en los accidentes de trabajo es muy comple-
jo., ya que tlene muchos elementos y muchas formas, aparece en la moti-
vacién que tiene el trabajador para trabajar con precaucién. es parte
de los habitos de trabajo que se adquieren observando a los compaferos
o al superviscr. es la actitud bhacia s: mismo o hacla las personas
que lo rodean; son las aptitudes que el obrero aporta a . su trabajo:
es ol estado de alerta, de aburrimiento o de tatiga gue derivan del
tipo de tarea, de su duracidtn o de su intensidad Son éstos algunos
factoras humanos que f{ntervienen en los accidentes de trabajo, comple-
mentados por otros mas como la relacién de la personalidad del traba-
Jador para con la autoridad, las caracteristicas de las relaciones
humanas en la empresa y la comunicacibébn dentro de la misma

L.as 1nvestigaclones que se han orientado hacia los fendomenos
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relacionados con los accidentes de trabajo o que son parte de ellos,
han estudiado tas actitudes del grupo de trabajo, han desarrollado
sistemas para clevar @ un nivel 6ptimo ins relaciones hombre-magquina,
han sometido a evaluaciones los métodos de ensefianza con ¢l fin de
mejorar la capacitecién, se han puesto a prueba sistemas de incentivos
tanto en ambientes controlados como en los mismos lugares de trabajo,
para incrementar el interés por las medldas de seguridad. Sin embargo
todos estos esfuerzos Lécnicos, profesionales y econbmicos solamente
funcionaran si se logra establecer una actitud positiva del clemento
humanao.

La sequridad en el trabajo, es posible cuiAndo se tiene una idea
precisa y grupnl compartida respecto a los medios y los objetivos,
estableciendo una accién de conjunto en la que estén invelucrados
todos los elementos que participan en los procesos de trabajo. Las
acciones y objetivos deben ser preventivos y secundariamente correcti-
vOs.,

Algunos do los factores psicolégicos que sobresalen por su inci-

dencia en los siniestros seran sefianlados a continuacién:

FATIGA

f.a fatiga se define como "¢l grupo de procesos psicolégicos aso-
ciados o la disminucién o a ta pérdida de oficiencia y habilidad en
el descempefio de una tLarea” (Peniche y Ruiz, 198%), la fatiga esta
caracterizada fisinlégicamente por una disminucién de l1a actividad

electruencefalografica, estados de letargo v somnelencia y una marcada

inhibicion de la actividad fisica gencral. Se diferencian dos clases
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de fatiga: la fatiga aguda, que es el estado de agotamiento fisico
provocado por una actividad muscular prolongada y/o intensa; y la
fatiga crénica caracterizada por una pérdida de iniciativa, depresion
y rechazo a la tarea, es un efecto resultante de la tensién emocional
prolongada combinada con un esfuerzo laboral sostenido.

Bajo condiciones de fatiga, el cquilibrio psicol6gico del trabaja-
dor se ve afectado, disminuyendo su capacidad de desempefioc como una
reaccidon homeostasica ante las exigencias del medio, asi en la medida
en que los trabajadores se van fatigando, estin més dispuestos a acep-
tar normas cada vez mas bajas de exactitud, precision y desempefo.
Los efectos de la fatiga son reflejados ma&s directamente por los cam-
bios cualitativos de la ejecucién de los sujetos, que por la insufi-
ciencia cuantitativa.

Se ha propuesto la hip6tesis de que muchos accidentes son el
resultado directo de la fatiga, aun cuando no existen pruebas empiri-
cas firmes que relacionen directamente a la fatiga con alguna forma
de tendencia a los accidentes. No obstante, es muy 1légico suponer.
que cualquier condicién que da por resultado una capacidad mengtada,
llevara a una mayor probabilidad de accidentes. Por tanto un intento
firme de controlar los factores que intervienen en los accidentes
de trabajo, estudlard las condiciones de actividad laboral para evitar

an lo posible la ocurrencla de éste fFactor.

ATENCTON.
La atenciébn es un proceso psicologico perceptivo de organizacion

y coordinaci6n de estimulos. Tiene una funcion electiva y selectiva
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de los estimulos del medio ambiente. se refiere funcional y operacio-
nalmente a la discriminaciéon de estimulos (Peniche y Ruiz, 1985).

La discriminacion de estimulos no es una facultad invariable,
filuctia en funcion de otros procesos como ansiedad, fatiga, condiciones
emotivas y fisiolbgicas entre otras.

Cualquier falle en éste sistema discriminative, llevara al traba-
jador o cometer errores, incrementando con elle las probabilidades
de un accidente. La disminucion de la agudeza sensorial, especialmente
{a agudeza wvisuwal y auditiva, impiden distinguir ciertos estimulos
del ambiente que son sefales de riesgyo y con ello se probabiliza ia
ocurrencia de los accidentes.

S han realizado estudios donde se evidencia que los Crabajadores
que no tienen la agudeza poerceptiva requerida para el puesto de traba-
jo. se accidentan con mayor frecuencia que aquellos gque cuentan con
la capacidad fntegra. Sin embargo algunos otros estudios concluyen
que el hombre que es victima de una deficlencia segnsorial ©ompensa
ésta de alguna mancra a fin de conservar cierto nivel de seguridad,
ayudado por la experiencia que ha adguirido al vivir con ella.

Un aspecto importante relacionado con el proceso de atencién,
es la ocurrencia de estimulos distractores en actividades de alto
K:Sesqn que requieren de una completa concentracién del trabajador
Ep un proceso de prevencién de accldentes deben tdentificarse y evitar-
se toda presentacién eventual de estimulos no relaclionados con los
procesos de Lrabajo. asimismo evitar el desgaste en la atencién provocg

do por la fatign o la habituacién por la constancia de cstimulo.
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En jornadas largas de trabajo, es comin encontrar pérdida de
la atencién y por consecuencia de la capacidad discriminativa que

lleva a los trabajadores a emitir conductas erréneas e incrementar

los riegos de trabajo.

EMOCIONES.

Intimamente ligada a la Seguridad esta la teoria que explica
parte de los accidentes en funciéon de las condiciones de tensién bajo
las cuales un hombre debe trabajar o vivir. Se sugiere una relacidon
positiva entre el grado de tensibn a que esta sometido el sujeto y
la posibilidad de sufrir accidentes. Las condiciones de tensi6on condu-
cen a situaciones emocionales como la frustracibdn y la ansiedad. Frente
a la frustracién el comportamiento resultante ser&d por lo general
de agresion. El aspecto mas importante de la frustracioén es la emociébn
que produce. Las emociones pueden trastornar el comportamiento del
individuo distrayéndo su atencién y afectando su capacidad de respuesta
adecuada. Esta alteracibébn general del comportamiento del individuo
puede extenderse a otros sujetos que trabajan bajo la misma situacién
y crear una atmbsfera emotiva inaproptada para las practicas seguras.

Cualquier forma en que se presente un estado emocional intenso
es un estimulo que desorganiza la conducta general de los individuos
y los lleva a cometer errores que en el ambiente de trabajo s¢ traduce
rapidamente en condicién apropiada para el accidente. Los estados
emocionales mas frecuentes son: Depresi6on, Agresi6bn, Inestabilidad

Emocional y Ansiedad.
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ACTITUDES.

Las actitudes y las reacciones actitudinales estan intimamente
ligadas con las emociones, una actitud es una predisposicién del indi-
viduo para reaccionar en una forma determinada ante los estimulos
a los que se encuentra expuesto. En el ambiente laboral son muy impor-
tantes las actitudes del trabajador hacia la cmpresa, la supervisiédn,
las formas de autoridad, compafieros de trabajo, equipo de sequridad,
normas y reglamentos, etc.

l.as actitudes negativas hacia las formas organizadas de control
y funcionamiento eon las empresas son generadoras de accidentes, propi-
cian que ol trabajador no desarrolle sus capacidades plenamente, deter-
minan escasa <olaboracion entre los miembros del grupo de trabajo,
comunicaci6on deficiente, escasa cohesién del grupo con la empresa,
etc. Esta situacién facilita los errores de ejecucion, aumenta los
riesgos vy forma parte de un ambiente favorable a la apariclén esponté-

nea del siniestro.

MOTIVACION.

Lo5 gentes rara vez estan molivados por un solo evento, muchas
fuerzas operan simultineamente para integrar sus acciones. Hay una
jerarquia de los factores motivacionales, se da por hecho que las
necesidades psicosociales s0n consecuentes G jas necesidades
bioldgicas culindo éstas 0ltimas estan relativamente bién satisfechas,
aunque este proceso es s$8lo un aspecto de la jerarquia del concepto
de necesidades, la estructurea de las disposiciones motivacionales
es dinadmica, no es absolutamente fija y los valores relativos pueden

invertirse de acuerdo a la historia del individuo.
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Ahora bién. (Que elementos pueden identificarse como motivadores
de una conducta "segura”?

La integridad fisica personal.

La espectativa de recompensas soclales al emilir conductas acepta-
das por el grupo de trabajo.

Interés de prevenir dafos a terceras personas o 4 bienes de la
empresa.

Necesidad de reconocimiento por parte del grupo de trabajo o
de la empresa.

Evitar censuras o castigos apllicables a conductas inseguras.

FACTORES SOCIALES.

Un sujeto puede manifestar su deseo de afiliacion a un  grupo
informal de trabajo mostrindo hacia el equipo y normas de seguridad
la misma actitud que se observa en el grupo dc refcerencia. Los valores
que manejan los grupos de trabajo suelen ser factores bajo los cuales
gse identifican los trabajadores y pasan a ser parte de su repertorio
conductual.

Las investigaciones recientes ban seflalado la  importancia de
la tensién en el trabajo como una de las causas de altos indices de
accidentes. Algunos investigadores han atribuido una gran importancila
en la ocurrencia de accidentes a un clima laboral psicoléglicamente
insano, donde las exigencias son mayores que las posibilidades reales
de las personas, donde hay irregularidades de autoridad y de principios
o valores., presioncs continuas ¢ intensas sobre el personal, comunica-

cion deficiente, antagonismos perscnales y grupales. etc.



DIFERENCIAS INDIVIDUALES.

E1 problema de las diferencias individuales ha sido relacionado
directamente o¢non el problema de la seguridad en el trabojo, se ha
explorado ¢l concepto de "propensioén a los accidentes”. Se considero
por algun tiempo que las investigaciones podrian encontrar un "perfil
del accidentado™ y que ahi se lograria una soclucion final a todo el
problema de¢ la seguridad en la industria. No ha sido este el caso
y ios conceptos han perdido interés. Este hecho sin embargo no dismi-~
nuye 1a importancia de las re¢laciones contre las diferencias individual-
es tanto fisicas como psicologicas y la sequridad industrial.

la relacion entre las diferencias fisicas individuales y los
accidentes fu¢ estudiada por Brakeman, v llegé a la conclusion de
que el individus cuya reaccion perceptiva era mas rapida que su reac-
¢ion motrisz, tendrina un indice bajo de accidentes. Otra investigacidn
concluyé que la discriminacidn sensorial y las reacciones musculares
son 1nfluidas mas por factoures hereditarios que por el medio ambiente
y que la instruceion pucde tener poco efecto en cualquiera de éstos.

Ctro factor importante on la descripeidn de las relaciones entro
las diferencias individuales y los accidentes de trabajo lo abordan
fas investigaciones acerca de las calificaciones en pruebas de inteli-
gencia de sujetos accidentados y no accidentados, donde se encuentra
que 51 se divide a la poblacion investigada en dos grupos a partir
de un nivel limite del nivel de inteligencia. En genecral el grupo
del nivel inferior liene mas accldentes gue el otro, ¥ que en este
ltimo no cexiste correlacién entre inteligencia y accidentabilidad.

Es decir que dabajo de cierto limite la capacidad de adaptacidn esta -
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tih disminufda que resulta un riesgo en si misma.

Otra aproximacion para relacionar las diferencias individuales
en la propensién de accidentes fué dada por Hirschberg y Cotter en
1950; esta emergia de la estructura basica de la personalidad del
individuo, de dos caracterfisticas en particular; la impulsividad vy
un desco de escapar de la auloridad. Estas dos caracteristicas son
determinadas no por la herencia, $ino mas bién por la hisltoria de
la interaccién del individuo con la sociedad.

Otra Area donde dostaca la {mportancia de las diferencias indivi-
duales en relacién con los accidentes de trabajo es en ta falta de
adecuacién del equipo y herramienita que se utiliza en la industria,
que por lo gyeneral ha sido desarrollada en obtros paises para tallas

fisicas vy habilidades diferentes a las de los trabajadores nacionales.
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3.1 SEFTNICICON DE CONCEFPTOS.
ADTESTRAMIENTO.

A continuacidon presentamos la definicidén propuesta por diferentes

autores

)

Ex la habilidad o destreza adquirida, por regla gencral en el trabajo

preponderantemente figico (Siliceo, 1478).

- Es el proceso de enseflanza-aprendizaje orientado a dotar a una perso-
na de conocimientos, desarroliarle habilidades y adecuarle actitudes
paria que alcance los objetivos de su puesto de trabajo (Valencia,

19423,

- Es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi siempre
mediante una practica més o menos prolongada de Lrabajos de carbc-

ter muscular o motriv (Arias Galicla., 1978),

- Es 1a ensehanza de caracter practico que se da con fines de preparar
a trabojndores vy empleados, convirtiendo sun aptitudes innatas en
capacidades para un puesto U oficio concreto, necesario en Loda

clase de trabajos (Reyes Ponce, 19749).

Para efectos de este trabajo se considerara como Adiestramicnto
el proceso de enschanza-aprendizaje organizado, dirigido al personal
con ta finalidad de nue fstos adquicran habilidades y conocimientos

para el desempeho de trabajos que impliquen aptitudes motrices o acli-
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vidades de rendimiento fisico.

CAPACITACION.

Incluye al adiestramiento, pero su objtivo principal es proporcionar
conocimientos, sobre todo en los aspectos  técnicos del trabajo

(Siliceo. 1978)

Es el proceso de ensefianza-aprendizaje orientado a dotar a una perso-
na de conocimlentos., desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes
para que pueda alcanzar los objetivos de un puesto diferente al

suyo.

Es un sistema integral de diagnéstico, planeacién, ejecuciédn. control
y evaluacién, cuyo objetivo es dar y perfeccionar los conocimientos.
las actitudes y las habilidades del trabajador en forma permanente
y constante. para lograr su desarrollo profesional y humano, tanto
como Lrabajadur y como ser social, y contribuir con ello al incremen-

to de la productividad (Gonzalez de la Rosa. 1982).

Es la adquisicién de conocimlentos, principalmente de caracter téc-

nico, cientifico y administrative (Arias Galicla., 1978).

Es la enseflanza de caricter maAs bien teérica que se da con fines
de preparar a los trabajadores y empleados, convirtiendo sus aptitu-

des innatas en capacidades para un puesto de amplitud mayor y para
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trabajos calificados (Reyes Ponce. 1979)

Para fines de esta tesis, se entenderd a la Capacitacion como
el proceso de enseflanza organizado, dirigido al personal con 1a
finalidad de que adquieran habilidades, conocimientos y actitudes
para el desempefio de cualquier trabajo.

La Ley Federal del Trabajo engloba jos términos de Adiestramiento
53 ¥ que deberdn tener

y Capacitacién y menciona en el articulo 1

por objeto:
I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades

del trabajedor en su actividad, as{ como proporcionarle
informaci6én sobre la aplicaci6tn de nueva tecnologia en ella:
1I. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de
nueva creacidn.
111. Prevenir riesgos de trabajo.
IV, Incrementar la productividad, y

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

ENTRENAMIENTO.

Para este concepto no se encontraron definiciones especificas.
algunns especialistas en Administraclén de Personal 1o seflalan

como:

- Un medio para desarrollar la fuerza de trabajo dentro de los cargos

particulares.
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- Prepararse para un esfuerzo fisico o mental para poder desempefar

una labor.

- Instruccidén de operaciones téenicas y mécanicas.

Transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo.

- Uun adecuado desempeno en el cargo y ¢l procese de insiruccidén a
corto plazo que utiliza un procedimiento sistemitico y organizado
por cual el personal no ejecutivo puede adquirir conocimientos técent-
cos y habilidades con una finalidad definida.

DESARROLLO.

Significa ol progreso integral del hombre y consiguientemente, abarca

la adquisicion de todas las habilidades que son requeridas para
el desarrcllo de los ejecutivos, (ncluyendo aquellos que tienen
altas jerarquias en la organizacion de la empresas (Cuzman Valdivia,

1966).

-Es un proceso de instrucecidon a largo plazo en el gque se utiliza un
procedimicnto organiczado y sistemAtico mediante el cual el personal
ejecutivo puede adquirir conocimientos tedricos y conceptuales con

finalidades generales.

~ Comprende integramente al hombre en toda formacién de la personalidad
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(Arias Galicia, 1978).

Otros autores lo refieren hacia aspectos educacionales, filos6~
ficuos y tebricos, englobindolos en conceptos de Fducacién y Entrena-
miento.

Se¢e entendera como desarrolle en esta investigaci6tn al proceso
de ensefinnza organivzado dirigido a la adgulsicion de conocimientos

habilidades y actitudes para ol desempefio de trabajos a nivel ejecutivo.

EDUCACION.

- Fs toda influencia que el ser humano recibe del ambicnte social,
durante toda su existencia para adaptarse a las normas y valores

sociales, vigentes y sceptadas (Chiavenato. 1978).

BEn este trabajo se referird al proceso de asimilacion cultural
que integra al ser humano en base a sus vivencias personales y al
desarrollo de sus fuerzas , capacidades naturales que formapn su persona-

1idad.
APRENDIZAJE.
Generalmente en Administracién se maneja poco. sin embargo, en

el Capitulo IIT se trataréd este concepto, desde el punto de vista

de tres autores con relevancia en la materia.
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3.2 IMPORTANCIA DF LA CAPACITACION

Todas las Oraanizaciones cuentan con diversos recursos para reali-
zar los propOGsitos para los que fueron creadas, entre los que destacan
los Recursos Financieros, Técnicos, de Equipo y Humanos, éstos ultimos
son los mis importantes ya que es ¢l eiemento humano ¢l que hace posi-~
wle el funcionamicento de lus demds.

El ser humano busca resolver de ung manera practica los problemas
que s¢ le presentan a lo largo de su existencia a través de la modifi-
cacién selectiva de su medio ambiente, para ello se ha valido del
conocimiento y experiencia propios y de los demis.

En virtud de yue las actitudes al servicie de la Funcién del
Conocimiento tienden o dar sentido a cualquier actividad humana, el
hombre se¢ esfuerza por alcanzar la perfeccion y claridad en lo que
realiza y estid en posibilidad de dar soluciones practicas a problemas
concretos, por ser mas positivos en sus acciones o metas a alcanzar
y en base al logro del entendimiento de los cambios impide asi la
ambiglledad de sus actividades y la creanion de conflictus o problemas
mayores que se suscitan regularmente en ¢l desempefio de sus actividades.

La scoiedad, €] grupo de trabajo o el individuo, pueden funcionar
de forma mas efectiva cuando existen condiciones tales que permiten
un desarrollo armbnico de las posibilidades del ser humano, lo cual
pucde ser factibie, a través del procesno de Capacitaciin., que permite:
- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidadoes.

-~ Aplicar nuevas tecnologfas.
- Permanccer en el puesto de trabajo adaptandose a los cambios por

medio de la adquisicidn de nueves conocimientos.
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- Mejorar aptitudes y modificar actitudes.

Prevenir riesgos de trabajo.

Preparar personal para ocupar diferentes puestos.

Guiar nuevas conductas.

- Obtener seguridad en el empleo.

~ Ser eficiente en el desempeflo de lagy funciones encomendadas.
- Eliminar desgastes innecesarios de maquinaria y equipo.

-~ Mejorar la organizacién para el trabajo.

Elevar la productividad.

Demostrar actitudes favorables hacia el desempetio laboral.

Otros beneficios asociados a los procesos de Capacitacién son:

Obtencién de mayores utitidades por la generacién de ahorro a través

de un mejor aprovechamiento de materiales, equipo e¢ instrumentos

- Prevenir accidentes, ya que generalmente, éstos se suscitan por
carecer de los conocimientos necesarios, por falta de interés para
realizar las labores o por ausencla de capacidad.

- Crear un ambiente arménico al integrar una plantilla de personal

unida vy motivada hacia el logro de objetivos.

Los beneficios de la capacitacién antes seflalados, tendrian como
efecto un crecimiento general, no s6lo de los individuos que componen
la Organizacién sino también de la sociedad, como resultado de la
interrelacioén entre los grupos de Lrabajo y del pais en su conjunto
debido a que una mano de obra productiva atrafda por una economia
en desarrollo ayuda a al expansién de la actividad material., comercial

y social.
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3.3 PROCESO DE LA CAPACITACION.

