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RESUMEN

En la actualidad la seguridad ¢ higiene reviste gran importancia, por lo
cual se han hecho gran mimero de investigaciones en diversas dreas. Estos
trabajos coinciden en mencionar al factor humano como el responsable de la
produccion de accidentes y enfermedades de trabajo en wna tasa del 80 al
90% (Peniche y Ruiz, 1985), concluyendo por tanto la importancia de la
dimensidn psicoldgica en la ocurrencia de este tipo de situaciones. Estd tesis
se elabord teniendo en cuenta los siguientes objetivos: 1) Andlisis y evaluacion
del comportamiento de un grupo de trabajadores en una empresa del vamo
metal-mecinica; 2) elaboracion de wn curso de capacitacion dirigido a mandos
intermedios y operarios en la prevencion de actos inseguros.  Para esto, se
realizaron entrevistas, cuestionarios, observaciones, estadisticas y se elabord
un andlisis de esta informacion, para definir las necesidades de capacitacion;
siendo éstas falta de integracion laboral, concientizacion del papel del
trabajador como productor de accidentes, falta de motivacion. De ahi que los
clementos que fundamentan el programa se divigen a la modificacion de
actitudes y desarrollo de habilidades para la prevencion de acciones inseguras
al desempeiiar su trabajo; esto debido a que se encontrd al factor humano como
el principal responsable de la produccion de accidentes de trabajo. Un tercer
objetivo fue la revision bibliografica de las funciones que puede desempeiiar el
psicilogo en el drea de la seguridad ¢ higiene en el trabajo, desde las
perspectivas de la salud ocupacional y la psicologia organizacional. Por tanto
de esta informacin en lo referente a las funciones del psiclogo en el drea de
sequridad ¢ higiene en el trabajo se identificaron 3 niveles de accion: a)
Prevencidn, b) investigacion y ¢) rehabilitacion. Por lo que se concluye la
importancia de la labor del psicdlogo como creador de tecnologia y estrategias
que permitan controlar los factores de riesgo asociados a accidentes y
enfermedades de trabajo.



INTRODUCCION

La psicologia se define generalmente como la ciencia que estudia la
conducta humana y animal. Como ciencia trata de descubrir o desarrollar
conceptos explicativos; la explicacion exige la identificacidn, descripcion y
observacidn de variables.

De esta manera los psiclogos estudian la conducta en todas sus formas y
extensiones.  Para llevar a cabo wn estudio sistematizado y formal, la
psicologia ha requerido de la creacidn de diversas dreas de especializacion
como la educativa, social, experimental, educacion espectal y rehabilitacion, y
la industrial por citar algunas de ellas; cada wna de éstas tiene su propio
fundamento tedrico y su metodologia para responder a necesidades especificas
de su campo de estudio, proponiendo alternativas de solucion y modificacion de
problemdticas presentes (Dunette 1984).

El drea de interés de este estudio se centra en lo que se refiere a la
psicologia del trabajo, cuyo objetivo principal de estudio es el comportamiento
del individuo en su medio de trabajo.

Russell (1976), define a la psicologia del trabajo como una ciencia
aplicada que sirve a la vida del trabajador aportando lo necesario para que el
hombre trabaje, segin sus aptitudes e ttereses de tal forma que el esfuerzo
laboral no contradiga las exigencias y normas del trato humano y le conceda
un alto grado de satisfaccion al trabajador. Lo importante desde esta
perspectiva es establecer las relaciones dadas entre el comportamiento del
hombre y su trabajo, entendido éste como una actividad social que promueve
sus potencialidades, revela el grado de desarrollo y la integridad de su

ycrsonahdad.

El Imbajo como Iugar para estudiar la comducta e¢s atractivo
sencillamente porque la conducta tiene ahi gran relacion con el bienestar de



nuestra sociedad. Un _psico’logo que se ocupa de la conducta en el trabajo se
encuentra atraido yor crear circunstancias dptimas para la utilizacién de los
recursos humanos en el tmbajo.

Estd interesado en los problemas enormemente complejos de la
productividad humana y de los efectos, diferentes incentivos y el andlisis de las
circunstancias ambientales para el desarrollo de las capacidades humanas, asi
como e la sequridad fisica y la salud mental del trabajador, respondiendo de
esta manera a la interaccion entre los objetivos y requerimientos del trabajo y
las necesidades personales del empleado (Dunette, 1984).

Para abordar toda la serie de situaciones dentro de la industria, el
psicologo ha dividido su trabajo en diferentes actividades de aplicacion, las
cuales son: reclutamiento y seleccion de personal, capacitacion, adiestramiento
y desarrollo de  personal, ingenteria  psicolgica, motivacion humana,
comunicaciones industriales, relaciones obrero-patronales, psicologia  del
consumidor y encuestas de investigacion, asi como seguridad ¢ higiene
industrial.

A pesar de que eXiste toda esta amplia gama de actividades a realizar
dentro de la industria, el psicilogo silo se ha enfocado a funciones
tradicionales en la industria como el veclutamiento y seleccion, asi como la
capacitacion y adiestramiento. De esta manera observamos que s trabaja
poco e otras dreas que a nuestra consideracion son fundamentales para el
desarrollo de la empresa y el trabajador como lo es la higiene y la seguridad
industrial.

La sequridad industrial se entiende como wn confunto de conocimientos
técnicos y aplicaciones para la reduccion, control y eliminacion de accidentes
en el trabajo, por medio del estudio de sus causas: también s encarga de las
reglas tendientes a evitar los accidentes que ocurren en o con motivo del
trabajo.

para llevar a cabo estos propésitos la segurtdad ¢ hfgiene industrial



realiza las siguientes funciones: cursos de formacion en seguridad ¢ higiene;
motivacion de personal a través del uso de premios y sanciones; investigacion y
estadistic de accidentes; uso de material y equipo de seguridad ¢ higiene;
estudio de puestos de trabajo, normas de seguridad y ergonomia, reglamento de
seguridad, revisiones ¢ inspecciones periodicas asi como la formacion de las
comisiones mixtas de seguridad ¢ higiene.

En lo que se refiere a higiene se le considera como un drea de estudio
multidisciplinaria, en donde una de las disciplinas interesadas en ésta, es la
medicing que trata de la salud y la conservacion de la vida; teniendo por
objeto el estudio de los medios y procedimicntos para conservar la salud fisica y
mental del individuo y la comunidad, mediante la prevencion de las
enfermedades consideradas como desviaciones de la salud normal (Segura,
1991).

Es importante conjuntar estas dos definiciones entendiendo entonces que
la seguridad ¢ higiene en el trabajo es una ciencia y un arte cuya finalidad e
prevenir la ocurrencia de enfermedades y accidentes de trabajo mediante ¢l
reconocimiento, evaluacion y control de los riesgos laborales, (1MSS, 1992).

Para este fin se elaboran programas de seguridad, sin embargo, la
mayoria de las empresas sdlo responden a exigencias de tipo legal y juridico al
momento de abocarse a la sequridad ¢ higiene; y ain asi simplemente se
limitan a establecer programas de capacitacion y formacion de las comisiones
mixtas de seguridad ¢ higiene, que cn muchos de los casos no funcionan como
se ha especificado juridicamente. Colunga, (1986), en un estudio que realiza
acerca del funcionamiento de las comisiones mixtas de sequridad ¢ higiene;
llega a la conclusion de que no funcionan de un modo adecuado, esto es, que no
se cumplen con los objetivos trazados para el desempeiio de Ia c'omisidn.
Reporta que muchas de las insuficiencias estin dadas por falta de
conocimientos de los propios miembros de la comision acerca de cudles son sus
funciones y como deben llevarse a cabo.



Es pertinente mencionar que en la actualidad el 1MSS imparte cursos de
formacion de comisiones mixtas de sequridad e higiene con la finalidad de
capacitar a los integrantes de estas comisiones acerca de cuales son sus
funciones y como deben llevarlas a cabo; ademds de intentar sensibilizar a los
trabajadores en relacion a la importancia de la seguridad ¢ higiene dentro de
sus centros de trabajo.

Los programas de seguridad industrial centran su interés en el control de
las condiciones inseguras existentes dentro de una empresa dejando de lado el
andlisis de los factom asociados a la conducta humana dentro del Imbajo.

Peniche y Ruiz (1985), después de realizar numerosas investigaciones
acerca de los accidentes de trabajo, llegan a la conclusion de que el factor
humano participa en una tasa del 80 al 90% de la produccion de accidentes.
seiialan que la variable que siempre estd presente ya sea en forma directa o
indirecta, inmediata o mediata, ademds en la forma mas definitiva es la
conducta humana; y por tanto enfatizan la necesidad de tomar mds en cuenta
el factor psicoldgico en la prevencion de situaciones de riesgo en el medio
laboral.

Durante los ultimos afios, un mimero cada vez mayor de empresas de
consultoria encargadas de la seguridad, han venido reconociendo la
fmyortancia que tiene el comyortamiento humano en las causas o en la
prevencion de accidentes. Para muchos ingenieros encargados de la seguridad
este elemento humano es “incontrolable”.

El factor psicoldgico en los accidentes es muy complejo ya que tiene
muchos elementos y formas; aparece en la motivacion que tenga el trabajador
para actuar con cuidado, es parte de los hdbitos de trabajo que adquiere
observando a sus COMpAReros o al SUpervisor; es si actitud hacia si mismo y
las personas que lo vodean, son las actitudes que el trabajador aporta al
desemperio de su labor, es el estado de alerta, de aburrimiento 6 de fatiga que
nacen del tipo de tarea o de la duracion. Todos estos factores y algunos mds



son parte del elemento humano; el factor psicoldgico en la cadena de causas de
accidentes (Margolis y Kroes, 1979).

De acuerdo 4 todo lo antes mencionado, en esta tesis se enfatiza la
importancia de la dimension psicolgica dentro de la produccidn de accidentes.
Tradicionalmente el encargado de la sequridad es un ingeniero en cualquier
drea o wn técnico en sequridad ¢ higiene, los cuales por su propia formacion
silo se enfocan al aspecto de las condiciones dptimas a niveles de control de los
diferentes agentes y condiciones susceptibles de producir wn riesgo o una
enfermedad de trabajo, haciendo de lado el factor comportamental. Obvio es
deciv que por su formacion, se encuentran incapacitados para abordar esta
faceta del problema; es ahi donde surge la necesidad de la intervencion de otro
profesional que se pueda centrar en el factor psicoldgico y proponga medidas de
solucion acordes a la problemdtica presentada.

Consideramos que ¢l profesional mis indicado para esta labor es el
psicilogo, pues como ya se menciond posee las habilidades necesarias para
modificar este tipo de comportamiento inapropiado en la produccion de
accidentes y aplica nuevas medidas mds acordes a las necesidades tanto del
trabajador como de la empresa, bisicamente para mejorar el desenvolvimiento
del obrero en su trabajo y propiciar su desarrollo dentro y fuera del medio
laboral.

Las actividades o funciones que va a desempefiar el psicdlogo en
sequridad ¢ higiene industrial s refieren bdsicamente a la deteccion,
investigacion y diagndstico de los riesgos de trabajo: centrando su atencidn a
los accidentes y enfermedades de trabajo, los cuales tienen dos antecedentes
previos que son las condiciones inseguras y actos inseguros; este dltimo factor
determinado principalmente por el comportamiento del trabajador. El hecho de
estar implicada lo conducta humana requiere de un andlisis psicoldgico
prescrito a la condicin donde se actia, que es el centro de trabajo. Awnando
a estas funciones que realiza el psicdlogo, se encuentran también las de



plancacion encaminada a4 la  prevencion de accidentes, asi como Ia
rehabilitacion como medida correctiva.

Por lo antes dicho, la presente tesis tuvo tres objetivos: el primero de
ellos fue vealizar una evaluacion y andlisis de las condiciones de sequridad,
organizacion del trabajo y actitudes del trabajador en wn centro laboral
perteneciente al ramo de la metal-mecinica, identificando los factores
potenciales en le desencadenamiento de accidentes. EI segundo objetivo se
derivé de la informacion obtenida del primero y fue la elaboracion de un
programa de capacitacion dirigido a mando intermedios y operarios en la
prevencion de actos inseguros.  EI tercer objetivo se abocd a la revision de
diferentes aproximaciones tedricas y metodoldgicas a la salud ocupacional a fin
de conocer las funciones que puede vealizar dentro del dvea de la sequridad ¢
higiene industrial.

Para este fin se estructurd el trabajo en cuatro capitulos. El primero
llamado Psicologia del Trabajo en donde se hace referencia al campo de trabajo
de la psicologia, enfocdndose al drea laboral considerando de ésta las dreas de
seleccidn, cayacftacf&n y adiestramiento.

En el capitulo dos, denominado Sequridad ¢ Higiene en el Trabajo se
consideran aspectos tales como la organizacion de la sequridad en las
empresas, dividida ésta en aspectos técnicos y metodoldgicos, consideraciones
legales, conceptualizacion de la seguridad ¢ higiene en ¢l trabajo.

En cuanto al capitulo tres, titulado El Papel del Psicslogo en la
seguridad ¢ Higiene en el Trabajo se hace una descripcidn y andlisis de la
funcion del psicologo desde diferentes conceptualizaciones identificando aspectos
tedricos, metodoldgicos y de aplicacion en las dreas de prevencion,
rehabilitacion ¢ investigacion.

Finalmente, en el capitulo cuatro se plantea la estructura de un
Programa de Capacitacion Dirigido a Mandos Intermedios y Operarios en la
Prevencion de Actos Inseguros. En este myitulo s inciuyen los yrfnciyafes



datos obtenidos de: entrevistas a personal, estructura de la empresa,
organizacion de los departamentos de seguridad ¢ higiene proceso de
produccion, datos de cuestionario individual y grupal e indices de accidentes.
Basindonos en esta informacién el programa se estructurd con los siguientes
contenidos: conceptos bisicos de seguridad ¢ higiene industrial, integracion
hacia el medio laboral, equipos de trabajo, participacion del trabajador en
accidentes y enfermedades, percepcion del trabajador hacia su medio laboral,
factores de tension, motivacion, autoestima, causas de accidentes y finalmente,
normas de seguridad e higiene.



CAPITULO I

PSICOLOGIA DEL TRABAJO



1.1 PSICOLOGIA DEL TRABAJO.

La psicologia es actualmente una disciplina sumamente sitil yara resolver
diversos problemas que tiende a presentar el ser humano.  Se define
generalmente como la ciencia que estudia la conducta humana y animal; como
ciencia trata de descubrir o desarrollar conceptos explicativos y la explicacion
exige la identificacion, descripcion y observacion de variables (Dunette,
1984).

El ysicélogo debe de tener en cuenta que ¢l mismo no estd exento del
escrutinio psicoldgico, ain cuando se pueda considerar que estd en su mejor
nomento como yrofesional.

Dado que el psicilogo es una persona, antes que un profesional, resulta
de primordial interés conocer el proceso de desarrollo encaminado a la
adquisicion de wna identidad profesional que se da en la persona a lo largo de
su formacidn como psicilogo.

El psicilogo se encuentra cada vez mds consciente de la responsabilidad
que adquiere con la ciencia; contar con habilidades de tipo social es un
elemento inherente a cualquier campo de aplicacion profesional. Sin embargo,
no se debe olvidar que en realidad un grupo social se integra por individuos
cuyo comyorfﬂmiznto estd en constante interaccion con la comunidad a la que
pertenece. Con esto se quiere destacar que la labor del psicdlogo implica tanto
una conciencia social como un profundo conocimiento y respeto por el individuo
en particular (Harrsch, 1991).

De esta manera los psiclogos estudian la conducta en todas sus formas;
para poder llevar a cabo wn estudio sistematico y formal, la psicologia ha
requerido de la creacin de diversas dreas de esyecmhzacwn como son la
educativa, social, experimental, clinica, rehabilitacion ¢ industrial; cada una
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de éstas tiene su propia metodologia la cual responde a mecesidades especificas
de su campo de estudio, proponiendo alternativas de solucion y modificacion de
problemiticas presentes. A continuacion se describivan brevemente estas dreas,
hactendo énfasis en lo que se refiere a la industrial.

En el drea educativa el psicilogo se aboca a la tarea de estudiar las
condiciones y métodos que faciliten los procesos de aprendizaje y los factores
emocionales que en ¢l se mvolucran desde el desarrollo del nifio hasta la
educacion profesional; asi como los procedimientos de ensefianza adecuados a
cada nivel. Su interés fundamental es el estudio de la psicologia del desarrollo
infantil, educacion especial y evolucion conceptual sobre la educacion.
También su funcidn consiste en construir instrumentos de medicion y evaluacion
de las diferentes dreas de la personalidad, asi como disediar material educativo
¢ instruir programas y conducir dindmicas tendientes a promover el desarrollo
de las personas que colaboran y estan relacionadas con el proceso, la
organizacion y la administracion educativa.

El psicologo social se ocupa de la interaccion del individuo con el grupo,
las organizaciones y las comunidades; a través del andlisis de las estructuras y
mormas que la rigen. Las funciones especificas que Aesempeiia un psicdlogo
social son el describir, explicar la interaccion existente entre los factores
sociales: la familia, ¢l grupo social, la cultura, el medio ambiente y la
formacion de la personalidad, es decir, analizar, la dialéctica entre individuo
y sociedad. Asimismo, exylomr, crear ¢ instrumentar programas tendientes a
convertir los recursos externos de una comunidad a recursos internos.

Ex el campo de la psicologia experimental, se vale del método
experimental que es una estrategia de tnvestigaciin que confiere el rango de
ciencia a la discipling del comportamiento, que le sirve para la bisqueda de la
verdad con rigor cientifico. Se dedica al estudio sistemdtico e investigacidn de
los procesos bdsicos de la conducta como percepcion, motivacion y emocin,
aprendizaje humano y animal, memoria, pensamiento, lenguaje y desarrollo
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infﬂntil. utiliza para ello los procedimientos experimentales aplicables a los
escenarios de laboratorio ya los naturales.

El psicilogo clinico enfoca su actividad a la evaluacion o tratamiento de
yersonas o grupos que sufren de problemas emocionales y de adaptacion. su
drea de interés se concentra en la problemitica particular de la persona, asi
como la derivada de su interaccion con el ambiente. Su funcidn especifica
consiste en identificar, clasificar y analizar problemas en el drea de la salud
mental, evaluar programas encaminados a la prevencion y solucion de dichos
problemas optando por alternativas adecuadas a la realidad (Rarrsch, 1991).

La rehabilitacion trata de restaurar el equilibrio emocional del individuo
yor medios psicoldgicos. S finalidad mds importante estd en el crecimiento de
la personalidad del individuo que se encuentre en tratamiento, estd designada
para ayudar al paciente a mejorar su manera de reaccionar ante la vida y
dependiendo del problema o problemas que presente y que no le esté permitiendo
desenvolverse con su medio circundante (Whittaker, 1970).

La industria como Iugar para estudiar la conducta es atractiva,
sencillamente porque la conducta tiene ahi gran velacion con el bienestar de
muestra sociedad. un psicologo que se ocupa de la conducta industrial estd
muy interesado en crear circunstancias dptimas para la utilizacion de los
recursos humanos en la industria.  Estd interesado en los problemas
enormemente complejos de la productividad humana y de la cjecucion del
trabajo, del aprendizaje humano, de la adquisicion de destrezas, de la
motivacion humana, y de los efectos de los diferentes incentivos y
circunstancias ambientales en la utilizacion de las capacidades humanas, de la
seguridad fisica y de la salud mental y de la interaccidn entre las necesidades
y objetivos de ln industria y las necesidades de los empleados respecto al

El

desarrollo completo y la actualizacion de sus personalidades (Dunctte, 1984).

La psfcologia industrial trata el aspecto humano del trabajo.  Su
propdsito es mejorar las condiciones y resultados del tmbaja y acrecentar las



satisfacciones que se derivan del empleo (Fleishman y Bass, 1979).

La psicologia industrial se ocupa e interesa en el ajuste del trabajador 4
su empleo.  El esfuerzo por descubrir la clase de trabajo para la que es mds
apto un individuo en virtud de sus dotes naturales y de su entrenamiento
(Geldard, 1968).

Los psicilogos se han preocupado cada vez mis por los problemas de
discriminacion injusta en los empleos y por el de la creacion de nuevas téenicas
para la seleccion y evaluacion del personal. s han efectuado Aesarrollos
importantes en la comprension de las bases de motivacion de los empleados y se
han propuesto nuevas téenicas para hacer que el trabajo sea mds significativo
y satisfactorio. Ha aumentado el interés por integrar a los trabajadores de
Arupos desventajados, que se dice son inempleables en la fuerza de la mano de
obra.

El desarrollo de métodos adecuados para medir la eficiencia en el trabajo
es uno de los problemas mis dificiles a los que se enfrente el psicdlogo
industrial y organizacional, esas medidas son esenciales para  muchas
decisiones relativas al personal y para la mayoria de investigaciones de
psicologia industrial (Fleishman y Bass, 1979).

Ent lo que se refiere a la psicologia organizacional se orienta en la
capacitacion productiva laboral individual de las personas y en la realizacion
personal y de participacin de la poblacion en el desarrollo del pais en una
tarea de equipo.

Se debe apreciar como trabaja y se desenvuclve el hombre en las
empresas, el como deben obvar sus dirigentes para alentar mds la accion
creativa y las innovaciones benéficas para el logro de las metas de la misma
organizacion.

Los problemas tradicionales de reclutamiento, evaluacion, seleccion,
entrenamiento, andlisis de puestos, incentivos y condiciones genemles de
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trabajo, son problemas interrelacionados ¢ intimamente ligados al sistema
social de la organizacion como un todo.

La psicologia en las organizaciones s encuentra hoy en dia en wn
proceso de vipido desarrollo, tratando de responder a los problemas de las
organizaciones modernas y de la evolucion del mundo social (ziifiiga, 1991).

A continuacion describivemos a la psicologia del trabajo que es el drea
de interés de este estudio; y que se centra en el comportamiento del individuo
en su medio de trabajo (Romero, 1979).

Russel (1976) define a la psicologia del trabajo como una ciencia
aplicada, que sirve a la vida del trabajo aportando lo mecesario para que el
hombre trabaje segin aptitudes, para que el esfuerzo laboral no contradiga las
eXigencias y normas del trato lwmano; y conceda wn alto grado de
satisfaccion. Lo importante desde esta perspectiva es esclarecer la relacion
entre el comportamiento del hombre y su trabajo, entendiendo éste como wna
actividad social.

La psicologia del trabajo ha tenido y tendrd, una influencia decisiva
para lograr como objetivo fundamental la constitucion y difusion de una cultura
organizacional efectiva que desarrolle el rendimiento dptimo y eficiente de los
recursos humanos en cualquier institucion.

Ha reflejado un crecimiento considerable en teoria ¢ investigacion, que
va desde la motivacin, la productividad y moral de wn empleado, hasta
aquello que tiene que ver con, como organizar grupos humanos, como manejar
conflictos organizacionales (Ziiiiga, 1991).

para abordar toda esta serie de sttuaciones dentro de la industria, el
psicilogo ha dividido su trabajo en diferentes actividades las cuales son:
reclutamiento y seleccion de personal, capacitacion, adiestramiento y desarrollo
de personal, ingenieria psicoldgica, motivacion lhumana, comunicaciones
industriales, relaciones obrero patronales, psicologia del consumidor, y
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encuestas de investigacion, asi como seguridad e higiene industrial.

En el siguiente apartado se describivd con mis detalle lo referente a
reclutamiento y seleccion de personal, para posteriormente hacer referencia a
la capacitacion y adiestramiento.

1.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

Actualmente los psicilogos industriales o del trabajo han concentrado
gran parte de sus esfuerzos en el proceso de reclutamiento de ymonﬂL sobre
todo en las fuentes y en las cualidades de quienes lo realizan (shultz, D.P.
1985).

Es imyortante considerar que para dzﬁnir el reclutamiento es necesario
referirse a lo que es una vacante, ya que ésta implica el punto de partida del
proceso de reclutamiento y seleccion de personal; segin Arias G. (1989), una
vacante se define como "el }mesta que no tiene titular. Asi una vacante es
aquella posicion que no cuenta con el recurso humano indispensable para
cumplir las funciones requeridas por un puesto.

El reclutamiento de yersomal ha sido definido como la técnica
encaminada a proveer de recursos humanos a la empresa W organizacion en el
momento oportuno (Grados, 1988).

El reclutamiento estd definido segin Chiavenato (1988), como un
conjunto de procedimientos que tienden a atvaer candidatos potencialmente
calificados, capaces de ocupar un cargo en la organizacion.

El objetivo principal del reclutamiento es ofrecer en forma oportuna,
todo el elemento humano que requiera la empresa para cubrir adecuadamente
sus necesidades de fuerza de trabajo en todos los puestos y niveles (Orozco,
1980).
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El reclutamiento es muy Hecesario ¢ importante, pues como Orozco

(1989) ha mencionado la importancia del veclutamiento lo podemos enfatizar
al considerar que si el objetivo de la administracion de personal es el conseguir
y mantener una fuerza de trabajo cficiente, todo intento que se haga para
lograr esta meta cs un esfuerzo provechoso. EI reclutamiento es la base para
lograr la primera parte del objetivo y de ahi se deriva su importancia.

para ser efimz el reclutamiento debe atraer wn mimero suficiz:zte de

candidatos, materia prima basica de seleccion.

Previo al reclutamiento de personal Reyes Ponce (1955), enumera tres

requisitos que no deben pasarse por alto:

1.

Fijacion de politicas, esto es, determinar de manera clara las
caracteristicas que deben 0 no poseer los aspirantes.

Contar con un andlisis de puestos.

Contar con la requisicion pertinente por parte de los jefes en base a la
descriycién de puestos.

Grados (1988) nos menciona que el reclutamiento debe referirsc a saber

ent dos niveles:

1.

Cuando una empresa es de nueva creacion requicre de un sistema inicial
que le proporcione los clementos humanos necesarios para su
ﬁmcianamisntu.

cuando una empresa ya estd constituida el reclutamiento se realiza en
dos momentos:

2.1 En el momento en que la empresa tenga que, cubrir determinados
puestos con elementos esyecialmente entrenados o con algmm
preparacion nyrsifim.

2.2 Cuando existe una rotacion constante de yersanai }:mvamda por
causas externas a la organizacion.
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Para llevar a cabo este proceso, el reclutador cuenta con diversos medios
fuentes de rechutamiento que le permiten rdent:ﬁmr y atraer candidatos para
ocupar los puestos vacantes.

De esta manera el proceso de reclutamiento consta de las siguientes
fuses:

Fase 1. Fuentes de Reclutamiento.

Las fuentes de reclutamiento son los medios de que se vale una
empresa  para atracr 4 los candidatos adecuados a  sus
necesidades.

Estas fuentes de reclutamiento varian de acuerdo al tipo de trabajo
que se realice en el puesto vacante. Asimismo, ¢l mercado laboral también
puede determinar lo adecuado que serd la fuente especifica (Herndndez, s.
1980).

para llevar a cabo el reclutamiento se puede acudir a dos tipos de
fuentes y Segin Grados E.D. (1988) éstas son:

a)  Fuentes Internas.

Estas proporcionan 4 la empresa el personal requerido en el momento
oportuno, sin necesidad de rvecurriv a personas, o lugares fuera de la
ow{nizacfﬁn. Las ﬁuntes internas de reclutamiento mds importantes y
que s wsan con mayor frecuencia son: a) sindicatos; b) cartera de
personal o archivo; ¢) familiares y/o recomendados; d) promocion o
transferencia interna.

b)  Fuentes Externas.

Son aqueﬂas ala que se acude fuem de la empresa ya que se tiene que
recurrir a lu‘gnrcs 0 personas externas a la misma.

Las fucntcs externas de reclutamiento mds imyortantes y que se usan con
mayor frecuencia son: 4) educativas y profesionales; b) asociaciones
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profesionales; c) bolsas de trabajo; d) agencias de colocacion; e) otras
empresas.

Fase 2.  Medios de Reclutamiento.

Estos adquteren gran importancia por su facil difusion en los diferentes
ambientes, transmitiendo informacion a distintos estratos sociales y
educativos (villa, 1991).

Los medios mds importantes son: a) prensa, b) radio y television, ¢)
Grupos de intercambio y d) boletines.

Dentro de la modalidad de reclutamiento externo y cuando los recursos
humanos no se encuentran disyoniﬁlcs en la localidad el veclutador cuenta con
dos opciones:

1.  Reclutamiento Fordneo.
2. Reclutamiento municiya[.

Ademds de estas dos opciones el reclutamiento también puede ser a nivel
internacional, y éste se vealiza cuando el recurso humano necesario en la
empresa no ha podido ser localizado en el pais donde esti localizada la
organizacion.

cabe sealar que también existe el reclutamiento masivo, ésta es una
modalidad que realizan generalmente las instituciones del sector piblico y se
recurre 4 ¢l cuando se requiere de wna gran cantidad de personal y no se
cuenta con el tiempo necesario para brindar una atencion mds especial al
candidato (Rodriguez, 1991).

Una vez atraidos los candidatos potenciales a la empresa se inicia el
proceso de seleccion, el cual segin Chiavenato (1988) consiste en elegir de
entre los candidatos reclutados, aquel que presente mayores probabilidades al
cargo vacante y que lo pueda desempeiiar de manera eficiente.

La seleccion puede deﬁnirse como aquel proceso mediante el cual se eh‘gc



18

en forma objetiva y con base en instrumentos debidamente aylicadns a aqucl
individuo que de entre varios candidatos es el que mejor se adapta a los
requisitos de un puesto vacante (villa, 1991).

Se consideran como elementos de la seleccion a todos aquellos medios que
fundamentan las decisiones de un seleccionador permitiéndole cumplir con su
responsabilidad profesional y humana. su empleo y el orden en que se utilicen
suele variar mucho dependiendo de las necesidades y condiciones de cada
empresa.

De este modo los elementos de la seleccion de ycrsomz] constituyen
técuicas Iégicamente estructuradas que siguen un proceso y ymiguen Una
dptima cleccion de personal (villa, 1991).

Las etapas vitales que deben seguirse cronoldgicamentc al instituir el
sistema consecutivo de seleccion son las siguientes:

Etapa 1. Preseleccion de los Aspirantes.

Una vez que se hayan atraido a cierto mimero de aspirantes capaces a
un trabajo, se deben identificar aquellos candidatos que merecen una atencion
seria y eliminar a los demds mediante una entrevista superficial. Hay que
hacer hincapié, en la importancia de climinar correctamente mediante esta
entrevista a los aspirantes incapaces (Stanton, 1990).

Se ha encontrado que la entrevista inicial con el aspirante puede ser
lograda en la mejor forma posible mediante el uso perfeccionado de wna
entrevista de yreszleccio’n o0 minientrevista. Bdsicamente dos pmydsttas se
satisfacen con la entrevista de preseleccion: 1) determinar si el aspirante posee
las especificaciones criticas corvespondientes a la posicion de que se trata; y
2) acelerar discretamente la partida de aspirantes incapaces y de aquellos que
son socialmente indeseables, abiertamente hostiles, o emocionalmente alterados.

La entrevista de yresdeccidn tiene por objeta determinar si el aspirante
justiﬁca una mayor consideracion.
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Casi siempre se yuedzn usar uno de cuatro acercamientos para eliminar

por la yresefeccién a aspirantes no deseados. Estas categorias de preseleccion
son:

Preseleccion visual.

Solicitud.

Curriculum Vitae.

Preguntas Criticas.

5. Descripcion Breve del Trabajo.

ol ol

Etapa 2. La entrevista Estructurada de Seleccion.

Las entrevistas de emyleo varian enormemente y depmden entre otros
factores del tipo de aspirante al tmbajo A quien s¢ estd considerando.

El yrafesional de yersonal debe tomar medidas yreyamtori;@ antes de la
entrevista:

Revisar la descripcion del trabajo.

Revisar las especificaciones del trabajo.

Revisar la solicitud y las verificaciones de las referencias.
Determinar dreas de indagacion.

Proporcionar un ambiente adecuado.

Asignar tiempo suficiente a la entrevista.

ol ol il o

Las Seis etapas de la Entrevista Estructura de Seleccion.

Hay seis etapas que constituyen la entrevista estructurada de seleccion
que el yrofesfonal de personal debe seguir en sucesidn.

1. Presentacion personal y bienvenida a las oficinas de la compafia.

2. Comienzo de la charla.

3. Obtencion de informacion pertinente a la entrevista.

4. Provision al aspirante de informacién acerca de la compaiiia y el
trabajo.

5. Respuestas a las preguntas del aspirante.
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6.  Conclusion de la entrevista.
Eta}m 3.  Evaluacion ¢ Invzstigacién.

para contratar a un candidato a determinado puesto se hace necesario
aplicarle una serie de evaluaciones que complementen la informacidn obtenida
en las anteriores etapas y conformen de una manera mds integral y completa el
perfil del aspivante.  Dentro de las evaluaciones existentes en las
organizaciones, se encuentran las de tipo psicoldgico, téenico, médico y la
invcstigacidn socioeconomica.

En lo que st refiere a las ymebas ysicohigims éstas miden la amyhtud
de las diferencias entre las personas y se han utilizado con el fin de obtener
estimaciones para wna amplia variedad de caracteristicas humanas (Blum,
1976).

Huse (1986) y Ghiselli (1959), dicen que las pruebas psicolggicas han
hecho importantes contribuciones a la solucidn de problemas de seleccion,
colocacion y adaptacion de trabajadores. Cuando las pruebas se han utilizado
para la seleccion y colocacion de personal, sus resultados han servido como
elemento de prediccion de algin indice de buen éxito en el puesto.

A fin de que las pruehas sean herramientas iitiles de la seleccion de
personal, éstas deben contar con: estandarizacion, validez y confiabilidad.

Entre las ymebas ysicoldgims mds cominmente conocidas s¢ emcuentran
las siguientes:

Pruchas de Iutcltgencia.

Estas se refieren 4 la medicion de la capacidad intelectual y de sus
distintas formas de funcionamiento, tales como: memoria, razonamiento,
percepcion, vocabulario, vapidez de aprendizaje, etc.

Pruebas de Personalidad.

Se rcﬁercn a la medicion de los aspectos internos del sujeto y su relacion
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con el ambiente, y pueden ser: estabilidad emocional, motivacion, Juicio social,
etc.

Pruehas de Intereses.

Elaboradas para descubrir los modelos del interés personal, y sequir qué
tipos de trabajos pueden satisfacerlos. En la seleccion del andlisis de interés es
importante descubrir tipos o modelos que estin asociados con el éxito en el
trabajo.

Ademds de las yrucbas ya mencionadas existen otras mo menos
importantes que las anteriores Jero que sk uso es a veces mds limitado v esto
va a dcyendsr wds bien del tipo de informacio‘n que se pretende obtener del
candidato, entre estas pruchas se encuentran las de rapidez, las de papel y
ldpiz, etc.

Enlo que se reﬁere a la medicion del individuo a nivel técnico es decir
a su cayacidad para dessmyeﬁar un determinado trabaja encontramos la:

prueha de Rabilidad o de Trabajo.

Estas se refieren a la medicion de las aptitudes de acuerdo con las
caracteristicas del puesto.

Aunado a esta yrucha de medicion se encuentran otvas que camylemenlmr
la informacion de ésta, y que se encuentran invariablemente relacionadas con el
aspecto ysicolo’gico estas son las:

Pruchas de rendimiento.

miden ln cficiencia adquivida por el sujeto para realizar una
determinada tarea, que puede hacer referencia a una actividad mental o
mofriz.

por otra parte la Evaluacion médica suele ser uno de los pasos finales en
el proceso de seleccion debido a que puede ser costosa y porque debe hacerse
inmediatamente antes de la contratacion. El médico de wna compaiia no solo



22

puede determinar si un solicitante estd o no fisicamente apto para un tmbajo
determinado, sino que también tiene autoridad para detemer cualesquiera
actividades de trabajo que crea ponen en yzligro la vida del trahnjador.

El examen médico de admision tiene tres ol!jctivos princiyales.

a)  Asegurarse de la aptitud del solicitante para el [mbajo en la
oganizacién.

b)  Asegurar su aptitud para un puesto en particular, y

¢)  Proporcionar un lineamiento bdsico con el cual yuedan compararse los
eXdmenes médicos subsecuentes.

Finalmente la investigacion socioecondmica se vealiza con el objetivo de
verificar de una manera divecta y objetiva las condiciones en las que se
desenvuelve el solicitante. En ella se confrontan los datos proporcionados por
el candidato en la solicitud y durante la entrevista inicial. La estructura de
la encuesta socioecondmica debe contemplar los siguientes puntos bdsicos:
entrevista domiciliaria con el candidato y la tnvestigacion de las referencias
ocupacionales. Ademds, se hace una investigacion de antecedentes penales y
de cartas de recomendacion. Toda la informacion obtenida debe estar
respaldada por documentos que ratifiquen la veracidad de los datos.

Etapa 4.  Decision Final.

De acuerdo a la informacion obtenida de cada wna de las ctapas que
comprenden el proceso de seleccion, se procede a analizar los datos obtenidos
del candidato y a compararlos con las caracteristicas del puesto vacante para
saber si cumple con los requerimientos necesarios para cubrir dicho puesto. En
esta ctapa resulta importante insistir en que es recomendable que la decision
final corresponda al jefe o jefes tnmediatos del futuro empleado, por ser ellos los
que van a estar como responsables directos del desempleo del futuro empleado;
al departamento de seleccion de personal y al psicslogo industrial corresponde
un papel de asesor en dicha decision final.
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1.3 CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

Ademds, de las funciones antes descritas del_psicalogo también ha tenido
un amplio desenvolvimiento en el drea de capacitacion y adiestramiento. A
continuacion haremos un amplio desglose de este tema en razin de ser la
capacitacion ¢l yrinciyd instrumento  para la consecucion del objztivo
planteado inicialmente en esta investigacion.

En la actualidad la capacitacion y adiestramiento han cobrado gran
importancia debido a que por dicho proceso se han logrado tanto avances
tecnoldgicos como de desarrollo soctal, econdmico y cultural de los trabajadores;
ademds de ser un requisito de ley para todo tipo de empresas.

DEFINICION, OBJETIVOS Y TIPOS DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO.

Existen diversas definiciones de capacitacion y adiestramiento de las
cuales mencionaremos algunas de ellas; calderin (1982) define a la
capacitacidn como un proceso de enseianza-aprendizaje dirigido a jdvenes y
adultos, cuyo objetivo es la preparacidn laboral en campos especificos para
responder a los requerimientos del avance tecnoldgico y elevar la productividad
en todas sus dreas.

Asimismo, Garcia (1986) plantea la siguiente definicidn: es un proceso
de comunicacidn permanente que permite a través de actividades ensefianza-
aprendizaje, tramsmitir conocimientos, modificar las actitudes ¢ incrementar
las habilidades en los trabajadores a fin de desarrollar de manera satisfactoria
las tareas inherentes a sus puestos, procurando ademds su realizacion personal.

Terminaremos con la siguiente definicion: “la capacitacidn consiste en
una actividad planeada y basada en necesidades veales de una empresa y
orientada hacia wn cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador” (siliceo, 1990).
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En resumen podiamos decir, que__la capacitacion y adiestramiento es un
proceso enseiianza-aprendizaje con los elementos que ello implica, que tiene
como objetivos primordiales promover el desarrollo del trabajador en la empresa
y fuera de ella con el fin de aumentar su productividad en el trabajo.

Antes de continuar debemos de hacer una pertinente distincidn entre
capacitacion y adiestramiento.  Reyes Ponce (1982) wos dice que la
capacitacion es mds de cavdcter tedrico, de amplitud mayor y para trabajos
calificados mientras que el adiestramiento es de cardcter mds prictico y para
un puesto concreto; entendiendo por adiestramiento el adquirir una destreza.

Guzmdn Valdivia (1966) tiene una definicion simtlar a la anterior y
mos menciona que el adiestramiento se entiende como la habilidad para
desarrollar un trabajo preponderantemente fisico. Desde este punto de vista,
el adiestramiento se imparte a los empleados de menor categoria y a los
obreros en la utilizacion y manejo de maquinas y equipos.

La capacitacion tiene wn significado mds amplio, ncluye el
adiestramiento, pero su objetivo principal es proporcionar conocimientos sobre
todo en aspectos técnicos del trabajo. La capacitacion se imparte a empleados,
ejecutivos y funcionm’os eH geneml, cUyo tmba]o tiene un aspecto intelectual
bastante importante.

Hablando en términos legales, la Secretaria del Trabajo y Previsidn
social establece wna clara distincidn entre capacitacion y adiestramiento:

Capacitacion.-  Accin destinada a desarrollar las aptitudes y actitudes del
trabajador con el propisito de prepararlo para desempeiiar
eficientemente wna actividad de trabajo especifica ¢
impersonal.

Adiestramiento.-  Accion destinada a desarvollar habilidades y destrezas del
trabajador, con el propdsito de incrementar la eficiencia en
U puesto de tm!mjo.
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Dado los fines de este trabajo, nos inclinamos mds por el término de

capacitacion ya que nuestro interés concuerda con el desarrollo de a}:titudzs y
actitudes como lo menciona la anterior dcﬁnicio’n de capacitacion. Por esta

razon de ahora en adelante nos referiremos linicamente al término de
cayacitacfén.

La capacitacion tiene diversos objetivos, entre ellos se plantean los

si(guientes:

Proporcionar a los tmbajadores la oyortunidud de desarrollar las
conductas sxggidas para un adecuado desemyeﬁo de las tareas y
resyonsahilidades propias de su puesto de tmbajo.

Facilitar ¢l ajuste yersonal de los trabajadores a sus actividades y
ambientes laborales, tanto en situaciones corrientes de trabajo, como
cuando se yresentan innovaciones técnico—cient{ffcas,

permitiv wna mayor movilidad de la mano de obra (ascensos,
transferencias, etc.)

Proporcionar a los trabajadores un sentimiento de sequridad, ante las
contingencias de la demanda ocupacional.

Satisfacer las demandas de los sujetos en lo referente a su autodesarrollo
y formacion (Alvarez, 1990).

Asimismo, Macias (1991) plantea que tanto la capacitacion como ¢l

adiestramiento deberdn tener por objeto:

a)

b)
c)
d)

Actualizar y yerfeccionar los conocimientos y cualidades del trabajador
en su actividad, o informarle de una nueva tecnologia.

Preparar al lmbajador para nuevas vacantes o puestos.
Prevenir riesgos al trabajador.
Mejorar las aytitudes del tmbajador.

De acuerdo a los anteriores planteamicntos, podemos rescatar y resaltar
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la importancia que tiene el proceso de capacitacion dentro de las empresas.
La capacitacion representa amplios beneficios de cardcter soctal, que
indudablemente repercuten en beneficios econdmicos, y a la vez permiten el
aprovechamiento de los recursos humanos de cualquier institucion. Permite la
reduccion de los déficits en la empresa y la maximizacion de los beneficios;
como por efemplo, en el caso concreto de la seguridad ¢ higiene industrial, en
donde la capacitacion y el adiestramiento son las principales herramientas
para abatir los indices de accidentabilidad y enfermedad en wna empresa;
eliminando conductas y condiciones riesgosas, desarrollando actitudes y
habilidades en relacion a este rubro.

La capacitacion significa aumento o mejoramiento de: cantidad de
produccion, calidad de produccidn, control de calidad, utilidades, ventas,
ahorro en mantenimiento de equipos, métodos de trabajo, actividades de los
trabajadores, comunicacion, liderazgo, flexibilidad, y adaptabilidad de la
empresa a condiciones ambientales, ete. (Alvarez, 1990).

Es fmportante hacer wotar que siempre existe la necesidad de wna
constante cayﬂcttacwn y/o adiestramiento a causa los cambios en las técnicas
de trabajo y en modificaciones de los sistemas en una organizacion son debido
a estos cambios, que continuamente se estin presentando, el trabajador debe
estar bien preparado para efectuar de manera mds eficiente su trabajo lo cual
le va a redituar mayores ingresos.

Ahora bien, una vez que se ha hablado de que es la capacitacion y los
beneficios que esta conlleva, es importante, explicar que existen diversos
campos de capacitacion de acuerdo a sus objetivos, tipos de personas a las que
se dirige, niveles, etc.

De acuerdo a donde se imparte Ia capacitacion ésta yucde ser de tres
tf}ras:
1. Capacitacion Interna. Es en las instalaciones mismas de la empresa o
divectamente en el drea de tmbajo.
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2. Capacitacion Externa. Sc da en los centros que son propios de la
organizacién.

3. C:{yacitaciéu MixXta. Es tanto dentro de la organimcfo’n como en
centros que no son de la empresa.

Por su naturaleza:

1. Capacitacidn de Induccion. Es utilizada paraconocer al yersamtl de
nuevo ingreso, los generales de la organizacion.

2. Capacitacidn Vestibular. su aspecto bisico es preparar al tmbajadar
de nuevo ingreso en bdsicos de sus labores futuras.

3. Capacitacion dentro del trabaja. La enseiianza divectamente en el drea
de £mbajo.

4. Capacitacion para Promocién. Es imymtida a emylmdns con cierta
eXperiencia en uno o varios puestos de la organizacion, con el fin de
promavsrlas a niveles de mAayor ferarquia.

5. Capacitacion para la actualizacion. Es para actualizar los
conocimientos esyecfﬁcos de las ﬁmciones.

6.  Capacitacion para fsyzciﬁfizacidn. Comprende las acciones tendientes a
la preparacion de trabajadores calificados, a fin de ampliar sus
conocimientos en sus yuestas.

Finalmente existe otro tipo de capacitacion y se ha hecho con base a la
jerarquia a la que se aplica:

1. capacitacidn a obreros y empleados.
2. Capacitacion a supervisores.
3. Ca}mc:l:zcidn a ejecutivos.
Al momento de iniciar wn proceso de capacitacion debemos e
contextualizarnos hacia cudl es nuestro objetivo, para asi poder determinar el
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tipo de proceso, lo cual facilitard y definivd mds nuestra actividad.
ASPECTOS LEGALES DE LA CAPACITACION EN MEXICO:

Como ya se habia mencionado en su momento, la capacitacion responde
a grandes necesidades de las empresas como el mejorar miveles de
productividad, de calidad, de vida, etc. Sin embargo, en muchos otros casos
surge por exigencias de tipo legal en las que se enuncia la capacitacion como
un proceso bdsico para el bienestar y desenvolvimiento tanto del individuo como
de la propia empresa.

Aguilar y Frias (1989) resumen que en el afio de 1979 se establecieron
varias reformas legales en relacion a la capacitacion y adiestramiento de los
trabajadores, lo cual origing un gran interés por considerar estos procesos
dentro de las orgamizaciones productivas en MéXico.  Dichas reformas
quedaron plasmadas en ¢l articulo 123A constitucional de la Ley Federal del
Trabajo en donde se establece: “las empresas, cualquiera que sea su actividad
estardn  obligadas al proporcionar a sus trabajadores capacitacion y
adiestramiento en el trabajo.

Asimismo, el articulo 153A establece: “Todo trabajador tiene derecho a
que su patron le proporcione capacitacion y productividad, conforme los planes
y programas formulados de comin acuerdo por el patrdn y el sindicato de
trabajadores, ademds de que deben estar aprobadas por la STy Ps.

En caso de que el patron no cumpla con las obligaciones se hard
acreedor a las sanciones establecidas por la Ley Federal del Trabajo en el
articulo 994 fraccion 1v. Para cumplir con estas obligaciones el patron debe
seguir los siguientes pasos:

1) Constituir la comision mixta de capacitacidn y adiestramiento.

2)  Formular ¢ implementar los proframas de capacitacion atendiendo a las
necesidades detectadas.

3)  oforgar a los trabajadores capacitados sus respectivas constancias de
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habilidades laborales, las cuales acreditan al trabajador el haber llevado
y aprobado el curso de capacitacion.

Como podemos ver, el cumplimiento de todas estas obligaciones debe

redundar en el beneficio del trabajador y la propia empresa. sin embargo,
ailn existen muchas empresas que no cumplen con estos requerimientos y que son
poco productivas y con muchos indices de problemas debido a la falta de
calificacion del personal en su desempeiio.  El papel de psicilogo a este
respecto se dirige hacia la promocion de la continua capacitacion del
trabajador, ademds de la elaboracin y planteamiento de los respectivos
programas de capacitacion con todas las actividades inherentes a él.  El
psicilogo esti posibilitado a apoyar al empresa en el cumplimiento de todas las
actividades Iegalfs que exmarcan a la capacitacion.

EL PROCESO DE LA CAPACITACION.

2

c)

El psicdlogo egresado debe de cubrir un perfil bisico que le permita:

IDENTIFICAR Y DIAGNOSTICAR.- Se trata de detectar y
establecer una taxonomia de las conductas que posibilitan o interfieren
con ¢l buen desempeiio de las actividades del sujeto dentro de una
organizacion cualquiera.

MEDIR.- Es la cuantificacion y cualificacion de la fuerza y frecuencia
de los eventos ue se relacionan con ¢l desemyeﬁo.

ANALIZA.- En ésta se realiza un andlisis ﬁmcional de la conducta
que se ha ideniiﬁcado y medido.

PLANEACION.- Una vez que s¢ han detectado las deficioncias y
necesidades es preciso el implantar alguna estrategia de intervencion en
la cual se diseiie la forma en que se va a abordar determinada
problematica.
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¢) INTERVENIR.- Implica el desarrollo y aplicacion de diversas
estrategias de modificacion del desarrollo de ciertas conductas. — Asi
como establecer medidas de sequimiento para poder apreciar los efectos
de determinada intervencion.

f)  EVALUAR.-  Es la medicion de determinada estrategia e
intervencion, es decir, establecer qué tan efectiva fue nuestra
intervencion y/o cudles fueron los resultados de la misma.

Este perfil corresponde en gran medida a las habilidades que debe de
tener el psicdlogo al llevar a cabo el proceso de capacitacion.

Los pasos a 585141? en el proceso de myacitaw’n son los siguientes:

* Deteccion de necesidades.

* Redaccion de objeﬁvos.

PROCESO DE * Elaboracion de planes y
yrogmmas.

CAPACITACION * Efecucidn de planes y
yrogmmas.

* Evaluacion y seguimiento.
A continuacion e:tylicaremos brevemente cada uno de estos pasos:

- DETECCION DE NECESIDADES. Mendoza (1982) explica
que las necesidades de capacitacion son entendidas como la diferencia entre los
estdndares de ejecucion en un puesto, es decir, lo ya establecido por la empresa
y el desempeiio veal del trabajador, siempre y cuando tal discrepancia obedezea
a la falta de conocimientos, habilidades manuales, actitudes, etc.

El cayacitador debe realizar la deteccion de necesidades en base a la
siquiente metodologfa: En primera instancia es importante el conocer la forma
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en que se encuentra organizada la empresa asi como los objetivos de trabajo de
la misma. A continuacion hacer un andlisis de puestos de acuerdo a la
descripcidn de cada wno de ellos comparar lo que realmente hace ¢l empleado
contra lo que debe de hacer y detectar las necesidades de capacitacion.

Las necesidades pueden ser detectadas por medio de reportes verbales de
los jefes inmediatos de personal, o por cuestionarios; o biew, por observacion
sistemdtica o casual de los empleados en su desempeiio. A continuacion con los
resultados obtenidos s elabora un reporte (Aguilar y Frias, 1989).
Finalmente con base a los datos obtenidos se procede a la planeacion de la
capafftarién.

- REDACCION DE OBJETIVOS. En este caso, es de vital
importancia esta vedaccion ya que son los que guian el Proceso de ensefianza-
aprendizaje.  Estos tienen que vedactarse en términos de qué es lo que se
espera de los participantes a lo largo y término de la capacitacion.

También, deben redactarse conductas que sean observables y por tanto
cuantificables para poder establecer los efectos de muestra intervencion.
Asimismo, es }msihle redactar, a modo de guiar nuestros objetivos en cuanto a
las actividades a realizar.

= ELABORACION DE PLANES Y PROGRAMAS. Una vez
redactados los objetivos se procederd a claborar el esquema de trabajo a
desarrollar. Tomando en cuenta los siguientes puntos: tipo de poblacion con la
que se va a trabajar; materiales con los que se trabajardn; el procedimiento e
si mismo que incluye la forma en que se desarrollard el programa tomando en
cuenta las sesiones, ¢l contenido de las mismas, dindmicas a desarrollar,
tiempos, efc.

- EJECUCION DE PLANES Y PROGRAMAS. Esta fase
tmyhm la yuesta en marcha del programa de capacitacion. Esto cs, u}:]rmr
cada uno de los pasos mencionados en la planeacion de los mismos.
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- EVALUACION Y SEGUIMIENTO. Una vez aplicado nuestro
programa de capacitacion se hace necesario el evaluar los efectos de éste en ¢l
personal. Regularmente lo que se hace es una evaluacion pretest /protest, es
decir, la aplicacion de un cuestionario al inicio del curso que contenga los
temas a tratarse a lo largo de éste y al finalizar se vuelve a aplicar
estableciendo wna comparacion entre los resultados de una y otra prueba con la
finalidad de detectar los conocimientos y/o habilidades adquividas a lo largo
del curso.  Asimismo, otra fuente de evaluacion nos la proporciona el
sequimiento, s decir, observar y aplicar otra evaluacion después de un tiempo
determinado con el objeto de conocer el impacto del curso en el empleado al
momento de desempeiiar su labor.

Los pasos antes mencionados nos proporcionan una pauta a sequir en la
elaboracion de programas de cu}mcitacfcin en cualquier organizacidn.

Lo antes expuesto es lo que comiinmente se encuentra en la literatura a
nivel de las pautas de accion para hacer capacitacion; sin embargo,
importante apuntar que desgraciadamente muchos profesionales s encasillan en
la sistematizacion de como capacitar ya que siguen rigidamente pasos que
impiden el visualizar otros aspectos fundamentales que podrian dar la pauta al
tomar la decisign de sobre qué aspectos se va a capacitar en una empresa,
tomando en cuenta que la capacitacion bien manejada puede convertirse en un
medio muy eficaz para lograr cambios importantes en el crecimiento y
desarrollo de una empresa. A este respecto zilfiiga (1991) de su experiencia
profesional en una empresa en el drea de relaciones industriales como
coordinador de recursos humanos en relacion a la cayaatacmn y otras dreas de
desarrollo en el dmbito industrial comenta que es necesario que al momento de
elaborar programas y estrategias a nivel educativo es importante que éstos
contengan una clara orientacion en términos de propiciar el desarrollo del
individuo, asi como, formar actitudes productivas que vayan acordes a las
necesidades y objetivos de la propia empresa.
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para lograr lo anterior es mecesario que el psicilogo adopte una
mentalidad positiva, mds abierta acorde con la realidad que estamos viviendo
como pais, en especifico, en el medio en que wuestra empresa se encuentre
inmersa. Es vital trabajar en base a objetivos bien definidos de acuerdo a las
necesidades reales de la organizacion para esto es requisito indispensable que
el psicdlogo o cualquier profesional velacionado en el drea esté al tanto de cudl
es la mision y la filosofia de la empresa en la que se estd desenvolviendo.

Esto nos hace reflexionar en la importancia que tienc ¢l tener pero
también saber manejar este conocimiento, pocas veces nos detenemos 4
establecer objetivos/metas/proyectos, etc. acordes a la mision y la filosofia de
una empresa, existe una especie de desfase de un aspecto al otro; esto conduce
innegablemente a problemas de comunicacion que por cjemplo al momento de
capacitar no se de una clara transmision de conocimientos, o crear actitudes lo
que en comsecuencia hace que falle el proceso de capacitacion perdiendo el
sentido real de ésta en términos de no temer un objetivo claro, que no produzca
un cambio real para la organizacidn en si.

por ello es necesario que al momento de realizar alguna actividad como
la capacitacion es fundamental el tomar en cuenta cudles son la filosofia
objetivos-metas de la empresa w organizacion en la que se pretenda vealizar
capacitacon, ya que asi se caminard acorde a las necesidades reales de dicha
institucion en donde toda intervencion serd exitosa.



CAPITULO 1I

SEGURIDAD E HIGIENE EN EL
TRABAJO
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2.1 SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO

Dentro del drea de la psicologia industrial existen diferentes campos de
estudio y accion entre los que se encuentra la seguridad ¢ higiene en el trabajo
la cual a nuestra consideracion es un drea a la que s¢ le ha prestado poco
interés por parte de los estudiosos de la conducta humana.

El interés que ha surgido en esta drea por parte de la psicologia, se
refiere al hecho de que un gran porcentaje de accidentes que ocurren en la
industria se encuentran determinadas por el factor humano, desde este punto de
vista el papel del psicilogo se centra en la investigacion, andlisis y
modificacion del comportamiento humano en la industria.,

Antes de describir y explicar la aportacion de la psicologia a esta drea,
en este capitulo se desarrollarin los principales aspectos tedricos, técmicos y
metodoldgicos de la organizacidn de la sequridad en wna empresa, para que a
partir de ahi se contextualice el papel del psicilogo en esta drea y que serd el
tema del siguiente capitulo.

2.2 HISTORIA DE LA SEGURIDAD INDUSTRIAL

el desarrollo industrial trajo el incremento de accidentes laborales, lo
que obligd a aumentar las medidas de seguridad, las cuales s cristalizaron con
el advenimiento de las conquistas laborales. Pero esto no basta; es la toma de
conciencia del empresario y el trabajador la que perfecciona la seguridad e
higiene en el trabajo, y esto silo es posible mediante una capacitacion
permanente.

se dice que desde los albores de la historia ¢l hombre ha hecho de su
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instinto de conservacidn una plataforma de defensa ante la lesion corporal. Ya
en ¢l aiio 400 4.C., Hipdcrates recomendaba a los mineros el uso de bajios
higiénicos a fin de evitar la saturacion del plomo.  También Platon y
Aristdteles estudiaron ciertas deformaciones fisicas producidas por ciertas
actividades ocupacionales, planteando la necesidad de su prevencion. con la
revolucion francesa se establecen corporaciones de seguridad destinadas a
resguardar a los artesanos, base econdmica de esa época.