La capacitacién cubre una sccuencia programada de eventos que

pueden ser observados de manera continua conforme al siguiente orden:

DETECCION DE NECESIDADES
OBJETIVOS
CONTENIDO

METODOS
PROGRAMA

EVALUACION

3.3.1 DETECCION DE NECESIDADES.

Las empresas se encuentran formadas por seres humanos; los cuales
tienen diferentes carencias, que al ser agrupadas y algunas de ellas
satisfechas, gencran otras creéndole asi diversos problemas como po-
drian ser:

. Costos elevados en el proceso.

Desperdicios oxcesivos.
. Producri6n insuficiente.
Falta de cooperacién.
Dificultad en la comunicacién.
. Accidentes (un el personal, en el equipo, en los materiales,

etc. ).
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Este tipo de problemas podrén tener sus origenes en la falta
de conocimiento o de destrezas manuales, o bien por actitudes inadecua-
das, las cuales pueden ser resueltas por medio de la capacitacion,
sin embargo no se& puede descartar la posibiltidad de que se deba a
otros factores, tales como: lInsuficiencia de personal, bajo salario,
falta de materia prima, materiales de mola calidad, locales o instala-
ciones itnadecuadas, politicas inoperantes. etc.

Por lo tanto se¢ necesita precisar y conocer de la manera més
objetiva posible la causa de los problemas por medic de una investiga-
cion que permita anticiparse a las situaciones de conflicto y tener
herramientas para hacerles frente.

Bl propdosite de la deteccidn de neccesidades de adiestramiento
es conocer con exactitud, tanto las deficiencias actuales del personal
como sus necesidades futuras, lo cudl también permitird determinar
el nGmero cxacto de los trabajadores que necesitan adiestramiento,
sus caracteristicas y el contenido del adiestramiento regueride:
ademds de wvislumbrar las diversas situacicones que impiden ¢l buen
funclonamiento de la empresa.

Fl procedimicnto para realizar la investigacidén puede hacerse
a través de:

1,08 MOVIMIENTOS OCURRIDOS ER ElL PERSONAL

CAMBIOS EN €L EQUIPO DE TRABAJO

AREAS CRITICAS Y ULAS POSIBLES CAUSAS DE LOS
PROBLEMAS

SOLUCIONES PARA CADA PROBLEMA

RXPEDIENTES Y RECISTRO DE PERSONAL, ETC.
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Asimismo "se utilizan diversas técnicas para la determinacibén
de las necesidades de entrenamiento, entre las que destacan:
OBSERVACTONES DIRECTAS
SOLICITUDES DB LA CERENCIA
ENTREVISTAS
REUNIONES DE GRUPOS
ANALISIS DE CARGOS O DE ACTIVIDADES
CUESTIONARIOS DE INVRSTICACIONES
PRUEBAS 0 EXAMENES
EVALUACION DEL MERITO O DE EJECUCION
ENCUESTAS
LHFORMES DE LA EMPRESA O DE PRODUCCION
PLANTEAMIENTO ORGANIZACIONAL A LARGO PLAZO
Una vez detectadas las necesidades reales se pueden clasificar
conforme a los siguientes tépicos:
INDIVIDUALES
CRUPALES
SOLUCION INMEDIATA
SOLUCION FUTURA
INSTRUCCTION SOBRE LA MARCHA
INSTRUCCION FUERA DEL TRABAJO
#OK AREA DE TRABAJO
POR PUESTO DE TRABAJO
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3.3.2. OBJETIVOS.

Una vez precisadas y clasificadas las necesidades de la empresa
con el mayor realismo y definidas las espectificas de¢ capacitaciébn:
se procedera a determinar los présitos del entrenamiento, los cuales
deberan orientarse, de ser factible, a perfeccionar al personal para
desempefar adecuadamente su cargeo actual y crear condiciones basicas
para que puedan en lo futuro ocupar posiciones mas clevadas, a través
del camblo de habilidades, actitudes, conocimientos y en ta trans-
mision de informacién; para ello debemos conocer las tres areas princi-

pales que abarcan los objetivos educacionales, los cuales son:

1. Dominio cognosctivo
2. Dominlo afectivo

3. bominio Psicomotor

Dentro del primero existen seils categorfas descriptivas a saber:

1.a. Conocimiento.- Recordar material aprendido.

1.b. Comprensién.- Puede demostrarse al traducir un material
de una forma a otra.

1.c. Aplicacian. - Usar el material aprendido en situaciones nuevas
y concretas.

1.d. PAnalisis.- La capacidad de subdividir el material en las
partes que lo componen.

l.e. Sintesis.- Limitar las partes de manera que se forme

un nuevo todo.
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1.f. Evaluaecioén, - Juzgar el valor del material.

Previamente a su definicion se deben tratar de responder a las
siguientes preguntas:

JHACTA DONDE VAMOS?

/QUE ESPERAMOS T.OCRAR?

LOUE METAS A CORTO, MEDIANG Y LARGO PLAZO DEBEMOS OBTENER?

«QUE DESEAMOS CAMBIAR?

(HACIA DONDE QUUERFMOS DIRIGIR LOS ESFUERZOS?

ZQUF ALTERNATIVAS D¥ ACCION TENEMOS?

£S1 NOS COMPORTAMOS DE TAL MANERA QUE IMPLICACION TENDRA?

cQUE VENTAJAS Y DHESVENTAJAS SE OBSERVAN?

cQUE PRODUCTOS DE APRENDIZAJE SE VAN A OBTENER?

Lo anterior nos permitira tener un curso de accidédn para la fija-
cidn de los objetivos, que pueden considerse como productos de aprendi-
zaje mas que como ¢l proceso de aprender, es decir definen la direccién
de la capacitacién y permiten la evaluaci6on de los resultados; aungue

su decision se ve afectada por diversos elementos como podrian ser:

- FACTORES DE TIEMPQ Y COSTO
- MEDICION DEL DESEMPERO DESEABLE
- EVALUACION DF LAS HABILIDADES; CONOCIMIENTOS Y ACTITUDES DEL

PERSONAL A CAPACITAR, ETC.

Para expresar los objetivos se debe atender a las siguientes caracte-

risticas:
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Enuncirarse en Lérminos conductuales o eriterio de ciecucién aceptable

~ Comenzar por un verbo activo.

Definirjos en términos de cambios observables de ta conducta

- Lonceptuarlos de manera que posean significado uniforme.

- Describirlos a nivel de generalidad adecuado

- Referirlos a un solo proceso.

- Representarlos como resultados deseados de oxperiencias de apren-
diza e,

- Presentarlos con el mayor apego a la realidad eon ftorma directa,

clara y lbgica.

Los objetivos pueden clasificarse en tuncidn de los siguientes

tipos:

ultimos vs inmediatos
del solo curso vs cursos maitiples
generales vs especificos
tangibles vs intangibles

expresados vs funcionales

3.3.3. CONTENIDO

El contenido es el conjunto dec conocimientos que el participante
debe comprender. dominar y apliicar para lograr los vbietivos,

El determinar ¢! contenido o materia de educacién es parte de
la planeacitn y objetivos de Ia capacitacién, donde se seflalan las

areas. temas, unidades. etc a f{mpartir. los cuales son muy diversos



Como orientacién de los mismos se podrén considerar a nivel eclo-

mental los siquientes:

Conocimientos de induceidn a la empress.
~ Relaciones Humanas,
- Motivacibn

Comunicacibn.

- Organizacion del trabajo

i

Trabajo en equipo.

)

Elementos de adminisLracién.

Administracion de personal.
- Administracién general.
-~ Finanzas.

Mercadotecnia.

Productividad.

- Legislacion.

La funcién principal en la estructuracién de los contenidos es
la orqanizacion de los elementos gue lo constituyen, estableciendo

su interrclaciéon logica, en unidades de instrucci6tn y de acuerdo a

a naturaleza de las actividades a desempedar

Su especificacién se realiza cn el momento en que se encuentra
la diferencia entre lo que los sujetos son capaces de hacer antes
de la capacitacion y lo éue harin después.
Los criterios que pueden funcionar para ecstimar la relacién entre

los materiales y la conducta terminal son:
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-~ Diferencias en la cjecuci6bn inicial.
- Rapidez de aprendizaje.

- Nivel final de eficiencia.
3.3.4. METODOS.

.a definciétn del dicclionario nos dice que método "es un modo
sistemitico u ordcnado de proceder”. Etimolégicamente este concepto
se doriva de dos raices griegas: Meta- Hacia y Odos- Camino.

Para el caso de capacitacidn, el método es el puente que lleva
el contenido de instruccién al sujeto de mancra gue ocurra la asimila-
cion del primero.

Los métodos independientemente de su tipo., pucden definirse como
medios para llegar a un fian determinado.

Existen diversos métodos de enssfianza, sunque cabe seflalar que
no existe el mejor, todos son adecuados en la medida gue cumplen con
los objetivaos esperados, ya que cada una ticne sus propias ventajas
y limitaciones.

Asi mismo es aconsejable que exista variedad de los mismos dentro
de un proqr.ama de capacitacién.

Para su clasificacién es importante atender a las siguientes
preguntas:

- ¢Quién va a recibir ia instrucciéon?

~ &Qué contenidos se van a considerar?

- ¢Dénde sc va a impartirc?
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- Como se¢ va presentar la instruccién?

- (En qué tiempo?

De manera general se pueden agrupar en los tipos que se sefalan
a continuacién:

Capacitaci6bn dentro del trabajo.- Es la que puede ser realizada
por los mandos [Intermedins o supervisores, a principiantes mediante
la observacién a sus actividades, con el objeto de orientarlos en
la tarea a través de criticas o recomendaciones.

Capaclitaci6bn externa.- Es la que se cfectGa a través de centros
educativos cspecializados.

Capacitacion combinada,- Es 1a que se proporciona conjugando
las formaén de imparticion de las anteriores, a manera de cjemplo se
citan las siguientes:

Capacitacién vestibular.- Es la que estd dirigida 3 mejorar
las habilldades del personal de fabricas.

Capacitacién con dispositivos de simulacién. - Este es desea-~
ble cuando: el oficio es deficil: se cometen errores tre-
cuentes: se requlere enseflanza muy cspecial: la lentitud
perjudica la produccibén; ete.

Capacitaciébn de preparacién con un maestro.- Esta implica
experiencias de Lrabajo graduadas de las mas simples a
las mas complejas., en coordinacibtn con aspectos teédricos

adyuiridos en clase.



3.3.5 PROGRAMA

Es la organizacién de las actividades que permiten la asimilacién
de nuevas formas de conocimjentos, habilidades, actitudes y transmi-
sién de informacitdn, en la direccidén deseada y en el menor ticmpo.

€n el programa es donde se maneja en detalle la secuencia de
ia capacitacién, que consiste en:

- La deflinicidn precisa de los objetivos de!l entrenamicento, es decir
io que se pretende modificar, como podrian ser:

Habilidades Intelectuales

Estrategias Cognoscitivas

Informacion verbal

Destrezas motoras

Actitudes
- Establecimiecntos de criterios de evaluacidén de manera coherente,
eficaz y continua, los cuales deberdn estar en estrecha relacidn con
la descripzién precisa de los objetivos.
- Desarrollo del contenido, a fin de contar caon la mejor solucibn
para capacitacién, este sc puede apoyar con las fuentes de informacién
existentes, tanto internas como externas y concretarse en la edici6n
del Manual de Entrenamiento.
- Especificacién de los métodos de instruccién que se utilizan en
funcion de la situacién presentada con respecto a quién. por quién
dénde y cudnde serd dado el entrenamiento. Entre los métodos posibles
estan: Seminarjo. Conferencia, Discusion, Dramatizacidn, Simposia,

foro. Congreso, Sensibilizacién. Instruccibn Programada. ete.
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~ Derminacidtn de los materiales que se utilizaran; los cuales guardan
una relaciéon funcional con el punto anterior. Los materiales en la
capacitacién ofrecen una estimulacién sensorial para dar apoyo al
aprendizaje, éstos pueden sor: malerial  impreso, material grabado,
audiovisuales, material monuable. etc

~ Seleccidon del entrenador, estard determinada por las necesidades
especificas de la capacitacién (dentro o fuera de la empresa), los
conocimientos que posct, sus habilidades en aspectos de relaciones
humanas, su familiaridad con la empresa, sus valores y personalidad.

- Eleccion de los participantes en 1o capacitacién, buscando formar
un grupo homogeneo en cuanto a necesidades y motivaciones, para lograr

un optimo aprovechamiento de la capacitacion,

specificacion del ltugar, caltendario y horarios. con el objetivo
de reducir a2l minimo situaciones imprevistas y confusiones de las

personas involucradas.

3.3.6 EVALUACION

Evaluar es "dar valor a algo”, para ello es necesario considerar:
su diterencia con "medir”. Mientras que medir se refiere a la obtencién
de datos, sobre un ejemplo de ejecucién., o sobre diferentes observa-
ciones del cvento , evaluar consiste en valorar los datos obtenidos
en la medicibn contra un juicio de "excelencia” o "correcto”, siempre
y cuando reuna las siguientes especificaciones:

- Determinar la relevancia

- Definicidn conductal
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- Indicacién de la condicitn de observacion.
- Indicacién sobre el registro.
- Sumarizar la evidencia.

Para evaluar se¢ emplean diferentes procedimientos. segtn lo que
se pretenda valorar:
- En la evaluacién de conocimientos se emplean los que exigen una
respuesta por parte del participante a estimulos o problemas a partir
del reconocimiento o evocacién de determinada informacién.
- En el caso de destrezas. el aprendizaje se puede doterminar mediante
técnicas de observacién o de registro.
- Para evaluar interescs, creencias, opinfones, actitudes y valores
se requiere un mayor esfuerzo sistemético., para cllo se emplean entre-

vistas, cuestionarios y escalas estimativas.

El problema de medir implica cuestiones como [ Validez, Il Confia-
bilidad. 111 Dificultad para aplicar la mediciobn.
I La validez se presenta cuando el procedimiento mide precisamente

lo que se habia previsto que midiera, puede ser:

*De¢ contenldo, en la medida en que las tareas a realizar para ser

evaluadas corrspondan a los objetivos del curso y

*De criterio, cuando se especifica para que es atil expifcar "x

Nopn

procedimiento de evaluacién, en lugar de "z puede hacer referen-
cia a la objetividad de resultados o convivencia de rapidez y faci-

lidad de aplicacio6n.

Il La confiabilidad concede exactitud y precisién al procedimiento

de evaluacién y adopta las dos formas siguientes:



73.

*por cuanto a quién lo aplica

*pe contenido.

111 Bl disefo de pruebas es una serie de tareas que se utilizan para
medir un c¢jemplo del comportamiento de una persona en un momento
determinado, generalmente los programaderes se han interesado

por la medicidn en dos campos:

*n que el capacitando puede hacer.

*En lo que el capacitando hara.

Al aplicar la medicidtn se deben considerar las dificultades que
existen con respecto a:
*La definicibn precisa de los objetives de aprendizaje
*2Zl bajo grado de refinamiento que existe en la elaboracién de los
instrumentos y designacién de la muestra.
*La necesidad que existe en completar la informacién de las pruebas
con procedimientos de observaciéon informal.

*La funci®n de interpretar ios resuttados de manera objetiva.

De acuerdo a Lawshe (1944). los criterios de evaluaciébn mas utilij-
zados en rcapacitacion son:
1. El nimero de horas-hombre por unidad de¢ producto.
2. Bl tiempo que se necesita para elevar a los nuevos empleados a
determinado nivel de e¢jecucidn cuantitativa o cualitativa.
3. La produccién promedio por unidad de tiempo después de un nOmero
determinado de horas o dfas de trabajo.

4. La ejecucién promedio de produccién de los empleados que han recibi-
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do distintos grados de instruccién.

5. El namero de empleados que se necesita para ejecutar un trabajo.

6. El promedio de ganancia por hora cuando se usa un plan de trabajo
por unidad o con gratificacion.

7. El promedio de incrementos por méritos reconocido, después de per-
manecer en ¢l trabajo durante un perfodo determinado.

8. La calificacién promedio de merecimientos.

9. La cantidad o valor promedio del desperdicio producido.

10.El namero promedio de trabajos repetidos.

11.La frecuencia de los accidentes de trabajo.

12.El ntmero de horas-hombre perdidas por accidentes.

13.El nomero de visitas a los hospitales, consultas, etc.

La evaluaci6n permite tener elementos para:

*Continuar o descontinuar el programa.

*Incrementar la eficacia del proceso de capacitacién.

*actuallzar los programas de capacitacion.

*pjustar las técnicas y los procedimientos de instruccién.
*proporcionar informaci6on para la toma de decisiones.

*promover la satisfaccion mediante el conocimiento de los logros alcan-~

zados.

Existen tres momentos en la evaluacioén:

- La Diagno6stica, antes del proceso de capacitacién

- La Formativa, durante la capacitacion.



- La sumaria o de productos, después de la capacitacién.

Por lo antes expuesto. se considera que la evaluacién es el ele-
mento que permite constatar hasta qué grado y de qué manera s¢ estan
alcanzando las metas de entrenamiento, es indicar el progreso de la
ensefanza y del aprendizaje y la efectividad del proceso; permitiendo
verificar desde el inicio si las acciones son las adecuadas para faci-

litar el cambio de conducta en el participante.



76

3.4 LA FUNCION DEL APRENDIZAJE EN LA CAPACITACION.

E}l aprendizaje es un proceso que tiene gran importancia en la
existencia del ser humano, sin embargo, generalmente se le ha ubicado
y tratado dentro del sistema educativo formal, a pesar de ser un fenb-
meno que ocurre en el ser humano desde que nace hasta que mucre., en
todos los &mbitos: familiares, sociales, académicos y laborales.

Cuando un trabajador se incorpora a una empresa o institucién,
realizo un aprendizaje. va asimilando caracteristicas de esa empresa
o institucién en diferentes planos, como las caracteristicas de las
personas con las que va a laborar., la tarea cspecifica que va a desa-
rrollar en la misma, ctc. Podemos decir que realiza una aprendiza-
je desde una perspectiva tanto formal como informal; cuando hablamos
de la perspectiva informal, nos referimos cntre otros al aprendizaje
del trabajador de las formas en las que se le pide se relacione con
el supervisor o jefe inmediato, con sus compaficros y/o subordinados,
también de la concepcién que cree que debe tener acerca del trabajo,
asi como de la importancia que se le da al trabajador en esa cmpresa
y con e¢llo la importancia que ticne la seguridad en ésta.

En tanto que la perspectiva formal se referird entonces al apren-
dizajo de la tarea misma, de las hablilidades y destrezas que tiene
que desarrollar para ejecutar dicha tarea y de las normas o politi-
cas de ila empresa entre otros. El aprendizaje entonces, estard determi-
nado o facilitado por la empresa en sus programas de capacitacién.

Podemos decir que la capacitacién pretende lograr el aprendizaje
de los trabajadores en cuanto a tareas, habilidades, destrezas y gene-

rar actitudes favarobles hacia la empresa, el! trabajo la supervisiobn,
compafieros, etc.



77.

Para llevar a cabo un programa de cambio de actitudes. es necesa-
ria la participaci6tn de diferentes arcas de la empresa y ser respalda-
do por las acciones de todos los elemenos de la misma.

Para hablar de un aprendizaje de tareas, habilidades o destrezas
es {mportante mencionar cémo ha sido abordado el aprendizaje desde

difercntes perspectivas teéricas. mismas que a continuacién se exponen.
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3.4.1 'TEORIAS DEL APRENDIZAJE.

En esta secccién se abordaran las perspectivas conexionistas o
conductista, la cognoscitiva o cognitiva y una perspectiva intermedia
entre las dos primeras. con los postulados de Skinner, Ausubel y Gagné
respectivamente. Se selccionaron estos autores por ser los mas repre-
sentativos de la corrientes mencionadas. asif mismo son los autores
que mayor influencia han ejercido en el terreno, no s6lo de la Psicolo-
gia educativa y pedagogia, sino en otras &reas de estudio de)l comporta-
miento humano.

Cada una de estas oricentaciones propone una definicidon particular
de aprendizaje, a saber:

La perspectiva conexionista considera al aprendizaje “como una
cuestion de conexiones entre estimulos y respuestas...Estas conexiones
reciben diversos nombres, tales como habitos, nexos de estimulos-
respuesta y respuestas condicionadas” (Hill. 1974). Focalizan su aten-
cibn en la conexibn estimulo-respuesta y cémo va cambiando esa relaciédn
por medio de la experiencia.

En tanto la perspectiva cognitiva se preocupa por las cogniciones
(percepciones, actitudes o crceencias) gue tiene el (ndividuo acerca
de su medio ambiente y por las propiedades de estas cogniciones que
determinan su conducta. En estas interpretaciones el aprendizaje es
el estudio de las distintas formas en que las cogniciones son modifica-
das por la experiencia® (Hitl, 1974).

Una vez mencionada la concepci6bn general de aprendizaje de cada

porspectiva, cabe mencionar que los autores elegidos, para ilustrar



estas orientaciones proponen una concepcibn particutar de aprendizaje.
Atn cuando al elaborar su esguema tedrico establecen diversos tipos
de aprendizaje, senalaremos por definicitén de aprendizaje. aquel sobre
el cual se centrd su aproximacion.

Skinner seftala gue la adquisicion de respucsuns nuevas sce debe
a la presencia de reforzamiento que se ha logrado mediante un proceseo
de estimulacion gradual que ha incrementado la probabilidad de ocurron-
cla Jo osi nueva conducta. Por ello concibe al aprendizaje como un
cambio relativamente permanente en la conducta observable del sujeto
que no es atribuible a la madurez, a un efecto de una droga o a un
cambio orginico determinado.

Fn tanto que para Ausubel, ol aprendizaje que denomina significa-
tivo es aquel ern el cual una nueva informacién o contenida “puede
relacionarse de mode nu arbitrario v sustancial (no al pie de la letra)
con lo gue el alumno va sabe y sl éste adopta la actitud de aprendizaje
correspondiente para hacerio asi”™ (Ausubel, 1983).

Por su parte Cagné sebaln que ocurre un aprendizaje “cuande la
situaciin estimuladora, junto conh los contenidos de memoria afectan
al sujcto de manera que modifican el desempelc qun renia antes de
ser somelido a este proceso (Gaqnd, 197¢%.

A continuacién ampliaremos los postulados tebéricos de cada uno
de estos autores y las aportaciones a ta practica educativa y por

ende al ejercicio de la capacitacion.

3.4.1.1 B. F. SKINNER.

Este autor estudia al comportamiento humano haciendo una divisién

kS
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entre dos clases de conducta. a saber: a) conducta respondiente que
se refiere a la conducta que emiten los organismos ante un estimulo
debido a la estructura fisiolégtea del mismo v b) una conducta operante
que es considerada como aquella que se encuentra sostenida por la
relacién que guarda con el medio ambiente. a fin de operar sobre &1,
ya sca adquiriendo, evitando o manteniendo un estimulo o estimulos
determinados.

f,a conducta operante representa un concepto fundamental. va que
el aprendizaje que pretendemos lograr con la Capacitacién de manera
gencral, se reficre precisamente a un cambioc cn la conducta operante

De acuerdo a Skinner existen diferentes formas de probabilizar
la conducta del ser humano., cuando se btrata de adgquirir una nueva
conducta podoemos utilizar el moldesmiento o imitacidn. si queremos
mantener una conducta podemos emplear diferentes programas de reforza-
miento, y sl nuestra intencion es eliminar una conducta indesecable.
podemos hacer uso de la extincién y en ocasiones (preferentemente
limitadas) el castigo

En todos estos procesos juega un papel elemental el manejo que
hagamos del proceso de reforzamiento.

El reforzamiento se constituye como un principio basico del apren-
dizaje. Entendiendo por éste el proceso mediante el cual incrementamos
la probabilidad de ocurrencia de una respuesta mediante l|a presencia
de una consecuenclia contingente a esa respuesta.Bista consecuencia
pucde ser la presentaclén de un estimulo positivo (halago. sonrisas
movimiento de aceptacién, etc ) o la eliminacién de un estimulo aversi-

vo (burla de compafteros. salario insuficiente. etc ) Dependiendo
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de cual consecuencia se maneje, sord el tipo de reforzamionto. Esto
es,’ serd reforzamiento positivo cuando ante una respuesta doterminada
se presente un estimulo positivo: y reforzamiente negative cuando
la respuesta tenga como consecucncia la eliminacidn de un estimulo
aversivo.

El elogio por parte del instructor, el reconocimiento por parte
de los demas participantes, acceso a temas de interés para los educan-

dos son algunos ejemplos dol arrcglo de contingencias de reforzamiento

Entre los eventos reforzantes de gran importancia en la capacita-
cién estd, de manera interna al curso, la retroalimentacién inmediata
y descriptiva y les puntus de reconocimiento obtenides al finallzar
un curso; de manera externa, se encuentra el valor que tiene dicho
curso para la empresa y para el sujeto trabajador dicho curso, vya
sea en términes cconbdmicos, laborales o soclales. Por retroalimentacién
descriptiva e¢ i{nmediata se entiende la informaclédn proporcicnada al
participante sobre sus aclertos, al responder, por ejemplo, a una
pregunta o examen formulado por el instructor.

En oste postulado tedrico, la funciéon del profeseor, y en el caso
de ld capacitacion., el instructor, estd concebido como la do ser el
administrador y responsable de las contingencias de reforzamiento
adecuados a lus objetivos de la instruccién y de acuerdo a la conducta
del participante.

Entre los procedimientos que involucran el control de contingen-

cias ¢n la capacitacién, se encuentran como se ha sefalado anterlor-
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mente los siguientes:

a) Imitacidén

-

b) Moldeamiento

c) Programas de Reforzamiento

~

d) Extincién

[}

—

Castigo

Considerando que la capacitacién tiene como objetivo el que el
participante adquiere nuevas conductas pars desempefiarse eficazmonte
en el trabajo, los procedimientos fundamentales de esta teoria son

la imitacién y el moldeamiento.

a) Imitacién.

Le imitacién me desarrclla on la historia del individuo como
resultade de reforzomiento discriminativo gque muestran las contingen-
cias de tres factores: ol estimulo, la respueste y la consecuencila,
en este caso, el estimulo discrimipativo corrosponde a la conducta
del modelo y la respuesta a la ejecucidn de la conducta similar o
igqual a la del modelo y la consecuencia serfa el reforzamiento de
dicha respuesta.

Un ejempio de imitacién en la capacitacién, seria cuando el ins-
tructor eojemplifica (realizando la accién) cémo se debe oporar una
determinada mAquina (estimulo discriminativo). el participante ejecuta
la operacién tratando de igualarla a la del {instructor, entre més
parccida sea, tendrd una aprobacién meyor por parte del instructor

(consecuencia-reforzador)
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b) Meldeamiento.

En- este procedimiento se pretende gue el sujeto adguiera una
conducta que originalmente no tiene en su repertorio, a traves del
reforzamiente diferencial de 1a conducta., es decir, se va rcforzando

sO6lo aquellas conductas que van siendo parecidas a 12 ~conducta terminal

deseada. De esta manera si 1o gue se pretende os que wujetu realice
un registro gratfico de su ejecucion, se iniciara reforzando ia atencidn
quu presta a su ejecucion. posteriormente ¥y de manera gradual se vefor-
zara exclusivamente la anotacién de sus observaciones y por ultimo

se reforzarad so6lo la anotacidn gratfica correspondionte a su ejecucion.

o) Programas de Reforzamienco.

Un programa de referzamiento es un arreqlo plancado de la forma
en gque se va a administrar el rceforzamiento cuando se presente la
conducta. Bn laboreterio se han demostrado cuatro tipog de programas:

1) Razdn Fija. Este orogroma consiste en reforzar regularmente la

conducta. despuds de un doterminado nomero de respuestas del mismo
tipo no reforzadas.

¢ste se retfuerza ia conducta de manera intermi-

2) Razbn Variable. ¥n

tente, e docir, o roroinong el reforzador ante 'x” nimero de reti-

puestas en donde "x" es un pamero variable que puede adguiric cualquior
valor dentro de un rango previamente determinado.
3) Intervalo Fijo. Fste tipo de programa consiste on reforzar la con-

ducta en funcidon del tiempo de manere reqgular, ac refuerza coda deter-

minado intervalo de tiempo.
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4) Intervalo Variable. Se da el rofuerzo @ intervalos irregulares de

tiempo, diferentes cada vez.

Considerando esta clasificacién, se podria decir que en el proceso
de intrucclén se da de menera comin los programas de reforzamiento
variable, tanto de razbém como 4o intervalo, va que no es factible
controlar la conducta reforzando todas las respuestas o ante perfodos

de tiempo regulares.

d) Extincidn.

Consiste en el procedimiento en el cual se deja de reforzar una
conducta, es decir, sc elimina la conducta al retirar el reforzador
que la mantiecne, sin ombargo en ocasiones cuando se retira e) reforza-
dor la conducta inicialmente se puede lncrementar tanto en fuerza
como en frecuencia, si ol reforzador no aparcce. d&sta se debilita
y eventualmente desaparece. La persistencia con la que el sujeto sigue
respondiendo una vee suprimido el refuerzo se donamina "resistencia
a la extincion” y éste serd mayor o umenor dependiendo de la historia
de refuerzo existente. de tal forma que la conducta reforzada de manera

intermitente suele ser mas registente a ia extincion.

e) Castigo.

El igo se refiere a la presentacion de un estimulo aversivo

come consecuecia de una respuesta dada que reduce la probabilidad
de gue esta respuesta ocurra nuevamente.

El ecastigo ha sldo muy utilizado en todos los &mbitos, no obstante
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que este procedimiento genera algunos problemas en el sujeto que se
deben considerar. entre ellos se encuentra el provocar estados emocio-
nales colaterales en ¢l {ndividuc (agresidn, malestar. etc.) que en
caso de la capacitacion se pueden volcar contra la empresa. Otro efecto
no deseado es el gue en ocasiones no sO6lo desaparece la conducta inde-

seable para la organizacién.

.4.1.2 DAVID P, AUSUBEL.

iLos postulados de este autor corresponden a la teoria cognosci-
tiva y por ello son radicalmente diferentes al expuesto anteriormente.

Ausubel sefala que el individuo tiene dos formas de lncorporar
nuevos conocimientos, a saber: aprendizaje significativo v aprendizaje
mecinico o repetitivo. y también, ¢n otra dimensién, dice que de acuer-
do a como se le presente al individuo el material a aprender, puede
realizarse el aprendizaje por recepcion o aprendizaje por descubri-
miento.

De acuerdo a esta tipologia existen dos continuos, uno de ellos
va del aprendizaje mecldnico al aprendizaje significativo y en el otro
ejc el aprendizaje por recepcién y el aprendizaje por descubrimiento

tal como se sefala en la figura slguiente
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Aprendizaje
por
Descubrimiento
Aprendizaje
por
Recepcién
Aprendizaje Aprendizaie
Mecanico Significativo

Para sefialar la definicién de estos tipos de aprendizaje. es
necesario revisar el concepto de estructura cognoscitiva. Se entiende
por ésta el conjunto ovganizado de ideas, conceptos y generalizaciones
que el sujeto ya ha aprendido (Klausmeier, 1977)., es decir, el conteni-
do y organizacién totales de las ideas de una persona dada en una
4rea particular del! conocimiento (Ausubel y otros, 1983).

Ahora bien, el aprendizaje mecénico es aquel on el cual el mate-
rial nuevo es incorporado de una forma arbitraria (azarosa) ¢ insustan-
cial, sin significado lé6gico para el sujeto ¥y ror ello no puede asimi-
larse de manera coherente a la estructura cognoscitiva.

Bn contraposicién, el aprendizaje significativo es aquel en el
cual e! nuevo material es asimilado de manera sustancial y no arbitra-
ria a la estructura cognoscitiva del individuo, la no arbitrariedad
se refiere a la propicdad de ser retacionable de wansra logica a la
estructura cognoscitiva y la sustancialidad corresponde a la propiedad
de una tarea de aprendizaje que permita la sustitucion de clementos
sin6nimos sin un cambio de significado, ni la alteracién significativa

en el contenido de la tarca misma.
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Por otro lado ol aprendizaje por recepcidon ocurre cuando el mate-
rialagaprender o5 presentado como un producto Ffinal, en el cual el
sujeto no tiene que modilicario para asimilarle., en tanto que el aproen-
dizaje por descubrimiente se presenta cuando el nueve material se
presenta en un ¢stado inconcluso, v por ello el sujoto tiene que operar
{cognitivamente) con ¢l A fin de poder {ncorporario a su estructura
cognoscitiva.

Ge acuerdo o estas definiciones. lo que so esperarfa en la capaci-
tacion es generalmente un aprendizaje significativo.

Ausubel senala que para que ocurra el aprendizaje significativo
os necesaric que el matertal a2 aprender sea potencialmente significa-
tivo vy que ol ieelividiyo Lenga unn disposicisn para =21 aprendizaje
significativo.

Un materiat de aprendizaje ouede ser potenciaimente significativo
si cumple con dos criterios fundamentales: uno de ellos se refiere
2 la intencionalidad ¢ falis de arbitrariedad que tiene el materf{al
en si mismo, cos decir gque sea logico, coherente y congruente, el
segundo criterio sefiala el de la relacionabilidad sustancial., que
significa que el material sea 1o suficientemente no arbitrario en
el que un simbolo ideativo equivalente o yrupo de simbolos, pueda
relacionarse con la estructura cognosciliva sin gue hubicse aningan
rambio resultante en el significado.

En lo que respecta a la disposicidn para el aprendizaje significa-
tivo, se dice que tal disposicién requicre de que el aprendiz en
particular posea las idecas pertinentes en su estructura cognoscitiva

susceptibles de relacionarlas con el nuevo material.
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Este autor sechala tres variables muy importantes en la estructura
cognoscitiva que favorecen el aprendizaje siagnificativo, éstas son:
a) La disponibilidad, e¢n la estructura cognoscitiva del alumno.
de las idcas de afianzamiento* especificamente pertinentes
a un nivel 6ptimo de inclusividad, generalidad y abstraccién.

b) El grado en que tales ldeas son discriminables de conceptos
v principlos tanto similares como diferentes (pero potencial-
mente confundibles) del material de aprendizaje y

¢) La estabilidad y claridad de las ideas de afianzamiento.

Una vez lograda la disposicidén del s=sujeto para el aprendizaje
significativo y con materiales potencialmente significativos. ocurre
el aprendizaje, es decir, se realiza una interacci6tn de la nueva infor-
macion con ideas relacionadas existentes en la estructura cognoscitiva,
dando como resultado la asimilacidén de significados nuevos y antiguos
para formar una estructura cognoscitiva diferente, por ello le teoria
de Ausubel se denomina tamblén de la Asimilacion.

De acuerdo a esta teorfa, se pueden asimilar los nuevos materiales
de tres maneras: una de ellas se refiere al aprendizaje subordinado.
en el cual un nuevo material se asimila en un concepto mas general.
este puede ser de dos tipos: inclusién derivativa, en la que una nueva
idea(n), pasa a incorporarse a una idea mas general{A), en la cual

la primera(a) representa un eifemplo o extensién de la segunda(A) v

Por ideas de afianzamiento se entienden aquellas {deas relevantes
establecidas en la estructura cognoscitiva a las que se van a rela-
cionar nuevas ideas y en relaci6tn a la cual sus significados son
asimilados en el curso de los aprendizajes significativos. Como
resultado de esta interaccién se modifican vy diferencian por si
mismas.
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ne cambian los alributos de crilerio o ecaracteristicas esenciales
de esa idea mis goneral. pero se reconocen nuevos ejemplos  (cuando

se recopoce ¢t ceacepto G Jundicion como cjemplo de procesos de manu-~

factural.La segunda focma de aprendizaje  subordinado se rofliore o
1a inclusion corcelativa yue consiste en la asimilacion de una idea(al
a un ecobeepts mas generai(A) como cjemplo o caso particular de esa
idea geperal, sin oombargo, asta modifica, extiende o limita el concepto
mas general. (M) ancorporar ¢! conocimiento del uso de extinguidores,
la naturaleza de éstos pucde ampliar el concepto de fncendlios).

Otra forma de asimilacidén corresponde al  aprendizaje super o
supraordinade. en este Cips de aprendizaje el nuevo concepto asimilado
englobn g otras mas capenriticos o pacticniares, la aneva idea de supra-
ordinada o mas yenerad se define mediante un conjunto de atributos
de uriteric que abarcan las ideas subordinadas ya conocidas. (Entender
desde el punlo de vista legislativo al riesgo de trabajo como el con-
cepte que engloba o enfermedad de trabajo, accidente de trabajo vy
accidente de bLrayectod.

Por altimo ia tercera forms se denomina aprendizaje combinatoric
en el cual una nucva idea es vista con respecte a las ldeas existentes
an un plan simiiar, ne oo 24y inclusiva ni omds especifica ta nueva
idea que las ya existentes, en este caso se considera gque la nucva
idea tiene algunos atributos de criterio en comGn con las ideas pre-
existentes (como los diferentes postulados tebricos gue explican el
comportamiento humano).

Pe manera natural, el ser humano aprende en forma significativa,
ya que incorpora en su  esquema cognoscitivo conceptos v relaciones

desde la primera infancia. sin embargo, en ocasiones, a través de
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su desarrollo educativo formal, va perdiendo la capacidad de realizar
este tipo de aprendizaje. ello se debe a diversas razones, como el
que los profesores les pidan a sus alumnos respucstas literales y
no amplien su esquema conceptual a otras formas de expresién, negando
al aprendiz su propio aprendizaje y favoreciendo un aprendizaje repeti-
tivo o memoristico, otra razén es el gran repertorio de aprendizaje
memoristico-mecanice que conllevan las practicas educativas tradicio-
nales.

Entre los aspectos relevantes de esta teoria cabe sefaloar la
{mportancia de los organizadores avanzados o previos. Un organizador
es "un material introductorio gquc sc¢ presenta de antemano y en un
nivel mas alto de generalidad, inclusividad y abstraccion que la tarea
de aprendizaje en si y se¢ relaciona de manera explicita tanto con
las ideas relevantes existentes en la estructura cognoscitiva como

con la tarea de aprendizaje misma.

3.4.1.3 ROBERT M. GAGNE.

Este autor concibe al aprendizaje como un proceso que capacita
a los organismos para modificar su conducta con una cierta rapidez
en una forma ads o menos permanente, €s decir, es un proceso de trans-
formacidén de la conducta con la persistencia de esta transformaci6n,
originada por la interaccién con el medio ambiente externo y las condi-
ciones cognitivas del sujeto.

En el proceso de aprendizaje intervicnen pues, eventos externos

al sujeto (estimulaciéon del medio ambiente) y productos (informacién
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escrita y hablada) de su respuesta,  asi come eventos internos que
son inferidos a partir de observaciones realizadas en forma oxterna.
Estos eoventos internos,  se piensa, ocurren en el sistema nervioso
central vy se dencminan procesos de aprendizaje.

La cadena de eventes que conduce a un sclo ocie de aprendizaje
se¢ muestra en <l sigulente esquema, en donde se ilustran tanto los
procesos operativos como la fase a4 1o que pertenecen a fin de relacio-
nar  los procescs  internos con los  eventos externos que constituyen

la instruccion.

Pase de molivacion Tiempo

[
| EXPECIATIVA
A |

NS

Fase de Compronsidn

ATENCION: |
PERCEPCION
SELECTIVA

Fase de pdquisicion

CIFRADO:
ACCESO A LA

/ ACUMULACION
\
\

rase de Heteneion
\ ACUMULACION
> [EN LA MEMORIA
—

. Fasc de Recordacién

RECUPERACION

g , ; .
fase de¢  geperalizacion

TRANSFEKENCLA
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Fase de Desempefio

~ A

RESPUESTA

Fase de Rnallmentdrlén

\>l AFTRMACLON

Fase de PMotivacion.~ Para que ¢l aprendizaje ocurra es preciso
contar con un individuo motivado, por clio se debe contar con fa "mobi-
vacién estimulante”, o sea, la motivacion interna del individuo para
lograr los objetivos, es pour ello fundamental gencrar esta motivacion.
Una posible forma es dar a conocer los objetivos para generar expecta-

tivas hacia el conlenido o pruceso por aprender.

Fase de Comprenslion. - Esta fase se refiere a la funcién de selec-
cionar el flujo de informacién que serd recibida para incorporarse
a su esquema cognitive y almacenarse en la memoria. es decir. se debe
prestar atencidén a las partes de la estimulacion total que sean perti-
nentes al proceso de aprendizaje, el registro de estimulos por parte
del estudiante es una cuestion de percepeidn selectiva. a fin de lograr
ésta es preciso distinguir o discriminar las diversas caracterlis-

ticas de la estimulacion externa.

rase de Adquisicion. - Es la fase en la que ocurre proplamente
el aprendizaje, es decir, el momento en el que alguna entidad reciente-
mente constituidae se incorpora a la memoria a corto plazo para poste-
riormente transformarse en un “"estado persistente” en la memoria a

largo plazo. A este momento de adquisicién  se le denomina "incidente
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esencial”. Para que ocurra ¢éste. es necesario el proceso operaltivo
de cifrado. o sea "la transformacion de la entidad percibida en una
forma que es absolutamente almacenable de  inmediato”. Para que la
entidad percibida penctre en ta memoria a largo plazo deben ocurrir
otras transformaciones adicionales en ol material. por ello se dice
que el cifrado Liene como finalidad cl bhacer que cualquicer entidad

aprendida sea altamente recuperable,

s¢ de Retenclon. . 8o mabe poco acerca de los procesos de memo-
ria., sin cmbarge las investigaciones pertinentes han mostrado tres
posibilidades en cuanto a sus propicdades:
-Lo que se aprende se puede almacenar de manera permanente.
-Atgunos tipos de oventos aprendidos pueden desvanecerse gradual-
mente & travis del Liempo.
~El almacenamiente de la memoria puede sufrir interferencia ante

nucvos oventos aprendidos.