La revolucion industrial marca el inicio de la seguridad industrial como
consecuencia de la aparicion de la miquina de vapor y la mecanizacion de la
industria lo que produjo el incremento de accidentes y enfermedades
industriales. No obstante, el nacimiento de la fuerza industrial y de la
sequridad industrial no fueron simultdneos, debido a la degradacion y a las
condiciones de trabajo y de vida detestables. Es decir, en 1871 ¢l 50% de
los trabajadores moria antes de los veinte aiios, debido a los accidentes y las
pésimas condiciones de trabajo.

En 1833 se realizaron las primeras inspecciones gubernamentales, pero
hasta 1850 se verificaron ciertas mejoras como resultado de las
recomendaciones hechas entonces. La legislacion acortd la jornada, establecis
un minimo de edad para los trabajadores ¢ hizo algunas mejoras en las
condiciones de seguridad. No obstante, los legisladores tardaron demasiado en
establecer leyes sobre el bien comin del trabajador, pues los conceptos sobre el
valor humano y la capitalizacion del esfuerzo laboral no tenian sentido frente
al lucro indiscriminado de los empresarios. Sin embargo, suma a su haber el
desconocimiento de las pérdidas econdmicas que esto le suponia y por otro lado,
el desconocimiento de ciertas técnicas y adelantos que estaban en desarrollo,
con los cuales se habrian evitado muchos accidentes y enfermedades laborales.

En 1883 s¢ pone la primera piedra de la seﬁnridad industrial moderna
cuando en Paris se establece una empresa que asesora a los industriales. Pero
¢s hasta este siglo que el tema de la szguridad en el tmbajo aleanza su
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mdxima expresion al crearse a la Asociacion Internacional de Proteccion a los
Trabajadores.  En la actualidad la orT (Organizacidn Internacional del
Trabajo) constituye el organismo rector y guardidn de los principios e
inquictudes referentes a la sequridad del trabajador en todos los aspectos y
niveles (Ramirez, 1991).

En el caso concreto de MéXico no es sino hasta el periodo
prevevolucionario en el que encontramos algunos indicios de la preocupacion por
la situacién en cuanto a seguridad ¢ higiene en la que se encontraban los
trabajadores.  El 15 de julio de 1900 siendo el gobernador del Estado de
Morelos Don Manuel de Alarcin, se expide el decreto sobre servicios
sanitarios, en el cual s¢ dan medidas para la proteccin de los trabajadores en
las fdbricas y en especial a lo velativo a higiene y saneamiento de los sitios de
tmbap y se obligan a las fabricas en donde trabajan mds de 100 obreros tener
al menos un médico para la atencidn de accidentes (Peniche y Ruiz, 1985).

En la campaiia presidencial de Francisco 1. Madero en 1910 éste
seiiald la conveniencia de claborar leyes "para asegurar pensiones a obreros
mutilados en la industria”. Siendo ya presidente Madero en 1912, ol dia 12
de octubre se expide el reglamento de policia minera y sequridad en los
trabajadores de las minas (CONACYT, 1985).

La revolucion mexicana trajo consigo la incorporacion de las ideas mds
avanzadas del momento. Al establecer que el trabajo es un derecho y deber
social, se estipuld: que no es objeto de comercio, y se exige respeto por la
libertad y dignidad de quien lo presta y se precisa que debe realizarse en
condiciones que mejoren la calidad de vida y garanticen la sequridad del
trabajador; y su familia.

Durante ¢l gobierno del Ingeniero Pascual ortiz Rubio el 27 de enero
de 1932 ol congreso de la union expidid wn decreto otorgando facultades
extraordinarias al ejecutivo federal para que en su plazo que terminaba el 31
de agosto de ese aito expidiera la ley del seguro social obligatorio. Esta ley
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comprendia seguros de validez de vida, de cesacion involuntaria de trabajo, de
enfermedad, accidentes, y otras (Peniche y Ruiz, 1985).

Este creciente interés por la seguridad, propicis el surgimiento de
diversas organizaciones encaminadas a la sequridad ¢ higiene en el trabajo,
entre las que se encuentra el Centro Industrial de Productividad, que
contribuye a formar supervisores de sequridad mediante cursos breves de varias
semanas, asi como la introduccion tedrica y prictica a grupos de profesionales
de empresas privadas u oficiales, en coordinacion al departamento del trabajo
de los E.LL.

Entre los organismos privados estd la Asociacion mexicana de Rigiene y
seguridad A.C., que se unid a la de higiene y sequridad promoviendo con
mucho éxito ¢l agrupamiento de personas interesadas en la sequridad
industrial.

En Monterrey hace 16 afios la Organizacion Industrial A.C.,
proporciona servicios a empresas regiomontanas asociadas, similares a la de la
Asociacign Mexicana de Rigiene y Sequridad A.C.

Igualmente en 1962, se formd en Monterrey la Sociedad de Ingenieros y
Técnicos en Seguridad A.C., con ideas semejantes 4 las de la Asociacion de
MéXico.

Por iltimo desde hace 26 aios también en un lugar muy importante se
encuentra el 1MSs promoviendo la seguridad industrial por medio de cursos de
capacitacion a supervisores de seguridad y comisiones mixtas de seguridad ¢
higiene; asi como el vealizar visitas periddicas a diferentes empresas evaluando
sus riesgos y condiciones de seguridad ¢ higiene, asesordndolas acerca de los
mefores medios de como establecer y organizar sequridad en sus empresas; todo
con el fin de mejorar las condiciones de trabajo de los empleados.

Como se ha podido observar a lo largo de la historia han surgido
intereses y mejoras en cuanto a hacer seguridad ¢ higizne pero no han sido
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todo lo significativas como se requieren. La consideracion del estado actual de
la seguridad e higiene: en México es que se encuentra a niveles miy “pobres”
ya que en la mayoria de los casos, en las empresas lo que se hace en estos
rubros es para cubrir los vequisitos de tipo netamente legal. una de las
causas principales para que prevalezea esta situacion es la idea del empresario
respecto a que la sequridad e higiene en sus empresas mo es un negocio
rentable, aparentemente no hay ganancias; sin embargo, una de las causas que
subyacen a este hecho es que las personas responsables de hacer sequridad e
higiene en México, en muchas empresas no estin lo suficientemente capacitadas
ya que como no se le ha dado la importancia debida se habilitan personas para
cubrir estos puestos, muchas de las veces es gente que no tiene una formacion
académica en el drea de segundad ¢ higiene y en otros casos, ain cuando la
tenga, se considera que al egresar de una escuela o universidad existe algo asi,
como una especie de vezago o desfase entre lo que manejan tedricamente y lo
que se hace pricticamente; lo que en consecuencia lggica hace que no existan
avances en esta drea.

2.3 CONSIDERACIONES LEGALES

Los reglamentos sobre seguridad ¢ higiene industrial han estado
encaminados a preservar la salud de los trabajadores y de las colectividades
industriales o bien ayudar al trabajador que haya sufrido wun percance; en
uestro pais en este rubro destacan:

La Constitucion Politica de los Estados unidos mexicanos que rige a
nuestro pais desde el 5 de febrero de 1917 y en su capitulo sexto, articulo
123 del trabajo y prevision social seiala:

“Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente 1itil;

al efecto se promoverd la creacidn de empleos y la organizacion
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Del apartado A fraccion X1V se determina:

“Los empresarios serdn los responsables de los accidentes de
trabajo y las .enfermedades profesionales de los trabajadores
sufridos con motivo o en ejercicio de la profesion y trabajo que
ejecuten; por o tamto, los patromes deberin pagar la
indemnizacion correspondiente, segin que haya traido como
consecuencia la muerte o simplemente la incapacidad temporal o
permanente para trabajar de acuerdo con lo que las leyes
determinen. Esta responsabilidad subsistird ain en el caso de que
el patrin contrate al trabajador por un intermediario”.

Fraccifn XV: “El patron estard obligado a observar de acuerdo
con la naturaleza de la organizacion los preceptos legales sobre
higiene y seguridad en las instalaciones de su establecimiento y
adoptar las medidas adecuadas para prevenir accidentes en el uso
de mdquinas, instrumentos y materiales de trabajo, asi como
organizar de tal manera éste, que resulte en la mejor garantia
para la salud y la vida de los trabajadores y del producto de la

concepeidn, cuando se trata de mujeres embarazadas”.

Fraccion XX1X: “Es de utilidad piblica la Ley del Seguro Social
y ella comprenderd seguros de invalidez, de vejez, de vida, de
cesacidn involuntaria de trabajo, de enfermedad y accidentes, de
servicios de 5uardcrfu y cualqur’er otro encaminado a la proteccion
y bienestar de los trabajadores, campesinos, no asalariados y otros
sectores sociales y sus familiares”.

40
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El titulo noveno de esta ley que comprende del articulo 472 4l 515,
trata todo aqucﬂo relacionado con el riesgo de tm!mja.

Se debe dar aviso a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social de los
accidentes y muerte dentro de las 72 horas siguientes a su ocurrencia.

En cada empresa se organizardn comisiones mixtas de sequridad e
hfgiene compuestas por igual mimero de representantes de los tralmjadores y el
patrdn para investigar y proponer medidas de szguridad.

La Comisidn Consultativa Nacional de Seguridad ¢ Higiene de Trabajo
tendrd por objeto estudiar’v proponer la adoycfén de medidas preventivas para
abatir los riesgos en el centro de tmbajo.

Los patrones, asimismo deberdn efectuar las modificaciones que ordenen
las autoridades para la seguridad, si transcurrido el plazo para dichas
modificaciones no se han efectuado, la Secretaria del Trabajo y Prevision
soctal procederd a sancionar; si después de la sancion subsistiera la
irregularidad, la Secretaria podrd clausurar hasta que se dé cumplimiento a
la obligacion respectiva.

La Ley del Seguro a la cual se refiere el artieulo xx1% del articulo
123 de la constitucion Politica de los Estados unmidos Mexicanos fue
promulgada el 12 de marzo de 1973. Ratifici al 1MSS como un organismo
piblico descentralizado con personalidad juridica y patrimonio propio, incluye
desde su iniciativa accidentes de trabajo y enfermedades gemerales y
maternidad, vejez, muerte y cesantia en edad avanzada. Esta ley tiene como

finalidad bisica:

- Garantizar el derecho humano a la salud.

- Asistencia médica.

- Proteccion a los medios de subsistencia.

- Servicio social necesario para el bienestar individual y colectiva
(Gerard y Rodriguez, 1987).
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Dentro de la misma Ley del Seguro Social aparece el rzglamento para la
clasiﬁcucfén de empresas y determinacion del ﬂmdo de riesgo del seguro de
riesgos de tmbajo a que se refizre el articulo 82 de dicha ley.

Con base a este reglamento, el patron al inscribivse junto con sus
trabajadores serd colocado en el grado medio de la clase que le corresponda y
cubrivd las cuotas del seguro de riesgos de trabajo, con apego a esta
clasificacion y el grado de riesgo.

Finalmente existe el reglamento de seguridad ¢ higiene en el trabajo que
fue publicado en el Diario Oficial de la Federacion ¢l 5 de junio de 1978;
este reglamento se aplica a toda clase de trabajo de cavicter industrial,
comercial agricola y maritimo cualquiera que sea la forma juridica de su
organizacion y funcionamiento, su objetivo es la prevencion de accidentes y
enfermedades de trabajo por medio de las medidas preventivas de control en los
locales de trabajo. De este reglamento se derivan los diferentes instructivos
que suman 21. A continuacion se mencionan los mismos:

1. Relativo a las condiciones de sequridad e higiene en los ediﬁcios y
locales en los centros de trabajo.

2. Relativo a las condiciones de 5eguridad para la prevencion y proteccion
contra incendios en los centros de Imbajo.

3. Relativo a la obtencion y reﬁendo de licencias para ayemdores de grias
y montacargas en los centros de tmhajo.

4. Relativo a los sistemas de proteccion y disyositivas de seguridad en la
mAaquinaria y equipo en los centros de tmbajo.

5.  Relativo a las condiciones de seguridad en los centros de tmbajo para el
almacenamiento, transporte y manejo de sustancias inflamables y
combustibles.

6. Relativo a las condiciones de se‘guridad ¢ higiene para la estiba y
desestiba de los materiales en los centros de trabajo.
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Relativo a las condiciones de segurfdad ¢ higicne para la instalacion y
operacion de ferracarriles ent los centros de trabajo.

Relativo 4 las condiciones de sequridad ¢ higiene para la produccidn,
almacenamiento y mancjo de explosivos en los centros de trabajo.

Relativo 4 las condiciones de seguridad ¢ higiene para el
almacenamiento, transporte y manejo de sustancias corvosivas, irritantes
y tdxicas en los centros de tmhajo.

Relativo a las condiciones de seguridad ¢ higiene en los centros de
trabajo donde se produzcan, almacenen o manejen sustancias quimicas
capaces de generar contaminacion en el ambiente laboral.

Relative a las condiciones de scguridad ¢ higiens en los centros de
tmbajo donde se genere ruido.

Relativo a las condiciones de seguridad e higiene en los centros de
trabajo donde se manejen, almacenen o transporten fuentes generadores o
emisoras de radiaciones ionizantes capaces de yroducir contaminacion en
el ambiente laboral.

Relativo a condiciones de seguridad ¢ higiem’ en los centros ¢ trabajo
donde se Jeneren radiaciones dectromagnétims no fonizantes.

Relativo a las condiciones de seguridad ¢ hi‘giene para los tmbajadores
que laboren a presiones ambientales anormales.

Relativo a las condiciones térmicas ambientales extremas, elevadas y
abatidas, en los centros de trabajo.

Relativo a las condiciones de seguridad ¢ hi‘gienz en los centros de
trabajo, referente a ventilacion.

Relativo a los requerimientos y caracteristicas del equipo dc proteccion
yersonai para los trabajadores.

Relativo a los requeriniientos y caracteristicas de rc(gndzms, vestidores



44

y casilleros en los centros de trabajo.

19. Relativo a la constitucion, registro y funcionamiento de las comisiones
mixtas de sequridad e higiene en el trabajo.

20. Relativo a los requerimientos y caracteristicas de los botiquines para
primeros auxilios en los centros de trabajo.

21. Relativo a los requerimientos y caracteristicas de los informes de los
riesgos de trabajo que ocurran, para integrar las estadisticas.

2.4 CONCEPTUALIZACION DE SEGURIDAD E HIGIENE EN EL
- TRABAJO

Rodriguez y Gerard (1987), plantean que la sequridad ¢ higiene en el
trabajo es el confunto de conocimientos cientificos y tecnoldgicos que se utilizan
para “localizar, evaluar, controlar y prevenir las causas de los riesgos de
trabajo a que estdn expuestos los trabajadores'. De esta definicion podemos
rescatar los principales elementos relacionados con la seguridad ¢ higiene
industrial.

En primer término tememos lo que es riesgo de trabajo, éste s define

como: son las enfermedades y accidentes a que estin expuestos los trabajadores
en el efercicio o con motivo de trabajo (Ley Federal del Trabajo; en: Romero,

1%979).

Para ¢l 1mss (1992), la enfermedad es todo estado patoldgico
derivado de la accion continuada de una causa que tenga origen o motivo en el
trabajo o en el medio en el que el trabajador se vea obligado a prestar sus
servicios. S agrega que en todo caso seran enfermedades de trabajo las
consignadas en la Ley Federal del Trabajo.

El accidente es un acontecimiento cas repentino, que altera un orden
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establecido de actividades y que puede tener consecuencias sobre el hombre, la
mdquina, el trabajo (1MSS, 1992).

Rarirez Cavassa (1991), define al accidente: “Es todo acontecimiento,
imprevisto, fuera de control ¢ indeseado, que tnterrumpe el desarrollo normal
de wna actividad.  se produce por condiciones inseguras relacionadas con el
orden fisico, maquinas, herramientas, etc., y por actos inseguros, inherentes a
factores humanos.

Asimismo, tanto la Ley Federal del Trabajo como la del Sequro social
sefialan que accidente de trabajo es “Toda lesion orgdnica o perturbacion
funcional, inmediata o posterior, o la muerte producida repentinamente en
ejercicio o con motivo del trabajo, cualquiera que sea el lugar y tiempo en la
que se preste” (En: Gerard y Rodriguez, 1987).

También se yued: deﬁn!r como un hecho en ¢l cual ocurre o no la lesion
de wna persona, daiiando o no a la propiedad o silo se crea la posibilidad de
tales efectos ocasionados yor:

a)  El contacto de la persona con un objeto, sustancia u otra persona.
b) EXposicion del individuo a ciertos riesgos latentes.
¢)  Movimientos de la misma persona.

Ahora bien, se nos menciona que para que se produzea un accidente es
necesario que Actic, una sucesion de factores conocidos como cadena de
accidente, la cual representa la secuencia del accidente desde sus causas
remotas hasta sus efectos:

RIESGO DE
/ TRABAJO
CAUSAS CAUSAS CAUSAS ACCIDENTE Y
- > % >
FORTUITAS REMOTAS PROXIMAS ENFERMEDAD

\1 LESION, DANO Y
MUERTE
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Ent esta sucesion debe evitarse el accidente con todas sus consecuencias.
La forma de Iagmr]o es eliminar las causas remotas y las proximas para
romper la secuencia y de esta manera evitar los accidentes Y SHS Consecuencias.

Definimos a las causas fortuitas como aquellas que se encuentran fuera
del control humano y que en muchos de los casos no se pueden predecir con la
debida oportunidad como por ejemplo huracanes, movimientos sismicos, etc.
En cuanto a las causas remotas, se refieren éstas a los trabajadores que pueden
ser difciles de localizar, requiriéndoles a veces de wna investigacion para
detectarlas, éstas pueden ser: a) Defectos fisicos y/o b) Caracteristicas
inadecuadas en cuanto a destrezas y personalidad; por ejemplo, torpeza en el
manejo de ciertas herramientas, falta de adaptabilidad en el trabajo, etc.

Por dltimo se encuentran las causas proximas, siendo aquellas las que
conducen irremediablemente a la produccion de accidentes por lo tanto, deben
ser eliminadas a corto plazo.

Ramirez Cavassa (1991) propone el siguiente esquema que reyrcscnta
los yn’nciyaks factares que tneiden en la produccion de un accidente.

| Factores Humanos |

{ socioldgicas, econdmicas, psicoldgicas, fisioldgicas |

. Individuo

Tarea Material I

Entorno Medio Ambiente

Factores Técnicos
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Como indica este esquema entre los Factores que inciden en la
yroduccién_ de accidentes se encuentran:

1. Factores técnicos. Se consideran como la forma en que estd
disefiada la organizacion, encontrindose los siguientes factores:
tarea, materiales, medio ambiente y entorno.

2. Factores humanos. Estdn determinados yor ¢l propio individuo y
su entorno. - Siendo éstos: psicoldgicos, fisiologicos, socioldgicos y
econdmicos. Estos factores causan un accidente cuando se produce
un desfuncionamiento en cualquiera de ellos.

Estos factores de manera geneml yueden traducirse en lo que
tradicionalmente se conoce como:

a)  Condiciones Insequras.
b)  Actos Inseguros.

La condicidn insegura es cualquier condicion de herramientas, equipo,
maquinaria, materiales, estructuras, otros elementos del ambiente de trabajo
que pueden causar o contribuir a un accidente (o que haya contribuido o
causado wn accidente).  Esto es, cualquier condicion que ofrezca ms
probabilidad a que ocurre wn accidente (CORE, 1988).

Este tipo de condiciones suele agruparse segin la siguiente clasificacion:

T Agentes imyray;’amente yrotegidcs (no yratcgidos camyfctamentc 0
yrotegidos inadecuadamente).

2. Agentes defectuosos (son dsperos, resbaladizos, inferiores en cuanto a su
composicion, etc.)

3. Arreglos o procedimientos, viesjos dentro, encima o alrededor de la
gente (almacenamiento inseguro, congestion y sobrecarga).

4. Iluminacidn impropia (insuficiente, impura).

L%

Vestidos o equipos fnsequros (guantes defectuosos o, carencia de ellos,



relacion a su propia seguridad y la de sus compaiieros (IMSS, 1992).
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mandiles, zapatos, mascarillas, ropas flojas).

Ventilacion impropia.

Condiciones ﬁsicas 0 mecdnicas inseguras no clnsiﬁcadas.
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Ejemplos de estas condiciones: Falta de iluminacion, ropa insegura,
equipo sin proteccion.

En cuanto a un acto inseguro éste se dcﬁnc como la transgresidn de un
procedimiento aceptado como seguro, el cual provoca wn Aeterminado tipo de
accidente. Estos hacen referencia directa al comportamiento del trabajador en

El codigo de accidentes de Reinrich, clasifica a los actos insequros de la
siguiente forma:

Operar sin autorizacion.

Operar a velocidades inseguras.

Inutilizar el dispositivo de seguridad.

Uso de equipo insequro.

carga de mezclas inseguras.

Postura o posicion peligrosa.

Trabajo en movimiento o con equipo peligroso.
Distraccion.

No usar dispositivo de proteccion.

Actos inseguros no clasificados.

Asimismo, menciona el factor personal inseguro:

Actitud impropia, desobediencia.
Falta de conocimiento o destreza.
Defectos fisicos o distraccion.
Factores personales inseguros.

La siguiente parte de esta secuencia de accidentes es el riesgo de
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trabajo, definido por el accidente y la enfermedades los cuales traen como
consecuencia una lesion, daio o muerte. Estas lesiones se clasifican segiin su

gravedad:

1. Incapacidad temporal: es la pérdida de facultades y actitudes que
imposibilita parcial o temporalmente a una persona para desempeiiar su
trabajo por algin tiempo.

2. Incapacidad parcial permanente: Es la disminucion de las facultades de
un individuo por haber sufrido la pérdida o pavalizacion de algin
miembro o funcion de su cuerpo.

3. Inmyacidad total permanente: Es la ye’rdidﬁ absoluta de facultadas 0
ayti!udzs que imyosibilita a un individuo para yoder desempeﬁm
cualquizr tmbajo yor el resto de su vida.

4. Muerte: Es el fin de la vida orgdnica y mental de individuo debido a
algitn riesgo profesional de trabajo.

2.5 ORGANIZACION DE LA SEGURIDAD EN LAS EMPRESAS

El accidente de trabajo stempre se produce en el marco de una actividad
empresarial. El accidente de trabajo por definicion se produce en general en el
curso de una actividad laboral enmarcada siempre dentro de wna determinada
actividad empresarial.

Las empresas, cualquiera que sea su complejidad, que sea su actividad y
que sea su tipo juridico constituyen siempre una organizacion social de fm!mja
humano con wna ﬁnn]idﬂd econdmica.

Es en ¢l marco de estas organizaciones en las que el tmbaja tiene Iuﬂmr
donde SuTgen los accidentes. Por ello es en ellas donde debe actuar lu
sequridad para Iuchar contra los accidentes (Bldzquez, 1978).
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La seguridad industrial se define entonces como el conunto de
conocimientos técnicos y su aplicacidn para la reduccidn, control y eliminacion
de accidentes en ¢l trabajo por medio de sus causas; también se encarga de las
reglas tendientes a evitar los accidentes que ocurren en o con motivo del
trabajo (Arias G., 1986).

L4 finalidad de toda organizacion de seguridad en cualquier actividad
es ayudar a la diveccion a que establezca y tenga en vigor un programa
destinado a proteger a los empleados y a aumentar la produccion mediante la
prevencion y el control de los accidentes que afecta a cualquiera de los
elementos de la produccion a saber: mano de obra, materiales, maquinaria,
herramientas, equipo y tiempo.

La prevencion de accidentes y lesiones es de primordial importancia para
todas las personas; una organizacion de seguridad proporcionard un medio
para que todo el personal participe en el programa de prevencion de
accidentes.

Los accidentes ocasionan pérdidas de dinero, materiales y vidas
humanas.  El desperdicio como resultado de accidentes que afectan a las
miquinas, recibe a menudo prioridad en la labor de prevencidn; sin embargo,
el derroche de recursos humanos constituye la pérdida mds grande (Palazén,
R. 1971).

Los objetivos csyeciﬁcos de la segurfdad SOH:

1.  Evitar la lesion y muerte por el accidente. Cuando ocurren accidentes
hay una yc’rdida de yateucml humano y con ello una Aisminucion de la

yroductividad.

2. Reduccion de los costos oyemtfvas de yroduccicin. D¢ esta manera se
incide en la minimizacion de costos y la maximizacion de beneﬁcios.

3. Meorar la imagen de la empresa, y por ende la seguridad del
tmbajador que asi da un menor rendimiento en el trabajo.
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4. Contar con un sistema estadistico que yermitﬂ detectar el avance o
disminucion de los accidentes, y las causas de los mismos.

5. Contar con los medios necesarios para un plan de sequridad que permita
a la empresa desarrollar las medidas bdsicas de seguridad ¢ higiene,
contar con sus propios indices de frecuencia y gravedad, determinar los
costos ¢ inversiones que se derivan del presente renglin de trabajo
(Ramirez, 1991).

para llevar a cabo estos objetivos las funciones de scguridad s¢ han
dividido en bdsicas y especificas.

FUNCIONES BASICAS
1) La organizacion de la seguridad actuard desde los siguientes frcnies:

a)

b)

c)

d)

¢)

Desarrollando cada wna de las funciom:s asiﬂnadas para la
szguridﬁd. Dichos ylanes serdn ayralmdos yor la direccion de la
empresa, previo informe del comité de sequridad ¢ higiene.

Rc_preszntando ala empresa en todas las manifestacwnes internas
0 externas que hagﬂn referencia a Sus funciones.

controlando el desarrollo de los planes zsyeciﬁcos de 5e5uridad y
proponiendo la direccion, las sanciones y los premios que le
autorice el reglamento.

Gestionando  directamente ¢l mantenimiento de la  necesaria
informacion estadistica que permite en todo momento, controlar
por parte de los organismos oficiales la gestion desarrollada.

solicitando anualmente, a la direccion de la empresa los medios
econdmicos y humanos necesarios que permitan el desarrollo de las
funciones encomendadas.

Definiendo las responsabilidades de cada wno de los escalones que
integran el proceso productivo en cada una de las funcioncs asignadas.
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Divide la funcio’n de seguridad de la empresa en los cinco siguientes

3mnd¢s Jrupos:

a)  Prevencion de los accidentes de tmbajo y znfermcdades
yrojesionales.

b)  Prevencion de los accidentes en o por vehiculos motorizados.

¢)  Prevencion de los riesgos por incendio o eXylosfén.

d)  Prevencién de los viesgos que la actividad de la empresa pueda
producir en terceras personas.

¢)  Prevencidn de los dajios ﬁ'sicos y materiales _producidos en la

empresa por condiciones externas a ella.

FUNCIONES ESPECIFICAS.

1)

Prevencion de los accidentes de trabajo y de las enfermedades

profesionales:

a)  Formacion de sequridad e higiene.

b)  Motivacidn del personal, premios y sanciones.

¢} Investigacion y estadistica de acctdentes.

d)  Material de seguridad, protecciones.

e)  Higiene industrial.

f - control previo a ln puesta en funcionamiento de  nuevas
instalaciones o maquinas.

4 Estudio de puestos de trabajo, normas de seguridad, ergonomia.

h)  Reglamento del régimen interior.

i) Revisiones ¢ inspecciones periddicas.

j) Comistdn mixta de sequridad ¢ higiene.  Reclamaciones y

sugerencias del yersonal.
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k) personal de contratacion.

El patrocinio por la direccidn de un programa de seguridad que abarque
a todos los cmylmdas tiende a establecer un buen ambiente de relacidn obrero
patronales, que adquiere mayor importancia por los efectos que causa en la
comunidad. “Un lugar seguro de trabajo es un buen lugar para trabajar en
é'. Los obreros solicitardn empleo, preferentemente, en los establecimientos
cuya imagen externa y veputacion indiquen que se presta atencion a la salud y
sequridad de los empleados. La aceptacion de la diveccion de las sugerencias
que tengan su origen en la comision de seguridad, o que le lleguen por conducto
de las mismas, se publicardn o se hard cuandt’o se pueda para ponerlas en
¢jecucidn y apaciguaran los temores de frustracion de los individuos que, de
otro modo, no encontrarian la forma de dar a conocer sus sugerencias para
mejorar las condiciones de seguridad (Palazén, 1971).

por lo tanto, la seguridad es considerada como wuna actividad
naturalmente propia de todos los niveles operativos que la deleguen ~en cuanto
a actuacion especifica- a los dirvectivos colaboradores manteniendo wna
responsabilidad y cumpliendo con la autoridad que se les ha otorgado (Segura,
1991).