Fase de Recordacién.- En ésta so realiza el reconocimiento en
el almacen de la memoria v la entidad aprendida se recuerda, c¢s decir,
se vuelve accesible, sin embargo, es posible que haya diferencias
entre lo almacenado en la memoria a corto y a largo plazo. La operacion
de recupcracidén requiere en ocasiones de una estimulacidn externa,

misma que puede ser proporcionada por el instrucor.

Fase de Ceneralizacion.- Ks la posibilidad de aplicar lo aprendido

a otros contextos, se denomina también Ltransferencia de aprendizaje,
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en la instruccidon sc pretende lograr ésta precisamente, por ello se
recomfenda proporcionar al aprendiz una variedad de contextos para
el aprendizaje a fin de que pueda realizar la recuperacion en diversos

contextos practicos.

Fase de Desempefio.- Se refiere a la actuaci6n del estudiante
en términos de mostrar la adquisiciédn de un evento, es la mejor manera
de que el sujeto sc asegqure de haber aprendido, es el paso que permite

la fasc de realimentacion.

Fase de Realimentacién.- Es la fase en la cual el aprendiz percibe
de fnmediato el logro de) objetivo propuesto, esta fase cierra el

ciclo de aprendizaje permitiendo el fortalecimionto de lo aprendido.

De acuerdec a Gagné sc pueden aprender cinco categorias principales
de facultades humanas conocidas, éstas son:

1.- Informacién verbal. Son unidades de informacion aprendidas a través
de comunicacliones verbales presentadas al individuo yva sea .
forma oral o impresa, se podria decir gque constituyen los conoci-
mientos tedricos.

2.~ Habilidades intelectuales. En contraste, estos son conocimientos
practicos, es decir, las habilidades que le permiten responder
en forma adecuada a clases entera (o sea grupos o categorias)
de fenémenos. Se puede sefialar que son formas que aprende el
individuo para i{nteractuar con el medio ambiente a través de
simbolos. Las habilidades intelectuales se subdividen en discrimi-

naciones, conceptos. reglas y reglas de orden superior.



3.- Estrategias cognoscitivas. Son habilidades que organizan los proce-
sus  internos para quiar la atencién, el aprendizaje, recuerdo
y pensamiento. Constituyen formas con las que el individuo cuenta
para controlal su aprendizea je.

4. - Actitudes. Gagnd entiende por actitud un “estado interno adquirido
que cjerce intfluencia sobre la elececibn de la accion personal

hacia unia clase de cos

e

onas 0 eventos {(Gagné, 1977).
tas actitades influyen en el comportamivnto pero no lo determinan.
El trabajador sprende actitudes que conllevan interacciones socla-
les, disposiciones hacia clerta clase de actividades, eventus,
et

9. - Habilldades motoras. Son las que "hacen posible la ejecucion preci-

sa f[luida » ¢

ctamente regulada de las actuscionez en las que

s usan los musculios” (Gagnd, 1977).

Se secflala quoe para que el aprendizaje ocurra es necesaria una
sorie de condicieunes aue dependeran del tipo de resultados que espera-
mos lograr con éste, es decir, en primera {nstancia s deberan marcar
los objetivos de la enschanza sobre el aprendizaje, estos objetivos
deberan contener: la situacion en la uue se mostrard el aprendizaje;
Ja actuacion resultante de ese aprendizajo: la accibn precisa que
rusllzard v el medio para realizar dicha acciéon.

A partir d¢ este scfalamionto se podrd determinar qué condiciones

son favorables para el tipo de resultado que se espera lograr.
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3.4.2 PRINCIPIOS DE APRENDIZAJE.

De las teorias de aprendizaje revisadas surgen una serie de prin-
cicpios. que aplicables a la capacitacion favorecen el aprovechamiento
do ésta y con ello sc¢ podran evitar algunas fatlas en el proceso pro-
ductivo que conduzcan a la presencia de siniestros.

f£1 primero se refiere a la determinocidn de objetivos., éstos
deben formularse de manera clara y precisa. sefalando las situaciones,
actividades, acciones y medios que estardn presentes on el desempefo
final del aprendiz, a fin de esclarecer qué resultado del aprendizaje
esperamos y plancar por consiguiente la instruccién.

Se debe conocer cudl serd el nivel o tipo de aprendizaje que

queremos oblencr v ojunto con la informacion pertinenite acerca de las

caracteristicas de las personas (intereses. expectativas, conocimien-
tos, otc.) se podréd planear la ensefianza.

Coinciden los autores al sefalar que la motivacién por parte
de la persona que va a aprender ea fundamental. proponiendo cada uno
las posibles medidas para probabilizar un comportamiento de acercamicen-
to al aprendizaje. Skinner por su parte seflala que puede propiciarse
a través del roforzamiento. Ausubel propone una serie de medidas que
inctuyen de alguna forma las formuladas por Gagné:

1 - La motivacldén es tanto un efecto como una cause del aprendiza-
je, asl pues, no se espere que la motlvaclén se desarrolle
antes de empeflar a un estudiante en actividades de aprendizaje.

2. - Hagase sicmpre el objetivo de una tarea dada de aprendizaje
tan expliclte vy especifico como sea posible

3 Reaurrase a todos los intereses y motivacionas exislenles.

pern no se dej¢ 'imitar por éstos
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4.~ Elévese al maximo el impulso coqnoscitivo despertando la
curiosidad Intelectual, empleando material que atralga la
atencidn y arreglando las lecciones de manera que se asegurle
el éxito final del aprendizaje.

5.~ Asignese tareas que sean apropiadas al nivel de capacidad
de cada alumno.

6.- Aytdese a los alumnos que se impongan metas realistas. Sumi-
nistrese gencrosamente retroalimentacién informativa acerca
del grado de acercamiento a la meta.

7.- Téngase en cuenta los cambios de los patrones de motivacién
deblidos al desarrollo y diferencias individuales.

8. - Hagase usoc prudente de las motivaciones extrinsecas y aversi-
vas.

Consideramos que es necesario afiadir una serie de acciones que

favorecen el proceso de aprendizaje, derivados de las teorias revisadas

Ordenar de manera l1ldgica el material para que pueda incorporarse
significativamente al esquema cognitivo del individuo.

Favorecer las expectativas y la atenclédn para que la persona que
aprende, pueda evocar los conceptos pertinentes relacionados con
el nuevo material.

Incluir el uso de organizadores avanzados para facilitar el enlaza-
miento entre el nuevo materjal y la informaci6on ya existente en
la estructura cognoscitiva.

Considerar las fases del aprendizaje a fin de ir promoviendo y opti-
mizando cada una de ellas a través de una estimulacién adecuada

a fin de favorecer el logro del aprendizaje.



CAPITULO v INDUSTRIA METAL MECANICA.



4.1 CARACTERIZACION DE LA INDUSTRIA METAL MECANICA.

La industria metal mecantca puede concebirse como la des-
crita en las cuentas nacionales en la division VIII de la industria
manufacturera,. productos metalicos, maquinaria v equipo; ya dque
ésta tiene aceptacién  internacional, lo cual permite establecer
comparaciones con otras investigaciones y con la informacibébn exis-
tente en otras naciones.

De acuerdo a esta division la i{ndustria manufacturera inclu-
ve las sigulentes subdivisiones:

- Equipo v material de transporte

Automébviles

i

Carrocerias, motores, partes y accesorios para automdviles

Muebles metalicos

)

Productos metdlicos estructurales

Otros productos metdlicos, excepto maquinaria

- Maquinaria y equipo no eléctrico

Maquinarta y aparatos eléctricos
-~ Aparatos electrodomésticos

- Equipo y aparatos electrénicos y
- Equipo y aparatos ellctricos.

La ciasificacién del Instituto Mexicano del Seguro Social
que coincide con esta divisién VIII mencionada es la comprendida
en las clases 2 y 3 que se refiere a la Industria de la Transforma-
cién bajo los grupos 34 al 38 que incluye:

34.- Industrias metadlicas basicas

35.~ Fabricacién de productos metdlicos excepto maquinaria y cquipo

36.- Fabricaci6n, ensamble y reparacion de maguinaria. equipo vy

98
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sus partes excepto las eléctricas

37. - Fabricacidén y ensamble de maquinaria. equipos. aparatos. acceso-
rios y articulos eléctricos, electrédnicos y sus partes
38. -~ Construccion, reconstruccidn y ensamble de equipo de Lransporte

y sus partes.

Las empresas pertenecientes a estos grupos pueden clasificarse
a su vez en las clases TII, 1V vy V., dependiendo de la actividad partl-
cular que realicen y que conlleva el grado de riesgo correspondiente.

La industria metal mocfnica es una de las mas importantes debido
a la diversidad de su produccién. puesto gque es un provecdor esencial
de partes semiclaboradas, asf como de bienes de capital. fundamental
para el resto del aparato productivo. Se constituye igualmente como
un indicador del gradoe de evolucién tecnoldgica considerandose por
ello como una medida del grado de integraciédn y de independencia respec-
to a las importaciones del sector productivo del pafs.

Asi mismo esta industria da cuenta de alguna manera 4del nivel
socioeconbmico de la poblacibn y de ia capacidad del aparato productivo
para satisfacer la demanda interna, ya que incluye diversas ramas,pro-
ductores de bienes de consumo como aparatos electrodomésticos., eléctri-
cos, automdviles, otc.

En nuestro pais la industria metal mecénica contribuy6é entre 1970
y 1983, en promedio, con ¢l 4.9% del producto interno bruto, 40.5%
de la inversiétn bruta fija y con el 11.3% de las exportaciones totales.
Las importaciones de productos mebal mecdnicos., Ffueron cl 89.9% de
las importaciones totales, 48.6% de las importaciones de insumos vy
con el 79.4% de las importaciones de bienes para la formacibén de capi-
tal.

Los datus anteriores nos demuestran la dependencia que existe



100

en csta divisién manufacturera y su efecto en la balanza comercial.

Se puede sefalar que la industria metal mecanica es de las mas
sensibles a los combios de la economia en deneral: ast cuando la produc-
cién toral del pais aumenta, esta rama crece, con un nivel mas alto
que la de otras ramas productivas: observandose asimismo un descenso
notable cuando la produccién general baja, teniendo sus correspondicentes
afectos en el empleo de mano de obra.

Los procesos de transformacion mas comines que se llevan al cabo
en esta divisioéon manufacturera son:

- El Corte o Guillotinado. Consiste en someter al metal a la tension
cortante arriba de su resistencia altima entre filos de cuchillas.

- Horneado o Fundidu. El proceso de fundicidon consiste en hacer los
moldes, preparar v fundir el metal, verter el metal en los moldes,
limpiar las piezas fundidas y recuperar la arena para volver a usarla;

¢l producto de las fundiciones en un colado,

- Prensado o Moldeado, Los procesos de moldeo en el trabajo comin de
las fundiciones se clasifica como:

1.- Moldeo en banco
2.~ Moldeo en piso
3.~ Moldeo en pozo
4.- Moldeo en maquina.
El m&s utilizado en la industria motal mecanica es oste Gltimo.

- Esmerilado. Esmerilar significa raspar. desgastar por friccion que
aplicado a la practica de los talleres se refiere a la remocién del
metal por medio de ruedas abrasivas rotatorias.

- Maquinado. Se refiere a la realizacién de diversos procesos de manu-

factura con el uso de maquinas (moldeadoras, fresadoras, soldadoras,
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- Ensable. Los productos que requieren el ensamble de dos o mis partes,
se les unc comunmente por alguno de los siguientes procesos: caldeo,
soldadura con aporte de metal, latonado, aglomerado, prensado, rema-
chado, unién con tornillo o adhesivos.

- Pintado.

~ Embarque.

La materia prima fundamental es el aceroc en difercntes presenta-
ciones: el aluminio, cobre, bronce y fierro; también en términos de
manufactura: el plastico, la pintura, 4cidos y alcalis.

l.La tecnclogia requerida por parte de esta industria tiende a
ser compleja con una baja demanda en cuanto al n@meroc de unidades
de tal manera que existen pocas compafias que las fabrlican y general-
mente estdén ubicoadas en el extranjero, ademis la maquinaria producida
por estas compafiias es muy especializada.

Por lo anterior la industria metal mecénica mexicana se ve obliga-
da a emplear una maquina para cada etapa del proceso, lo que conlleva
una estandarizaci6tn del trabajo, haciendo posible e! uso de manc de
obra no calificada, asimismo Iimpide aumentar los niveles de capacitaci-
6n por implicaciones de la tarea rutinaria.

En cuanto al empleo de mano de obra, deacuerdo al documento publi-
cado en la Direcclidn de Planeacidn e Investigacié4n del Banco Nacional
de Comercio Exterior, S.N.C. cita lo siguiente: De 1970 a 1983, el
nimero de empleados generados por la division metal mecanica aumentéd
en 28.7% llegando a su mé&ximo en 1981, afio en que tiene un 68.8% mayor
a la de 1970. La remuneraci6én promedio al personal cmpleado aumentd
de 1970 a 1983 en 4.4%, llegando a ser en 1976, 44.6% superior a la

de 1970.
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Sin embargo durante 1982 y 1983 el personal cmpleado disminuy6,
este comportamiento es en mucho atribuible al proceso inflacionario
el que no ha Joarado ser campensade por los incrementos salariales.
asi como e! intento de mantener el nivel de empleo durante la crisis,

lo que significd reducir salarios reales,
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4.2 LA INDUSTRIA METAL MECANICA EN QUERETARQ.

Se puede decir que la industria metal mecanica en Querétaro nace
cuando el grupo de Ingenieros Civiles Asociados. ICA., decide instalarse
en la entidad con una industria como la denominada Transmisiones Meca-
nicas, 8.A. TREMEC, que es la plonera para dar paso posteriormente
a otras como: Industrias del Hierro., Primsa, Compacto, Remepsa y Elec-
troforjados Nacionales.

De acuerdo al Ing. Rubén Rodriguez, Director de Industria de
la Secretaria de Desarrollo Econétmico del Estado - Boletin "Informativo
Empresarial del Bajfo" Enero 1990, Querétaro,Qro.- "cuando el grupo
ICA se vino a Querétaro el Ing. Bernardo Quintana - Diroctor del Grupo
- le dié un derrotero muy importante al estado. las agroindustrias
no pudieron sequirse desarrollando porque 1a misma topografia del
Estado es diffcil para ellas, adem&s considero que la gente tiene
una vocacién natural para la industria metal mecénica”.

Sin embargo, a decir de Reyna Moguel (1990), el nacimiento de
la industria metal mecanica queretana tiene sus origenes en la genera-
cion del capital proveniente de la participacion de ICA en la construc-
ci6én de la presa "El Inflernilio”. concesion exclusiva que otorgd
la Comisién Federal de Electricidad a dicho grupo. permitiendo asf
que: las utilidades de esta obra sentaran las bases para que ICA pasara
a ser grupo industrial y dejar de ser (nicamente constructor

" El ambiente en el que crecieron las primeras empresas de ICA
en Querétaro ha sido denominado, en terminos econdémicos. como el am-
biente del proteccionismo”

Una caracteristica del crecimiento de {CA es gque tiene una produc-
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cién diversificada debido en gran parte a su dependencia inicial de
la inversion publica, posteriormente el grupo decide crecer a través
de la compra de acciones d» los patentistas extranjeros.

Con respecto al terreno donde construyd ICA sus empresas, recibio
el apoyo incondicional del que [uera enbLonces Gobernador Constitucional
de Querdctaro Manuel Gonzalez Costfo (1961-1967) quien comprara a precios
de expropiacion, terrenos de la Ex-hacienda de la "Laborsilla”™ a la
Familia Rivera Rubio, ICA recibe y acepta la oferta del gobernador
para iniciar la lotiflcacién para zonas industriales on estos terrenos
y en los de Ex-hacienda de Menchaca.

En los primeros lotes aparecieron Industrias del Hierro, Compacto,
Tremee v Linkbel: luego en 1966 en lo que se convirtiera en el Parque
Industrial Benito Juarerz, cmpezd a construirse Primsa.

Con la infraestructura necesaria a disposicion de las industrias
y mano de obra de Querétaro, recibe entonces a industrias metal mecani-~
cas que a su vez son, algunas de ellas, maquiladoras de las grandes
industrias y otras mas como las del grupo Spicer (Autoforjas, Engrancs,
Frenos y Mccanismos, Cardanes y Tecnomac, en la ciudad de Querétaro)
muy importantes en el Estado, ya que absorven una buena parte de la
mano de obra que ha dejado de laborar en el campe

De esta manera Querétaro ocupa ahora el quinte lugar a nivel
nacional en materia industrial en cuanto a volimen de producecién,
derrama salarial. facturacion de ventas y numero de empleos ¢ indus-
trias a decir de la Secretaria de Desarrollo Econémico del Gobierno
del Estado (Diario de Querétaro, 1989, Jun. 12).

En términos cuantitativos la industria metal mecénica de autopar-

tes eléctrica y clectronica representaba a Novicmbre de 1989, poco
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m4s de la tercera parte (34%) de las industrias existentes en e} Estado
e igualmente absorve el 35.8% de la mano de obra. (Secretaria de Desa-
rrollo Econdmice del Estado).

En base a lo anterior se dice que la industria del Estado de

Querétaro es primordialmente metal mecénica.
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4.3 LA SECURIDAD EN LA INDUSTRIA METAL MECANICA.

Para abordar «! problema que signilica la seguridad en la industria
que nos ocupa, cemplearemos el sistema GEMA ya que conslideramos, que
puntualiza de manera lineal las principales fuentes e lesion en las
actividades de manufactura en esta industria.

El sistema CGEMA involucra los factores fundamentales del proceso
productivo como son:

G Gente

E Equipo

M Materiales
A Ambiente.

Cabe mencionar qus estos factores no deben verse de manera aislada
sino que en estrecha interrelacidn, es decir al realizar cualquier
actividad de tipo laboral esta implicando la Interacclién de estos ele-
mentos.

Este sistema entonces nos permitird seflalar los riesgos mas comunes

en la industrie metal meclnica (Perrusquia N. 1989).

RESPECTO A LA GENTE:
Como se ha schalado en e! primer capitulo también es pertinente

la caracterizacion concerniente al factor personal:

- Le falta capacitacién o habilidad no sabe”

"

- Actitudes riesgosis no quiere”

"

-~ Deficienclas fisicas o mentales no puede”.
EN RELACION AL EQUIPO Y MAQUINARIA:
Se pueden indicar c¢omo las mas importantes:

- Normas y procedimientos inadecuados de trabajo: como puede ser el
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no limitar y sefalizar las areas riesgosas como subestaciones eléctri-
cas, zonas de generacidn de alre y vapor., etc.

Diseno inadecuado del equipo y maquinaria.

Sobretodo si consideramos que la maquinaria empleada en esta industria
es disefada y fabricada en cl extranjero con modelos ergondmicos

que no corresponden a las caracteristicas antropométricas del mexicano,
asi como el que generalmenle las instrucciones. guias y advertencias
para su uso estan en otro idioma. También puede involucrar el diseno
inadecuado de quardas, tolvas, controles inaccesibles, falta de paros
de emergencia, etc.

- Mantenimienlo inadecuado. Cuando la maquinaria no se ha proporcionado,
el mantenimiento requerido para su oOptima realizacidn, que ocasional-
mente se desculda por implicar tiempos muertos en produccién o pot
falta de recceursos destinados a este proceso.

- Uso y desgaste normal. Es un problema nacional las caracteristicas
de la maquinaria, ya que generalmente estas son de modelos muy anti-
cuados y tienen ya una vida prolongada de uso; lo que implica un
serio riesgo en la industria.

- Uso anormal. Este se debe a fallas en subestaciones eléctricas o
fallas en equipos generadores de vapor que a su vez pueden ser ocasio-
nados por falta de mantenimiento o por la ausencia de un sistema
de retroalimentacién para medir aspectos importantes para los mismos
como presion, temperatura, valvula de seguridad, etc. y si a esto
se suman algunas adaptaciones para su uso, pueden provocar accidentes.

RESPECTO A LOS MATERLIALES:
Considerando que los materiales empleados en esta industria son
en si mismos riesgosos ya que tienen como caracteristicas el que son

pesados, cortantes, calientes, corrosivos, toéxicos y/o radloactives



108

Dependiendo de la operacién de manufactura a realizar
EN RELACTON Al. AMBTENTE:
Sc pueden sefalar los siguientes riesgos:
- Exjstencia de: .Contaminantes en suspension
.Ruido
.Temperaturas abatidas o elovadas
.Quimicos tdéxicos
.Explosivos o inflamables.
~ Asi como deficiencia o exceso de iluminacidn.
Con raespecto a la inleraceidén de estos factores como pueden ser
los procesos podemos mencionar:
- Procedimientos inndecuados
- Inexistencin de procedimientos
-~ Falta de sistemas adecuados de comunicacion
- Inobservancia de los procedimientos
- Falta de conkrol en la observancia de los mismos
Entre las lesiones mas frecuentes en este tipo de iIndustria se encuen-
tran:
.Her ida cortante
.Contusién
.Fractura
.Cuerpos oxtrafios ¢n los ojous
.Quemaduras
.Herida punzo-cortante
Herida lascerante
.Descargas eléctricas

. Intoxicaciones
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Siendo lus partes afectadas principalmente: las manos, los ojos, las

piernas, los pulmones, los ofdos y la columna vertebral.



CAPITULO wv.

INVEST[GACION DE CAMPO.
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5.1 CONSIDERACIONES PRELIMINARES.

De lo expuesto en los capitulos anteriores, se manifiesta que
la seguridad en la industria metal-mecanica cobra gran importancia
tanto a nivel naclonal, soctal como individualmente. Una torma de
incrementar el bienestar social, asi como de preservar la salud de
los trabajadores es a través de ung éptima capacitacidn, considerando
los aportes de diversas disciplinas sociales.

Como se pudo observar, existen elementos teéricos para llevar
al cabo el proceso de .a capacitacién, sin embarge, hay carencias
en las formas de planeacisn y evaluacién de la misma que se derivan
de la manera para delimitar la planeacibn. progroamas, mebddos y téeoni~
cas gque estan involucrados, es deciv, no existe acuerdo general al
entender la planeacidén, aiun cuando se habla de ella y 3¢ bosqueja
de manera general.

Como resultado de lo anterior se encuentra la dificultad de eva-
luar dicha capacitaclén, que también puede ser producto de una visién
incompleta de los factores que intervienen ean la administracién.

Las investigaclones precedentes sobre el tema, se han orlentado
a estudiar a las empresas de manera particular. considerando una eva-
luacion en funcién a los momentos de la capacitacién. en éstas se
reportan resultados positives en cuanto a una disminucién de acciden-
tes. sin embargo so citan tombién cuestionamientos acerca de oiros
posibles motivos de los cambios resportados (Lopez Mena y otros,

1988 y Aldama y Muhoz, 1982).
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5.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Fl1 problema de investigacién, motive de este trabajo, fue el
encontrar la relacion existente entre el promedio del nimero de horas-
hombre destinados a la capacitacién con los indices de accidentes
en la industria metal-mecénica en la Cd. de Querétaro. durante el
afio de 1988,

Los motivos para abordar este tema de estudio fueron

a) Es la industrla predominante en la Cd. de Querétaro, ya que
constituye ¢l ramo con mayor nimero de empresas y también el que absor-

ve la mayor parte de mano de obra.

b) Dadas las caracteristicas de produccion, maquinaria y procesos
se caracteriza como una industria riesgosa, es decir. en este ramo
se e¢ncuentran los indices de siniestralidad. frecuencia y gravedad
mas altos, por ello esta incluida en las tres Gltimas clases de riesgo

determinadas por el 1.M.S.S.

¢) La mayor parte de los trabajadorcs que se Incorporan a estas
industrias provienen del campo, y por ello requieren de programas

de capacitacibébn adecuados para desempehar eficazmente sus tareas.

d) Los estudios preliminares acerca del tema dan una visibn parti-
cular a las empresas estudiadas y no de manera general para el ramo,

y por Qaltimo

e) La capaclitaciétn ha sido uno de los aspectos que mas se han

manejado para ayudar a abatir los indices de accidentes
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or consiguiente. decidimos abordar este tema desde una perspec-
tiva mas general a fin de tener una visiétn de conjunte acerca de la
tnfluencia de la capacitaciébn en 1os indices de accidentos Para ast
contar con clementos de julcio en la toma de decisiones concernientes
a la prevencion y control de log accidentes de trabaijo
Los conceptos mencionados en este planteamioento se definen como
-Promedio de! nGmero de Horas-hombre destinado a la capacltacién. EBs
¢l resultado de dividir e)! nimerc de total de Horas-hombre
destinados a la capacitacién en las cempresas durante (988
entre el promedic del namero de trabajadores en ese periodo
-Indice de Accidentes: Es una caracterizacién cuantitativa de los acci-
dentes, éste se subdivide en:

t Tasa de Accidentes. - Es el promedio de accidentes por trabajador
Se calcula dividiendo el nimero de accidentes en la empresa
entre el promedio del nfmero de trabajadores. Para el nGmero
de accidentes se consideraron los accidentes terminados
registrados en el Instituto Mexicano dol Seguro Social.
1.M.8.5.

[1 1Indice dc Siniestralidad - Bs el indice que involucra ¢l namero
de accidentes y enfermedades de trabajo ocurrideos en relacién
al nuamero de casos expuestos al riesgo. conslderando ¢l namero
de dias subsidiados por ei IMSS. incapacidades registradas,
asi como el namero de defunciones, tomando en cuenta el prome-
dio de vida activa del trabajador

La ftérmula que se utiiizé para obtener el indice de siniestralidad

estd determinada por el IMSS y se mencioné en el Capitulo 1}
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- Industria Metal-Mecanica.- Es aguella industria que tiene como funcién
la fabricacién, construccién, reconstruccidéon y/o ensamble
de maquinaria, equipo y sus partes; comprendidas en la clave
2. grupos 34 al 3B, mencionades en el Capitulo IV.

Tambien se¢ encuentra entre los objetivos de este trabajo hacer
una caractericacion de la industria metal-mecdnlca en funcién de su
organizacioén, proceso de capaclitacién y aspectos de seguridad, con
Ia intencion de detectar aquellos factores que pudieran relacionarse
funcionalmente con los Indices de Accldentes.

Uno de los aspectos a considerar de manera preliminar se refiere
a las posibles diferencias entre empresas chicas, medianas y grandes,
en cuanto a la Tasa de pccldentes, el Indice de Siniestralidad y el
Promedino del Namero de Horas-Hombre, destinadas a la Capacitacién:
se entenderd por cmpresas chicas, a aquellas que tienen de 100 a 300
trabajadores, las cmpresas medianas de 301 a 1000 y las grandes, con

mas de 1000 empleados.

5.3 HIPOTESIS.

Ante tal planteamiento se establecen las siquientes hipbtesis:

Hur No hay relacién estadisticamente signjficativa o< = 0.05) entre
el Promedio del NGmero de tloras-Hombre dedicadas a la Capacftacién
y los Indices de Accidentes.

Hi-y Existe una relacion inversa, estadisticamente significativa
{ex = 0.0%5) ecnire el Promedio del Numero de Horas-Hombre dedicadas
a Ja Capacitacion y los indices de Accldentes: esto es, a mayor
Niamero Promedio de Huras-Hombre de Capacitacién, sc observaran

menores Indices de Accldentes.
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Ho.:1 No existe diferencia estadisticamente significativa ( © = 0.09)
entre las empresas con mayor indice de accidentes y las de manor
indice en cuanto al promedio de horas-hombre destinadas a la Capa-
citacion.

Hi-1 Las empresas con mayor indice de accidentes destinan un menor
nimero de horas-hombre a la capacitaci6n gque aquellas con menor

indice de accidentes, con un nivel de significancia de 0.05

5.4. METODO .

5.4.1 MUESTRA.

Se seleccionaron a las empresas de la 1ndustria Metal-Mecénica
con 100 o mas trabajadores, registradas en la Secretarfia del Trabajo
y Previsi6tn Social, va que en el momento de seleccionar ta muestra
no se contaba con la autorizacidém correspondiente para obtener los
datos del 1.M.S$.8.. en cuanto al namero de trabajadores

Se¢ tomd como criterio el de 100 trabajadores, por considerar que
empresas que absorben tal magnitud de mano de obra tiecne procedimientos
de capacitacidén estructurados, los cuales puedon ser comparados con
las de empresas similares.

El nomero de empresas fue de 30. sin embargo, al solicitar su
participacién, s6lo 17 de ellas accedieron a dar la informacléon perti-
nente. No obstante. al indagar con mis detalle se encontrd que una
de ellas os paraestatal y no tiene como objetivo la fabricacién de
productos metal-mecénicos, sino su reparacién, por ello se elimind
de la muestra. quedando ésta constituida por 16 empresas que representan

el 5. 17% del total de la muestra de 29 empresas



5.4.2 INSTRUMENTOS.

Para la realizacién de esla investigaciOn se elabor6 un cuestiona-
rio inicial (ver Anexo A), a fin de evaluar si su estructura correspon-
dia al problema de investigacion y a la posibilidud de respuesta por
parte de las empresas en Lérminos de tiempo y contenido.

Esta primera version constaba de 5% items divididos en tres ru-
bros: Organizacibdn, Capacitacion y Scguridad, con 22 pregunias estruc-
turadas y 33 ablertas y semiestructuradas repartidas en los rubros
mencionados. A partir de su aplicacion a tres empresas similares a
las de la muestra sc hicieron los ajustes pertinentes, obteniéndose
la segunda versién que se empled en la investigaci6n.

Este cuestionario lIncluyé 62 items, de los cunles 41 fueron pre-
guntas que requerian una respuesta semiestructurada y 21 de proguntas
abiertas, agrupadas en la clasificacién mencionada (ver Anexo B)

En el rubro de Organizaciéon se indagd sobre los sigquientes aspec-
tos: estructura, composicién del personal, productos que fabrica,
destino de la produccién, turnos.

En el correspondiente a Capaclitacién se preguntd acerca de la
forma ¢n que se imparte en cuanto 2 objetivos, contenidos, métodos,
programas y evaluaciobn.

Este rubro incluye un reactivo que es fundamental para el presente
trabajo vy se refiere al NGamero de Horas-Hombre destinado a la Capacita-
cibn durante 1988 (1/encro a 31/diciembre).

En el rubro de Seguridad se cuestion® sobre sus objetivos, fun-

cibn, normas, participantes. medidas preventivas, sefialamientos, condi-
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ciones de] medio laboral y estadisticas de accidentes de la empresas.

Cabe mencionar gque algunas preguntas fueron eliminadas en el andli-
sis de ta informaclén por imprecisitn y/o grado de gencralidad muy
amplio, impidiendo un parémetro para su interpretacién, tal es el casoe
de las preguntas 10. 13, 14 y 15 del 4rea de Organizacién: 9, 13, 14,
15 y 19 en Capacitacién y 4, 9, 31, 12. 15 y 16 en Seguridad.

5.4.3. ESCENARIO.

Se eligid a la Cd. de Querétaro por ser una de las mhs importantes
en la industria nacional y especificamente a la Industria Metal-Mecanica
por ser este el ramo que tiene uno de los mayores indices de acclidentes
y por ser también el que abgorbe la tercera parte, aproximadamente,
de la mano de obra en el Estado, de tal manera que se puede sefialar
a la Industria en la Cd. de Querétarc como predominantemente metal-
mecanica.

Se realizd la investigacion en las empresas miestra y especifica-
mente en los Departamentos de Seguridad, Capacitacién y/o Relaciones

Industriales.

5.4.4 DESCRIPCION Y ESQUEMATIZACION DEL DESARROLLO DEL TRABAJO.

Una vez limitado puestro problema de investigacién se procedib
a establecer los contactos con las personas calificadas institucional-
mente gque pudieran brindarnos {nformacién acerca del mismo, a la par

se realizd una revistén bibliografica gue nos permitisra tener una
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perspectiva mas amplia a fin de ubicar con mayor precisién nuestro
tema de i{nvestligacién.

Del 1.M.S$.8. se entrevistaron al Jefe del Bepartamento de Medicina
del Trabajo. al Jefe del Departamento de Afiliacién y Vigencias. al
Jefe del Departamento de Sequridad ¢ Higiene y al Asesor del Director
del Instituto. Delegacioén Querétaro.

De la Secvretaria del Trabajo y Prevision Social se entrevistaron
a los Jefes de las Areas de Capacitacién e Higlene y Seqguridad Laboral.

De ambas finstituciones se entrevistaron también a los anallstas,
téconicos y administrativos que manejaran la {nformacién relevante para
el presente trabajo.

A partir de ostas entrevistas se obtuve 1a muestra que se precisé
a traves de dos fuentes, la primera del [.M.S.S.. para conccer qué
empresas estaban contempladas en los grupos 34 al 38 vy en segundo lugar
de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Socfal (8.T.P.S.) para saber
el nfimerc de trabajadores que las Integraban.

Simultancamente a la obtencién de la muestra se elabor6é un cuestio-
nario preliminar a fin de ser probado como instrumento de evaluacién,
éste se aplicHd a tres empresas, dos de e¢llas con un nfimero de trabajado-
res que cumpliera con el criterio sefialado para las de la muestra y
del ramo alimenticio, la restante con un nimero un poco menor de traba-
jadores pero del mismo ramo.

A partir de su aplicacién se hicieron los ajustes pertinentes
obtenféndose la versién utillzada como instrumento de trabajo.

Como siguiente paso, se procedlé a visitar a cada una de las empre-
sas selecclonadas para solicitar su colaboracién y obtener los datos

requeridos.
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De estas visitas se obtuvo a la primera la informacién en tres
empresas; cn 14 empresas se logrdé contar con la misma en cuatro visitas
en promedio; en 11 empresas, a pesar de visitarlas con un promedio
de sels ocaslones, no se obtuvo la informacién, dando diversas excusas,
entre ellas: "no se tiene la autorizacién para dar la informacién”;
"no se cuenta con tiempo disponible para este tipo de trabajos"; "no
hay personas encargadas de esa informacibn”; otras empresas cvadian
con difercntes motivos la entrevista, incluso en una ocasi6bn, la persona
a entrevistar negd su presencia.

Para lograr una mayor conflabilidad en la aplicacién del instru-
mento se eligié a una misma persona para esta funcibn.

En lo concerniente a la iInformacién del 1.M.S.S., fue necesario
contar con el apoyo de la Universidad Nacional Autdénoma de México.
a través de un oficio en el que se solicitaban las facilidades para
obtener la informacién pertinente. De esta manera se logrdé recabar
los datos correspondientes a las 30 empresas en cuantc al nGmero de
accidentes de trabajo, dias subsidiados, porcentaje de Incapacidad.
defunciones, promedio del ntmero de trabajdores, indices de frecuencia,
gravedad y siniestralidad.

Con la informacién recabada se procedié a realizar dos tipos de
analisis, en el primero denominado cuantitativo se elaboré una descrip-
cién estadistica de los datos numéricos (cantidades o porcentajes).
proporcionados por el I.M.S5.8. y las 16 empresas.

Al segundo se le llamé analisis cualitativo, el cual consistié
en aslignarle un valor a cada respuesta del cuestionario (tanto numerica

como verbal) en funcién a una tabla de categorias.
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Dichas categortas se establecieron de acuerdo a una distribucion
de frecuencias, del contenido en las respuestas de las 16 empresas
en comparacion con un “deber ser” organizacional sustentado en el marco
teérico.

Pentro del primer analisis quedaron las respuestas que contenian

la siguiente informacién:

ORGANIZACION.

Numero de empleados sindicalizados

'

Namero de empleados no sindicalizados

- Namero total de empleados

]

Numero de mujeres sindfcalizadas
-~ Numero de hombres sindicalizados
- Namero de mujeres no sindicalizadas

Namero de hombres no sindicalizados

- Namero total de mujeres

Namero total de hombres

t

Porcentaje de personal calif{icado

Porcentaje de personal semicalificado

Porcentaje de personal no calificado

Nimero de niveles Jjerdrquicos

- Nomero de &reas de actividad en el organigrama

Porcentaje de la producciédn destinada a mercado

nacional

Porcentaie de la produccién destinada a mercado

extranijero
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Porcentaje de maquinaria manual
Porcentaje de maquinaria semiautomatica
Porcentaje de maguinaria automatica

NGmero de turnos.

CAPACITACION.

Porcentaje de la cantidad de capacitacion
destinada a empresarios.

Porcentaje de la cantidad de capacitacién
destinada a supervisores.

Porcentaje de la cantidad de capacitacién
destinada a trabajadores administrativos.
Porcentaje de la cantidad de capacitacion
destinada a obreros u operarios.

Porcentaje de la capacitacibtn dada fuera
del horarfo de trabajo.

Porcentaje de la capacitacién dada dentro
del horario de trabajo.

Porcentaje de la capacitacién con contenido
sobre la tarea.

Porcentaje de la capacitacién sobre Higiene y

Seguridad.

Porcentaje de la capacitacién sobre Relaclones
Humanas.

Porcentaje de la capacitacién dada dentro

de la empresa.



Porcentaje de la capacitaci6tn dada fuera

de la empresa.

1

Numero de horas-hombre destinadas a la

capacitacidén en 1988.

Nomero de horas-hombre destinadas a la

capacitacién en el primer semestre de 1989,

Namero de personas nque se capacitaron en 1988,

Nemero de personas que se capacitaron durante

el primer semestre de 1989.

SEGURIDAD.

i

Namero de accidentes ocurrides en 1988 reportados

por ta empresa.

Numero de accldentes ocurridos durante el primer

semestre de 1989. reportados por la ompresa.

{1.~ Para el segundo analisis, como se mencioné anteriormente. se esta-
blecieron categorfas dependiende de un "deber ser” organizacional,
considerando también 1a forma en que se¢ distribuyeron los puntajes,
entre luas respuestas dadas por las 16 empresas, en cada pregunta a

a partir de una tabla de frecuenclas.

Para el establecimiento de los rangos. se consideraron tres proce-

dimientos, en el primero se tomaron en cuenta los valores de la media
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y a partir de ésta, se sumaban o restaban los valores de la des-
viacién estandar Por ejemplo para el item: Fecha de inicio de labo-
res, se realizdé lo siguiente:

12.- Se le restd 1988 al afio seftalado en la fecha de inicio de
labores, por ser el primero el considerado para este estudio

22 - Teniendo los valores de las 17 empresas del namero de aflos
de operacién en Querétaro se obtuvoe la media y desviacidn estandard.

39.- En el establecimiento de categorias se consideré para el
primer valor de 0 a la media (10.5) menos una desviaciétn., esto es,
de 0 a (10.5 - 5.7 - 4.8), gquedando de 0 a 4.8; para el segqundo valor
de 4.9 a la media; para el tercero se considerd 10.6 a la media mas
una desviacion (16.2) y para el Gltimo se tomd 16.3 a la media mas

dos desviaciones (11.4), es declr de 16.3 a 21.9 quedando como valores:

1) 0 - (X-1D) - 0 - (10.5 - 5 7 0 - 4.8
(2) ( 4.8 1Y - (X) - 4.9 - 10.5 < 4.9 - 10.5
{3) (X o1y - (Xe1D; -10.6 16 2

(4) (16.2+.1) - X +20 16.3 -~ (105 +11.4) ~ 163 - 21.9

El seqgundo procedimiento tomd comu reterencia la mediana del
grupo correspondiente Por ejemplo para el {item numero uno acerca
de!) namero de personal sindicalizado, se convirticron .o porcentajes
a partir del nGmero total de empleados., la mediana de estos porcentajes

fue de 36 %. por ello la categoria quedd como sigue:

De 4] - 6% -~ 0

De mas de 36 % 1
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El tercer procedimiento consistié en ¢l andlisis del contenido
de la respuesta a fin de determinar su calidad en funcién o un julcio
del “deber ser”. Por ejemplo: A la pregunta 11 de Organizacidn que
indaga sobre el método para seleccionar al personal. se le asignaron
valores de acuerdo al numero de técnicas emplendas, siendo asi que
la teoria revisada indicaba un esquema de seleccidn que consistia
en seis pasos, por ello se le asigné un punto por cada pasa y 0 en
ausencia de éstos.

considerando las caracteristicas ’de las preguntas, se eligid
el procedimiento mas adecuado de los tres mencionados, obteniéndose

la siquiente categorizacio6n:
ORGANIZACION

Namero de afios de operacién en Querétaro.

Porcentaje de personal no sindicalizado:

e 0 i 36

0@
=3

Mas de 36 % - i



% Porcentaje de Grado de Calificacién del Personal Obrero:

De 0.0
19.25%
48.43
77.61

a

19.24 - 1

48.42 - 2
77.60 - 3
100. 00 - 4

Namero de Niveles Jerarquicos:

De 0.00
3.80
6.79
9.87

a

a

a

a

Numero de Areas de

De 0.00
2.18
4.44
6.70
8.96

a

1]

3.7 - 3
6.78 - 2
9.86 - 1

16.03 - 0

Actividad.
2.17 - 4
4.43 - 3
6.69 - 2
8.95 - 1

12.00 - 0

Procedencia del Personal:

Del campe o construcecion - 0

De fabricacidn y escuela = 1

124.
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Indfce de Rotaci6n Anual:

5% o mas igual a O

Menos del 5% igual a 1

Método de seleccién de Personatl

Lus cinco pasos en la seleccion son:entrevista, exémen médico,

exAmen psicolOyico. ex8men técnico y cncuesta gocio-econémica.
Ningan pasoe - 0
Un punto por cada paso.

calificacion de mérilos:

No existe - 0

St existe - 1

Destino de la Produccioén:

S6lo mercado nacional = 0

De O hasta 20 % para el mercado extranjero - !