La yoh’tim de prevencion de accidentes se reduce a:

a)  Interés en la seguridad.
b)  Investigacion de causas.
¢)  Evaluacion de efectos.
d)  Accidn correctiva.

a)  El interés por la seguridad es de responsabilidad general, pero
especificamente, de altos niveles quienes deben concientizar a sus subordinados
en la necesidad de wn comportamiento fiel a las disposiciones preventivas.

+  Para el patrdn incremento de la responsabilidad.
«  para los directivos, disminucién de costos mejora de métodos.
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*  Para ¢l trabajador sequridad, eficiencia, incentivos.
*  para la sociedad valor humanitario.

b)) La investigacion de causas comyrende dos aspectos difmntes
aunque complementarios:

*  Estudiar sobre las posibles causas de accidentes en funcion del
sistema de trabajo empleado, los métodos y medios necesarios para
contrarrestarlos.

*  Reunidn de datos analiticos y estadisticos sobre hechos consumados
con el fin de establecer causas, hova, lugar del accidente,
gravedad, frecuencia, condicion fisica y mental del empleado,
naturaleza y clase del trabajo efectuado.

¢)  Evaluacion del accidente:

* Motivos.

*  Comsecuencia y gravedad.

» Situaciones coadyuvantes de la causa.
* Costos.

4)  La accion correctiva conduce, como consecuencia de esta Io’ﬂica,
sucesion de pasos a las siguientes actividades.

* Aplicacion de medidas correctivas generales y especificas.

*  Revisidn de la politica y planes de seguridad.

*  Incidencia sobre el factor humano concientizandolo a través de los
efectos de los accidentes y despertando el interés por la seguridad.

La yrevencio’n de accidentes consiste en investigar, evaluar y corregir
las condiciones y circunstancias causantes, aplicando métodos  selectivos
especificos que  interrelacionadas dan lugar a la seguridad  industrial
(Ramirez, 1991).

Otra propuesta wara la prevencion de accidentes comsiste en tomar en
yrop J
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cuenta la participacion directa del trabajador en la prevencidn, que sean de su
conocimiento los factores de riesgo que se presentan en el drea de trabajo donde
se estd desenvolviendo, para que pueda detectar y prevenir ¢l mismo la
posibilidad de que se presente un accidente.

Esta propuesta para el estudio de la salud de los trabajadores, surge de
la necesidad de avanzar en el andlisis y conocimiento mds cientifico y, por lo
tanto, mds real de las condiciones y elementos que en la realidad de cualquier
centro de trabajo determinan las enfermedades, accidentes y la muerte misma
del trabajador. Su forma de presentacion es uwn instructivo o manual, que
yermite al trabajador conocer ¢ interpretar las condiciones fisicas y los agentes
quimicos presentes e la atmdsfera de nuestro proceso laboral, clementos que
finalmente junto con el trabajo consumen nuestra salud. Es en si, lo que se
busca que cualquier trabajador con la escolaridad de que disponga, sea capaz
de reconocer ¢ instrumentar medidas que preserven su salud (Tovalin).

A continuacion se yrescnta un cuadro sinéytico que Hos muestra el
ylantmmiento de como realizar el estudio de la salud de los tmba]adores:
EL ESTUDIO DE LA SALUD DE LOS TRABAJADORES

Conocer la situacion de Investigar las condiciones Desarvollar actividades
salud. concretas de salud en el para la eliminacidn del
tmbaja. daiio laboral.

POR MEDIO DE

- Diagndstico de las - Revisidn de las - Formulacion de
condiciones de salud de  caracteristicas de los  programas de prevencion
los trabajadores en agentes y condiciones de riesgos.

MéXico. laborales daiiinos. - Aplicacion de la

- Las caracteristicas de - Discusidn de los legislacidn de los riesgos
la salud en el trabajo.  principios de la de trabajo.

investigacion sindical. - Discusion de los



Diagndstico yreliminur
de sus condiciones de
tmbajo y salud.

- Aplicacion de los elementos de una politica
métodos propuestos: sindical de salud.
* Modelo obrero.
* Reconocimiento
sensorial.
* Revision de registros.
* Integracion de la
informacion.
OBTENIENDO

Diagndstico deﬁnitivo de control de los daiios
sus condiciones de tmbajo laborales.

y salud.

OBJETIVOS GENERALES:
* 1. Conocerd el yroblem de la salud en el tmbajo mediante el
diagndstico de las condiciones de salud de los tmbajadarcs eH

MéXico.

* 2. Investigard las condiciones yarticulmes de tmbajo y de salud.

* 3. Prevendrd y eliminard los factores dafiinos para la salud de los
trabajadores mediante programas de prevencion.



CAPITULO 1II

EL PAPEL DEL PSICOLOGO EN LA
SEGURIDAD E HIGIENE EN EL
TRABAJO
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La segurfdad en la industria tiene el }myel importante dentro de muestro
marco social. Los métodos utilizados yara implementar ln seguridad en las

empresas, han involucrado a todo tipo de profesionales interesados en mejorar
las condiciones de trabajo.

Un mimero cada vez mayor de profesionales y técnicos encargados de la
scgundﬁd ¢ higiene en las industrial han venido reconociendo la importancia
que tienen el comportamiento del mismo obrero en las causas o en la prevencidn
de accidentes.—~ Para muchos ingenieros este elemento humano “incontrolable”,
es una fuente de frustracin. Las personas no son maquinas y las soluciones
estrictamente técnicas para los problemas humanos son demasiado limitadas
como para tener un éxito completo. Los responsables de la sequridad seguirin
sufriendo frustraciones en su intento por reducir a un minimo los accidentes de
trabajo, mientras no se tomen en cuenta los muchos factores psicoldgicos del
obrero que afectan su potencial de accidentes y que no toman eficientemente en
consideracion (Margolis, B.L. y Kroes, W.H., 1979).

Camo podemos observar se vesalta la necesidad de ampliar el enfoque de
trabajo en la seguridad ¢ higiene, dindole un enfoque, desde un punto de vista
integral, donde wo solo se tomen en cuenta aspectos técnicos de una miquina o
el como operarla, o aspectos fisicos al atender a un accidentado, sino tomando
en cuenta el componente psicoldgico del individuo. Esto, implica labor tanto
de ingenicros, supervisores, médicos, directivos pero también de  otros
profesionales capacitados en ¢l mmtejo del comportamiento humano, que desde
nuestro punto de vista es ¢l psicilogo.  EI trabajar interdisciplinariamente
,'JOSIbIhta el trabajo en equipo que permita abordar el yroblenm como un todo y
no fraccionariamente, lo que posibilitard mejor atencién y soluciones acordes a
las necesidades veales dentro del marco de la seguridad ¢ higiene en las
CHpTESAS.

Los puntos mds importantes a desarrollar en este capitulo son  los
relacionados con la labor del psiclogo en relacion a la seguridnd ¢ higiene
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dentro de la organizacin, ya que consideramos que no ha sido lo
suficientemente cxplotado el potencial del psicslogo y la ayuda que éste puede
prestar en la reduccidn y prevencion de accidentes.

Se han limitado las funciones del psicdlogo en la organizacion al aspecto
de seleccion de personal, probablemente por la falta de informacion respecto a
todos los campos que puede cubrir la psicologia. ~ sin embargo, en la
actualidad consideramos que las postbilidades de accion del psicilogo han
cobrado mayor importancia dado las cireunstancias del factor humano como
principales causas de accidentes, ya que es el profesional que mds ampliamente
se encuentra capacitado en la obtencion de wn fin que es el estudio de la
conducta, las actitudes y las técnicas de modificacion de las mismas enfocadas
a la prevencion de accidentes.

3.1 EL FACTOR HUMANO EN LA PRODUCCION DE
ACCIDENTES.

Bisicamente los accidentes pueden ser atribuidos a la sitwacion laboral o
a las circunstancias ymonales (yrayensfo’n a los accidentes). La situacion
laboral generalmente determina hasta cierto grado el margen posible de
accidentes (algunos trabajos encierran mds riesgos que otros).  Si entre
individuos situados en las mismas circunstancias de trabajo s acusan
diferencias en la frecuencia de accidentes individuales, puede suponerse, que
una o varias civcunstancias personales estin contribuyendo a  estas
desigualdades (Herndndez S.M, 1980).

Definiremos a estas civeunstancias como factor personal de inseguridad.
Pliego, . (985), menciona que es la caracteristica mental o fisica de la
persona que permite o provoca un acto insequro, es decir, que son los factores
humanos debidos a actitudes o defectos de los trabajadores y aquellos que se
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refieren a las actitudes del trabajador ante las medidas de seguridad.  se
mencionan los si(guientes asycctos:

9

I

Defectos fisicos, salud fisica y fisiopatoldgica.

La edad de la persona y el tiempo de servicio en la planta.

Sexo.

Aytitudes )verczytivas y psicomotoras.

Tiempo de reaccion.

La inteligencia.

Actitudes impropias.

La motivacion:

a)  Ahorrar tiempo o esfuerzo.

b)  Evitar incomodidad.

¢)  Llamar la atencion.

d)  Establecer su independencia.

e)  Lograr la aprobacion del grupo.
Expresar la hostilidad.

Falta de conocimientos o habilidad.

Asimismo, Campos, H.T. (1978), enlista una serie de factores humanos

que se han examinado y establecido como causantes de accidentes:

1.

Falta de adiestramiento en el trabajo y, especialmente en su realizacion
en condiciones para la sequridad.

Falta de atencion del trabajador.

Cardcter descuidado y platicador.

La eXistencia de enfermedades, mutilaciones, incapacidades de otro tipo
que afectan la normal realizacidn del trabajo.

La existencia de preocupaciones por problemas familiares, econdmicos y
de otro tipo.

Deficiente nutricion.

Los varios factores que favorecen la aparicidn de Ia fatiga prematura.
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Por otra }mrte, Jenkins (1956 en: Campos, H., 1978), a partir de

una investigacion realizada en el ambiente laboral distfngue siete sindromes
asociados a la disposicion de accidentes:

1

Distraccion. El multiaccidentado se distrae facilmente de la tarea que
ejecuta.

Falta de discernimiento.  El  multiaccidentado muestra cierta
inconsciencia y falta de discernimiento cuando hay que actuar con
prudencia.

Sentimiento de independencia. El multiaccidentado siente que no le
atatien las reglas sociales.

Falta de sensibilidad hacia los demds. El multiaccidentado es poco
sensthle a los sentimientos y actos de los demds.

Actitud poco vacional ante un perjuicio inflingido. No le importa el
yerju!cia y qu!zés sienta sntisfaccio’n.

Confianza exagerada en si mismo. S confianza le impide prever las
complicaciones o dificultades.

Actitud social agresiva y de poca integracion. No comparte los fines
del grupo al que pertenece y stente que no le interesa a los demds.

Los factores humanos son por lo 3encral poco ayreciabfes en algunos

casos hasta muy dificiles de valorar y de descubrir.

Estos factores son tan importantes que las estadisticas de causalidad de

los riesgos de imbaja a yrafesianales los seiialan en una proporcidn de 70 &
80% como Aeterminantes en la yroducci{in de estos simiestros. Intervienen
yrcdaminantemente en lo que se ha llamado la ejecucion de actos inseguros.
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3.2 FACTORES DE PERSONALIDAD ASOCIADOS A CAUSAS DE
ACCIDENTES.

A continuacion mencionaremos algunas  investigaciones que  han
relacionado a la personalidad con los accidentes de trabajo, sin embargo, con
ello no se pretende llegar 4 la conclusion de que todos los accidentes tienen su
origen en factores psicolagicos, ni que puedan explicarse en virtud de valores
de este tipo. La importancia de civcunstancias externas como la seguridad en
la maquinaria y las condiciones de trabajo estd completamente justificada.

Freud (1901 en Hermindez, M., 1980) seiiala que un buen mimero
de heridas aparentemente accidentales sufridas por los neurdticos, han sido
hechas por el propio paciente, ello provendria de wna tendencia al
autocastigo. La técnica psicoanalitica usada, mostrd que la accidentabilidad
es una respuesta esyecfﬁca a situaciones que afectan a ciertas tendencias
especificas de la personalidad, descansando los factores dindmicos en las
dreas de conflicto inconsciente: la primera, un conflicto de la autoridad y la
segunda, la falta o pérdida de gratificaciones de pertenencia (sentimiento de
necesidad).

Gamiochipi (1972), explica que la propension que demuestran ciertos
individuos a sufrir accidentes puede tener su origen en ciertos raggos de
personalidad. Esto estd basado en los resultados de un estudio realizado por ¢l
mismo a lo largo de cinco afios en una poblacion compuesta por 105 personas.
Et la mayoria de las personas estudiadas se encontrd un cuadro clinico que se
diagnosticd como proceso newrdtico, en el resto, se trataba simplemente de
rasgos y conflictos neurdticos y de la personalidad; asi como rasgos de
inestabilidad ¢ inmadurez emocional.

El estado dzprcsivo se identifica a través de los siguientes sintomas:
baja en el talante emocional con disminucidn de energia ﬁsim y psiquica de la
persona, falta de interés en el medio ambiente, retraccion y la aparicion de
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algunas reacciones ﬁs!olégims como la astenia y la adinamia.

La eXplicacton desde el punto de vista psicodinimico, que da este autor
de la ocurrencia del accidente, es que a todos estos sintomas clinicos debe
agregarse wn sentimiento de culpa mds o menos consistente acompaiiado de la
existencia de imyulsos autoagresivos o punitivos y que son dirigidos hacia si
mismo, lo cual propicia la conducta inadecuada y ésta a su vez el accidente.

Calderon (1972), se refiere a los individuos que demuestran wuna
especial propension a sufrir accidentes, como poseedores de una personalidad en
la que som frecuentes los cuadros depresivos y los cuadros angustiosos.
considera a la depresion como causante de una baja en el rendimiento laboral
y en la capacidad de celeridad para tomar decisiones y resolver problemas, lo
cual por fuerza convierte al individuo en ficil presa de los accidentes. Se
considera ademds que el sujeto deprimido es potencialmente un suicida, y que
muchos de los casos de accidentes no son mis que deseos inconscientes y
frustrados del individuo que desea su propia muerte.

Fuentes (1972), menciond los siguientes rasgos de personalidad en los
individuos propensos a sufrir accidentes: impulsividad, decision impetuosa que
forma parte de una necesidad de independencia y de autoafirmacion y rasgos
neurdticos de inmadurez que impiden la adquisicion de experiencia. Este autor
reporta haber encontrado fuertes tendencias masoquistas en las personas que
inconscientemente actian o desarrollan actividades peligrosas, las cuales son
tomadas como un reto pava demostrar su superioridad; se vefiere este autor a
estas personas como muy rigidas, compulsivas, irritables y con alto grado de
agresividad al perseguir sus distintas metas, que casi siempre son de cardcter
competitivo, la angustia, la impaciencia y la compulsion son otras de las
cavacteristicas de su personalidad.  Es mencionado con frecuencia un
mecanismo antipolar en este tipo de personalidad, el cual significa llevar la
contra en todo y actuar en wna forma de no acatar wingin tipo de
recomendaciones por lo cual son frecuentes los conflictos con la antoridad.
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La personalidad es el grado de integracion logrado por el individuo
entre su cardcter, el medio ambiente y la continua evolucion del entorno. La
capacidad de adaptacion del sujeto le permite tomar wna imagen definida
mediante la madurez alcanzada, la elaboracion racional del conocimiento,
experiencia adquirida y el desarrollo del potencial innato. Asi logran wna
estabilidad frente a las variables del medio en que se mueve. Esto se
manifiesta en una situacion especifica de comportamiento que determina la
conducta del individuo, resultado de una personalidad adquirida.

Ramirez, C. (1991) plantea el siguiente esquema para resumir lo antes
comentado:

YO

CONOCIMIENTOS INTEGRACION EXPERIENCIA
MADUREZ
DESARROLLO

PERSONALIDAD

Otras variables involucradas en la produccion de accidentes son las
obtenidas en estudios de psicomotricidad y de inteligencia y sensoriales. En lo
que respecta a psicomotricidad aqui se consideran principalmente la habilidad
manual, la destreza, la estabilidad, la coordinacion motora y diversas
coordinaciones oculomotoras y audiomotoras.

Desde los estudios cldsicos de Farmer y Chambers se mnnifesto’ que la
habilidad motora parecia indicar una disposirién para prevenir accidentes en
algunos tipos de trabajo (1926, en: Herndndez, S.M., 1980)

En 1969 Currie (En: Geldard, F., 1984), publicd una investigacion sobre I
percepcidn del peligro, los resultados obtenidos nos dicen que la velocidad de reaccion y
la evitacion de wr accidente dependen de la pronta capacidad de percepcion.

Entre las funciones sensoriales Bonermann, en 1951, ha explorado con
test las diferencias entre poliaccidentados y no accidentados, encontrando que
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las que se reﬁercn a la lista son las mds importantes.

Tiffin (1958), demostrs que los que no tienen la capacidad visual
requerida para el puesto de trabajo se accidentan con mayor frecuencia que los
que si la tienen. Estas conclusiones parecen conservarse en la actualidad y
segiin las tareas a que se destinan los trabajadores, la agudeza visual, la
vision en profundidad, la vision de colores, etc., deberian explorarlas
sistematicamente, (En: Rerndndez, S.M, 1980).

sin embargo cabe mencionar que lo dicho por los autores antes
mencionados se consideran como apreciaciones yartfculares ya que o existen
estudios formales que sean validados por un marco tedrico y conceptual que
fundamente el campo de accion del psicdlogo del trabajo.

Los estudios antes descritos perciben al sujeto como wna unidad divisible
con respecto a los diferentes factores que la componen siendo cualquiera de
éstos un provocador de accidentes; por tanto no establecen la naturaleza de la
relacion hombre-trabajo, mds bien la reducen a compomentes iinicos e
independientes relactonados divectamente con el factor humano.

Debemos partir de la siguiente consideracion, el hombre se encuentra
constituido como tal por elementos bioldgicos, psicologicos y sociales, sin
embargo debemos pensar que no se encuentra aislado, sino que estd en
interaccion con un medio ambiente el cual a su ver estd constituido por
factores fisicos, quimicos, bioldgicos y psicosociales. En el caso que se estudia,
el medio ambiente se encuentra representado por el medio de trabajo.

Esta linea de trabajo considera que la actividad humana s la base y la

ente de todos los fenomenos psiquicos. Esta constituye el mecanismo a través
del cual el hombre transforma la realidad objetiva para formar su imagen y
representacion de la misma. Reciprocamente en la actividad se revelan las
capacidades y cualidades humanas. Dentro de las formas de actividad propias
del hombre, el trabajo actividad productiva es el modo fundamental de interaccion
entre él y su medio a través del trabajo el hombre vealiza sus potencialidades,
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revela el grado de su desarrollo yla integridad de su personalidad.

De la interaccion hombre-trabajo surge un proceso de adaptacion
mediado por la actividad humana. De este planteamiento surge una linea de
investigacion enfocada a estudiar esta interaccion en particular de los procesos
de salud-enfermedad generados de esta relacion y que se ha denominado salud
ocupacional la cual tiene por objetivo estudiar el proceso de trabajo
identificando los factores de riesgo asociados a éste, que pueden afectar la
salud del trabajador estableciendo medidas de control y prevencidn.

3.3 APROXIMACIONES A LA SALUD OCUPACIONAL

Esta relacidn, trabajo y salud-enfermedad, ha sido abordada por
diferentes autores y diferentes enfoques, por ejemplo:

Campos y Campos (1985) parten de los siguientes conceptos: medicina
conductual 'y modificacion de los estilos de vida (considerados éstos como
factores de riesgo conductuales que aumentan la probabilidad de desarrollar
enfermedades especificas), para poder explicar como es que se desarvolla el
proceso salud-enfermedad en el trabajo. Con vespecto de la aproximacion de la
medicina conductual a la problemdtica de la salud laboral, dicen que en
esencia consiste en la prevencion de las enfermedades y los accidentes de
trabajo a través del control de los factores de riesgo conductuales. Agrega que
para esto el ysicd!ogo debe desarrollar programas encaminados a modificar los
estilos de vida para alcanzar wna mejor salud individual lo que se encuentra
intimamente relacionado con la modificacion de conducta. Los programas de
intervencion deben considerar inicialmente la identificacion y definicion de
conductas inadecuadas lo que permitivd poder establecer wn programa acorde a
la modificacion de habitos o estilos de vida conducentes a la salud.  Sin
embargﬁ, dicha aproximacidn es considerada velativamente vilida debido a su
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cardcter reduccionista ya que considera al individuo aislado, pues no retoma el
medio social en el que se estd inmerso. A partir de este planteamiento los
autores proponen el enfoque historico-social como la tentativa actual mds
fructifera ya que considera al proceso salud-enfermedad como wn fendmeno
social concreto, el cual no solo es influido por el comportamiento individual de
los trabajadores sino también por las condiciones econdmicas, politicas y
sociales de la sociedad en cuestion. Los autores plantean este enfoque,
entonces, como una de las alternativas mds viables en la solucion de
enfermedades y accidentes de trabajo, sin embargo, no desarrollan una
metodologia a seguir en su aplicacion por lo que se consideraria wna
posibilidad abierta al estudio de futuras investigaciones.

La aportacién realizada por los autores radica en la realizacion de un
estudio evaluativo con categorias conductuales bien definidas y una metodologia
precisa; aunque sus conclusiones son limitadas porque no llevan a cabo una
intervencidn que valide los datos obtenidos.

Por su parte, Arvizu y Campos (1986) continian esta linea de
investigacidn pero a diferencia de los anterfores autores, éstos llevan a cabo un
proyecto de campo en donde abordan la problemitica de la salud laboral desde
las siguientes aproximaciones: 1) psicologia industrial y 2) medicina
conductual, dando soporte al proyecto de educacion para la salud. En el caso
de la primera afirman que ésta se encuentra interesada en los problemas
enormemente complejos de la productividad humana y de la efecucion del
trabajo, del aprendizaje humano, de la motivacion humana y de los efectos de
diferentes incentivos y circunstancias ambientales, de la seguridad fisica y la
salud mental del trabajador. De esta manera varios autores coinciden en
mencionar que la vazon de ser de la psicologin industrial, es la existencia de
problemas humanos en las organizaciones y su objetivo es proporcionar las
bases para resolver estos problemas o mds realistamente para minimizarlos. El
psicilogo industrial propone una alternativa para la veduccion de los
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accidentes de tmbajo: identiﬁmr los factores asociados con la propension a los
accidentes tales como, la colocacion apropiada de los empleados inexpertos, la
proteccion yersonal y la atencion inmediata al accidente.

sin embargo, actualmente en su prictica profesional la psicologin
industrial se ha caracterizado por su trabajo al servicio de quien lo emplea,
restringiéndose a aquellas actividades que favorecen la produccion viéndose
obligada a no profundizar en las causas genuinas que inciden en la salud de los
trabajadores enunciando que éstas se encuentran en los individuos minimizando
aspectos o factores tales como las propias condiciones de trabajo o las
condiciones materiales de existencia de los trabajadores, etc.

La segunda aproximacion que vetoman los autores, es el campo de la
medicina conductual considerada como una disciplina veferida al desarrollo y la
integracion del conocimiento y las técnicas conductuales y biomédicas relevantes
a la salud y la enfermedad y la aplicacion de este conocimiento y estas técnicas
a la prevencion, el diagnstico, el tratamiento y la rehabilitacion.  Esta
disciplina tiene como objetivos principales el promover la salud y prevenir la
enfermedad a través de la responsabilidad individual, el conocimiento y la
accion. De esta manera la medicina conductual considera que la solucion a la
problemitica de salud de los trabajadores radica en el cambio de sus estilos de
vida, ya quc plantea que las enfermedades y accidentes que sufren los
trabajadores son causados por hdbitos inadecuados. No obstante, esto supone
un descuido en su andlisis de aquellos factores que también influgen en la
salud-enfermedad de los trabajadores como son: salario insuficiente, rotacion de
turnos y puesto, jornada laboral prolongada, falta de equipo de sequridad, ctc.

Dado que su trabajo también se desarrolla como parte de los estudios
realizados en la unidad de 1nvestigacion de la ENEP Iztacala, especificamente
dentro del Proyecto Educacion para la Salud, consideran que éste intenta
dirigir  acciones educativas-preventivas  que  fomenten la aparicion y
mantenimiento de repertorios conductuales conducentes a una salud dptima.
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En las tres aproXimaciones que retoman, encuentran que éstas se centran
en considerar al individuo como la causa conductual determinante de su propios
yadectmientos.

La metodologfu utilizada yor los autores consiste en el estudio de
diversos fuctorcs de riesgo para determinar la causalidad de éstos en la
ocurrencia de enfemedades y accidentes de tmhnjo:

Condiciones de tmlmjo salud-enfermedad.
2. Estilos de vida salud—enfermedad.
3.  Factores socioecondmicos salud-znfermedad.

A partir del estudio y andlisis de cada wno de estos factores, se
proponen como alternativas de solucion y disminucion efectiva de accidentes y
enfermedades las siguientes medidas:

- Promocidn de patrones conductuales conducentes a la salud.

- Modificacion de las condiciones ambientales de trabajo.

- Acciones que tiendan a modificar las condiciones materiales y
socioecondmicas.

para que estas medidas se lleven a cabo, deberdn considerarse las
dimensiones conductuales de la actividad del trabajo, asi como las
caracteristicas de los objetos con los cuales interactiia en condiciones concretas
de su existencia.

otro aporte al andlisis de la salud ocupacional lo lleva a cabo
colunga, c. (1986), al realizar wn estudio explovatorio descriptivo
acerca del funcionamiento y vecursos con los que cuentan las comisiones
mixtas de seguridad ¢ higiene, lleva a cabo wna investigacion en wna
muestra de empresas nacionales obteniendo datos de un cuestionario (del
cual menciona que no estaba validado) y establece las siguicntes
conclusiones:

= EXiste un desconocimiento del [uncionamiento y confarmacicin de las
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comisiones mixtas de sequridad ¢ higiene

- Las empresas cumylcn inicamente con los requerimientos quales de
funcwnamlento

4 Todas las empresas llevar a cabo investigaciones sobre sus riesqos de
tmba}a aunque esta actividad se encuentra iy limitada en las
empresas pequenias.

- No reciben capacitacion.

Menciona que la mayoria de las empresas a las que visité solo asignan
recursos en cuanto a seguridad ¢ higiene a la compra de equipo de proteccion
personal y silo las empresas grandes cuentan con infraestructura organizada
para la sequridad, pero eXiste la problemdtica de que la vision de los
responsables de estas dreas consiste en dar al problema un enfoque de tipo
“eurativo”, no atendiendo a wna de las principales funciones de las c.M.S.H.
que es el establecimiento de medidas preventivas.

Propone que la C.M.S.R. debe plantear iniciativas en métodos y
procedimientos de trabajo mds seguros, llevar wn control de gastos directos ¢
indirectos por riesqos de trabajo, indagar sobre la naturaleza de las relaciones
entre los miembros de la c.M.S.H. abordando cuestiones en relacion a
liderazgo, decisiones colectivas influencias sociales, influencia jerarquica y
comunicacion. También considera vital el aspecto de la capacitacion a los
miembros, atacando problemas como el mal funcionamiento, la falta de
actualizacién y la carencia de capacitacion téenica y legal en materia de
seguridad e higiene.

De acuerdo a sus observaciones, comenta que el trabajo del psicalogo ha
sido reducido al tradicional veclutamiento, seleccion, induccion y capacitacion
de personal no invelucrando el aspecto de sequridad ¢ higiene. Menciona que
es necesario reconsiderar las funciones de investigacion donde el psicdlogo debe
participar con el disefio de tecnologia y con el establecimiento de habilidades
multidisciplinarias en el drea de salud y el cambio social, dicho proceso
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requiere del consenso de varias yrofesiones que ayoyando con sus respectivos
enfoques y herramientas tedrico-metodoldgicas den la pauta a un andlisis
objetivo mds completo y consistente de los problemas de salud de los
trabajadores.

De acuerdo a esta necesidad de  hacer mayor investigacion y
sistematizarla, Colunga plantea wna metodologia especifica a  seguir
considerando las deficiencias que tuvo la propia a saber:

- Seleccion del tipo de estudio.

- Planteamiento de objetivos.

- Seleccion y elaboracion de las técnicas e instrumentos de recoyﬂacwn de
datos.

- Seleccion de los procedimientos para validar los instrumentos elegidos.

- Seleccion de procedimientos de diseiios de muestras probabilisticas.

- Seleccion de procedimientos para procesar los datos obtenidos.

- Seleccion de las téenicas estadisticas que permitan cuantificar,
interpretar, representar y analizar de wna manera profunda los datos
relativos a la problemitica planteada.

- Seleccion de la forma en que se reportard la investigacion.

- Disefio y planteamiento del cronograma y actividades, considerando los
objetivos, recursos humanos, financieros y materiales.