De 21% a 50 % de Merc. Extr. « 2
De 51% a 100% de Merc. Extr. = 3
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Conocimiento de los Objetivos de la empresa.
No log conoce - O
Cree conocerlos -« 1

Los conoce - 2

CAPACITACION.

Conocimiento de la cantidad y % del presupucsto de la empresa destinado
a la capacitacién.

No lo conoce = O
Cree conocerlo - 1

Los conoce =+ 2

porcentaje de la cantidad destinada a la capacitacidn a personal de
base. (obreros u operarios).
De O0a25% - O
26% a 40% =~ 1
M&s de 40% - 2

Obligatoriedad de la capacltacién.
Obligatoria =» O

Voluntaria =~ 1}

Horario de Capacitacién:

Fuera del Hurario =~ 0O

Dentro del horario de trabajo - 2
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Maquinaria:

Tendencia mayormente manual - 0

Tendencia mayormente autématica -~ 1

Turnos.
4 o mas turnos 0
3 turnos « 1
2 turnos « 2

1 turno = 3

Rotacibn de Turnos.
si hay = 0

no hay = 1

Manual de Organizacion

No hay « 0O

Si hay -~ 1

Reglamento Interno de Trabajo.

No existe =« O

Si existe - 1
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Actitud de los trabajedores hacia la capacitacién:
Negativa 0

Pusitiva |

Incentivos tangibles por parte de la empresa hacia la capacitacioén:
o existen [

Si existen 1

Deteccibn de Necesidades:
0 Técnicas [+

1 punto por cada técnica.

Objetiveos de 1a capacilitacién:
No hay objetivos 0
Capacitaci{én para el puesto 1

Capacitacién para el desarrollo de la persona 2.

Porcentaje de capacitacidén sobre seguridad:
15% o menos Q

Mas de 15 % 1

Evaluacién de la capacitacién.
No exlste 0o

5i existe 1
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Promedio de Horas-Hombre de capacitacliéon por persona en 1988.
De 0 a It bhoras -« O
De 12 a 16 horas - 1
De 17 a 36 Horas =~ 2
De mas de 36 horas +« 3

Porcenta je de personas que participaron en cursos de capacitacién
Menos del 50% - O

Mas del 50% =~ 1

SEGURIDAD.

Existencia de Area de Seguridad
No =~ 0
s{ - 1

Conocimiento dc los objetivos del &rea de seguridad.

Confuso o poco claro = 0

Los menciona de manera general, como prevenir riesgos de
trabajo - 1

Hace. alusidén a proteger las instalaciones de la empresa y

salvaguardar la integridad fisica del trabajador - 2

Funcidn del Area de Seguridad.
Menciona dos o menos - 0

Menciona tres o mis - 1
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Conocimiento de las normas de seguridad en la empresa.
No especifica =~ 0
Se refiere a condiclones ambientales como proteccién del trabajador
y/o prevencién de conductas inseguras - 1

Hace alusi6étn a Reglamento Interno de Seguridad - 2

Personas que intervinieron en la elaboracién de normas de seguridad.
S6lo directivos de la empresa -~ 0

Directivos y empleados (CMSH) - 1 1

Medidas Preventivas
No especifica o son poco claros = 0
Medidas adoptadas desde una postura meramente directiva = 1

Medidas que involucran la participacidn de los empleados -2

Existencia de estimulos para fomentar la seguridad.
No - 0

8i - 1

Existencia de Serviclo Médico
No « 0
st ~ 1
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Seguro de Vida para los trabajadores:

No - 0
-3 S 1

Seguro de Gastos Médicos Mayores:

Condiciétn fisica en el medio laboral:

Una o mas condiciones inapropiadas - 0

No existen condiciones inapropiadas - 1

Concepcion del principal problema de sequridad:

Atribuido al trabajador - 0
Atribuido a la empresa - 1

Atribuido a ambos . 2

A partir de esta categorizaciébn se puntuaron las respuestas del
cuestionario por empresa, de tal manera que cada empresa obtuvo un

puntaje particular para:
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1 ORGANIZACTION

11 CAPACITACION

111 SEGURIDAD

v TOTAL EN CUESTIONARIO (Suma de 1los tres

rubros anteriores).

La informacién proporcionada por el [.M.S.S. acerca de las empre-
sas fue la siguiente:

- Namero de accidentes de trabajo ocurridos en 1988.

- Promedio del namero de trabajadores en 19388.

- Indice de Frecuencia.

- Indice de Gravedad.

- Indice de Siniestralidad.

Con la informacién obtenida y organizada como se detallo anterior-
mente se realiz6 el siguiente anadlisis estadistico:

Para la informaclién cuantitativa, incluyendo puntajes en organiza-
cién, capacitacion, seguridad, total y los datos proporcionados por
el 1.M.S.S., se procedié a establecer los estadisticos descriptivos
bésicos: media, mediana, modo y desviacién estandard, lo cual permitié
tener una caracterizaciétn de la industria metal mecénica en la cludad
de Querétaro.

Por otra parte y con la intenciéon de comprobar las hipétesis
propuestas, se realizaron las pruebas estadisticas que se mencionan

a continuacién:



1.- Correltacién de Pearson.

NEXY - (£ X Z£Y)

\/[N e - cax?] ve ¥ - e n?]

donde:

r + el coeficiente de correlacién de Pearson.

N « el nimero total de pares de puntajes X y Y.
X - puntaje crudo en la variable X.
Y - puntaje crudo en la variable Y.
2.- Correlacién de Spearman.
2
62D
r,. - 1-
s
2
N(N -1
donde:
r - el coeficiente de correlacién por rangos ordenados.
s
D - la diferenclia de rangos entre las variables X y V.

N

el nimero total de casos.
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3.- Prueba t de Student.

Para muestras lodependicentes de diferente magnitud.

R, - &,
[
N os' s N s2 12
11 2 2 .
Ny s Ny - 2 Ny Ny

X1 «~ 1a media de la primera muestra.

>
v
g

media de ln segunda mucstra,

P

Ny~ e nimerc total en la primera muestra.
N, = el nomero total en la segunda muestra.
Sy la desviacién estandar de la primera muestra.

Sy - la desviacion estandar de la segunda muestra.

4.- Prueba t de Student.

Para muestras independlentes de {gya} magnitud.

=i
g
x}

O ais.
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En donde:

Xt = la media de la primera muestra.
% = la media de la scgunda muestra.

G 8 - el error estandar de la diferencia.

El error estandar de la diferencia se obtiene mediante la férmula:

En donde:

G At - el error estandar de la media de la primera
muestra.

{0 X1+ el error estandar de la media de la segunda
muestra,

El error estandar deo la media se obtiene a través de la siguiente
formula:

Cx

En donde:
s - desviacion standar de la muestra.
N numero total de la muestra.

Para -calcular la desviacién esténdar de cada muestra se utilizé
la férmula:




En donde. 136.

X - e]l puntaje crudo de la muestra.

X - la medin de la muestra.

=

el nimeroc total de casous de la muestra.

Las férmulas anterjores fueron tomadas del libro: Fundamentos
de Estadistica en la Investigacién Social. de Jack Levin. fdit. Harla.
México, 1979.

4.~ Prueba Exacta de Fisher.

(A+B)! (C+D)! (A+C)Y! (B+D)!

En donde:
A - el numero de casos que s¢ encuentran en la primera casilla
ubicada en el primer renglén y en primera fila.

B8 - el nOmero de casos ubicados en la segunda fila del primer

renglon.
C » ol nimero de casos del segundo renglén primera fila

D - el nimero de casos ubicades en el segundo renglén, segunda

fila.
N = el namero total de casos.

Férmula tomada del libro ESTADISTICA NO PARAMETRICA, de Sidney
Siegel.Editorfal Trillas, México 1990.
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1.~ La correlacién de Pearson se¢ aplic6d para conocer la relacibn:

ENTRE CON
Tasa de Accidentes
Promedio de Horas-Hombre

destinados a la Capacitacién

Indice de Siniestralidad

2.- La correlaci6n de Spearman permitié establecer gué tipo
de relacién existe

ENTRE CON

Puntaje en Organizacién
Tasa de Accidentes

Puntaic en Capacitacion
Indice dc Siniestralidad
Puntdaje en Seguridad

Puntaje Total.

3.~ La Prueba t de Student sec aplicd con ta Intencidédn de conocer

s{ las diferencias eran significativas estadisticamente

EN CUANTO A ENTRE
Promedio de Horas-hombre de - Empresas c¢on mayor |y
Capacitacion menor tasa de accidentes

- Empresas con mayor VY
menor indice de sinies-

tralidad.
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Numero de Afos de Operacién - Bmpresas con mayor y
en Querétaro * menor tasa de accidentes
- Empresas con mayor vy

menor indice de sinies-

tralidad..

4.- Con la Prueba Exacta de Fisher se compararon los siguientes
rubros:
a) Tasa de accidentes (mayor y menor) con conocimiento de los

objetives de segquridad (SI, NO)Y*

b) Tasa de accidentes (mayor y menor) con existoncia del Area
de Seguridad (SI, NO)*

c) Tasa de Accidentes (mayor y menor) con caracteristicas de
ia maguinaria (Mayormente autom&tica, mayormente manual)?
Los rubros mencionados con asterisco fueron aguellos donde se encon-
traron mayores diferenclas al comparar la suma de los puncajes obte-
nidos entre las cinco empresas de mayor tasa de accidentes y las
cinco con menor tasa. Igualmente se consider$ el mismo procedimiento

para el indice de siniestralidad.

Cabe hacer mencidn que al aplicar las prucbas t de Student y
Exacta de Fisher, se tomé una muestra de 10 empresas, cinco correspon-
dicron a las de mayor tasa de accidentes y cinco a las dque tenian
los menores valores en el indice de siniestralidad y otras cinco

con los valores minimos.
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Para conocer las posibles diferencias entre las empresas grandes,
medianas y chicas se calculdé la media correspondiente a: Numero de

trabajadores, Tasa de Accidentes, Indice de Siniestralidad,

de Horas-Hombre destinadas a

Namero
la Capacitacion. asi mimso se aplicé

la prueba t de Student entre estos grupos, en cuanto a la tasa de

accidentes y numero de horas-hombre que se dedican a la capacitacion.



Jan

5.5. RESULTADOS.

A contlinuacidn se presentan los resultados correspondien-
tes a las 16 cmpresas estudiadas de jniciativa privada dedicadas
a la fabricacién de productos metal-mec&nicos. instaiadas en

la Ciudad de Querétars, con un numera de 100 o mas trabajadores.

RESULTADOS DEL ANALISIS CUANTITATIVO:

ORGANIZACION

Con respecto al nimero de trabajadores, como se muestra
en la Grafica No. 1. el promedio del numero de trabajadores repor-
tados por las empresas fue de 55B.37, valor similar al reportado

por el I.M.S.S. (570.6&8).

FANFICA b,
X0 b
o |
om0
wo b x(1) x{2)
oy ES

Prowedlo de Trobafadores Reportados por fa Enpresa 558(1) y por el 1165 571(2)
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Conslderando como datos oficiales a los del I.M.S8.S8, se
puede afirmar que las empresas estudiadas tuvieron un promedio

de 570.67 trabajadores.

la grafica siguiente (No. 2), nos muestra la distribucién

de trabajadores en términos de sexo y si estan o no sindicalizados.

RYICA L. 2

Corocterfsticas de los Trablabores

Hoobres sindleal fzados

aN

Mujeres sindlealizados

o tortires o sindical icados

L

Miferes no sirdicalizados

De acuerda a esta gr4afica, la mayoria de los trabajadores
de la Industria Metal-Mec&nica son sindicalidados (376.18 trabaja-

dores en promedio) y el sexo masculino es la princival fuente
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de mano de obra.

En cuanto al grado de calificacion del personal, las empresas
conciben a su personal come califlcado en su mayorfa ( 40% ).

Ver grafica No. 3.

GRNFICA Mo, 3

G0 (E CALIFICACIH TEL ARSI

PORCENTAT,

%0 r

20 23

niEEE

Calificado  Semi-calificado Ho calificado

En lo referente a la forma de organizaci6n de estas empresas,
se puede sefalar que el numero de niveles jerdrquicos y de turnos

es de cuatro con mayor f{recuvncia y que para cumplir con sus

objetivos se dividen en secis dareas de actividad en su mayoria,

Ver Grafica No. 4.
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W ICA to. 4
FORAS X, RGAHIZACION

0 7

L
Niveles Arcas de Turros
Jerdrgulcos Actividad

El destino de la produccidén es principalmente nacional.

GWICA o, 5

[STIO O LA PROUCCICH

o
taeional ’
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La maquinarifa que se¢ emplea con mayor frecuencia es manual
y scmiautomatica, observando que la menor utilizada es la maquina-

ria automdtica.

RN¥IC 1o, 6

CARACTERISTICAS IE LA MUINAIA

Seml-autemit fea

CAPACITACION.

£l destino de la capacitacién, generalemente estd orientado

hacia ¢l personal obrero u operario.Grafica No. 7.
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GRATICA to. 7

145.
DESTIFATARIOS OE LA CAPACTTACIN

1w 4

PORCENTAT.
%

il

frpresarlos Spervisores  Trabajadores (breros
Adnminlstrativos U
Oxrarfos

La capacitacién es proporcionada comanmente dentro de la

jornada laboral y en las instalacicnes de las empresas.

OWICA th, & CFICA to, 9
HEARID 1L CAPACITACICH LUCAR IF - CAPXCTTACTCH

N
g von \ 205 R
éillr:ﬂ; -.I Ntro del \ fuera de L Dentro de:
b Teapnio ., Porario de | Erpress  \ 1a apresa
T " Trabjo i
//
N, 7
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£l contenido de la capacitacién estd orientado basicemente
hacia aspectos relacionados con la tarea a reallzar. Grafica

No. 10.

CRAFICA No. 10
CQONTERIDO TE LA CAPACTTACICN

0% Relaciones
tHumanas

6% Conocimiento
de {a tarea

Esta industria tuvo en 1988 un promedio de 12,273.12 horas
hombre destinadas a la capacitacién, lo que equivale aproximada-
mente a 21.50 horas de capacitacién por persona al afio. Las perso-
nas que participaron en la capacitacién fue de 315.46, que compa-
rado con el promedio del nGmero de trabajadores representaria

el 55.27% aproximadamente.

SEGURIDAD.

Con respecto a Seguridad, selo se puede afirmar, a partir de

los datos obtenidos, que las empresas reportaron un promedio



de 30.43 acclidentes por empresa durante 1988, presentando una
diferencia al compararlos con el promedio reportade por el 1.M.S.S
(33.93). Considerando como los datos oficiales a los de este
Instituto, se puede afirmar que el 5.94 % de los trabajadores

de esta industria sufrié un accidente en el periodo estudiado.

(PAICA to. 1)
PRALDI0 18 TRABAJNGES ¥ ACCTEENTES PN LA THDBTRIA I TAL-MECAHICA

60
T s w T s

v | r—_?

LN

AW

EZ3 weess

;MK)
A

Ky

¥
W

\
\
A\

R

33.93 343
0 [t

PROEDI0 HI4R0 PROM D10 MO
O, TRAVLOFES . ACHBIATS

Con la intenci6n de dar una idea general acerca de las carac-

teristicas de las empresas metal-mecianicas en la Cd. de Querétaro,

se presenta el Cuadro No. 1, en donde se muestran los valores

estadisticos descriptivos



ORGANI ZACLON

DES(RIPCIQH FSTADISTICA [, LAS EMAHESAS (EL RAD M 1A M CAICD

JDICAXR
VARIARLE

1. Wrero total
de upleados

2. Nimero e en-
pleacos sindica-
lizados

3. Hmero o em-
pleados no sin-
dicalizados

4, Hirero total
de muyjeres

5. Nrero total
e horbres

6, Hireco de mu-
Jeres sindleald-
7adas

7. Nimero de mu-
Jeres no sindica-
1izadas

8. Wimero de hom
tres sindicaliza~
dos

9. Hmero de hom-
bres no sindica-
1lzados

10. Porcentaje
de persorol catl-
fleado

11. Porcentaje
de persoral somi-
cal§f fcado

12, Porcentale
de personal o
el $ficado

VALOR
MINDD

25

43

2

VAL(R
HAXIMD

W35

00

1u8

130

665

$EDJA

558,37

376.18

182, 1%

472.8

71.53

315,53

159.4

MDINA

203

26

267

19

23

M0 OOSIN
€O -—
50 -

8 1
- )
a ]
4 i

120 i

i
- 3

- 3

- 3
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ORCAN)ZACION

CPCITCIN

IHDICAXR
VARIMALE

13. Nrero o
nivel jerarquia

14, Himero de
areas de activi-
dud en el orga-
nigram

15, Porcentaje
de  prodeciin
destirads @ mer-
cado necional

16, Pcmznta,]e’
de la peedhacclon
destinady a mer-
cxb extranjero

17, Porcenta fe
& Bwpainaria
invan}t

19, Poroentae
de mxplnaria
smbaymition

19, Porocsita jr:
g2 mgaliarta
et les

2. Hrero o
turonos

VAR
HINIMO

25

VALOR
M0

1o

75

“

HDIA

IEDINA

)

HIO

Poreentaje de
eaprltelon
uestingd s
1. Enpresartos

2. Sprrvinores

3. Trawmjores
Adninlstrativos

4. Uhreros u
uerarios

Poreesita e o:
la copritada:
5. lentry ol ho-
rarjo ¢ trabajo

15

10

25

i

25
25

Le]

0

agsion

174

14y



CAPACITACION

SQRIDAD

THDICADOR
VARIARRLE.

6. Fuera del ho-
rario de trabajo

Porcentaje de la
capacitacidn con
contenido sobre:
7. Cononimientus
de la tarea

8. Higfene y se-
quridd

9. Relaclunes
Hmwas

Porcentaje de la
capacitacion:
10, Dentro de la
opresa

H. Fuera de la
uipresa

Himero de horas
horbre destInadas
a la capcitacin:
12. Fn 1986

13. £n ¢l primer
semest.re de 1969

Wrero de persamis
que e capacitaron:
14, en 1968

15. E} primer se-
mestre ke 199

VALIR
MINIMO

0

VALIR
MXIM)

3

5900

1500

HDIA

12273.12.

9393.71

315.46

292,26

MDA

4397

145

118.5

MO0

3

AISIN

Hiero de accidan-
tes en:
1. 1958

2. El primer seres-
tre de 959

87

43

150.



Ahora bien,
cionados por el
afirmar que el

se muestra en el Cuadro No.

ESTADISTICAS (E LOS DATOS PROPORCICHADOS POR EL IMSS

VAR
MINIMY
1. Nmern de acef-
dentes oanrides
en 1988 1
2. Pramdio del nu-
mero de trabajadores 100
3. Indice de sinjes-
tralidyd 62

2.

Instituto Mexicano del

CUNRD 1o, 2

VAR
HAIHD

M

2174

29992

promedio de estas empresas

MDIA

32.93

570.68

7755.87

RESULTADOS DEL ANALISIS CUALITATIVO.

Los resultados generales de

este

QLA to. 3

Seguro Social.

es de 7,755.87.

MDINR

.2

2665

151

en cuanto a los Indices de Siniestralidad porpor-

podemos
como
M aasioi
20 4]
- 0
0

an4lisis estan reflejados

como se muestra en el

ALHTAES (BTEHIDOS EN £L QUESTICHVIO

en los puntajes para cada rubro,
No. 3.
VALR
PUITATES EN: Hnaro
Organlzacicn 12
Capacltacion 0
Sequridaxd 4
TOIAL Fat]

VALR
MO

2}

MEDIA
17.13
8.81
8.25

.2

HEDIARK
17

10

Cuadro
HODO  Q4ISIat
—— 1
1?
& -



RESULTADOS DE LAS PRUEBAS ESTADISTICAS.

Los resultados observados al realizar ias pruebas estadisti-

cas de correlacién. como se muestra en el Cuadro No. 4 fueron:

1) De las correlaciones de Pearson entre ei promedic del nlmero
de horas hombre que destinan a la capacitacién y los indices
de accidentes, se encontré una diferencia estadisticamente
significativa en la muestra constituida por las 16 empresas
{r - - 0.5852 vy r - -0.497% respectivamente para la tasa
de accidentes e indice de siniestralidad con g.1. « 14 y

- 0.05). esto es, a mayor nGmero de horas-howbre dedica-
das a la capacitaclén, se observsa un decremento en la tasa
de accidentes e indice de siniestralidad., aceptandose por
ello la primera hipbtesis alterna, pero restringiéndose
a las empresas de iniciativa privada, ya que [a empresa

paraestatal mencionada no fue incluida.

2) De la correlacién de Spearman. Se ohservé una relacidn inversa
significativa entre el puntaje obtenido en Capacitacioén
con el indice de siniestralidad ( r - -0.5194, N - 1i6.