Finalmente considera que la funcion del psicilogo se encuentra en la
deteccion, planeacion, prevencion, desarrollo, rehabilitacin e investigacion
que en su momento permita el desarrollo de herramientas tedrico-metodoldgicas
que propicien una ynfctim yrofesional normada.

otra investigacion que se vealizd dentro del campo de la salud laboral y
que sigue la linea de proyectos sobre investigacion de salud ocupacional fue la
hecha por Arizmendi y Reyes (1987), ésta aborda la necesidad de In
reduccion de accidentes de trabajo en la industria. El objetivo se enfocd en
primera instancia al planteamiento de la participacion del psicilogo en el
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disefio de wn programa tendiente 4 la reduccion de accidentes de trabajo en la
industria por medio de la implementacidn de acciones educativas dirigidas a la
clase trabajadora. sin embargo, al iniciar el abordaje de la problematica, por
medio de la revision bibliografica, se dan cuenta que ésta refleja una vision
muy reduccionista del problema, lo que hace que replanteen el objetivo de la
investigacion dirigiéndose mds bien al estudio del proceso salud-enfermedad.
El planteamiento tedrico metodoligico en el cual se basan es el materialismo
historico y dialéctico considerando que como teoria y método general de
conocimiento es lo que permite una mejor aproximacion a la realidad en su
totalidad, como ya se mencions a través del estudio del proceso salud-
enfermedad partiendo de la consideracion de que wo es un fendmeno estitico,
que se encuentra en permanente cambio y vectbe miiltiples influencias de las
instancias de la sociedad.

De lo anterior SHYge la propuesta metodoldgica de estas autoras en
términos de que para yader realizar este estudio se debe hacer wna
segmentaciéu en tres 5mnd¢s Jrupos:

1. Andlisis del modo de producciin dominante al que pertenece la poblacion
bajo estudio y su relacion con riesgo de trabajo. La situacion de México
como la de otros paises de latinoamérica, segin plantean estas autoras,
se encuentra deteriorada a causa de la dependencia ccondmica y
tecnoldgica en la que se encuentran con respecto al capitalismo
internacional, esto tiene consecuencias dirvectas en la forma en que se
organiza el proceso de trabajo. Asi los hombres se desgastan y enferman
segiin el papel que les corresponde jugar en el proceso productivo; ast la
enfermedad adquiere wn papel clasista, ya que los individuos se
distribuyen en la organizacion social del trabajo de acuerdo a su
posicion de clase.

2. Andlisis de las caracteristicas del proceso de trabajo en las que se
inserta esta yoblacfa’n y el papel que juegan en la determinacion de los
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riesgos de trabajo. En este punto consideran vital el andlisis concreto
de las caracteristicas del proceso de tmbajo que prevalecen en la

poblacidn bajo estudio. EI papel del psicdlogo debe ser el:

- Mejoramiento de las condiciones laborales exterioves.
- Meforamiento de las condiciones laborales interiores.

El yaycl del ysiccifogo es la de proveer los elementos necesarios para ¢l
mejoramiento de las condiciones de tmbﬂjo de tal modo que garantice la
proteccion fisica y psicoldgica del trabajador.

3. Andlisis de la forma en como interioriza el individuo trabajador su
contexto social, sus condiciones de trabajo y la forma particular de
reaccidn ante esta problemdtica.

Propone las siguientes unidades de andlisis:

a)  Historia de la vida laboral del trabajador.

b)  Relaciones de trabajador con sus compatieros.

¢)  Relaciones del trabajador con su familia.

d)  Relaciones del trabajador con el resto de la sociedad.

En conclusion plantean la necesidad de un abordaje totalizador”, siendo
éste wn andlisis a tres niveles: macrosocial, condiciones de trabajo y nivel
indvidual, modificando no silo actitudes del trabajador sino mds bien las
condiciones de trabajo.

Cabe mencionar que las propuestas planteadas por estas autoras no son
originales ya que al realizar una vevision bibliografica, constatamos que estas
propuestas de trabajo del psiclogo ya habian sido planteadas en su totalidad
por Schaarschmidt y De Prado en el aio de 1978, por tal razén no se
desarrollan ampliamente en este apartado.

Posteriormente en 1989, Anzaldo y Moreno plantean la necesidad de
hacer una sistematizacion de comocimientos y exXperiencias para Io‘gmr HH
cuerpo tedrico y metodo]o’gico que yueda validar la intervencion del ysico’]ogo
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en el campo de la salud ocupacional.

Establecen que es necesario formular niveles de acercamiento a este
problema. El primero denominado supuestos epistemoldgicos donde se visualiza
el trabajo como una necesidad inherente al hombre mediante la cual conoce,
desarrolla y transforma su realidad, de ahi que se da al trabajo wn cardcter
social, que con el tiempo al surgir diferentes formas de produccion se comienza
a establecer la division soctal del trabajo. También surge la ciencia como una
forma de sistematizar el conocimiento pero mds bien enfocado a beneficiar y/o
mejorar los procesos de produccidn.

De lo anterior surge un segundo nivel que se ubica en el terreno de lo
tedrico partiendo de que el trabajo se transforma y conforma en base a las
relaciones de produccion que se establecen. La forma de acercamiento es hacer
una descripcion y andlisis del proceso de produccion desde el enfoque histdrico-
social basindose fundamentalmente en los principios del materialismo
dialéctico.

A diferencia de otros estudtos a nivel salud ocupacional, estas autoras
propanen un enfoque 4 nivel preventivo teniendo como objetivo conocer los dafios
causados por la organizacion del trabajo, sobre todo a nivel psicoldgico al
trabajador. ~ Para lograr este objetivo realizan una propuesta a nivel
metodoldgico de acercamiento a este problema, el modelo se denomina “modelo
obrero”, el cual plantea principios y procedimientos para identificar, evaluar,
controlar y prevenir, asi como climinar factores de riesgo. Su validez radica
en el hecho de que rescata la experiencia obrera.

La metodolagm que sigue es la siguiente:

= La realizacion de un estudio c:(ylomtorio acerca de la conformacidn de
la empresa.

. La exXposicion del modelo obrero a los tmbajadorcs tanto a nivel tedrico
conto metodo]o’gim.
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- Realizacion de observaciones de campo.

- Organizacion de Jrupos homogc’neos para la obtencion y discusion de
informacién.

- Aylimcién de un cuestionario colectivo a nivel individual elaborado en
base a indicadores psicosociales, psicoldgicos y  psicofisioldgicos
relacionados directamente con el proceso de yroduccién.

con la informacion obtenida de los pasos anteriores se hace una
validacion consensual y se esquematiza el mapa de riesgo de la empresa el cual
se analiza y conforma peticiones o demandas a la empresa a niveles correctivos
y fundamentalmente preventivos para eliminar factores de riesgo.

Dentro de la linea de salud ocupacional, existe otro grupo de
investiﬂadores inﬂuenciados por un marco de yroduccién socialista.

El primero de ellos lo realizan Schaarschmidt y De Prado (1978), su
planteamiento inicia en términos de la consideracion de lo que es el estudio de
la psicologia del trabajo “...es una discipling que se ocupa de la relacion
dialéctica entre el hombre y el trabajo en sus miltiples vineulaciones pricticas,
sobre todo con respecto a la conformacion de las condiciones laborales, la
organizacion y proteccion del trabajo y el desarrollo de colectivos y
personalidades en el proceso laboral...”  Bajo este concepto se hace wn
replanteamiento del objeto de estudio de la psicologia del trabajo con respecto a
lo que tradicionalmente ha sido esta discipling, ya que se hace una
consideracion de los componentes psiquicos que inciden en la interaccion hombre
con ¢l proceso de trabajo; a diferencia de anterioves posturas basadas en
supuestos mecanicistas y poco humanistas, donde lo importante son cantidades
de produccion sin considerar las necesidades reales del trabajador, no
incidiendo en la problemitica central; afirman que no existen fundamentos
tedricos ni metodoldgicos en los trabajos revisados, por lo que consideran que
esta psicologia es una disciplina puramente aplicada o pragmitica.
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Estos autores proponen una psicologia del trabajo moderna que esté
fundamentada sobre la filosofia marxista-leninista, que sea de gran alcance,
que trate tanto problemas prdcticos como tedricos, que efectiie investigaciones
bisicas y aplicadas que esté vinculada con la psicologia general y con I
psicologia de la personalidad y que contribuya a enviquecer el nivel de
conocimientos de toda la psicologia solucionando problemas psicoldgicos del
proceso laboral. Para esto se basa en la consideracion del constante cambio de
los medios de trabajo vesultado del progreso cientifico-técnico, a consecuencia
de lo cual crecen las exigencias, sobre todo a los componentes mentales y
creativos del trabajo humano, surge la necesidad de toma de decisiones del
hombre en el proceso de produccion, creciendo asi la importancia de la
motivacion y de la actitud hacia el trabajo.

partiendo de esto Schaarschmidt y De Prado (ibid), comentan que
también se incrementan las exigencias con velacion a las responsabilidades del
psicilogo.  Ast afirman que el objeto de la psicologia es crear las bases para la
optimizacion de la relacion hombre-trabajo para lo cual es necesario el estudio
de individuo en su trabajo; partiendo de hacer wna diferenciacion entre la
existencia de condiciones internas y externas de trabajo, plantean el siguiente
esquema de distribucion de tareas del psicdlogo:

a)  Mcjoramiento de las condiciones laborales exteriores, que hacen
rzfercncia ala conformﬁcién de los medios y yracedimientos de tmbajo i
del ambiente laboral. Para esto es necesario:

1) Distribucidn dptima de las funciones entre el hombre y la mdquina
en el sistema hombre-mdquina.

2) Cofzfarmacién de los medios tmbajo.

3)  optimizacion de los procedimientos laborales y de la organizacion
de trabajo.

4)  Mejoramiento del ambiente ﬁsica.
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5)  Contribucion a la medicion y evaluacion del tmlmjo:

- Desarrollo de instrucciones laborales.
- Convertir procesos abstractos en mds concrefos.
- Descomyosicfdu de tareas.

b Mmejoramiento de las condiciones laborales interiores. Este caso implica
el andlists y desarvollo de las premisas de rendimiento, para lo cual el
psicdlogo tiene como instrumento principal la capacitacion del trabajador
a todos los niveles, proporcionando los conocimientos, experiencias,
capacidades y habilidades para desarrollar de manera dptima su labor.

Agregan que otra drea de insercion del psiclogo, min descuidada, es Ia
rehabilitacion de personas con trastornos corporales y psiquicos, bajo el marco
de la terapia laboral el psicilogo del trabajo puede laborar efectivamente en
ejercitar y restablecer las capacidades y habilidades perdidas. En particular,
se debe garantizar la seleccion de puestos laborales que favorezean el proceso
de reintegracion de los rehabilitados.

otra posibilidad es el uso de psicodiagndstico, por ejemplo, en la
seleccion de personal, con el fin de ubicar adecuadamente a la gente en sus
puestos de trabajo 6 bien realizar andlisis de la carga psicofisica y la exXclusion
de condiciones que perjudican psiquica y corporalmente al trabajador.

Los autores también proponen otra drea de insercion del psicdlogo en ¢l
dmbito laboral y que es el desarrollo de la motivacion hacia el trabajo. Para
esto es necesario que tanto terica como practicamente se haga un andlisis de
condiciones motivantes en la actividad, por ejemplo:

- El recibir tareas socialmente importantes.

- La participacion en decisiones, la planificacion, la direccign y el control
de la produccion.

- La informacion amplia sobre los asuntos del centro laboral, también en
Su conexidn con problemas del desarrollo social.
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- una confarmacién del trabajo {ue garantice condiciones de desarrollo de
la yersamdidad (sobre todo en el aspecto de la creatividad).

Retomando estos planteamientos, Abmirall y cols (1990), realizan un
estudio denominado Efectos Negativos de las Cargas de Trabajo en el Instituto
de Medicing del Trabajo en cuba. En él mencionan que: tradicionalmente la
psicologia del trabajo ha sido desarrollada dentro de las llamadas psicologias
aplicadas, con wn marcado cardcter practicista, acumulando wna gran
cantidad de informacion que en vealidad muestra grandes limitaciones para la
goneralizacion del conocimiento, lo cual coincide con lo mencionado por
Schaarschmidt y De Prado en 1978. En la actualidad este practicismo
desmedido, ha sido superado por el desarrollo cientifico de la teoria
psicoldgica, generalmente veflejada en la llamada psicologia general y por el
desarrollo constante de un enfoque integral y cientifico basado en los principios
de la dialéctica materialista como método general de la ciencia.

La medicina del trabajo se enfrenta a problemas nuevos y cada vez mis
complejos.  La revolucion cientifico-técnica (RCT) del siglo XX ha propiciado
un giro progresivo y ascendente al imponer en la actualidad la mecanizacion y
automatizacion, ademds de lograr importantes avances en materia de
proteccion y  seguridad en el trabajo, también ha producido cambios
substanciales en las condiciones, los medios, el cardcter y el contenido de la
actividad laboral.

Al respecto, Schaarschmidt (1978) resumid cficazmente las exigencias
que corresponden al cardcter nuevo del trabajo:

1. En las nuevas profesiones el papel de las exigencias cognitivas crece.

2. Auntenta la responsabilidad social del trabajador, mayor participacion
en la toma de decisiones.

3. Profundo cambio en las exigencias corporales.  Mientras el papel de la
fucrza, la rapidez y la frecuencia de movimientos disminuyen, aumentan
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las exigencias de precision, la firmeza y el ajuste motor.

De forma general las funciones psiquicas estdn mds comprometidas,
aumenta el nivel de abstraccion wecesario para la solucion satisfactoria en el
intercambio de informacion del hombre y la miquina y estin mds
comprometidos los procesos emocionales del trabajador.

Con la automatizacion y en las condiciones actuales, se incrementa cada
vez mis la tension y la saturacion emocional en la actividad general del
hombre y en particular en profesiones que exigen altos requerimientos mentales.
El estudio de los efectos negativos de estas cargas se convierte de hecho, en
uno de los principales campos de trabajo en la salud ocupacional.

La denominacion carga de trabajo con frecuencia es sustituida por los
términos de stress, fatiga, monotonia y hastio psiquico. En el ambiente
laboral se usa frecuentemente la Aenominacion de stress ocupacional,
generalizandola a wna serie de factores negativos al proceso de trabajo y un
cierto estado de no confort en el hombre. Se conoce por fatiga en ¢l trabajo a
un efecto generalizado, resultante de la actividad laboral con manifestaciones
en los principales niveles funcionales del hombre, que representa un deterioro
mediato o inmediato en la expresion de la actividad o en sus resultados, que no
son deseados. Este tipo de efecto ha sido clasificado en fatiga fisica y fatiga
mental.

En lo que respecta a la monotonia en el trabajo se le considera un estado
relativamente pasajero de la actividad psicofisica, caracterizada por una
disminucion de la misma y un sentimiento de apatia, indifevencia hacia la
actividad.

El hastio psiquico se caracteriza por wn estado de tension molesto,
desagradable, que refleja inquictud en quien lo experimenta, dowde se
manifiesta una aversion creciente frente a wna actividad laboral Aeterminada.

Los efectos de las cargas se maniﬁestan en el proceso de traba}’o y en la
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salud del hombre, aspecto dificil de tratar debido a las grandes limitaciones
metodoldgicas que se presentan actualmente como lo son:

Deficiente enfoque metodoldgico.
Complejidad del objeto de estudio.

Ausencia de wna teoria totalmente estructurada.

Estas desventajas resultan de la variedad de problemas a evaluar, la

inﬂucncia de la individualidad y las diferencms en los procedimientos que estin
a la mano del investi(gador.

Por esta razén como premisa metodnldgica se recomienda la combinacion

de indicadores y métodos yara la evaluacion ysicoldgica y ysicoﬁsiolo’gica de
los aspectos negativos de la carga de tmbaja.

Enla préctica han tenido aceptacion los }arocedimientos siguientes:

Andlisis de las exigencias laborales en relacion con la actividad y las
capacidadzs individuales.

Andlisis de la ejecucion de la actividad y los resultados del trabajo.

Las medidas bdsicas que se deben considerar segin el autor para la

disminucion de los effctos negativos de las CaTgas de tmbajo son los siguientes:

|

Adecuacion  tecnoldgica. Racional automatizacion del proceso
productivo, 4 partir de argumentos cientificamente basados y la
conformacion de maquinas cada vez més adecuadas a las posibilidades
psicofisioldgicas del hombre.

organizacion del tmbajo. Dos de los aspectos mds tmportantes que
componen este ayartade 5 reﬁeren a los ymblemas de tiempos y
movinientosyy los regimenes de trabajo y descanso.

Medidas para awmentar la cﬁciencm en el tmbajo.

Adecuacion de los factores ﬁ'sicos ambientales a los rangos de optima
velacion hombre-ambiente.
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5.  Clima ysicol&gico. En éste se cantemylan las relaciones entre los
Imbajadares asi como las del colectivo y las de sus dirigentes.

6. Ayiic&cién de los principios de la seleccion de personal.

7. Desarrollar programas de capacitacion necesarios para Iograr el
aprendizaje laboral y desarrollar wna verdadera identificacion el
{mbajador con su tarea.

8. En los casos de condiciones extremas, gavantizar los medios de
proteccion necesarios y adecuados para el desempeiio de tareas riesgosas.

En otro estudio realizado por este mismo autor y colaboradores en el aiio
de 1992, llevan a cabo una investigacion en psicologia y salud ocupacional del
cual nos refieren la siguiente informacion.  Comienzan definiendo que la
actividad humana es la base y fuente de todos los fendmenos psiquicos. Siendo
que de estas formas de actividad, el trabajo es el modo fundamental de
interaccidn entre el hombre y su medio. A través del trabajo del hombre en el
cual vealiza sus potencialidades, se revela el grado de su desarrollo y la
integridad de su personalidad.

Agregan que el estudio de la actividad, sus condiciones, objeto y metas
como factor condicionante del desarrollo y funcionamiento de los fendmenos
psiquicos y la personalidad, representan wn interés primordial de la ciencia
psicologica en general y en especial de las ramas relacionadas con los
problemas de la salud y del trabajo.

En este contexto, se analizan la contribucion de la psicologia el
diagndsttco de al{gunos efchos adversos de las condiciones laborales que
repercuten negativamente sobre la salud del tmbajador.

1) carga de tmbajo y zsfuerza mental.
2)  condiciones del ambiente fisico y
3)  Aspectos saciaysicalégtws de la salud ocupacional.

Con respecto al uso del término carga de trabajo dice que algunos



82

autores consideran fque es el producto de un desnivel entre las demandas de la
tarea y la m}mcidﬂd mental para resolver el ymblema.

El dice que por condiciones de trabajo, se entienden los componentes
objetivos y subjetivos que determinan la actividad y el éxito laboral ¥ que son
parte, modificados o creados por y en la actividad misma. La totalidad de los
Jactores internos y externos del proceso laboral influyen en la actividad y/o el
resultado del trabajo.

Propone wna clasificacion de los factores que favorecen la aparicion de
los efectos negativos de la carga en situaciones de esfuerzo psiquico serian:

a)  Sobre eXigencias: por alfos requerimientos a cumyh‘r en el trabajo o
circunstancias extremas.

b Bajo nivel de exigencias: tal es el caso de inactividad forzada,
regularidad en el estimulo, etc.

¢} Accidn de las condiciones del ambiente fisico. Con facilidad observamos
que los elementos del ambiente fisico en que se desarrollan las
actividades de los hombres tienen un efecto diferente en ellos.  Salvo
condiciones extremas en que la accidn de los elementos fisicos del medio
pueden ser de tal magnitud que divectamente provocan modificaciones en
el equilibrio vital, sus efectos son mediados por los estados subjetivos,
psiquicos del hombre. Estos estados subjetivos que median la accidn de
los elementos fisicos del ambiente son de gran valor en la higiene del
trabajo, ya que ellos condicionan el grado de adaptabilidad del
trabajador a su labor y de esta manera influyen sobre su salud.  Los
factores involucrados dentro del ambiente fisico son: el ruido, las
vibraciones, el microclima, iluminacion, el calor y las radio frecuencias.

Considera que dos de los problemas que enfrenta la investigacidn
psfcolégica en relacion a la accion de los factan:s del ambiente laboral son los
siguientes:
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Por una parte en las condiciones reales de trabajo, actitan generalmente
mds de wn factor. De este modo los efectos observados suelen ser un producto
de una accion combinada (sucesiva o simultdnea). En segundo lugar se
observa que diversos factores del ambiente fisico pueden producir efectos
similares; distractibilidad, fatiga intelectual, irritabilidad, etc.

Dentro de este apartado se considera también la accion de los agentes
quimicos sobre el organismo humano. Esto es debido a que se ha encontrado
que el sistema nervioso es problablemente el primero en exhibir modificaciones
distinguibles cuando el organismo es expuesto a wn ambiente toxico. La
intoxicacion cronica es el resultado de la exposicion prolongada, contimua o
intermitente, a niveles discretos biologicamentz inocuos a un Aagente toXico.
Sus rasgos mds frecuentes suelen ser: aparicidn tardia de los signos clinicos,
frecuentemente cuando ya existe un davio irveversible y amplia variabilidad
individual en cuanto a susceptibilidad y evolucion. Los indicadores del estado
funcional del sistema nervioso, la conducta y los fendmenos psiquicos pueden
servir como indicadores tempranos de toxicidad y por esa via ofrecer una
significativa contribucion al Aiagndstico y prevencion de la intoxicacion
cronica. Para evaluar y diagnosticar estos efectos surge un drea de estudio
denominada toxicologia del trabajo o neurotoxicologia.

Las técnicas o métodos psicométricos que existen para evaluar estos
efectos abarcan por una parte los test o pruchas de aptitudes y las medidas de
algunas capacidades sensoriales y por otro lado, eXisten los cuestionarios
descriptivos de cavacteristicas de personalidad y estados subjetivos.  Con
respecto a los aspectos sociopsicoldgicos de la salud ocupacional, piensa que
cada vez vesulta mds evidente, dentro de las acciones en pro de la salud
ocupacional, la importancia de las investigaciones psicolégicas y las tareas de
diagndstico, de entrenamiento, de terapia, orientacion y de rehabilitacion.

Asi sustenta que la conveniencia de la inclusion de elementos ysicola‘gicos
en los psicodiagnésticos se debe a la necesidad de considerar ¢l conjunto de las
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caracteristicas de personalidad que identifica o individualiza a un sujeto y lo
diferencia de otros, es decir lo Aistingue.  con la finalidad de poder
identificar trastornos eventualmente presentes, determinar los factores o
condiciones que actian como causas y la magnitud de los efectos con vistas al
tratamiento u orientacion del caso en los fectos con vistas al tratamiento u
origntacion del caso en cuestion. En todos los casos es insoslayable para ¢l
psicodiagndstico, la entrevista clinica con el paciente en donde se valoran entre
milltiples aspectos la presencia o wo, de conciencia de enfermedad, la actitud
hacia su trabajo y hacia su atencion facultativa.

Por lo tanto afirma que se hace necesario el establecimiento de
requerimientos psicoldgicos y psicofisioldgicos de los puestos de trabajo, los que
son conocidos como profesiogramas, de éstos podemos obtener beneficios tales
como:

1) Disminucion de riesgos de accidentes y enfermedades de trabajo.

2)  Aumento de la productividad.

3)  Disminucion del monto de deterioro en materiales. Estos profesiogramas
son posibles siempre y cuando se lleve a cabo wna adecuada seleccion,
clasificacidn y evaluacion de la persona.

con la utilizacion de los conocimientos ysicola’gicos se yuedc contribuir a
contrarrestar los efectos negativos en el trabajo a través del entrenamiento, ln
autorregulacion y la rehabilitacion.

Cualquier factor que se observe con detenimiento en relacion a la
rehabilitacién laboral, cabe afirmarse que se revela coherentemente entrelazado
con otros muchos dentro de las valoraciones de las exigencias de las tareas y de
los recursos del trabajador afectado.

Es por 5o que la enfermedad humana no debe ﬁecuentzmeulc dividirse
en trastornos psicdgenos y eufermedadcs orgdnicas.  Ante cada cuadro
yntolﬁtqica hay que preguntarse las implicacianes orgdnicas y sociales que
existen cuando s¢ trata de enfrentar las tareas de rehabilitacion laboral. Es
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obvio que a través de wn enfoque multidisciplinario se elabore las conformacion
integral de un prondstico socio laboral. Hemos de tener presente que se trata
esto de wn problema tanto médico como social dado que se entrerrelacionan
factores sociales, bioldgicos y personolgicos en los distintos estadios de la
evolucion de las enfermedades.

La investigacion sociopsicolgica si aspiva a ser integral, no puede
quedar sdlo al nivel macrosoctal o grupal, sobre todo en la diveccin preventiva
que sobre la salud del trabajador ejerce la investigacion sociopsicoldgica. Esta
drea de trabajo es la que mayor vepercusion puede tener fuera del trabajo, pues
significa dotar al individuo de recursos propios de control y regulacion
aplicables en diversas esferas de su vida. Esta accion se revierte a la larga en
beneficio del propio proceso de trabajo y de la salud ocupacional.

3.4 APROXIMACIONES DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
A LA SEGURIDAD E HIGIENE.

A continuacion analizaremos otro enfoque dentro del marco de Ia
sequridad ¢ higiene en el trabajo que se plantea desde la perspectiva de la
psicologia organizacional. El primer trabajo que plantearemos es el de Howell
(1979), quien nos menciona que la psicologia industrial y organizacional
moderna representa la confluencia de muchas corrientes de pensamiento y
actividad. Su interés cientifico abarca desde los procesos del individuo hasta
los procesos de la organizacion, pasando por los procesos interpersonales. Sus
preocupaciones pricticas incluyen todo, desde las practicas para contratar, los
principios de administracidn hasta las veacciones del consumidor. Tal vez el
mejor modo de apreciar el imbito de la psicologia industrial y organizacional
sea el de elaborar una lista de todos los modos posibles en que las personas
estdn implicadas en las organizaciones. Este autor desarrolla los siguientes
planteamientos:
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La psicologia industrial y organizacional lleva a cabo cierta
investigacton cicntifica para responder a interrogantes bdsicas acerca de las
personas en las organizaciones; clabora teorias y las somete a prucha. Por o
que su tarea de invzstignc!én es la de yroducir conocimiento bdsico y

aplicado.

La clasificacin de dreas de contenido propio de la psicologia industrial
y organizacional son las siguientes: psicologia del personal, de la
organizacion, de la ingenieria y del consumidor.

La ysicologfa del personal ha tratado tradicionalmente los problemas de
seleccidn, colocacidn, adiestramiento, descripcidn y evaluacion de puestos, asi
como la calificacion de la ejecucion en dichos puestos.

La ysfcologfa orﬂanizacional se ha considerado que trata yrinciyalmnte
lo relacionado a funciones 5crencialcs.

La psicologia de la ingenieria industrial trata del diseiio de mdquinas,
de empleos y de ambientes para el funcionamiento dptimo de los seres humanos.

LA ysicolog:’a del consumidor se rcﬁere a las caracteristicas genemles de
las personas como consumidores, sus actitudes hacia el mercado, asi como su
comyortamimio concreto en la compra.

para finzs de este estudio nos centraremos en el drea dcfinida }JSECOIO‘gfﬂ
del personal, de la cual retomaremos algunos de los campos de estudio que la
constituyen.

Comenzaremos por descripcion del trabajo y evaluacion de la ejecucion.
La administracion ¢ investigacion del personal depende de la descripcion
adecuada de los puestos y de la evaluacion de la cjecucion. No se puede
reclutar, seleccionar, capacitar o asesorar a los empleados eficazmente si no se
tiene una idea clara de cada uno de los papeles laborales. 1gualmente no se
puede proporcionar una retroalimentacion, reforzar las expectativas sobre el
resultado del trabajo, ni desarrollar un sistema equitativo de pagos st no tiene
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el emylmdo una base sélida yara distinguir la ejecucion buena de la mediocre.

La descripeidn de los puestos se logra generalmente mediante el uso de
sistemas estandarizados de clasificacion, de procedimientos sistemdticos para el
andlists de puestos o de ambas cosas.

De los diversos procedimientos analiticos que se han elaborado, los mis
itiles parecen ser aquellos que se basan en el concepto de dimensiones comunes
que se encuentran en la base de todos los puestos. La descripcion en funcion de
dimensiones permite comparaciones contrastantes ¥y signfﬁcativus que se yueden
establecer entre las diversas clases de puestos.

Una caracteristica de los puestos de un extraordinario interés prictico y
tegrico a la vez, es la escala de salarios. Sin un sistema coherente de
compensaciones, es muy Aificil crear en la mente de los empleados ningin
concepto realista sobre expectativas trabajo-compensacion o de seguridad. La
coherencia se puede lograr solamente mediante alguna forma de evaluacion
sistematica de puestos. Entre los procedimientos de que s dispone estin los
sistemas de jerarquizacion, clasificacin, comparacion factorial y de puntos.
De éstos, los dos iltimos métodos parecen mds firmes y libres de prejuicios en
cuanto a que se basan al igual que el andlisis dimensional de puestos en
caracteristicas comunes a muchos puestos. De esta manera, se asigna un valor
a los niveles de dimensiones comunes (fuerza, educacion, requisitos de
responsabilidad, etc.) y se combinan para ofrecer un valor global del puesto en
lugar de asignarlo divectamente al puesto mismo.