«~ 0.05), es decir, a mayor puntaje en el rubrvo de

152

Capacitacion, se observaron menores indices de siniestralidad.

Todas las demis correlaciones resultaron estadisticamente

no significativas.



CUADRO Ho. 4

RESULTADOS 1 LAS PRULBAS [STARBISTICAS HE CORRELACION

|
! CORRELACION VARTABLES TASA DE ACCTDEHTES THDICE  DE
{ STHIESTRAL [DAD
'
S S S -
o
2 Promedlo de horas
= hombre de capact-
< tacion r:o-0.55%" r: -0.4975+
wd
a
Puntalc en
Organlzacion r- -0,1446 r- -0.1892
Puntaje en
Capacitacion r= -0.5044 r= -0.5194%
: < -
£
= Puntaje en
< Sequr ldad r= -0.3702 r= -0.2301
o
[
R
Puntaje Torel [V 4= -0.4625

¢ Correlaclones estadisticamente slgnfticativas

con gl

14

B

N

16, 0.05

v,




Los resultados de las pruebas estadisticas de significacion
se muestran en el Cuadro No. 5, sefalandose los valores encontra-
dos en las prucbas L de Student y Prueba Exacta de Fisher para
saber si  existen diferencias estadisticamente significativas
o no entre las empresas con mayor y menor tasa de acclidentes

o indice de siniestralidad.
CUADRO Ho. 5

RESULTADOS FH LAS PRUEBAS ESTADISTICAS t DY STUIHHT ¥ FISHER
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Capacitacion al
personal obrero p= 0.0162% p= 00178

PRUEBA LACIONES EMPRESAS CON MAYOR Y MENOR EMPRESAS CON MAYOR Y MENOR

VARTABL TASA DE ACCIDENTES 1HDICE DE SINIESIRALIDAD
Promedlo de horas
harhre de capacl-

E tacion t= -6.81% tz -7.76+

w tb. de ATKss e

w operacion en Qro. t= 0.6%u1 t= <140
Tendencia de la
maquinaria p= 03174 p= 0,03%*
Conocimientos de

@ los abjetivos p= 0.0138" = 0.1388

i

z Existencia ded

- area de sequridsd p= 0.0833 p= O.6G4%

* Valor estadfsticannte significetivo con
gl =6 o 0.05 p =00




Como se puede apreciar:

1) En la prueba "t” de Student se observaron diferencias signifi-
cativas en cuanto al numero de horas-hombre destinadas a
la capacitaci6n entre las empresas con mayor y menor tasa
de accidentes e indice de siniestralidad ( t -~ ~-6.81,
g.1l. -~ 8, - 0.05y t - -7.76, g.1. - B y ~ 0.05, res~
pectivamente), aceptandose por ello la segunda hipbdtesis
alterna, en la que se sefiala que las empresas con mayor
indice de accidentes destinaron un menor nOmero de horas
hombre a la capacitacién comparadas con aquellas con menor

namero de accidentes (Graficas 12 y 13)

2) Con respecto a la variable Afios de Operacién en Querétaro.
no se observaron diferencias estadisticamente significativas
entre las empresas con mayor y menor tasa de accidentes
¢ indice de siniestralidad ( ¢t » -0.4941 y £t ~ ~1.40, res-
pectlivamente con g.1. = 8 y = 0.058, sefalando que empre-
sas con mayor y menor indice de accidentes no difieren entre

s{ en relacién al Nomero de Afios de Operacién en Querétaro.

3) En las comparaciones a través de la Prueba Exacta de Fisher,
s6lo se reglstrd una diferencia entre las empresas con mayor
y menor tasa de accidentes en el rubro correspondiente al
porcentaje de capacitacién destinada a obreros ( p - 0.01428),

esto es, e¢n aquellas empresas que tienen una menor tasa
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TASA {E ACCIDENIES
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TOICE CE SDUESTRALIDAD
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de accidentes, se observé que se dedica a la capacitacién
de los obreros entre el 26 y el 40% del tiempo total desti-

nado a esta actividad.

4) También en cuanto a las caracteristicas de la maquinaria utili-
zada, se encontré que. aunque ocurre el mismo nGmero de
accidentes con maquinaria manual o autom&tica (p - 0.23809).
si difieren en la gravedad de los mismos, observindose un
fndice de sliniestralidad mayor cuando 1la wmaquinaria tiene

operaci6n principalmente manual (p - 0.0396).

Con respecto a los resultados observados comparando empresas
grandes, medianas y chicas, se encontraron diferencias, aunque
no significativas estadisticamente, en cuanto al promedio de
lla tasa de accidentes, on las empresas chicas se obtuvo una media
de 0.10237; en las medianas de 0.05413 y en las grandes de 0.4971.
En el indice de siniestralidad. las empresas chicas obtuvieron
un promedio de 12,659.42, las medlanas 3.073.33 y las empresas
grandes 5,679.33. El promedio de horas hombre destinado a la
capacitacién en las empresas chicas fue de 23.37 horas por traba-

jador, en las medianas 18.70 y en las grandes 22.65.

Como puede apreciarse, el valor de la tasa de accidentes
disminuye al aumentar el namero de trabajadores. lo cual no sucede
con el {ndice de siniestralidad, ya que presenta una tendencia

menor en las empresas medianas y mayor en las empresas chicas.
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Fn lo relativo al promedio de  horas-hombre destinadas a
la capacitaciétn, las empresas chicas obtienen los puntajes més
altos, mientras dque las empresas medianas registran los valores

mas bajos. Ver Cuadros 6 y 7.

Cuadro No. 6.

Indice de Acclidentes en Empresas de Diferente Tamafio.

Empresas X de lloras Promedio de Indice de
Hombre Accidntes Siniestralidad
Capacitacién
Grandes 22.65 0.045971 5679.3
Medianas 18.70 0.0541 03073.33
Chicas 23.37 0.1023 12659.43

Cuadro No. 7.

Diferencia entre Empresas Medianas y Chicas

a través de la Prueba t de Student.

VARIABLE VALOR DE "t~
Tasa de Accidentes t . 1.74
Promedio de Horas Hombre
t - 0.3138
de Capacitaciébn.
1. = 8 - 0.05 ambas resultaron estadisticamente

g.1. .
no significativas.
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CONCLUSIONES.

Considerando las hipétesis de trabajo para este estudio
y los resultados estadisticos obtenidos se acepta la primera
hipotesis alterna que seflala que a mayor namero de horas-hombre
dedicadas a la capacitacion se observa una menor tasa de acciden-
tes e indice de siniestralidad, en la muestra constituida por
las 16 empresas de la industria metal-mecanica perteneciente

a la iniciativa privada. en la Cd. de Querétaro.

De igual manera se acepta la segunda hipdtesis alterna refe-
rente a que las empresas con menor indice de accidentes destinan
un mayor namero de horas-hombre a la capacitacion, ya que las
empresas ubicadas en los porcentajes extremos, ya sea con los
mayores valores. asi como en los mAs bajos en términos de la
tasa de accidentes o el f{ndice de siniestralidad, presentan una
diferencia estadisticamente significativa entre 3§ en cuanto

al numero de horas-hombre gue destinan a la capacitacion.

Estos resultados podrian explicarse de diferentes maneras,
una de ellas se reflere a que la capacitacién proporciona elemen-
tos tebéricos y practicos que permiten una ejecuciébn mls segura,
y por otra parte, el que ambos fenémenos puedan estar determinados

por las caracteristicas propias de su dinamica organizacional.
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A lo anterior se suman las siguientes observaciones:

-El hecho de que la calidad de la capacitacion impartida sea también
un aspecto de vita! importancia. fundamentado en las relaciones signifi-
cativas encontradas entre los puntajes obtenidos a travis del cuestiona-

riov en el rubro de Capacitacién y el Indice de Sinlestralidad.

~ Ei personal a quién vaya dirigida ia capacitaci6on, dado que o} perso-
nal obrero es el ma&s expuesto al riesgo, de tal forma que en aquellas
empresas con mayor atencién a la capacitacién de éste, tienen una menor

tasa de accidentes.

- Como cualquier estudico de esta indole existe también la posibllidad
de que los datos reportados por las empresas no correspondan exactamente
a la realidad, con respecto al! nGmero de horas-hombre destinadas a
la capacitacion. debido a que solamente la empresa tlene esta informa-

ctién, impidiendo su confirmacidédn con otras fuentes.

- Un elemento {mportante que no pudo cuantificarse fue et alto nivel
de rotacién de persenal reportado, mismo que pudo afectar los resul-

tados.

- Ocurre un nimero semejante de accidentes entre las empresas con maqui-
naria principalmente manual, comparados con empresas que trabajan con
un porcentaje mayoer de maquinaria automltics, aungue si difieren respec-

to a la gravedad de los mismos.
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-~ Por Gltimo, tanto la tas de accidentes como el indice de siniestrali-
dad, estdn afectdos por maltiples factores y no solamente por la capa-
citaciétn del personal. Entre estos factores se encuentran las caracte-
risticas propias de cada empresa, entre las que destaca el tipo de
maquinaria utilizada, como se pudo observar en la correlacién entre
el puntaje total del cuestionario con la tasa de accidentes y la tenden-
cia de la maquinaria (manual o autom&tica) con el indice de siniestrali-
dad, esto es, cuando la maquinaria es predominantemente automaAtica

se observa un menor indice de siniestralidad.

Por 1o antes expuesto, se reltera que la capacitaciéon del personal.
si bién no es el Gnico factor, s8i influye de manera importante en los

indices de accidentes de trabajo.
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LIMITACIONES Y APORTACIONES DEL TRABAJO.

Las limitaciones de este trabajo estan dadas por la misma natura-
leza dei tema de investigaci6n. dado que al eva‘luar una manifestacién
de! comportamiento humanc es inevitable caer de alguna forma en la
subjetividad.

Un aspecto importante necesario a considerar son las caracteristi-
cas de las fuentes de informacién, en la medida en que no existe un
registro actualizado y apegado a la realidad por parte de las institu-
ciones federales, autorizadas para su reglamentacién.

Por otra parte y dadas las condicfones culturales de nuestro
pais, existe la desconfianza general para dar la {nformacién y sobre

todo tratdndose del concepto de seguridad.

Con respecto a la caracterizacion de ta Industria Metal Mecanica,
se emple6 un instrumento creado para tal fin, con ciertas limitaciones.
como son la falta de precisién en algunos conceptos utilizados. lo
que nos condujo a una apreciaci6n muy general dejando de lado particula-

ridades que pudieron resultar importantes.
Consideramos que las aportaciones de esta tesis son:

~ Proponer un procedimiento alternativo para evaluar la relacién
existente entre la Capacitacién y la Seguridad en las industrias
de una manera general a un ramo especifico de la Industria de la trans-

formacion.
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- Poner de manifiesto la necesidad de mejorar los procesos de
Capacitaci6n en cuanto a su calidad y personal destinatario, una forma
de lograr o primero es a través de la incorporacién de las aportaciones
de la Psicologla Educatliva, en términos de su sistematizacién, ya que
ésta proporciona un marco tefrico con respecto a2 la concepcibn del
proceso ensehanza-aprendizaje, del cual se derivan una serie de princi-

pios aplicables al campo de la Capacitacién.

~ proporcionar una caracterizacién de la Industria Metal Mecdnica
en la Cd. de Querétaro en términos de su forma de organizacidn, proceso

de capacitacién y aspectos de seguridad.

- Y por Gltimo corroborar estudios anteriores con respecto a
seftalar 1a importancia de la relaci6tn entre Capacitacién y Seguridad

en las empresas.
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CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION Y SEGURIDAD 166.

El siguiente cuestionario tienc por objeto realizar una investigacion con fi
nes exclusivamente académicos.

Este estudlo estd 1levandose a cabo en las empresas de 10 6 mas trabajadores
de o Industria lletal-Mecanica, ubicadas en la Ciudad o Querétaro.

Posteriqrmente y si es de su interés, le enviaremous un concentrado de la in-
formacion obtenfda,

Agradecemos anticipedamente su colaboracion al contestar este Formatu con
profundidad y objetividad, ya que los resultados que arroje estaran de--
tecminados en funclon de la Importancia de la informeciin que proporcione.
HSTRUCCIONES:

Lea culdadosamente cada pregunta y responda objletivamente.

Algunas de las preguntas cuentan con varias opclones, selecelone aquélla (s)
que mejor describan lo que sucede en el trabajo, anotando una "X" sobre la -

raya que se encuentra a la derccha.

En el case de las preguntas que carccen de opclones, responda utilizando e
espaclo destinado para ello.

Trate de contestar todas las preguntas, si tlene alguna duda, preguntesela a4
quien le propurciono este cuestionarto.

HUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACTON



CUCSTIORARIC A LA EMPRESA 167. 167.

IT.- DATOS GEMERALES:

HOMBRE : -

DonIciLIo:

FECHA DE THICTO D LABORES:

1.- (Existe Sirdicato? Favor de marcar con una "X"  SJ 1o

2.- (Cudl es el nimero total de empleados con los gue cuenta la organizacion?
. 4fémo se encucntran clasificados, en
relacion a los conceptos seialados?: fotal Confianza Total de
Base Total por Area: Produceién__ _  Administracién

Hereadoteen{a ___Ventas Finanzas Otro

3.- (Cuat ¢5 el grado de ealificacion del personal obrero?, favor de marcar -

con una
Calificado __ ___ Semicaliffcado__ Ho Calificado__ _ _ Otro
4.+ ;Cual es la procedencia de actividad general de persomal obrere?:

Campo __ Otro Especificar

Cunstruccion

Servicios

Fabricacion

-
'

;Cudnros niveles jerirquicos camponen V4 estructura organizaclonal?

. ;Cuales son?:

Consejo de Direccion 1éenico e
Direccion General Operario e
Subdirecciones, o - Servicins [
Subdirecclones de Area _ Otro .
Gerenclas _ . Otro

Subyerencias o Otro ::
Jefaturas Otro

Supervisiones Otro



10,

11,

14,

g

168.
:Cudntas areas de actividad tiene el organigrama? ;Cudles son?, favor de

marcar con vna "X

Produccion {tras

Adminfstrocion

I'inanzas . _ .

Ventas
Jur{dica

¢Cudl es el {ndlce de rotaclén de personal?

A qué nlvel es mas alto el {ndice de rotacion?

(Qué método o técnlcas utillza para selecclonar personal?

¢Cudles son los serviclos que presta?, favor de marcar con una "X":

Reparacion Otro Cual

Hantenimlento s Otro Cudl

Qué productos fabrica?, favor de marcar con unpa "X":

Primarios Otro Cudt
Haquinaria Otro Cual
Equipo Otro Cual

:Ou¢ materlas primas maneja?

+Cudl es el destino de la produccidén?, favor de marcar con una "X":

Mercado Hacional Mercado [xtranjero Ambos

:Qué tipo de maquinaria utiliza?, favor de marcar con una “X":

Manual Automatica Semiautomatica Otra

:Cudles son los turnos, horarios y perfodos de descanso de los empleados?

fuRtio HORARTO PERIODO DE DESCANSO
Hatutino Oe A o De A
De___ a

De a



Vespertino

Hocturno

Hixto

Otro

De ) be

De

De e
De a De

De a

De 3

¢Existe rotacion por turno para el personal?, favor de marcar con una "X":

ST O . ¢Con qué frecuencia?:
Semanal . Otra Cual
Hensual — Otra Cudl
Anua) e Otra Cudl
cExlsten manuates de organizacidn?, favor de marcar con una "X":
S1 Ho
¢(Cuentan con un Reglamento Interno de Trabajo?, favor de marcar con una -

nyn,

{Cnates son los principales objetivos de 1a empresa?

S1

HO




T11.- CAPACTTACION: 170
1.- ¢Cudl es el porcentaje  del presupuesto de la empresa, asignado a Capaci-

tacton?

?.- (la Capaclitacidn proporclonada es?: Obligatorfia Voluntaria .

3.- ¢La Capacltaclon, se realiza en funcidn del horario de trabajo?:

Dentro fuera Combinado

4.- ¢Existe una actitud posltiva del personal hacia la Capacitacion?, favor -

de marcar con una '"X": ST Ho

w
'

:Tienen fncentivos que motiven la apertura hacia la Capacitacian?, favor
de marcar con una "X'":

ST Cuales N0 Porqué

6.- (Cucntan con técnicas para la Deteccidn de Necesidades de Capacitacion?, -
favor de marcar con una "X":

SI__ _ HNO Cudles: Observaclones
Solicitudes de la Gerencia
Entrevistas
Reuniones de Crupos
Analisis de Cargas
Andlisls de Actividades
Pruebas o Exdmenes
Callficacion de Meritos
flegistro de Personal
Reportes de Produccidn
Planeacion Organizaclonal
Inventaries de Reamrsos Hmanos
Otras



7.-

.-

10.-

Cual es el tipo de entrenamientu que mas utilizan?

Interno Externo Mixto Otro Expecifique

iSe tienen ubjetivos deflnidos de Capacltacion?

SI______ Cuiles snn gencralmente

[ NN

1o Porqué

Qué métodos utilizan para la {nstruceion?

Hétodo de Conferencias

Método de Clases

Hétodo de Casous

Hétodn dre Representacion o Dramatizacton

Juegos de Hegocius

Instruccién Programada

Estudins por Correspondencla

Otros ___ Especifique

Otros Especifique

Otros ___ [Especifique

¢Qué medlos auxillares de Capacitacien utitizan con mds Frecueneia?:
Waterial impreso Petlcutas

Cuadros lelevision

Diagrang Expusiclones de Ohjetives

Crdficas Computadoras

Discos Proyectores

Cintas grehadas Videograbadoras
Fotos Otros
Transparencias

Acetaton

Documentales



12.-

13,

15.-

172,
:Dentro del Arca de Seguridad, cudles con los objetivos de Seguridad?

¢Con que frecuencia actualizan sus cursos de Capacitacién?__

¢Como determinan los contenidos de los cursos del drea de Sequridad?

¢Que método de Instruccidén utilizan mds, para el entrenamiento en sequrl--

dad?

tCudles con los medlos auxillares de Capacitacion utilizados para el en--

trenamiento de Seguridad?

:Cud) es el nombre de los cursos utillzados para la Capacltacidn del Area

de Seguridad?

¢los cursos del Area de Seguridad se han modificado?

Si 1o Porqué




173

J11.- SEGURIDAD:

t

cExiste un Area de Sequridad de Higiene?  S) HO

¢Cudl es el porcentaje del presupuesto de la empresa asignado al Area de

Seyguridad?

(Cudles son sun funciones principales?
o

cQuf funciones reallzs la Comision Hixta de Scquridad e Higlene?

:Describa brevemente cudles son las principales normas de seguridad? .

iQuicn participd en su elaboracion?

(Cudntos accidentes ocurricron en 19887

:Cuantos trabajadores resultaron lesinnados?

A Cudntos empleados sc les dio incapscidad?

Temporal Permanente

cCwintas defunciones existieron?_

¢Cudl Departamento o Area tlene mayor ocurrencia de accldentes?

;Qué medidas han adoptado pars ie prevenclén de accldentes?

bxisten estimulos o fncentivos para fomentar li seqguridad?

S1_ HO Cudles




ih. - ;0ué Lipos de senalamjentos existen?

174.

15,- (los trabaladores cuentan con equipo de sequridad?

51 n_ Cudles_

16.- ¢Se cuenta con un Serviclo Médico? ST_ . 4]

17.- ;los trabajadores tienen Seguru de Vida?

18.- ;Los empleados tlenen Scguro de Castos Médicos iayores? 51

19.- ;Qué condiclon flsica de trabajo impera en su medio?

HIL CRACTAS POR SU PARTICIPACTON

SU CONTRIBUCTON, HA SI1DO DE CRAN VALIA PARA NUESTRA THVESTIGACION.

Ho
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CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION ¥ SEGURTDAD

EL sdguiente cucstionaric tienw pon vbjetfe realizar una invedtd
gacifn con fines exclusivamente académicos.

Este edtudio estd Llevdndose a cabo en £as empresas de 100 6 mds
trabajadones de La Industria Metal-Mecdnica, ubicadas en La Cdu
dad de Quenétaxo.

Posterionmente y &4 es de su intends, fe enviangmos un concentag
do de £a infoamacidn obtenida,

Agradecemos anticipadamente su colfaboracidn al contestar eate -~
formato con profundidad ¢ objetividad, ya que £os redultados que

arrofe estoadn deteaminddos en funeidit de La importancia de £a -
infoamacibn que proporcione

INSTRUCCIONES

tea cuidadosamente cada pregunta y responda objetivamente,
Algunas de Las preguntas cuentan con varind opciones, seleccione
aquélla (&) que mefor describan Lo que sucede en el xnaba;u, ang
tando una "X" sobre fa kaya que se encuentra a La derecha,

En el caso de Las pregunias que caxrecen de opciones, Agaponda --
utilizardo ed espacic destinado para ello,

Trate de contestar todas Las preguntas, 84 tiene algura duda, ~-
preguntésela a quien Lo proponciond este curstionaric.