Las diversas teorias sobre motivacion y satisfaccion en el trabajo
sustentan que las gratificaciones deben basarse por lo menos en parte, en la
ejecucidn. No eXiste un consenso geneml sobre la doctrina ayrapiada para
evaluar la ejecucin, sobre los tipos apropiados de criterios (objetivos o
subjetivos) o sobre los modos en que estos criterios deben medirse. Se han
claborado diversas técnicas para ayudar al evaluador a combatir estas
dificultades. ~ Algunas se basan en la comparacion directa de la ejecucion del
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trabajo, otra sobre el juicio absoluto con referencia a estdndares fijos, asin
sobre wna descripcion sistemdtica del comportamiento en el trabajo. Lo
enfoques mis cominmente utilizados son los procedimientos de jerarquizacion,
las escalas de calificacion, listas verificables estadisticamente sopesadas, de
eleccion forzada y la téenica de incidentes criticos. Ninguno garantiza una
evaluacidn de ejecucion libre de prejuicios aunque en manos del evaluador
concienzudo los métodos descriptivos del comportamiento parecen reducir los
prejuicios al minimo.

Como no se puede confiar exclusivamente en el recurso de medicion debe
hacerse todo lo posible para solicitar la cooperacin y el apoyo de las personas
que levan a cabo la evaluacion. Tiene que hacérseles caer en la cuenta de la
importancia del proceso de evaluacidn, ponerlos al tanto de las posibles fuentes
de error en sus juicios, instruirlos cuidadosamente en el uso del instrumento de
evaluacion y alentarlos a participar en el desarrollo y evaluacion de cada uno
de los pasos en el proceso.

Pocas decisiones organizacionales tienen implicaciones tan trascendentes
como son las de decision de seleccion y colocacion de empleados.  si una
organizacfdn ¢s bdsicamente Jente, entonces las decisiones de seleccion y
colocacion influyen enormemente en el cardcter que tomard en concreto
cualquier organizacion.

Las personas y los yurstos diﬁercn en muchas dimensiones fmyortantes,
una meta muy razonable en la toma de decisiones sobre personal, seria buscar
una buena semefanza entre rasgos individuales y requisitos de empleo.

La ligica de la seleccion implica cuatro tipos bdsicos de informacion:
yredfciares, rasqos, caracteristicas del puesto y criterios.  Se procura obtener
la informacion predictora (entrevistas, datos biogrdficos y pruchas) para
pronosticar el desempeiio de lns personas en caso que se les contrate, segiin los
criterios especificos del empleo (medidas de ejecucion, permanencia en el
empleo, etc.) y se hace la seleccion conforme a esto.
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Los procedimientos de seleccion se evalian de muy diversas maneras, la
mayoria de las cuales suponen la combinacion de los cuatro tipos de
informacion ya mencionados.  El primer requisito es que las medidas
predictoras y de criterio sean confiables.

El segundo requisito es que el predictor sea wn indicador valido de lo que
propone mediv.  Esto se establece demostrando que las medidas del predictor
estdn constantemente relacionadas con los rasgos hipotéticos o con los criterios,
o que el material incluido en el predictor es vepresentativo del contenido del
empleo.

El tercer requisito es que el proceso de seleccion sea justo en el sentido
de que las personas con una i‘gual a)vortunidad de éxito tengan una oportunidad
igual de ser contratadas.

La base deﬁnitiva para evaluar los procedimientos de seleccion es la
utilidad que depende de las condiciones del mercado del trabajo, asi como de la
validez de los yredictares.

Los Aatos predictivos se recopilan generalmente de una de las siguientes
tres manerass entrevistas, machotes de informacion biogrifica o pruchas. La
entrevista es con mucho la técmica mds comin como se lleva a cabo
ordinariamente, también es la menos confiable y menos valida.

Los machotes de informacion biografica (MIB) proporcionan wuna
informacion bastante parecida a las que ofrecen las entrevistas y si se cotejan
debidamente, con frecuencia pueden proporcionar predicciones a corto plazo;
especialmente de criterios de estabilidad laboral, ausentismo y puntualidad.
Los principales problemas son:

1) La inestabilidad de los temas predictivos, y
2)  El dudoso caricter legal y ético de algunos puntos comunes.

En relacion a las yrucbas tenemos que los atributos yrmci}mles que
pretende medir son: logros, aptitudes especificas, inteligencia general y rasgos
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de personalidad. Lo bien que las pruebas miden estos atributos dependen en
gran parte de la claridad con que puedan definirse dichos atributos.

En el caso del logro y de las aptitudes especificas existe poca
ambigiiedad en la naturaleza de los rasgos y las mediciones precisas son por lo
menos posibles.  En el caso de la inteligencia y la personalidad existe un
desacuerdo general sobre la definicion de la estructura.

Por lo que tenemos que preguntarnos si el contenido de una prucba de
inteligencia es efectivamente relevante para cada tipo especifico de empleo y si
puede efectivamente predecir el éxito en ese puesto. En general, ni las pruchas
de inteligencia, ni de personalidad han demostrado suficiente fuerza predictiva
como para apoyar el uso generalizado que han recibido.  Como algunas
pruchas de inteligencia y de personalidad si parecen ser predictores yilidos
para ciertos tipos de personas y puestos, no deben rechazarse a la ligera.
Mds bien se debe hacer un esfuerzo por verificar la validez del contenido y
predictividad de tales instrumentos para cada uno de los usos que se les
pretende dar, antes de adoptarlas como parte del proceso de seleccin.

La seleccion ha tenido un éxito extraordinario en el caso de empleos
claramente definidos y generalmente repetitivos de bajo nivel. Esto s debe a
que se conoce con toda clavidad lo que estos puestos implican; por consiguiente
es mds facil diseiiar buenos predictores para cllos y evaluar la ejecucion
también para  estos empleos ¢s mds sencillo  diseiiar  programas de
adiestramiento; en ellos los ervores de seleccion resultan menos costosos, y la
revision de diseiio de los procedimientos de tareas puede lograrse con mayor
facilidad. En relacion con ln seguridad y la higiene, Ia adecuada seleccion de
personal - disminuye los riesgos de accidentes asociados a 1 falta de
conocimiento y habilidades al desemperiar un cargo.

Otro autor que maneji esta misma linea de trabajo es Dessler (1991),
en su Libro realiza wna descripeion de todos los procesos relacionados con ¢l
manejo de personal.  Plantea que la administracion de personal debe cubrir
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cinco funciones bésicas que son:

Planeacion.- Bdsicamente ¢s el establecimiento de estandares, reglas y
yrocedimientos para desarrollar ylam:s a futum.

organizacion.- mplica la distribucion de tareas especificas a las
diferentes personas vesponsables, estableciendo departamentos, delegando
autoridad, estableciendo mecanismos de comunicacion, etc.

Manejo de personal.- Elaboracion de perfiles de personal requerido,
reclutamiento y seleccidn de personal, niveles de ejecucion, planes de
compensacion, evaluacion de ejecucion, entrenamiento, capacitacion y
desarrollo de personal.

Motivacidn.

Control de personal.- Salarios, niveles de produccion, niveles de
calidad, establecimiento de medidas correctivas cuando es wecesario.

De las funciom:s antes mencionadas nos enfocaremos al asyecto de manejo

de personal, entre las técnicas utilizadas en esta drea encontramos las
siguientes:

Andlisis de puestos.

Planeacion y reclutamiento de personal.

Seleccidn de personal.

Orientacidn y entrenamiento a nuevos empleados (induccion).
salarios (compensacion de personal).

Valoracion de ejecucion.

Comunicacion.

Desarrollo de personal.

Asimismo aﬁrma que el administrador debe temer comocimientos bdsicos

acerca de: oportunidades iguales de empleo, salud y seguridad y relaciones
laborales.
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Otro aspecto importante dentro del mancjo de personal es la seleccion del
mismo, actualmente se consideran aspectos tales como temperamento, madurez,
destrezas sociales, tolerancia; la téenica principal es el uso de pruehas
psicométricas para la valoracidn de estos aspectos.

Dentro del factor tecnologia se han instituido nuevos planes de
compensacion ¢ incentivacion, descripcion de puestos y muevos programas de
seleccion, evaluacion y entrenamiento de personal. Todo esto producto de los
aspectos relacionados con la competitividad y produccion de las empresas; entre
ellos se encuentran planes escalafonarios, programas de salud y seguridad
ocupacional, métodos de entrenamiento, civeulos de calidad.

En la actualidad también es necesario considerar dentro del plano de la
administracidn del personal el papel preponderante que juega el empleado en la
conformacidn y desarrollo de una empresa, es por esto que el autor considera la
importancia d un concepto denominado calidad de vida en el trabajo, el cual
identifica aspectos del ambiente en rvelacion a la cultura, la moral y la
psicologia inmersos en él como aspectos positivos para el sujeto. calidad de
vida en el trabajo se define como el grado de satisfaccin que los trabajadores
tienen al desarrollar su actividad. ~Se plantean los siguientes factores para
establecer mejores niveles de vida en el trabajo:

- Importancia del trabajo en si mismo.

- Condiciones de trabajo sanas y seguras.

- seguridad del empleo.

- Supervision competente.

- Retroalimentacidn de la ejecucion.

- oportunidades de aprendizaje y mejora de trabajo.
- clima social positivo.

- Justicia ¢ imparcialidad.

Y en especifico con respecto a la sequridad ¢ higiene nace una primera
propuesta hasada en lineamientos planteados por lx 0SHA (The Occupational
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safety and Health Act). Se menciona que de entrada es necesario considerar
tres razones bsicas para hacer sequridad: moral, legal y econdmica (costos
divectos ¢ indirectos). De aqui se desprende la mecesidad de la existencia de
un organismo que regule lo relativo a sequridad e higiene en las empresas
surgiendo la OSHA cuyo propdsito es el establecimiento de estindares sobre
salud y seguridad que sean aplicables a todos los trabajadores de Norteamérica
(E.U.) como un derecho: paralelamente se crea el Instituto Nacional de Salud
y Seguridad Ocupacional (N10SH), el cual realiza investigacion cientifica
para disminuir y/o eliminar situaciones que afecten su salud.

La OSHA plantea 17 dreas con sus respectivos estindares; el
procedimiento que utiliza es el siguiente: estudiar los registros de enfermedades
y accidentes ocupacionales abocado a desdrdenes y condiciones anormales
causados por exposicion a factores ambientales asociados con el empleo;
incluido enfermedades cronicas causadas por inhalacion, absorcion, ingestion o
contacto directo con sustancias.

Posteriormente se hacen citatorios y visitas a las ¢Mpresas para ver las
condiciones de trabajo, tiempos de trabajo, maquinaria, etc., asi como
entrevistas a los propios trabajadores. Al final de la revista hay una
conferencia entre inspector y representante tanto de la empresa como de los
trabajadores estableciéndose un diagndstico de las necesidades y en caso de
requerirse las sanciones pertinentes.

sin embargo, con este tipo de medidas slo hay un enfoque hacia las
llamadas condiciones de trabajo dejando de lado otro tipo de sucesos que hacen
referencia a otros factores como lo es el humano. Este autor considera tres
causas bisicas de accidentes y enfermedades de trabajo:

1. Condiciones insequras relacionadas al tmbajo como factores causales de
accidentes, se establecen condiciones fisicas y mecdnicas, lo esencial es
eliminar o minimizar esta clase de condiciones.

2. Otro factor contribuyente es la actividad en si misma, el programa de
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trabajo y el clima psicoldgico del lugar de trabajo.

3. Actos inseguros. El clemento principal es la gente que realiza actos
INseguros, es mecesario considerar caracteristicas yersonales en relacidn
a: personalidad, inteligencia, motivacidn, destrezas sensoriales y
motoras, experiencia, elc., relacionado a esto a conductas ]rredfgpuesi;'lg.
También s necesavio tomar en cuenta factoves como vision, edad,
antigiiedad, destrezas motoras y perceptuales, intereses vocacionales.

Se¢ proponen uma serie de yrocedimientos y téenicas para reducir la
ocurrencia de actos inseguros dentro del marco de la administracion de
personal, a continuacidn se presentan:

= Seleccion y colocacidn de persona[. Los ysicdlogos han desarrollado
técnicas como el uso de pruebas psicométricas cuyo objftivn bisico en este caso
sea el fdentiﬁcar fﬁciarcs humanos que yuedan propiciar accidentes.

- Prayﬂganda. Organizacidn de yropﬁganda debe ser parte de un
programa de seguridad e higiene estructurado, se ha comprobado que su uso ha
incrementado la conducta de 5£5uridﬂd en michas eMpresas.

- Capacitacion. En ocasiones la capacitacion yued: recurrir los riesgos
relacionados a la experiencia, asimismo siguiendo procedimientos de trabajo
seguros se reducen los riesgos.

S Uso de técmicas conductuales como el refuerzo positivo 4 conductas
seguras basado en wn detallado andlisis de tareas, realizando medidas de
ﬁecuencia. y vetroalimentacion sobre ejecucio’n.

- Establecer comités de seguridad por parte de los propios administradores
de personal con el fin de concientizar a la gente.

otros de los problemas con los que se enfrenta el responsable de recursos
humanos es el referente al al lcoholismo y el abuso de sustancias, de este caso las
alternativas de abordaje son: d:sayhna, internamiento en casa por medio de
wn programa de asistencia, apoyo del programa de alcoholicos andnimos,
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terapeutas y clinicas de rehabilitacion para aleohdlicos y drogadictos. Lo
imyortﬁntr es tener las herramientas tedricas b ym’ctims para identiﬁcar este
tipo de yroblemdtfcas a tiempo y canalizarlas adecuadamente.

También s¢ menciona otro factor de riesgo que corresponde al stress
cuando se convierte en un problema disfuncional, la principal alternativa para
el responsable de personal es como en caso anterior, su correcta y oportuna
identificacion. Sin embargo, otro recurso es el relacionado a la prevencion
yartiendn de que si se hace un adecuado y corvecto andlisis de puesto se
identificaran aquellos posibles factores desencadenantes de tension y en base a
una pertinente seleccion y colocacion de personal se asignardn trabajos y
responsabilidades de acuerdo a las aptitudes y aspivaciones de los trabajadores,
eliminando con esto gran parte de los riesgos de trabajo.

otro autor llamado Cascio W.F. (1992) parte de los planteamientos de
la psicologia organizacional considerando que la gente es el principal elemento
de la organizacion destacando las diferencias de ésta a mivel fisico y
psicoldgico.  Estas diferencias demandan wna particular atencion en cada
persona pudiendo maximizar su o sus potencialidades de modo tal que las
organizaciones pueden incrementar su efectividad. Haciendo un wuso real y
productivo de sus recursos humanos, beneficiandose por tal hecho no solo la
organizacion sino también la sociedad.  Las investigaciones realizadas
muestran que las pricticas de administracion de recursos humanos son
importantes para lograr tres objetivos terminales que son claves en las
organizaciones:

1) Productividad, 2) calidad de vida en el trabajo y 3) utilidades.

Para poder llevar a cabo estos objetivos se requicre el andlisis de los
elementos de una organizacion formal: a) objetivos; se refieren a los propdsitos
para la existencia de cada organizacion, b) autoridad: se refiere a la
direccidn y control, c) estructura organizacional; se refiere a la designacion de
puestos y formas de comunicacion, d) tecnologia: establecimiento de puestos de
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trabajo, ¢) trabajo: tareas a realizarse.

A partir del andlisis de estos elementos el autor propone estrategias de
intervencidn enfocadas principalmente en la consideracion de como mejorar la
calidad de vida en el trabajo. Definida a ésta desde dos puntos de vista, el
primero hace  referencia 4 objetivos y  pricticas  organizacionales
(enriquecimiento del empleado y condiciones de trabajo seguras). El otro se
refiere a las percepciones del empleado con vespecto a su seguridad,
satisfaccion y su capacidad para crecer y desarrollarse como ser humano.
Estas definiciones refieren a la calidad de vida en el trabajo como el grado en
el cual el ser humano satisface sus necesidades. Parte del supuesto de que el
elemento comin denominador en calidad de vida en el trabajo es la
participacion que tiene en conjunto el trabajador y el administrador con el
propisito de identificar problemas y oportunidades en el ambiente del trabajo,
toma de decisiones ¢ implementacin de cambios. En términos generales se han
identificado cinco tipos de métodos de participacion:

1. circulos de calidad y otros tipos de grupos de empleados para la solucion
de problemas.

Proyectos de cooperativa nidn-administracion y solucion de problemas.
participacidn en la designacion del trabajo.

Ganancias, beneficios y planes escalafonarios.

Adquisicion de bienes parciales o totales de la empresa por parte del
empleado.

vk

sin embargo, estos métodos han mostrado cierta deficiencia por la
complejidad que implica su aplicacion 4 situaciones concretas de trabajo, de
ahi que se replanteen sus contenidos y se sugiera el uso combinado de los
siguientes métodos:

1. Recompensas ﬁnanciems a los tmbajadores yor - sis niveles de
productividad.

2. Cambios de trabajo que imyliqucn incrementos sustanciales en la
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resyonsabﬂidad y autonomia del trabajador.

Entrenamiento considerable a tmbajadores y administradores que
fmyliquen Uha mayor involucracion en su tmbajo.

Haciendo una integracion de los yrinciyalzs yianteamientos de los

autores antes mencionados la informacion se organizd de la siguiente manera:
aproximaciones tedricas, fum:iones del ysicélogo, prevencion, investigacion y
rehabilitacion, metodologia y técnicas utilizadas.

En relacion a las aproximaciones tedricas se identiﬁcan dos lineas de

trabajo que son la salud ocupacional y la ysicologm organizacional para
estudiar o referente a la segurid:{d ¢ higiene en el trabajo.  Estas
ayroﬂmacianes SOH:

a)

En la primera s plantean la medicina conductual encaminada hacia el
cambio de estilos de vida en los trabajadores considerados como factores
de riesgo. En este mismo rubro se tdentifica al enfoque historico social
basado en los principios del materialismo dialéctico en donde se rescata
la importancia de la experiencia del obrero dentro del proceso de
produccién. En este caso planteamos que s necesario considerar de
manera complementaria el estudio de factores individuales como los
estilos de vida asi como otros, ademds de tener en cuenta factores
psicosociales vineulados a la empresa y su proceso de trabajo.

En la psicologia organizacional se considera a la gente como el principal
elemento de la organizacion de tal manera que se afirma que Ia
administracion de vecursos humanos deben de temer como objetivos
terminales:

La productividad, la calidad de vida en el trabajo y utilidades tanto
para el trabajador como para la empresa.

En lo que se refiere a las funciones del psicdlogo en la sequridad e

higienz en el tmbaja se identfﬁmran tres niveles de accion. El primero se
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refiere a la prevencion plantedndose las siguientes actividades:

- Wentificar los factores asociados con la propensidn a accidentes.

- Estudio y mejoramiento de las condiciones laborales exteriores ¢
interiores.

- Andlisis de la carga psicofisica y la exclusion de condiciones que
perjudican psiquica y corporalmente al trabajador.

- Estudio de los cfectos negativos del trabajo.

- Desarrollo del programas de modificacion de estilos de vida.

- Promocion de patrones conductuales a la salud en ¢l trabajo.

Otro nivel de accidn identificado es el velacionado a la investigacion y
s¢ propone:

- un andlisis de las condiciones motivantes del trabajo.

- Un estudio a tres niveles: macvosocial, condiciones de trabajo y nivel
individual en donde se pretende modificar las actitudes del trabajador y
las condiciones de trabajo.

- El estudio de la aproximacion historico social para dar cuenta del
proceso salud-enfermedad dentro del proceso de trabajo.

- Estudio de los aspectos sociopsicolggicos dentro de la salud ocupacional.

Finalmente, un tercer wivel es el de la rehabilitacion en donde se
propone la importancia del trabajo con personas que padecen de trastornos
fisicos y mentales producto del proceso de trabajo ejercitando y restableciendo
las capacidades y habilidades perdidas y reintegrandolos nuevamente a s
trabajo.

Cabe mencionar el planteamiento de la relevancia de la realizacion de
investigaciones psicoligicas y tareas de diagndstico, entrenamiento, terapia,
erientacion v rehabilitacion.

En cuanto 4 las técnicas utilizadas por el psicilogo en el campo de la
sequridad ¢ higiene se identificaron las siguientes:
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Descripcion de puestos y evaluacion de la ejecucion.
Seleccion de personal.

Induccion al puesto.

Comunicacion.

Desarrollo de personal.

Elaboracidn de propaganda.

Capacitacion.

Planes de compensacion e incentivacin.
Organizacion de comités de seguridad.

Técnicas psicométricas (pruehas de aptitudes, capacidades sensoriales,
cuestionarios de personalidad y estados subjetivos).
Evaluacion psicoldgica y psicofisiolggica.

Técnicas conductuales y biomédicas.

uso del psicodiagndstico.

Entrevista clinica.

Elaboracion de profesiogramas.

un ultimo elemento identiﬁcado es el rzferente a las aportaciones en el

plano de la metodologia:

un estudio evaluativo con categorias conductuales deﬁnidas y una
metodologfﬁ estructurada.

Estudio exﬂomtorio descri‘ptivo acerca del funcionamienta y recursos de
las c.M.S.e H.

Consideracion de los componentes psiquicos que inciden en la interaccidn
hombre-proceso de tmbajo.

Estudio de los efectas negativos de la carga de tmbajo a partir del uso
de indicadores ysfcoﬁsiolégicos de stress y fﬁtiga.

Considerar al tmbajo desde el aspecto multidisciylinario para la
elaboracidn de un prondstico socio-laboral integml.
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Desarrollo del concepto de calidad de vida en el trabajo en el cual se
identifican aspectos del ambiente en relacidn a la cultura, la moral y In
psicologia inmersos e lo que implica el grado de satisfaccion que los
trabajadores tienen al desarrollar su actividad.

El desarrollo de wna propuesta metodoldgica denominada “modelo obrero”
la cual plantea principios y procedimientos para identificar, evaluar,
controlar y prevenir, asi como eliminar factores de riesgo (basados en la
investigacion de estos elementos en la experiencia del propio obrero).



CAPITULO IV

DIAGNOSTICO DE SEGURIDAD Y
CURSO DE CAPACITACION
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4.1 DESCRIPCION DE LA COMPANIA.

Es una empresa de la rama metal-mecdnica dedicada a la fabricacion de
productos laminados de aluminio, ubicada en la zona industrial Tultepec,
Estado de MéXico.

Es una compaiita en crecimiento dedicada a la fabricacion de productos
bisicos de aluminio, con el firme propésito de incrementar su valor agregado a
través de la integracion progresiva. Esti dedicada a optimizar el potencial de
sus recursos para lograr la excelencia, pasar de ser la mejor compaiiia de
aluminio en México, a ser una empresa ain mejor. Al realizar lo anterior,
proporcionaria plena satisfaccion y crearia valor para todos sus clientes tanto
internos como externos.

La mision de esta empresa es abastecer el mercado mexicano con
aluminio y productos relacionados que también satisfagan los requerimientos
internacionales de calidad al menor costo posible, a la vez de proporcionar
rendimientos adecuados a sus accionistas; un lugar de trabajo seguro y
saludable a sus trabajadores y empleados y la oportunidad de progreso y
superacion.

POLITICAS DE LA EMPRESA
*  Tomar decisiones basadas en hechos y datos objetivos.

* Desarrollar procesos y actividades basdandose en requisitos claramente
establecidos en megociaciones cliente-proveedor.

+  Conocer las metas y resultados que se Iogran en los deyartamentos y en
la ylanta.

* Mejorar continua y disciplinadamente todos los procesos y actividades de
la empresa, reduciendo su variabilidad y ampliando su capacidad.
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* Tmbajar consistentemente en cada dcpartamenfo para Iogmr M
resultado integml.

VALORES

INTEGRIDAD.- El fundamento del grupo es la integridad de su gente.
Ser honestos y responsables en el trato con clientes, proveedores, compaiieros de
trabajo, accionistas y comunidades donde estd operando.

SEGURIDAD Y SALUD.- Tmbajar con seguridad en un ambiente que
promueva el bienestar del individuo.

CALIDAD.- Proveer la produccion y servicios que cubran o excedan las
necesidades de nuestros clientes.

GENTE.- El personal es la clave para el éxito del grupo. cada
persona tendrd oportunidades iguales de desarrollo dentro de un ambiente que
impulse la comunicacion, la participacion, el trabajo en equipo y el
reconocimiento al logro de resultados.

EXCELENCIA.- Busca invariablemente una mejoria continua en todo lo
que se realice para crear ventajas signiﬁmtivas frente ala competencia, en
comparacién con los estandares mundiales.

RENTABILIDAD.- Estd dedicado a obtener un remdimiento sobre
activos que yermita el crecimiento y agregue valor para el accionista.

RESPONSABILIDAD.- Asumir responsabilidad individualmente y en
equipos de las acciones y los resultados.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

El organigrama de la empresa se encuentra encabezado por una
direccidn corporativa de operaciones, del cual se desprenden las diversas
Plantas del grupo; en el caso de la planta en que realizamos este trabajo
existen diez gerencias en las que se divide el proceso de trabajo, siendo éstas
las siguientes:
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Gerencia de Recursos Humanos.

Gerencia de Planeacion.

Gerencia de Contraloria.

Gerencia de Tecnologia y calidad.

Gerencia de Seguridad, calidad y Medio Ambiente.
Gerencia de Produccion Alupak.

Gerencia de Produccion Lamina.

Gerencia de Produccion Papel Natural.

Gerencia de Produccion Papel Convertido.

0. In‘genierm y Mantenimiento.

E P 2Rl BB

por necesidades de realizacion de esta investigacion se trabajé por wna
parte con la gerencia de seguridad, calidad y medio ambiente de la cual
dependen el departamento de seguridad industrial, departamento de higiene y
el servicio médico (cabe mencionar que tanto esta gevencia como los
departamentos que dependen de ella serin descritos con detalle en wn apartado
siguiente).  Asimismo s¢ trabajo comjuntamente con el departamento de
laminacion ya que éste reportaba el mayor indice de accidentes en la planta
por lo que la investigacion se llevd a cabo en esta drea de trabajo.

por medio de este trabajo hacemos un reporte de las actividades
realizadas en la empresa, especificamente en lo que se refiere al drea de
laminacion. Esta drea fue elegida por ser la que reporta wn mayor indice de
accidentes, siendo el de mayor significancia con un porcentaje del 25.92%;
teniendo como objetiva la elaboracidn de wn programa de capacitacion divigido
a mandos intermedios y operarios en la prevencion de actos inseguros.

para llevar a cabo este objetivo inicialmente se vealizaron entrevistas al
personal fnmrgado de los diferentes departamentos relacionados con la
sequridad ¢ higiene dentro de In empresa y los responsables del departamento
de laminacion con o finalidad de obtener informacion respecto al
funcionamiento y politicas de los difeventes departamentos involucrados asi
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como de las condiciones laborales y de salud de los trabajadores.  Los
entrevistados fueron: Servicio médico, gerente de calidad, seguridad y medio
ambiente, departamento de seguridad industrial, departamento de higiene
industrial y control ambiental; gerencia de produccion limina, coordinacion de
laminacion y coordinacion del drea de evaporadores.

Aunada a esta actividad se llevé a cabo un recorrido por el drea de
laminacion donde se nos e:{plico’ de manera ‘gcnsz el proceso de trabajo que se
realiza.

Después de analizar la informacion recopilada se realizd el formato de
entrevista divigida, la cual tuvo como finalidades:

- Conocer las actitudes del obrero respecto 4 la labor que desemyeﬁa y en
relacion con su 5eguridad ¢ higienc.

- Prayfcfar un acercamiento con el tmbajador que nos yemita generar un
clima de canﬁanza que facih’te el desenvolvimiento de éste.

- Que sirva como un instrumento diagndstica, para la futum ylanzacién
del programa de capacitacion.

La entrevista fue dividida en dos secciones una serie de preguntas a
nivel grupal y otra a nivel individual; mientras que en la primera se hicieron
grupos de discusion acerca de las diferentes preguntas para llegar a consenso
general respondiendo de manera verbal en la segunda fue mds bien de opinidn
personal y de manera escrita se respondid. Se formaron grupos homogéncos
respecto al drea como lo fueron: laminacion A y B, evaporadores eventuales
tanto del segundo como del tercer turno.

A continuacion se presentan los datos obtenidos tanto del cuestionario
individual como del 5myal:
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4.2 ANALISIS DESCRIPTIVO DEL CUESTIONARIO GRUPAL

para obtener informacion acerca de las condiciones de trabajo de los
obreros del drea de laminacion, se procedid a formar siete grupos homogéneos
los cuales se constituyeron por obreros del 2¢ y 3°. turno; el grupo uno (2°
turno) y dos (3°. turno) de limina A; el grupo tres (2° turno) y cuatro (3.
turno) ldmina B; grupo cinco (ambos turnos) de evaporadores y finalmente el
grupo seis (2¢ turno) y siete (3°. turno) eventuales. Estos se consideran como
muestra representativa de las distintas dreas de trabajo que comprenden este
departamento.