HUCHAS GRACTAS POR SU COLABORACICON
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L~ GCUAL ES EL NUMERD TOTAL DE LMPLEADOS CON LOS

FECHA

CHESTIUNARTIC A (A EMPRESA 177.

.~ DATUS GENERALES:

NOMBRE:

DONICILIQ:

FETHA BE INICICQ PE LABORIS:

QUE CUENTA LA
ORGANT ZATIONY

STRDICALTIADOS w0 SINDICALIZADOS _ TOTAL

L= GCUAL ES EL PORCENTAJE APRCXIMADO POR SEXO:

FEM. SIND. % FEM. N STNO. %
YASC. STYD. % MASC. MO STND. %
c- o GLRISTIN TRASATADORES TERITRALES ST N0

(CADA CUANDC 3€ CONTRATANT

SCUANTES APROXTHADAMENTE?

SDUE TTEMPE PERMANECEN EN LA EMPRESAT

- oCUAL T3 EL GRADG UF CALTFICACION DEL PERSONAL OBRERO? {SENALAR

PORCENTATE)
CALTFICAPO _ % SEMICALIFICADU 3 %0 CALIFICADC

- GCUAL ES [A FPROCLPDENCIA DY ACTIVIPAD GEYERAL DEL FERSONAL

CERERC?

cAtRe rAgercacioN
CONSTRUCCION ESCUELA -
SERVICIOS B OTROS

oo 0 CBANTOS MIVELES JERAPOUICCS COMPONEN LA ESTRUCTURA ORGANT

ZACTONAL?



178,
;QUE NUMERG DE TRABAJADORES CORRESPONDEN A CADA NIVEL?

DIRECTOR GENERAL __ TECNTCOS o
DIRECTORES DL AREA OPERARIOS _ o
SUBDIRECTCRES DE AREA __  TRABAJADORES DE LI#p. _
GERENTES _ TRABAJADORES DE MANT. B
SUBGERENTES TRABAJADORES DE SEG.
JEFES DE DEPTO. WECANTCOS
SUPERVISORES _ AUXTLIARES (ESPECIF)
EUPLEADOS [ADMVES] OTRCS (ESPECTF)

JCUANTAS AREAS DE ACTIVIDAD TIENF EL ORGANIGRAMA:

;CUALES SON?

sCUAL ES EL INDICE ANUAL DE ROTACION DE PLRSONAL:

¢A QUE NTVEL S MAS ALTO ©L NIVEL DE RCTACION?

JQUE METODO O TECNICAS SE UTILIZAN PARA SELECCICNAR AL PLRSONAL?

GEXISTC ALGUN SISTEMA DE CALIFICACION DE MURITOSY?
st NO

;QUE FACTORES SE VALORAN GENERALMENTE?

JOUE PRODUCTCS FABRICA?




179.
(CUALES SUN LOS SERVICIOS CQUE PRESTA?
INSTALACION - MANTENIMTENTO
REPARACTON OTRO

JQUE MATERTAS PRIMNAS MANEJAT

(CUAL ES EL DESTING OF LA PRODUCCTONY  [FAVOR DI MARCAR POR-
CENTAIES)
MERCADC NACIONAL N MERCADO EXTRANJERO $

JOUE TIPC DE MAQUINARIA UTILIZA? (FAVOR DE MARCAR PORCENTAJES)
MAVUAL % SEMTAUTOMATICN _ §  AUTOHMATICA 3
JCUALES SON LOS TURNOS HORARIOS ¥ PERIOQOS DE DESCANSO DE L0

EMPLEADOS?

TURNO HORARTO PERIODO DE DESCANSC

4ATUTING PE A DURACTON
oA
pE A

VESPERTING 9E - A DURACTON
UE ——— A -
VE A

0E A DURACION

vE A
0E A

HIXTO DE. A ourACion
DE A



20.

21.

22.

4,

180.
oTRO PE A DURACION __
DE A ____
0E ____ A

(EXISTE ROTACION POR TURNO PARA EL PERSONAL?
s7 NO N ;CON QUE FRECUENCIA?

GEXTISTEN MANUALES DE ORGANIZACION?

St NO

JCUENTAN CON REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO?
S1 Ne

;CUALES SON LQS OBJETIVOS DE LA EMPRESA?




CAPACITACTON:
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¢CUAL ES EL PORCENTAJE DEL PRESUPUESTQ DE LA EMPRESA ASIGNADO

A LA CAPACITACION?

4 (0UE CONTIDAD REPRESENTA?T 5

DE LA CANTIDAD DESTINADA

A CATACITACTON, ;QUE PORCENTAJE -

CORRESPONDEN A [0S SISUTENTES MIVELES?

EJECUTIVOS %

SUPERVISORES __

o
E

TRABAJADORES ADMVOS &

EMPLEADCS EN GRAL. _

we

SLA CAPACITACION PROPORCICNADA ES?  (SERALE PORCENTAJES)

OBLIGATORIA __

L]
v

VOLUNTARIA __ %

SCUAL ES EL PURCINTAJL DU LA CAPACITACION EN FUNCION DEL HORA

RICQ OF TRABAJCT

VENTRC

Fuera

JOUE ATTITUDES TIFNEN LOS TRABAJADORES HACIA LA CAPACITACION?

CTTENEN INCENTIVOS QUE MOTIVEN LA APERTURA HACIA LA CAPACITA

Cclos? [FAVCR DE MARCAR CON UNA X:

ST _ . CUALES

CAPACITACIONT

'

JCUAL &S EL PROCIDI

ue POR QUE

M1ENTO

PARZ DETERMINAR LAS NECESIDADES PDE
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9.

(CUALES SON LOS OBJETIVOS DE LA CAPACITACION?

JCUAL ES EL STSTEMA DE PLANEACION DE LA CAPACITACION?

DENTRO DE LA PRUOGRAMACION DE CURSOS PARA EL AREA DE PRODUCCION
QUE PORCENTAJES 5S¢ LT ASIGNAN A LOS SICGUILNTLS TEMAS:

CONOCIMIENTO SOBRE LA TAREA 3
SEGURIDAD E HIGIENE _ I
RELACTONES HUMANAS ¢
OTRES H

JEXISTE ALGUN CURSO DE INBUCCION PARA LOS NUEVOS ENPLEADCS?
ST _ No
JQUE TIPQ DE ENTRENAMINETO UTTLIZAN CON UAVOR FRECUENCIA?

INTERNO __ % EXTERNC ___ % MIXTO $

JQUE METODOS UTILIZAN PARA LA INSTRUCCION?

SQUE MEDIOS AUXILIARES EMPLEAN CON MAYOR FRECUENCIA?
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JCON QUE PERIODICIDAD ACTUALIZAN SUS CURSOS DE CAPACITACION?

SCUENTAN CON ALGUN PROCEDIMTIENTC PARA EVALUAR LOS RESULTADOS
DE LOS CURSOS DE CAPACITACTION?
sro_ oo

SEN QUE CONSTSTE?

183.

;CUANTAS HORAS - HCHBRE SE DESTINARON A LA CAPACITACION DEL
PERSOMAL?

EN 1986 y 1959

(CUANTAS PERSONAS PARTICIPARON EN LOS CURSOS?

EV 1968 _ v 1989 _
JQUE VENTAJAS ¥ DESUFNTAJAS CONSTDERA QUE TIENE EL SISTEMA -
DE CAPACITACION?

VENTAJAS

DESVENTAJAS
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I11.- SEGURIDAD:

1.~ ZEXISTE UN AREA DE SCGURIDAD E HIGIENE?
$1 NO

2.- (CUALES SON LOS OBJETIVOS DE SEGURIDAD?

3.-  GCUALES SON SUS PRINCIPALES FUNCIONES?

4.-  ;QUE FUNCTONES REALTIA LA COHISION MIXTA Of SEGURIDAD E HIGIEKET

5.- DESCRIBA BREVEMENTE CUALES SON LCS PRINCIPALES MORMAS DF SE
GURIDAD?

6.- GQUIENES PARTICIPARON EN SU ELABORACION?

T.- GCUANTOS ACCIDENTLS DL TRAZAJCS QCURRIERON DURANTE LOS PIRIO
D0S DE 1987, 1988 y 19897

1987: 1988: 1389:

8.-  JCUANTQOS TRABAJADORES RESULTARON LESIONADCS EN EL MISHO PERIQ
007
1987 1988 1989
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(A CUANTCS EMPLEADCS SE LES DIQ INCAPCIDAD? [SENALE Ne. DE
D1AS)

TEMPORAL PERMANENTE __

i CUANTAS DEFUNCICONES EXISTIERON?

SCUAL DEPARTAMENTO 0 AREA TIENE MAYOR COCURRENCIA DE ACCIDENTESY

JCUALE ES LA CAUSA HAS COMUN DE LOS ACCIDENTES?

JQUE MEDIDAS SE HAN ADAPTADC PARA LA PREVENCION DE ACCIDENTES?

SEXISTEN ESTIMULCS ¢ INCENTIVOS PARA FOMENTAR LA SEGURIDAD?

St W CUALES

JQUE TIPGS DE SEHALAMIENTOS EXISTEN SOBRE SEGURIDAD?

JLUS TRABAJADORES CUENMTAN COM EQUIPOS DE SEGURIDAD?

si 40 PORQUE

SSE CUENTA CON UN SCRVICTO YEDICC?

S1 NQ

;LOS TRABAJADORES TIENEN SEGURS DE VIDAT SI MO

4L0S TRABAJADORES TIENEN SEGURO DE GASTOS UEDICOS MAYORES?
ST _ )
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20.-  JQUE COMPICION FISICA DL TUABAJO TMPERA EN SU MEDIQ?

21.- 3CUAL CONSTDERA QUE EL ©L PRINCIPAL PROBLEMA DE SEGURIDAD
DE LOS TRABAJADORES?

MIL GRACIAS POR SU PARTICIPACION

SU CONTRIBUCION HA STD0 DE GRAN VALIA PARA NUESTRA TNVESTIGACION

186
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APENDICE C

MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION Y SEGURIDAD



MARCO LECAL DE LA CAPACITACION.

Los fundamentos legales relativos a la Capacitoecién y Adiestra-

miento se encuentran en:

-~ La Constitucién Pulitica de los Estados Unidos Mexicanos, articulo

123, fracciéon XIII.

- La Ley Federal del Trabajo, artfculos 3°. 25, 132, 153, 159, 180,
3%1, 412, 504, 512, 523, 526-529. 537-539.

- Fn los Decretos y/o Acuerdos del Gobierno Federal y en los Reglamen-

tos e Instructivos inherentes a esta funcién de observancia general.

E]l articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos establecc:

"Las empresas., cualquiera que sea su actividad; estan obligados
a proporcionar a sus trabajadores Capacitacién o Adiestramientoc para
el trabajo. La Ley Reglamentaria determinari los sistemas. métodos
y procedimientos conforme a los cuales., los patrones deberan cumplir

con dicha obligacién.

los articulos de la Ley Federal del Trabajo senalan:

3°.- Es de interés social promover y vigilar la capacitacion.

25.- La indicaci6on en las condiciones de trabajo que el trabajador

serd capacitado conforme a los planes y programas.
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153.

153.

153.

153.

153.

153.

153.

153.

153.

189,

Fraccion XV. Porporcionar capacitacién y Adiestramiento en los
términos del Capitulo (Il Bis de este titulo (art. 1853)

A.~ Todo trabajador tiene derecho a que su patrén le proporcione
capacitacién.

.- Los patrones podrdn convenir con los trabajfadores en que
la capacitacion se proporcione a é&stos dentro de la misma empresa
o fuera de ella.

C.- Las Instituciones o escueias que deseen impartir capacitlacién
o adiestramiento, asi como su personal docente, deber&n estar
autorizadas y registradas por la Secretaria de Trabajo y Prevision
Social.

N. - Los cursos y programas de capacitacién o adiestramiento podran
formularse en la empresa (s).

E.- La capacitacién o adiestramientc debera impartirse durante
el horario de trabajo. salvo que patrém y trabajadores convengan
lo contrario.

F.- Establece los objetivos de la capacitaclén y adiestramiento.
G.- Condiciones laborales y capacitacidn a los trabajadores de
nuevo ingreso.

H.- Obligaciones de los trabajadores o quienes se imparta la
capacitacitn o adlestramiento,

.- Constitucidén de las Comsiones Mixktas de Capacitacion y Adles-
tramiento.

J. -~ Indicacién de las autoridades laborales al cuidado del funcio-
namiento de las comisiones.

K.- Integracién de los Comités Nacionales de Capacitacidn y

Adiestramiento como fHrganos auxiliares de la propia Secretaria.
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153.

153.

153.

153.

153.

153.

153.

153.
153.

153.
153.

153.

159.
180.

391.

412.

190.

L.~ Bases de organizaciéon y funcionamiento de los Comités.

M. - Clausulas de capacitaciébn en los Contratos colectivos.

N.- Periodo para presentar los planes y programas de capacita-
cién en los contratos colectivos.

0.- Periodo para presentar planes y programas de capacitacién
y adiestramiento ante la Secretaria del trabajo y Previsién Social.
P.- Requisitos de las instituciones o personas que impartan capa-
citacibn.

Q.- Requisitos de los planes y programas.

R.~ Periodo de aprobacidn de los planes y programas.

S.- La indicacién de sancibn en caso de incumplimiento por parte
del patrén.

T.- Los trabajadores capacitados recibirén constancia.

U.- Los trabajadores que se nieguen a la Capacitacién, deberan
presentar examen de suficiencia.

V.- Las empresas enviaran constancias a las autoridades laborales.
W.- Los certificados, diplomas o titulos ser&n inscritos en los
registros de que trata el art. 539

X.- El derecho a ejercer ante las juntas de conciliacién y arbi-
traje por parte de trabajadores y patrones.
- Sistema escalafonario <n relacién a la capacitacién,
~ Proporcionar capacitacién y adiestramiento a los trabajadores
menores de 16 afios (debidamente certificados).
-~ Clausulas y disposiciones sobre capacitacidn en los contratos
colectivos.

- Regias para la formulacién de planes en el contrato ley.
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526.- Papel de la Secretaria de Hacienda y Crédito PGblico, Secretaria
de Educacién Piablica y Secretaria de Trabajo y Prevision Social
en lo referente a la capacitacién y adiestramiento de los trabaja-
dores.

529.- Obligaciones de la autoridades de las Entidades Federativas.
537.- Objetivos del Servicio Nacional del Empleo, Capacitacidén y Adies-
tramiento (organizar, promover y supervisar la capacitacién).
638.- La Secretarfa de Trabajo y Previsién Social tendr4 a su cargo
el Servicio Nacfonal del Empleo, Capacitaciédn y Adiestramfento.

539.- Actividades de la Secretaria del Trabajo y previsién Social:

1.- Promocién de Empleos.
I1.- Colocaciébn de Trabajadores.

111.- Capacitacién o Adiestramicnto de los Trabajadores.

Por lo anteriormente expuesto, se considera a la Capacitaciéon
como parte integrante de los principios del Derecho del Trabajo, com-
parte con éste sus caracteres: es elemento constitutivo de la Declara-
cibn de Derechos Sociales: e¢s un derecho de y para la clase trabajadora:
norma imperativa destinada a perfeccionur el equilibrio de la justicia

social en las relaciones trabajo - capital.



MARCO LEGAL DE LA SEGURIDAD EN EL TRABAJO.

Los riesgos de trabajo quedan comprendidos legalmente en primera
instancia en la Constitucién Polfitica de los Estados Unidos Mexicanos
en su Titulo VI, articulo 123 Apartado A, fracclones XIV y XV. En la
fraccién XIV se sefiala la responsabilidad por parte de las empresas
de los accidentes y enfermedades ocurridos con motivo o ejercicio
del trabajo, y por ello establece que se debe pagar la idemnizacién
correspondiente de acuerdo al dafio ocasionado. En la fraccién XV se
contempla la prevencidn de riesgos de trabajo. responsabilizando al
patrén de “"observar en la instalacién de sus establecimientos los
preceptos legales sobre Higiene y Seguridad, y de adoptar las medidas
adecuadas para prevenir accidentes...”

En este Gltimo articulo, fraccién XXIX se sefala la utilidad ptblica
de la Ley del Seguro Social, en donde se comprenderan los seguros
de invalidez. de vejez, de vida, de cesacién involuntaria del trabajo,
de enfermedades y accidentes, de servicic de guarderia y otros encami-
nados a l!a proteccién y bienestar de los trabajadores. campesinos,
no asalariados y otros sectores sociales y sus familiares.

El seqgundo documento que le sigue en importancia, es la Ley Federal
del Trabajo derjvada del articulo 123 de la Carta Magna.

La Ley Federal del Trabajo en su Titulo Noveno contempla lo teferen-
te a los riesgos de trabajo y las aplicaciones de las disposiclones
del titulo mencionado a todas las relaciones de trabajo excepto los

talleres familiares. Entre otros aspectos establece:
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4)

5)

6

~

7

8)

9)

10)
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Las definiciones de riesgo, accidente y enfermedad de trabajo
tart. 473, 474 y 475).

Una tabla de enfermedades de trabajo (art. 476 y 513) y una
tabla de valuacién de incapacidades permanentes (art. 514).

Las consecuencias del riesgo, es decir, incapacidades: Temporal.
Permanente (Parclal vy Total) y la muerte., definiendo estos
términos (art. 477 - 4B80).

La forma en quw se deben proporcionar las idemnizaciones (art.
481-486; 491-497; S00-503; 507 y 508) y las saituaciones en
las que la idemnizacién puede aumentarse (art. 490).

Los derechos del trabajador que ha sufrido un riesgo de trabajo
(art. 487).

Las excepcioncs en la responsabilidad del potrén, ast como los
casos en que no se libera la responsabilidad del patrén (art.
488 y 489).

El derecho al trabajo gque tiene el empleado que sufra un riesyo
de trabajo (art. 498 y 499) con la excepciOn de haber sufrido
una incapacidad permanente total.

Las obligaciones especiales de los patrones en términos de dispo-
ner de un botiquin, personal adiestrado en primeros auxillios,
enfermeria, médico, un hospital, dependiendo del numero de
trabajadores que hava cn la cmpresa (art. 504).

La forma en que deben asignarse los médicos de las empresas
(art. 505) y sus obligaciones {(art. 506).

La manera en que deben organizarse las Comisiones Mixtas de

Seguridad ¢ Higiene (art. 509 - 511).
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Del Titulo Noveno deo la Ley Federal del Trabajo se desprende el
Reglamento General de Seguridad e Higlene en el Trabajo. cuya aplica-
cién compete a la Secretarfa del Trabajo y Previsién Soclal, que en
coordinacién con otras autoridades (gobernadores y representantes
del IMSS, SSA, ISSSTE, Secretaria de Patrimonio y Fomento Industrial)
determine las medidas y disposiciones necesarias para disminuir los
accidentes y confermedades que ge producen u originan en los centros
de trabajo, mediante la elaboracién de manuales, instructives o circu-
lares que sefialan medidas obligatorias y de observancia general. Entre

los titulos que comprende estén:

I. Disposiciones Generales.
IT. De las Condiclones de Seguridad e Higiene en los Edificios
y Locales de los Centros de Trabajo.
III. De la Prevencién y Proteccién contra Incendios.
IV. De la Operacién, Modificacién y Mantenimiento del Equipo
Industrial.
V. De las Herramientas.
VI. Del Manejo, Transporto y Almacenamiento de Materiales.

VII. Dol Manejo, Transporte y Almacenamiento de Sustancias Inflama-
bles, Combustibles, Explosivas, Corros}vas, Irritantes o
Téxicas.

VITi. De las Condiciones del Ambiente de Trabajo.
TX. Del Equipo de Proteccién Personal.
X. De las Condiciones Generales de Higiene.

XI. De la Organizacion de la Seguridad e Higiene en el Trabajo.
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XI1. De las Comisiones Consultivas de Seguridad e Higiene en el
Trabajo.

XII1. Procedimientos Administrativos.

Como seflalamos anteriormente, de la fraccién XXIX de la Carta
Magna, se desprende la Ley del Seguro Social que en el Titulo Segundo,
Capitule II1, explicita las normas del Seguro de Riesgos de Trabajo.

Este capfitulo coincide en muchos aspectos con la Ley Federal
del Trabajo, entre otros en sus definiciones (riesgo, accidente, ¥y
enfernmedad de trabajo por ejemplo), sin embargo es importante resaltar
que en su articulo 60 establece:

" Bl patron que hays asequrade a los crabajadores a su servicio
contra riesgos de trabajo, quedard relevado en los términos gque sefiala
esta ley. del cumplimicnto de las obligaciones que sobre responsabili-
dad por esta clase de riesgo establiece la Ley Federal del Trabajo”.

De tal forma que la Ley del Seguro Social norma las obligaciones
del Instituto y del Patr6én para con el trabajador que ha sufrido un
riesqo de trakajo. Ast como la forma y condiciones que ¢stas deben

brindarse al empleado.
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