Se les aplicd un cuestionario que contenia mueve preguntas, las cuales
discutieron como grupo de trabajo; la informacion obtenida de esta entrevista
es la que a continuacion se presenta;

La primera pregunta hizo veferencia a las condiciones de trabajo, como
esta pregunta es muy abierta se compuso de cuatro apartados (condicidn
ambiental, maquinaria, equipo de proteccidn personal y relaciones de trabajo)
para concretizar mis las vespuestas obtenidas. En relacion al primer factor
los obreros entrevistados manifestaron lo siguiente:

En cuanto a su situacion ambiental los grupos 1, 2 y 3 4 y 7 opinan
que el nivel de ruido es regular; el 5 comenta que para el ruido les
proporcionan tapones y finalmente el grupo 6 dice que el ruido es mds
concentrado en los molinos 270, 273 y 275 (ver tabla No. 1).

En relacion a la contaminacidn ambiental dentro de su drea de trabajo,
los grupos 2, 4, 6 y 7 coinciden en mencionar que el drea se encuentra
contaminada por los montacargas, debido a que éstos expiden demasiado humo.
Al respecto el grupo 1 menciona que solo algunas dreas de trabajo tienen el
ambiente contaminado; el grupo 5 expresa que aunque el aire esté contaminado
principalmente por las mdquinas 202 y 203 ya se acostumbraron 4 esta
situacion (ver tabla No. 2).
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En lo que se refiere a la higiene dentro del drea de laminacion los
grapos 1, 3, 5, 6 y 7 manifiestan que ésta es buena, en el dltimo de estos
Jrupos una persona comenta que si encuentran limpia su drea de trabajo ellos
la dejan igual y si no es asi, lo dejan como esté; el grupo 4 manifiesta que la
higiene es mala (sanitarios sucios, basura), dentro de este mismo grupo un
integrante menciona que la limpieza depende de ellos, coincidiendo este
comentario con lo dicho por un integrante del grupo 6 (ver tabla No. 3).

Los grupos 2y 7 hacen veferencia al aceite derramado en el piso,
mientras que el primero lo menciona como wna forma de contaminacion el
sequndo dice que casi no hay aceite tirado porque al terminar sus labores
hacen la limpieza (ver tabla No. 4).

Otros comentarios en cuanto de la sitwacion ambiental lo hacen los
Jrupos 4 y 6; el primero de éstos menciona que existe un espacio de tmbajo
muy rveducido y que estd todo muy amontonado, el segundo dice que existe
bastante contaminacin donde se calienta el aluminio por la sosa y el plomo.

De acuerdo a lo antes mencionado se puede decir que la condicion
ambiental dentro del drea de trabajo de laminacion es mala debido a que se
reporta por la mayoria de los obreros entrevistados, que existe mucho ruido y
ademds contaminacion ambiental generada ésta por el montacargas, a esta
iltima condicidn se aina, la contaminacion por aceite derramado y por la
emision de sustancias toXicas como la sosa y el plomo en el tratamiento del
aluminio.

Por otra parte, en lo que se refiere a higiene dentro de la planta, esta
es buena por lo manifestado por la mayoria, al comentar que barren y limpian
su drea de trabajo; siendo la minovia quien menciond, que es mala debido a
que los sanitarios sc encuentran sucios y existe basura en el drea de trabajo,
ademds de que estd todo muy amontonado y existe un espacio de trabajo muy
reducido.

un segundo factor a considerar dentro de este rubro son las condiciones
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de la maquinaria, la informacion obtenida fue la siguiente:

Los grupos 1, 2, 5 y 6 opinan que la maquinaria cuenta con un
mantenimiento adecuado, el iltimo de estos grupos opina que de no ser asi se
paran las mdquinas y se reportan a seguridad. En contraposicidn el grupo 3
comenta que el mantenimiento ¢s deficiente por que utilizan partes wsadas para
SH reparacion.

un integrante del grupo 6 mencions que las condiciones de la
maquinaria no son adecuadas al tipo de trabajo; express que en algunos
departamentos se cuenta con lo debido, pero en otros no, por ejemplo en el drea
de lavado de placas el equipo esti en malas condiciones, pudiendo propiciar un
accidente.  Asimismo el grupo 4 manifesté que la maquinaria esti muy
deteriorada, dando el ejemplo que en una mdquina quitavon wn control y
ocasiond un accidente; mientras que en otra tuvieron que parar el proceso de
trabajo para evitar un accidente. Aunado a esto el grupo 2 expresé que existe
maquinaria que derrama aceite y por ultimo el grupo 6 dice que no existe una
revision periddica del estado en que se encuentra la maquinaria (ver tabla No.
5).

En velacion al wso de guardas en la maguinaria, los grupos 3, 4 y 7
dicen que si cuentan con cllas; mientras que el grupo 1 manifests que faltan
guardas en ciertas maquinas (ver tabla No. 6).

En lo que se refiere a este apartado de condiciones de maquinaria, se
observa que ln mayoria de las personas entrevistadas coinciden en que se les
debe dar un mantenimiento adecuado. Sin embargo, una minoria manifestd
yor lo contrario que el mantenimiento es deficiente debido a que se utilizan
partes usadas para su reparacion.

un tercer factor a estudiar dentro de las condiciones de trabajo es el uso
del equipo de proteccion personal.  Los grupos 2, 3, 4 y 7 comentaron al
respecto, que el equipo es adecuado, se les proporciona a tiempo y es acorde a
la labor que realizan. Al respecto el grupo 5 express que el uniforme y los
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zapatos estin bien pero que el casco y los lentes no les gustan; en relacion a
esto el grupo 1 menciona que el casco no sirve para nada, en cambio los lentes
y guantes si los consideran necesarios. Asimismo el grupo 6 manifests que
para algunas dreas no son adecuados los guantes y esto va a depender de la
maquinaria que estén manejando.

Este mismo grupo expresa que en lavado de placas los guantes no los
cambian a tiempo y tienen yroblcmas, e ocasiones tmbajan con guantes rotos
provocando irritacion, alergias y cortaduras. Ellos mismos manifiestan que a
veces se quitan los lentes para andar mds comodos, porque si no se los tienen
que detener con las manos (ver tabla No. 7).

De acuerdo a la informacidn obtenida cabe mencionar que la mayoria de
los entrevistados coinciden en afirmar que el equipo de proteccion personal es
oyortuno y adecuado con eXceycio’n de a{gums opiniones que comentan que son
incomodos, no les gusta y que es incsyemdo su uso; ademds de que ocasiona
problemas al laborar y arriesga la salud de los trabajadores.

Finalmente en lo que se refiere a relaciones de trabajo, los grupos 4, 5
y 7 mencionan que eXiste una buena velacion con sus compafieros; aunado a
esto el ultimo grupo expresé que su relacion es positiva porque ayudan al
compaiiero cuando desconoce el uso de la miquina (ver tabla No. 8).

En lo referente a su relacion con su coordinador todos los grupos
coinciden en mencionar que existe wna buena velacion con ellos ya que son mds
humanos, comunicativos, conscientes y que valoran mds el trabajo del obrero.
Antes eran muy estrictos pero ahora ya los dejan trabajar como ellos saben y
eso da buenos resultados debido a que los obreros dicen que a veces saben mds
que ellos.  Mencionan que les dan confianza, seguridad, se prestan para
platicar, sus indicaciones son claras, no los presionan en lo que se refiere a
trabajo y por tanto no hay accidentes (ver tabla No. 9).

Por otra yﬂrte en lo que resyecta a la relacion con el 5mnte los obreros
mencionaron lo siguiente:
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Los grupos 1, 2, 3, 6 y 7 coinciden en mencionar que existe una buena
relacion ya que manifiestan que el gerente como persona es eficiente, que los ha
hecho cambiar en cuanto a condiciones de seguridad, que para €l los obreros
son los principales. Los presiona mds en cuanto al uso de casco y los lentes,
ellos consideran que estd bien pues lo requieren por su sequridad; ademds de
que se mantiene mds infarmacién y comunicacion, existe buena disyasiciéu y
acepta sugerencias. También el gevente les da pliticas sobre las metas de
produccion y calidad (ver tabla No. 10).

En relacion a esto ultimo el grupo 5 comentd que el gerente lo conocen
por las pliticas que les da, pero no hay una comunicacion mds directa.

Un integrante del grupo 1y uno del 6 al respecto mencionaron, que o
se da la comunicacion en la planta de trabajo, agregando este ltimo que
existe gente que no indica como trabajar y que por eso ocurren accidentes.
Ademds de que cuando no hacen bien las cosas, los regaiian y los presionan
para que las hagan bien; el grupo 4 expresd que en sus velaciones de trabajo
con el gerente wo tienen roce ya que una vez les prequnts este wltimo sobre sus
condiciones de seguridad e higiene, ellos le manifestaron sus wecesidades y no
hizo nada. Por ultimo un integrante del grupo 1 menciond, que existen
deficiencias de trato en cuanto al nivel de jerarquia.

Al analizar la informacion proporcionada s observa que la mayoria de
los grupos entrevistados mencionan que existe una buena relacion de trabajo
dentro del departamento de laminacidn, ya que consideran positiva la relacion
con sus compaiieros y los coordinadores ya que éstos iltimos valoran mds el
trabajo del obrero. En relacidn a este wltimo aspecto sdlo dos personas opinan
lo contrario.

En lo que se refiere al trato que establecen con el gerente del
departamento la mayoria de los grupos coinciden en mencionar que se da una
buena relacion debido a que éste es eficiente y mantiene wna mayor
connicacion con los obreros.  En relacion a esto uma minoria de los
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entrevistados menciond que o eXiste una comunicacion directa y que cuando se
les han hecho peticiones sobre sus condiciones de tmlmjo no ha habido
resyuesta.

En relacion a la sequnda pregunta hecha a los grupos referente a qué
han hecho por mejorar y/o modificar sus condiciones de trabajo, contestaron lo
siguiente:

Los grupos 1y 2 mencionan que lo que han hecho es trabajar en equipo
y responsabilizarse todos sobre su seguridad. Los grupos 1, 2, 3, 4 y 6
manifiestan que en caso de existiv problemas, notificarlos a los propios
compatieros y 4 los Superiores y que éstos vean en qué situacion se encuentra la
maquinaria; ademds de comunicarle a la gerencia sus necesidades y que ésta dé
sugerencias de cambio, un integrante del iltimo grupo menciona también que le
hacen sugerencias al montacarguista para que acomode bien el material, que
Mo se vaya a caer, provocando un posible accidente (ver tabla No. 11).

Al respecto el grupo 3 manifiesta echarle muchas ganas en todos los
puestos para poder desempeiiarlo satisfactoriamente, el grupo 5 que permitan a
los trabajadores dar su opinién para hacer mds sencillas las labores, y
finalmente el grupo 1 dijo que ewidarse mds para evitar accidentes.

un integrante del grupo 2 opina que deben evitar como compaiieros que
una persona mueva realice actos inseguros, para que ellos puedan trabajar
bien. En contraste con esta opinidn un integrante del grupo 6 manifests que
no se puede hacer casi nada porque si hace sugerencias a sus compaiicros de no
cometer actos inseguros lo ignoran.

para finalizar, el grupo 7 expresa que no han hecho nada por mejorar
sus condiciones de trabajo, por lo que manifiestan como inquietudes ¢l hablar
con el coordinador y pedirle que haya mejor sequridad y menos riesgos; al
respecto sugieren que se den pldticas periodicas cada 15 dias o cada mes (ver
tabla No. 11).
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En cuanto a4 qué han hecho los obreros por mejorar sus condiciones de
tmbajo, una minoria resyondia’ que Imbajar en equipo y ser mds conscientes de
su seguridad. La poblacion restante hizo referencia a lo que deberian hacer y
no a lo que han hecho o llevado a cabo.

En relacion a la tercer pregunta realizada a los 4rupos de obreros
entrevistados sobre qué ha hecho la empresa por mejorar sus condiciones de
trabajo la informacfén obtenida fue la siguiente:

Los grupos 1, 2, 3, 6 y 7 opinaron que han mejorado sus condiciones en
funcion de que antes el trabajo era manual y ahora es computarizado, lo que
ha logrado mejorar la calidad y dar mis tiempo al obrero de preparar el
siguiente proceso. Se ha dado un mayor mantenimiento 4 la maquinaria; ha
habido paros de emergencia; se ha proporcionado mayor informacion sobre la
situacion de la empresa por medio de memordndums; se han colocado letreros
de yrmucio’n y anuncios a accesos restringidos.

Se han dado mejoras en cuanto a que ahora los lentes son mds comodos y
en relacion al cambio de horario. Se han dado yhitims donde se infama y
aconseja inicamente sobre como mejorar el Imbaja en relacion a yroducciéu y

calidad.

Otros beneficios que han obtenido se encuentran relacionados con la
higiene dentro de la planta y en sanitarios; en el servicio médico, ya que éste
ahora ya cuenta con camillas para casos de emergencia; y en lo referente a la
instalacion de canchas deportivas.

En contraste con lo antes mencionado el grupo 4 menciona que sdlo se ha
hecho algo cuando ha habido accidentes por lo que comentan que hasta que
sucede algo mandan a veparar el desperfecto. Por otra parte expresan que la
Comision Mixta de Seguridad ¢ Higiene (C.M.S.H.) no hace nada, antes
preguntaban sobre sus necesidades, ahora ya no.

Mientras que el Jrupo 5 comenta que han quitado yersonal de Iimyieza.
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El trabajo auments y ya no se descansa; quitaron el ventilador del horno y
ahora el calor es extremo, les falta dar mantenimiento a la maquinaria y
reparar baches. En lo que se refiere al equipo de proteccion mencionaron que
éste no es adecuado a la condicion de trabajo (ver tabla No. 12).

Al analizar la informacion dada por los obreros con respecto a lo que ha
hecho ALMEXA por meforar sus condiciones de trabajo, la mayor parte de la
poblacidn menciond que se ha mejorado la maquinaria, asi como su
mantenimiento en pro de la calidad del producto. Se les mantiene mds
informados en relacion 4 la produccidn, ¢l EPP ha mejorado. Existe mds
higtene donde laboran y el servicio médico cuenta con mds recursos para
atenderlos. Sin embargo una minoria menciond que tanto la empresa como la
C.M.S.H., no toman medidas en la prevencion de accidentes. Ademds de que
las condiciones de trabajo y el EPP no son los adecuados para laborar.

La yregunta cuatro del cuestionario hizo rcfercncia ala imyortancia que
para los obreros tiene cumpliv con las normas de seguridad e higiene
establecidas en su puesto de trabajo, la informacidn obtenida fue la siguiente:

Los grupos 3, 5, 6 y 7 mencionaron que es muy importante cumylir con
las normas porque de eso depende la seguridad de uno mismo, de nuestra salud
y del trabajo. Por lo que se debe de trabajar con mds orden; y antes de
operar la maquina; primero se deben de conocer las normas de sequridad en la
operacion para preveer accidentes, ya que mencionan que el mal es para uno,
no para la empresa.

En relacion a esto vltimo el gripo 2 manifestd de antemano que todos
estdn conscientes de tratar de evitar accidentes, de protegerse y de cuidarse
todos juntos en grupo.

El grupo 4 expresé que todas las normas son importantes pero que el
llevarlas a cabo a veces es irregular, porque en ocasiones es molesto o no estin
en lugar que se requiera llevarlas a cabo. Mientras que un integrante del
grupo 1 dijo que es raro quien no las lleve a cabo dado que los reportes estin
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al dia (ver tabla No. 13).

La mayor parte de la poblacion entrevistada coincidié en afirmar que es
importante cumplir con las normas de seguridad sobre todo para prevenir
accidentes.  Ademds que el llevarlas a cabo implica trabajar con seguridad y
cuidar la salud; por eso ellos mencionan que es importante conocerlas, antes de
llevar a cabo cualquier accion. solo una minoria respondid que las cumplen
por yresfo’n Ho por conciencia propia.

En relacion a la pregunta 5 4l analizar las causas que propician
accidentes o enfermedades de trabajo en la empresa se observa segin las
respuestas dadas por los obreros que los indices mds altos se encuentran en
orden descendente de la siguiente manera:

1.~ Falta de capacitacion, 2.- inseguridad del trabajador al laborar,
3.- Descuido, 4.- Falta de EPP y uso Aeficiente del mismo y finalmente 5.-
problemas personales (ver tabla No. 14).

Estas causas mencionadas son las mds importantes debido al porcentaje
que representan, claro estd sin defar a un lado las otras que también son
importantes rescatar para hacer un andlisis mds completo en el estudio de un
accidente de trabajo.

Como podemos observar la mayoria de las causas mencionadas por los
obreros hacen alusion al mancjo del factor humano, como elemento clave en la
prevencion de accidentes mds que a condiciones inseguras en el drea de
trabajo.

Con respecto a la sexta pregunta, como se puede observar el operar una
mdquina que se desconoce ocupa el primer lugar en cuanto a la realizacidn de
actos inseguros en el proceso de trabajo, al respecto la gente entrevistada
menciona que esto sucede porque no han recibido la debida capacitacion, ya
que el coordinador inicamente les dice que observen como trabaja el operador
(ver tabla No. 15).
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El siguiente acto tnseguro que s menciona en orden de importancia son
los descuidos y esto expresan los obreros que se da por querer terminar
temprano o por la presion que se eferce sobre ellos.

Un tercer acto inseguro que se menciona es el exceso de confianza en el
manejo de la mdquina; generado éste por lo rutinario o mondtono que le resulta
¢l trabajo al obrero.

Como se puede observar también al pedir a los obreros que citaran actos
insequros que se presentan en su tmbajo, ellos mencionaron mds bien en cuatro
ocasiones condiciones inseguras con lo cual se denota que no tienen claro el
concepto de lo que es un acto inseguro.

En relacion a la pregunta siete, al analizar las causas que propician
actos inseguros observamos que las que tienen mis alto porcentaje son: 1.
Falta de capacitacidn, 2. Descuido, 3. Jugar en el drea de trabajo,
obteniendo estas tres categorias el 28% (ver tabla No. 16).

Las propuestas que hacen los obreros para evitar que las causas que
mencionaron se presenten con las siguientes: 1. Trabajar con precaucion, 2.
Mayor comunicacion, obteniendo estas dos categorias el 56%. Y finalmente
sequir las reglas de sequridad (28%) (ver tabla No. 17).

En las causas que propician un acto inseguro, se menciond en una
ocasion g;_g una condicion insegura como generadora de éste, siendo que esto no
es posible; pudiéndose dar mds bien en sentido contrario, que un acto inseguro
propicie una condicion insegura. Esta misma situacion se menciond en las
propuestas para evitar actos inseguros al comentar que se d¢ mantenimiento a
la maquinaria, siendo mds bien esta wltima wna condicidn insegura, mds no un
cambio de actitud o comportamiento para evitar una accion insegura.

cuando se les pregunts que de sus experiencias de trabajo en los
diferentes turnos, cudl consideraban que era el mds propicio para la ocurrencia
de accidentes, ellos dijeron lo siguiente:
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Los grupos 1, 3, 4, 6 y 7 coincidieron en mencionar que el turno de la
noche es el mds yropic:’o para que ocurran accidentes, mencionando como
causas el cansancio, falta de reflejos, turno pesado y largo tiempo y por falta
de claridad. Un integrante del grupo seis coment al respecto que este turno
es peligroso, principalmente por dos causas que son el desvelo y por las
personas que “toman”.

Mientras que los grupos 2 y 5 mencionaron que todos los turnos son
propicios para la ocurrencia de accidentes y que éstos pueden darse por prisas
0 por “echar cotorreo”. Uno de los entrevistados dijo que nunca ha visto un
accidente en la noche.

un integrante del Jripo seis comentd que el turno de la manana porque
uno tiene sueio y el de la tarde porque uno viene con ﬂojem.

Finalmente el gripo seis sugirid que para evitar la ocurrencia de
accidentes se deben de recortar los turnos en cuanto a tiempo de uno a dos
meses en la noche por el desvelo.

Como s¢ puede observar existe una preferencia por designar al turno de
la noche como el mds propicio para la ocurrencia de accidentes. Sin embargo
otros grupos mencionaron que cualquier turno y esto debido principalmente a
acciones insequras que pueden darse en cualquier momento, siendo esta iltima
una aseveracion mds acorde con la realidad ya que si wno trabaja con
precaucion y siguiendo las normas se disminuye la probabilidad de que ocurra
un accidente, dentro de los términos normales a que estd expuesta cada persona
en el laborar diario (ver tabla No. 18).

Hubo personds que mencionaron causas no justificadas en relacion a la
ocurrencia de accidentes de laborar en determinado turno, por ejemplo, el
asistir al trabajo bajo efectos alcohdlicos y la flojera. Esto hace mds bien
referencia a la falta de responsabilidad, concientizacion y falta de motivacion
hacia el trabajo.
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Finalmente en la vltima pregunta realizada a los obreros en relacion a
de quién consideran que es la responsabilidad de su sequridad y la de sus
compaiieros, ellos comentaron lo siguiente:

El 84% comentd que la resyanmbilidad y el compromiso es de uno
mismo que cada quien debe cuidarse, no distraerse, valorarse uto mismo y 4 su
cuerpo. También yorque el coordinador no los va a estar cuidando siempre.

El 429 menciond que es de todos la responsabilidad de cuidarse tanto
de jefes como de uno mismo ya que ellos proporcionan el equipo y nosotros lo
debemos usar correctamente. También mencionaron que la comunicacion Juega
un papel importante de este sentido por lo que se le debe de dar wna mayor
imyor{ancia.

El 429% mencions que también tienen responsabilidades de sus
compaiieros, que los deben de cuidar y advertirles cuando se encuentren en wna
situacidn de peligro.

El 28% express que de la empresa es la vesponsabilidad de su
seguridad, ya que debe de capacitar a las personas que entran y debe dar el
mantenimiento adecuado a la  maquinaria y proporcionar el equipo
indispensable.

El 14% dijo ue dcycndc del coordinador que debe explicar al
tmbajador en qué condiciones estd la maquinaria para que no sufm I
accidente.

Como se puede observar la mayoria de los entrevistados consideran que
la responsabilidad de su sequridad es propia y que esto depende del valor que
uno mismo dé a su vida, por lo que se deben de manejar con cuidado al
laborar. Aunado esto a que lo que va a contribuir también en gran medida
van a ser factores tales como la comunicacion, el compaiierismo y el trabajar
en un mayor equiltbrio con sus subalternos. Por lo que el lograr este objetivo
implica la participacion de la empresa, fefes, coordinadores y el obrero mismo
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para lograr wna mayor coordinacion en el proceso de produccion y asi poder
evitar riesgos de tmbajo que pudiesen generar enfermdades 0 accidentes de
trabajo (ver tabla No. 19).

Por lo antes mencionado, se propone un curso de capacitacion cuyos
contenidos temdticos pretenden cubrir algunas de las necesidades detectadas, ya
que éstas se encuentran al alcance de wuestras posibilidades. La finalidad de
este curso es la prevencion de actos inseguros en el medio laboral debido a que
éstos se determinan 4 lo largo de la tnvestigacion como el factor preponderante
en la ocurrencia de accidentes.

4.3 ANALISIS DESCRIPTIVO DEL CUESTIONARIO INDIVIDUAL

como ¢l titulo lo indica, se hard wn andlisis descriptivo de la
informacion recopilada en los cuestionartos individuales aplicados a los
diferentes grupos que se entrevistaron. Para fines de orden en la informacion
las preguntas se Aividieron en diferentes rubros con sus respectivas
categorizaciones:

a)  Capacitacion: si-no-cudl.

b)  problemas a los que se han enfrentado: por desconocimiento, falta de
mantenimiento, materia prima en mal estado, ningiin problema.

¢)  Normas de seguridad: uso de equipo de proteccién, aseo del drea de
trabajo, respetar dreas de scguridad, evitar actos inseguros, mantener
et buen estado equipo y maquinaria.

d)  como le indicaron que las llevara a cabo: por medio de anuncios,
platicas, nada, otros.

¢)  Qué opina de las normas de seguridad: buenas, necesarias, otros.

) Ha sufrido algin accidente: si-no-cudl, a qué cree que se debio.
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g De quién considera que es la vesponsabilidad de su seguridad: de wno
mismo, companeros, la empresa.

Cabe aclarar que estas categorizaciones se basaron en gran parte en las
propias respuestas de los tmbujadores.

Los datos recoyiludus son los siguientes:

En relacion a si habian recibido alguna capacitacion al ingresar a su
puesto de trabajo, de los 22 trabajadores entrevistados en total, 13 que
corresponden al 59% de la poblacin manifestaron que no recibieron ninguna;
sino que mds bien aprendicron por observacion y preguntando a sus compaieros
que eran oyemdores de esas ma’quinas, yostcriormnte por eXperiencia propia.

El 41% restante menciona que si recibid capacitacion, pero tiempo
después de tngresar al puesto y que la recibieron por parte del
coordinador el cual los llevaba a la maquina que ihan a operar y los ponia
a observar a la persona que la operaba en ese momento, ademds de que
hacia algunos comentarios del funcionamiento de la maquinaria (ver tabla
No. 20).

De lo antes exXpuesto yodemos darnos cuenta que no eXiste cayacitacio’n
formal al momento de ingresar al trabafo; ya que aunque algunos trabajadores
mencionan que i la recibieron, el modo en que se da no corresponde a las
caracteristicas de wna capacitacion formal para el trabajo, siendo que de
acuerdo a las caracteristicas del personal que ingresa a esta empresa, debiera
de ser de gran tmportancia el realizar una real capacitacion; esto en razon de
que cuando entrevistamos al gerente del drea nos comentaba que no existen
perfiles de puestos actualizados y completos como para que se realice una buena
seleccion de la gente, de modo que muchas veces ingresa gente a puestos a los
que no tiene experiencia ni comocimientos, aunado a que mucha Jente asciende
a puestos por cuestiones de escalafon y no por sus habilidades para
desenvolverse en determinada drea de trabajo.
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Con respecto a los problemas a los que se han enfrentado en el manejo de
la maquina que operan, el 27.2% de los entrevistados coments que ha sido
por desconocimiento al operar la maquinaria; el 41.4% mencions que el
principal problema al que se han enfrentado s por falta de mantenimiento 4 la
maquinaria. Otro 9.1% manifiesta que ha sido por materia prima en mal
estado; y finalmente el 22.5% de los entrevistados dice que no se han
enfrentado a ningiin tipo de problema en la operacion de su maquinaria (ver
tabla No. 21). Como comentarios en forma resumida mencionaron que estas
situaciones se deben a: el personal no checa la maquinaria antes de wsarla,
falta de mantenimiento adecuado, falta de refacciones, falta de experiencia y
falta de capacitacion.

Al responder acerca, de como los han solucionado un 18% manifestaron
que reportdndolo a mantenimiento para que ellos lo solucionaran repavando la
maquinaria; un 14% buscan apoyo con compasieros; otro 18% lo reparan
ellos mismos; un 9% contimia con la operacion haciéndolo con cuidado. EI
419% restante omitieron s opinidn al respecto (ver tabla No. 22).

Como yodcmos ver los dos yrinct}mks yroblemus son la falta de
capacitacion y la falta de mantenimiento a la MAUINATIA. Problemas que mis
adelante analizaremos como yotenciales yroductom de accidentes.

El siguiente rubro es el que corresponde a normas de seguridad ¢ higiene
que ellos conocen, y que siguen dentro de sus dreas de trabajo: el 22.73% de
la poblacion entrevistada menciona el uso de equipo de proteccion como una de
las principales normas de seguridad; el 27.3% comentd que wna norma de
higiene importante es el aseo de su drea de trabajo; solo un 4.55% habld de
respetar las dreas de seguridad.  Asimismo un 20.55% manifests como
medida de seguridad mantener en buen estado el equipo y la maquinaria; y en
caso de no encontrarse en buen estado wn 6.82% menciond desconectar el
equipo de trabajo para mantenimiento como medida de seguridad (ver tabla
No. 23).
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Finalmente, un 18.18% de la poblacién comentd que otra de las normas
de sequridad es evitar la ocurrencia de actos inseguros, evitando jugar, operar
maquinaria que no conozcan, mo aventarse objctos, prestar atencion, etc. (ver
tabla No. 23).

De lo antes mencionado se puede destacar como datos significativos en
primera instancia el aseo del drea de trabajo, siguiéndole el uso de equipo de
proteccion personal, mantener en buen estado las herramientas y maquinaria; y
finalmente, evitar actos inseguros. Dejando en menores porcentajes respetar
normas de seguridad y desconectar equipo para mantenimiento; al parecer esta
situacion se debe a la falta de conocimiento y por ende la concientizacion
hacia las masas.

Al cuestionrseles de como les indicaron que llevaran a cabo las normas de
sequridad el 31.8% de los entrevistados manifest que se les indicd por medio de
platicas, en las cuales se les mencionaron qué mormas de seguridad deberian de
sequir y el porqué de su pertinencia. Un 9% express que la vectbid por medio de
anuncios sobre sequridad que son colocados sobre pizarrones de comunicacion que se
encuentran distribuidos en la planta de trabajo. Oftro 9% menciond que no
recthi ningin tipo de indicacion al ingresar al trabajo. El porcentaje de
entrevistados restante omitid su opinidn al respecto (ver tabla No. 24).

Al analizar las respuestas dadas por los entrevistados pareciera ser que
existen inconsistencias en términos de los medios por los cuales se les informa
acerca de las normas de seguridad a seguir en determinada drea de trabajo, y
de si veciben alguna informacion o no.  Algunos de los entrevistados que
corvesponden A eventuales comentaron que si se daban pldticas pero que ahora
ya no se las dan, o que és muy poca la informacion que les proporcionan, lo
que crea lagunas. Al platicar con el jefe de sequridad industrial nos comentd
que wna de las politicas de sequridad es el darle wna plitica a todas aquellas
personas de nuevo ingreso sobre cuestiones bisicas de sequridad ¢ higiene.

otro aspecto relacionado a esto es el referente a cudl es la opinion de los
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trabajadores con respecto a las normas de sequridad.  un 81.82% de los
entrevistados expresd que son buenas, otro 18.18% dijo que son necesarias y
por su propia seguridad.  Ampliando estos comentarios mencionan quc son
buenas por la seguridad de todos, que sirven para tener mayor proteccion; pero
que sin embargo, al aplicarse deben ser acompariadas por mucho sentido
comiin. (Ver tabla No. 25).

Algo muy importante y que es necesario vesaltar, es que uno de los
entrevistados menciond que ain hay mucho que hacer para estar completamente
seguros y otro dijo que no hay que escatimar en la seguridad.  Estas
afirmaciones nos dan algunos indicadores de que hay una cierta conciencia de
las reales implicaciones de hacer seguridad. De acuerdo a su percepcion
pareciera ser que hay que hacer mds de lo que hasta ahorita han rectbido en
cuanto a seguridad, y de lo que ellos mismos han hecho, que hay que ir mds
alli del planteamiento de normas y el llevarlas a cabo; que no hay que
escatimar tal vez en términos econdmicos, pero también en términos de
inversion de tiempo al realizar investigacion sobre accidentes y en la constante
hisqueda de alternativas para la prevencion de los mismos.

otro de los cuestionamientos es si existe un acto inseguro en la
operacion del proceso que llevan a cabo. Al responder sucede algo curioso, ya
que al contestar no slo hablan de actos inseguros, sino que también manejan
situaciones que corresponden 4 condiciones inseguras y que ellos denominan
actos inseguros; por esta razén se clasificaron las respuestas en cuanto a
seialamiento de ocurrencia tanto de actos como de condiciones inseguras (ver
tabla No. 26).

La situacion que mds manejaron fue la de ocurrencia de condiciones
inseguras, siendo un 45.4% de un 100% de la poblacién la que menciond su
ocurrencia. Entre las condiciones que manejamn s¢ encuentran:

1. Baches, en general piso en mal estado.

2. la falta de selectores en maquinas.
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L4 falta de guardas.
Fallas eléctricas y/o mecinicas en maquinaria.

Herramienta de tmbnja inadecuada.

L

Aceite derramado.
Un 18% de la yablacio’n menciona actos inseguros tales como:

1. Menejar material sin guantes.

2. JUgAr con mangueras.

3. No colocar herramientas en lugares seguros.
4. No wusar equipo de proteccion personal.

Finalmente otro 18% dijo que no hay actos insequros; y el 18.1%
restante se abstuvo de opinar al respecto.

De acuerdo a lo antes descrito podemos rescatar algunos puntos. El
primero en relacion a la confusidn de hacer equivalentes los términos de
condicion y acto inseguro lo que por definicion son términos que suponen
cuestiones muy diferentes, esto implica obviamente la falta de conocimiento de
los principales aspectos de cada wno de estos términos, lo cual pudiera tener
graves implicaciones si no se es capaz de discriminar wna situacion de otra;
principalmente wo hay una real probabilidad de concientizacion ya que como
vemos por efemplo situaciones como baches, equipo en mal estado, ellos las
ylantmron como actos inseguros y por ser lo mds obvio es a lo que prestan
mayor atencion dejando de lado, en la mayoria de los casos por
desconocimiento aspectos relacionados a sus propias concepciones y conductas en
cuanto a su seguridad y como esto, puede ser manejado por ellos mismos en la
medida en que los reconozcan podrin dentro de sus postbilidades manejarlos, en
pocas palabras: podrin concientizarse.

También se les hizo un cuestionamiento en términos de que al momento
de enﬁentarsz a un acto inseguro en la operacion del proceso que llevan a cabo
cmo lo han solucionado (en este caso hay que tomar en cuenta que tanto
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manejaron actos como condiciones). El 27.2% de los entrevistas menciona
que no hace nada; el 22.7% lo reporta ya sea a su coordinador, gerente o a
seguridad; un 13.6% se abstiene de opinar, y el porcentaje restante que
corresponde al 36.8% habla de que hay que cuidar de no trabajar con actos

inseguros, y en geneml de no hacer précticas inseguras. (ver tabla No.
27)

Estos datos nos hacen denotar wuevamente el desconocimiento de las
imyh’mciones de la ocurrencia de un acto inseguro, ya que el mayor porcentaje
de los entrevistados se maniﬁesta en términos de reportar o ignorar situaciones
que son potencialmente generadoras de accidentes, y que desde el punto de
vista de los actos tnseguros Aependerian mds bien del reconocimiento y
modificacion de actitudes del trabajador en si mismo. Sin embargo, no
podemos negar que dentro de los entrevistados un porcentaje significativo
manifestaran cierto comocimiento sobre actos inseguros como el tener cuidado
evitando hacer pricticas inseguras al trabajar; aunque su respuesta suena un
poco tautoldgica, es decir, que hablan con los mismos términos al decir evitar
actos inseguros evitando hacer pricticas inseguras, no dando mayores
explicaciones al respecto de éste, aunque se denota cierto conocimiento se hace
necesaria la ampliacion de su concepto, ya que la prevencion de actos inseguros
implica situaciones muy diversas que por la respuesta se los trabajadores
parece ser que no los conocen.

Finalmente se les pregunts de quién es la responsabilidad de la
seguridad; el 100% de los entrevistados comentd que la responsabilidad es de
uno mismo, ya que como algunos explican “porque nosotros somos los que
estamos trabajando tenemos que tener cuidado, “nadie cuida de la integridad
fisica de otro”, “a la empresa no le importa nuestra sequridad”. En este caso
se rescatan dos cosas, por un lado la conciencia de cuidarse wno mismo, y
asumir una responsabilidad propia acerca de la necestdad y la importancia de
trabajar con seguridad, cuestion que es vital para lograr un entendimiento de
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trabajar con seguridad ya que ellos mismos son los principales implicados en el
proceso de frabajo (ver tabla No. 28).

Sin embargo, por otra parte existe algo interesante, ya que si vemos sus
comentarios ellos no consideran que la empresa se preocupe por su seguridad y
esto los motiva a cuidarse mds, y al mismo tiempo existe apatia en otros; por
otro lado la gerencia de sequridad y de laminacion manifiestan la importancia
de trabajar sequros y al mismo tiempo se les comunica a los trabajadores que
la empresa estd yreocuyada por su szguridﬂd, que son como un equipo, esto
como ya se menciond en su oportunidad se vealiza por medio de pliticas,
cartelones, etc. Tal vez existan algunos problemas de comunicacion hacia
ambos lados ya que wnos perciben y piensan una situacidn los otros piensan
otra, lo que hace de a[;jumi manera que se tengan metas e infereses distintos.

4.4 REPORTE DE CONTROL DE ACCIDENTES Y REGISTRO
MEDICO

De la informacidn reportada del control de accidentes y registro médico,
se obtuvieron datos relativos a frecuencia de accidentes por drea, partes del
cuerpo afectadas, tipo de accidente, condiciones inseguras y actos inseguros
prevalecientes en la ocurrencia de accidentes.

En relacion a la frecuencia de accidentes por cada drea, entre las de
mayor significancia se encuentran los departamentos de laminacion
(25.92%), seguida por alupak (20.37%), alconsa (12.03%) y papel
natural (10.18%) en lo que se refiere a la planta en general (ver tabla No.
29).

Con respecto a las partes del cuerpo afectadas en toda la planta las mds

significativas son en dedos (38%) y en manos (23.1%). En este mismo
rubro en ¢l drea de laminacion se reﬁcre a dedos (40.5%) y de manos
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(16.2%), tobillos (8.2%) y cabeza (5.4%) coincidiendo que tanto en la
planta como e esyeciﬁw en el departamento de laminacion la mayor

significancia de accidentes es en dedos (manos) y manos (ver tablas 30 y 31
respectivamente).

En lo referente al tipo de accidente encontramos que en In planta los
accidentes que no tienen ningiin tipo de especificacion presentan una
significacion elevada (46.30%), seguido por los accidentes no incapacitantes
(33.33%). En lo que se refiere al departamento de laminacion se reporta lo
siguiente en orden prioritario de significancia en accidentes no especificados
(46.42%), accidentes no incapacitantes (28.57%) ¢ incapacitantes
(14.28%) y los demominados casi accidentes (7.14%). De estos datos
yodcmos denotar una situacion importante que se rcﬁm A que no existe wun
control real acerca del tipo de accidentes que ocurre en la planta, hacemos
esta afirmacidn basados en que casi el 50% de la informacion de los reportes
a los que tuvimos acceso no contienen datos precisos acerca del tipo de
accidentes. Por otra parte, en el caso de los datos especificados los de mayor
signz’fimncia son los accidentes no incapacitantes, aunque cabe mencionar que
este tipo de accidentes junto con los casi accidentes en un momento, podrian
convertirse en situaciones con consecuencias mucho mds graves.

En lo referente a las condiciones insequras que se reportan con mayor
5i5niﬁmncia son: poco espacio/ congestionamiento con un  porcentaje del
17.3% equipo/herramientas defectuosas (15.4%); equipo/herramientas sin
swjetar al igual que falla en mantenimiento preventivo (9.6%); orden
limpieza deficientes y defecto por uso normal (7.7%); peligro de objetos
salientes y falla en diseo/construccion (5.8%); aparatos de seguridad con
guardas inadecuadas y almacenamiento/estibas peligrosas (3.8%). En este
caso la frecuencia total de condiciones inseguras en la planta fue del 529%.

Las condiciones inseguras que se presentan e el de}mrtamento de
laminacion  con  mayor frecuencia  son las  siguientes:  poco
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espacio/ congestionamiento (20.8%); equipo herramientas defectuosas y falla
en mantenimiento  preventivo (12.5%); equipo/herramienta sin  sujetar
(8.3%); ademds iluminacion deficiente, orden y limpieza deficientes, defecto
por uso normal, defecto por abuso/mal trato, maquinaria en movimiento,
trabajos en horas nocturnas estando la linea energizada, trayecto al trabajo,
falla en diseiio/ construccion, falla en inspeccion de seguridad.

En cuanto a los actos inseguros ms s{gniﬁcativus que se presentan en la
planta se encuentran no asegurarse/con movimientos inesperados 12.6%; falla
de rutina/prictica de operacidn 11.9%; tratar de gamar o ahorrar tiempo
11.1%; falta de atencion al peligro 8.9%; falta de habilidad en el trabajo y
no seguir los procedimientos establecidos 5.9%; no wusar el equipo de
proteccion personal y tomar postura o posicion peligrosa 4.4%; y finalmente
influencia de fatiga con un porcentaje de 4. La frecuencia total de actos
inseguros registrados en la planta es de 135 (ver tabla Nos. 32 y 33).

Con respecto al drea de laminacion los datos mds significativos son:
falta de atencion al peligro y no asegurarse con movimientos peligrosos
(10.7%); no usar equipo de proteccin personal, tratar de ganar o ahorrar
tiempo, falla de rutina/prdctica de operacidn, operando equipo peligroso, falta
de habilidad en el trabajo y tomar postura o posicion peligrosa, todas estas
categorias con un porcentaje del 7.1% (ver tabla No. 34).

Al analizar los datos tanto de condiciones como de acciones inseguras en
la planta y en laminacin, se puede observar que la mayor frecuencia se refiere
a la ocurrencia de actos inseguros, es decir, que la principal causa de
accidentes y de riesgos de trabajo es el factor humano. Asimismo, hay que
recordar que en ocasiones la existencia de condiciones inseguras es debida a las
propias acciones de los trabajadores o personas responsables de ciertas
actividades que por descutdo o negligencia no cumplen; nuevamente el factor
humano es el que interviene en la ocurrencia de accidentes, es una situacion



128

que involucra a todos los niveles y ferarquias dentro de la planta, por lo que se
hace necesario el tmbajo de concientizacion no sélo al obrero sino también a
sus coordinadores, gerentes, personas responsables de mantenimiento, etc.



TABLAS
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TABLAS DE FRECUENCIA DEL ANALISIS DESCRIPTIVO

A NIVEL

GRUPAL

CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABA]JO

CATEGOR{A FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Mucho ruido 3 42.9%
2. Ruido regular 2 28.6%
3. Ruido concentrado en algunas dreas 1 14.3%
de trabajo.
4. Omitio su opinion. 1 14.3%
Total 7 100%

Tabla 1. Que representa la opinion grupal de los trabajadores en cuanto al
nivel de ruido percibido en su drea de trabajo.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Contaminacion generada por el|4 7.2%
montacargas.

1.1 Contaminacion por sosa y

plomo.

2. sdlo algunas dreas de trabajo|1 14.3%
estdn contaminadas.

3. Aire contaminado por las|1 14.3%
mAquinas 202 y 203.

4. Omitio su oyinién. 1 14.3%
Total 7 100%

Tabla 2. Que representa la opinidn grupal de los trabajadores en relacién a
la contaminacion existente dentro de su drea de trabajo.
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CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Area de trabajo limpia en relacion 5 83.3%

a  sanitarios y si se encuentra

barrido
2. Area de trabajo sucia en relacién a

sanitarios y basura
3. Omitid su opinion. 1 16.7%
Total 6 100%

Tabla 3. Que representa la higiene del espacio de trabajo de acuerdo al

COHSENSO 5ruyal.
CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Aceite derramado en el piso 1 14.3%
2. Casi no eXiste aceite tirado porque 1 14.3%
se hace limpieza
3. Omitid su oyfnién. 5 71.5%
Total 6 100%

Tabla 4. Que representa la existencia de aceite derramado en el piso en el
drea de trabajo de acuerdo a la opinicn grupal.
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CATEGORIA

FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Maquinaria  con  mantenimiento 4 57.2%
adecuado
2. Mantenimiento  deficiente 4 la 1 14.3%
maquinaria, wtilizacion de partes
usadas en su reparacin
3. Maquinaria deteriorada 1 14.3%
4. Maquinaria no adecuada al tipo de .33 14.8%
trabajo
5. Maquinaria que derrama aceite .33 4.8%
6. No existe revision periddica del .33 4.8%
estado de la maquinaria
Total 7 100%

Tabla 5. Que representa, de acuerdo a la opinion grupal, las condiciones de
la maquinaria de acuerdo al consenso grupal.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. La maquinaria cuenta con guardas 3 42.9%
2. Faltan  guardas  en  ciertas 1 14.3%
maqui}ms.
3. Omitio su opinion. 1 42.9%
Total 7 100%

Tabla 6. Que representa la existencia de guardas en la maquinaria de

acuerdo al consenso 5ru}ml.
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USO DEL EQUIPO DE PROTECCION PERSONAL

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Equipo adecuado, se proporciona a 4 57.2%
tiempo y es acorde a la labor que
realizan.
2. casco y lentes no les gustan. 1 14.3%
3. casco no sirve, lentes ¥y guantes los 1 14.3%
consideran innecesario.
Total 6 100%

Tabla 7. Que representa el uso y caracteristicas del equipo de proteccion

personal, de acuerdo a la opinidn grupal.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Buena relacion con sus companeros. 3 42.9%
1.1Relacion  positiva  porque
ayudan al compaiiero cuando
desconoce el uso de la maquina
2. Omitid su opinion. 4 57.2%
Total 7 100%

Tabla 8. Que representa la relacion afectiva de los trabajadores con sus

comparieros de tmlmjo.
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CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

1. Buena relacion con su coordinador.
1.1 Valoran mds su rmbaja.
1.2 Sus indicaciones son claras.

7

100%

Tabla 9. Que representa la relacion de trabajo de los trabajadores con su jefe

inmediato.

CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Buena relacion con el gerente.. 5 71.5%
2. No existe comunicacion directa con 1 14.3%
el gerente
3. No mantiene comunicacion con el 1 14.3%
gerente porque no ha respondido
sus necesidades
Total 7 100%

Tabla 10. Que representa la relacin de trabajo entre los trabajadores y el

Jerente de drea.
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ACCIONES DE LOS OBREROS POR MEJORAR Y MODIFICAR SUS

CONDICIONES DE TRABAJO

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Trabajar en equipo y 5 71.5%
responsabilizarse de su seguridad.
1.1Deherian  notificar a4 sus
compaieros y superiores.
1.2 Comunicarle a la gerencia sus
necesidades.
1.3 Cuidarse para evitar
accidentes.
1.4Evitar como companeros que
una persona mueva realice actos
inseguros.
2. Permitivles  que  expresen  sus 14.3%
opiniones para faclitar las labores.
3. No han hecho nada. 1 14.3%
Total 7 100%

Tabla 11. Que representa las acciones que han llevado y/o
cabo los trabajadores para mejorar sus condiciones de trabajo.

deberian llevar a
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ACCIONES QUE HA LLEVADO ALMEXA POR MEJORAR SUS
CONDICIONES DE TRABAJO

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Trabajo computarizado. por el 5 71.5%
montamrgas.
1.1 Mayor mantenimicuto a la
maquinaria.

1.25¢ han mejorado las guardas.

1.3 Paros de emergencia.

1.4 Mayor informacion por medio
de memordndums.

1.58¢ han colocado letreros de
precaucion y - amuncios  de
accesos restringidos.

1.6Ha mejorado el equipo de
proteccidn personal.

1.7Mayor  higiene  en  los

sanitarios.
1.8El servicio médico cuenta con
camillas.
2. 86lo han hecho algo cuando ha 1 14.3%

habido accidente.

2.1Hasta que sucede algo mandan
a reparar el desperfecto.

2.2La  Comision  mixta de




137

churidad ¢ Higiene no hace
nada.

3. Han quitado personal de h’myieza.
3.1El tmlm]o aumentd y ya no se

descansa.

3.2quitaron el horno  del

ventilador y ahora el calor es
eXtremo.

3.3 Falta de mantenimiento a la

mquinarla.

3.4Repara baches.
3.5 Equipo de proteccidn no

Total

adecuado al tipo de trabajo.

14.3%

100%

Tabla 12. Que representa, de acuerdo a la opinidn grupal, las acciones que
ha llevado a cabo la empresa por mejorar sus condiciones de trabajo.




138

IMPORTANCIA DE CUMPLIR CON LAS NORMAS DE SEGURIDAD

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Importancia de cumplir con las 4 57.2%
normas de seguridad por la salud y
el trabajo.

A Tmbajar con mds orden.
1.2 Antes de operar una m;iqu!na
conocer  las  normas  de

seguridad.
2. Concientizar para tratar de evitar 1 14.3%
accidentes.
3. El sequir las reglas es a veces 1 14.3%

irregular, porque es molesto o no se
estd en el lugar que se requiera
[levarlas a cabo.

4. Es raro quien no cumpla con las 1 14.3%
normas de seguridad dado que los
reportes estdn al dia.

Total 7 100%

Tabla 13. Que representa de acuerdo a la opinion grapal, la importancia de
cumplir las normas de seguridad al estar laborando.
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CAUSAS QUE PROPICIAN LA OCURRENCIA DE ACCIDENTES O

ENFERMEDADES
CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
1. Falta de capacitacion. 6 14.63%
2. Inseguridad de wno mismo al 5 12.19%
trabajar.
3. Descuidos. 4 9.75%
4. Falta de equipo de proteccion y 4 9.75%
uso Aeficiente del mismo.
5. Problemas personales. 3 7.31%
6. No cumplir las normas de 2 4.87%
seguridad.
7. No utilizar el equipo de tmbajo 2 4.87%
adecuado.
8. Desconocimiento de las condiciones 2 4.87%
de la maquinaria.
9. Falta de mantenimiento a la 2 4.87%
maquinan’a.
10. Presion para terminar el trabajo. 2 4.87%
11. EXceso 1;; confianza. 1 2.43%
12.Falta  de  proteccion a la 1 2.43%
maquiharm.
13. Falta de interés en el trabajo. 1 2.43%
14. Herramienta en mal estado. 1 2.43%
15. Miedo a los coordinadores. 1 2.43%
16. Falta de destreza. 1 2.43%
17. Falta de compasierismo. 1 2.43%
18. Lugares inseguros. 1 2.43%
19. Maguinaria en mal estado. 1 2.43%
Total 40 100%

Tabla 14. Que representa, de acuerdo a la opinion grupal, las causas que
propician la ocurrencia de accidentes y enfermedades en ¢l drea de trabajo.
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ACTOS INSEGUROS QUE EXISTEN EN LA OPERACION DEL

PROCESO
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Operar uMa mAquina que s 6 25%
desconoce.
2. Descuidos. 3 12.5%
3. EXceso de confianza. 2 8.3%
4. Falta de  guardas  em la 1 4.2%
mquinaria (condicion Insegum).
5. Falta de mantenimiento a la 1 4.2%
maquinaria (condicion insegura).
6. Falta de atencidn al trabajo que se 1 4.2%
realiza.
7. Curiosidad. 1 4.2%
8. Jugar. 1 4.2%
9. Espacio  de  trabajo  reducido 1 4.2%
(condicion insegura).
10. Falta de equipo de trabajo. 1 4.2%
11. Adaptar  ciertos materiales no 1 4.2%
autorizados para trabajar.
12. Abandonar ¢l puesto de trabajo. 1 4.2%
13.No usar el equipo de proteccion 1 4.2%
personal.
14.No colocar ln herramienta que se 1 4.2%
utiliza en el lugar adecuado.
15. Meter las manos en maquinaria 1 4.2%
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peligrosa.

16.Falla e comunicacidn  para
prevenir de un peligro a un
compariero.

Total

24

4.2%

100%

Tabla 15. Que representa el tipo de actos inseguros que existen en la

operacion del proceso de acuerdo al consenso grupal.
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CAUSAS QUE PROPICIAN ACTOS INSEGUROS

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

1. Falta de capacitacion. 2 9.4%
2. Descuidos. 2 9.4%
3. j%ﬂ?’. 2 9.4%
4. Maguinaria deteriorada (c.1.) 1 4.6%
5. Falta de letreros de precaucion. 1 4.6%
6. Gente irresponsable. 1 4.6%
7. Falta de atencion. 1 4.6%
8. No respetar las sefiales. 1 4.6%
9. Problemas personales. 1 4.6%
10. No acatar disyosiciones. 1 4.6%
11.No usar el equipo de proteccion 1 4.6%

personal.
12. No ser consciente al trabajar. 1 4.6%
13. Curiosidad. 1 4.6%
14. No analizar actos (HSEAUTOS. 1 4.6%
15. Evitar esfuerzos y hacer las cosas I 4.6%

faciles.
16. No informar de actos inseguros. 1 4.6%
17. No desemperiar ¢l trabajo como se I 4.6%

debe.
18. Falta de comunicacion. 1 4.6%
19. No saben. 1 4.6%
Total 21 100%

Tabla 16. Que representa, de acuerdo a la opinidn grupal, las causas que
propician la ocurrencia de actos inseguros en el trabafo.
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COMO EVITAR QUE SE PRESENTE UN ACTO INSEGURO

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Trabafar con precaucion. 4 22.2%
2. Mayor comunicacion. + 22.2%
3. Seguir las reglas de sequridad. 2 11.1%
4. Pensar en trabajar con seguridad. 1 5.5%
5. Mantenimiento a la maquinaria 1 5.5%
(condicidn insegura).
6. Analizar consecuencias de un acto 1 5.5%
Inscgum.
7. No  fugar cuando se  estd 1 5.5%
laborando.
8. Preguntar cuando se desconoce 1 5.5%
Como operar uMa mAquina.
9. Colocar letreros de precaucion. 1 5.5%
10.Revisar  condiciones de  la 1 5.5%
maquinaria antes de operarla.
11. cuidados personal. 1 5.5%
Total 18 100%

Tabla 17.  Que representa las propuestas hechas por los grupos de
tmbajadores para evitar que se presente un acto inseguro al estar laborando.
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CUAL TURNO ES EL MAS PROPICIO PARA LA OCURRENCIA DE

ACCIDENTES.
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Turno de la noche (cansancio, falta 5 71.5%
de reflejos, turno pesado y largo).
2. Todos los turnos (prisas, “echar 2 28.6%
cotorreo”.
Toltal 7 100%

Tabla 18. Que representa, de acuerdo a la opinidn grupal, los turnos que
consideran son los mds propicios para la ocurrencia de accidentes.

DE QUIEN CONSIDERAN ES LA RESPONSABILIDAD DE SU
SEGURIDAD Y LA DE SUS COMPANEROS

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. De uno mismo. 6 40%
2. Todos (jefes y uno mismo). 3 20%
3. De uno mismo y de los compaieros. 3 20%
4. Empresa. 2 13.3%
5. Coordinador. 1 6.7%
Total 15 100%
Tabla 19.  Que representa, de acuerdo a la opinidn grupal de los

trabajadores, de quién consideran que s la responsabilidad de su seguridad y
la de sus compaieros en el drea de trabajo.
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TABLAS DE FRECUENCIA DEL ANALISIS DESCRIPTIVO DEL

CUESTIONARIO INDIVIDUAL

Recibid capacitacion al ingresar al puesto.

CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 9 41%
NO 13 59%
Total 22 100%

Tabla 20. Que representa la frecuencia y porcentaje de la opinion individual
de si recibieron capacitacion al ingresar al puesto.

Problemas a los que se ha enfrentado en el manejo de la miquina que opera:

CATEGOR{A FRECUENCIA PORCENTAJE
Por desconocimiento. 6 27.2%
Falta de mantenimiento. 9 41.2%
Materia prima en mal estado. 2 9.1%
Ningin problema. 5 22.5%
Total 6 100%

Tabla 21. Que representa la opinion de los trabajadores en cuanto al manejo

de la maquina que opera.




como los ha solucionado:

146

CATEGORIA

FRECUENCIA PORCENTA]JE
Reyorténdalo a mantenimiento. + 18%
Buscar apoyo con otros compaiieros. 3 14%
Repararlo ellos mismos. 4 18%
Continuar la operacion. 2 9%
Omitir opinion. 9 41%
Total 22 100%

Tabla 22. Que representa como ha solucionado el trabajador el problema al
que se ha enfrentado al operar la maguinaria.

Normas de se‘guridad ¢ kigiene que conoce y sigue en su drea de tmbajo:

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTA]JE
uso de equipo de proteccion personal. 10 22.73%
Aseo del drea de trabajo. 12 27.3%
Respetar dreas de seguridad. % 4.55%
Mantener en buen estado el equipo y 9 20.55%
la maquinaria.
Desconectar el equipo  para 3 6.82%
mantenimiento.
Evitar actos inseguros (}1. ej. jugar, 8 18.18%
distraerse, etc.)
Total 44 100%

Tabla 23. Que representa las normas de sequridad ¢ higiene que los
trabajadores siguen en su drea de trabajo.
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CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Pldticas. 7 31.8%
AHUHCIOS. 3 9.1%
No recibid ninguna indicacin. 3 9.1%
Omitid opinion. 2 50%
Total 22 100%

Tabla 24. Que representa el comentario de los trabajadores respecto al medio
como se les enseii6 las normas de sequridad ¢ higiene de la planta.

Opinidn con respecto a las normas de seguridad:

CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Buenas. 9 81.82%
Necesarias. 2 18.19%
Total 11 100%

Tabla 25. Que representa la opinion de los trabajadores

normas de seguridad que siguen en sus dreas de tmbajo.

con ?’CS}JECtﬂ a las
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EXiste a{gu’n acto o condicion insegura en la operacion del proceso que llevan a cabo:

CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE

ACTO INSEGURO

SI 4 18.2%

NO 4 18.2%
CONDICION INSEGURA

SI 10 45.4%

NO 0 0
ABSTENCION 4 18.2%
Total 6 100%

Tabla 26. Que representa la opinidn de los trabajadores en relacion a la

operacion del proceso que llevan a cabo.

Cuando se enfrenta a un acto fnseguro como lo ha solucionado:

CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
No hacer nada 6 27.2%
Reportarlo 5 22.7%
No oping 3 13.6%
Trabajar con cuidado, no hacer 8 36.8%
ynicticas insequras.
Total 22 100%

Tabla 27. Que representa a la accion de los trabajadores cuando se enfrentan
a la ocurrencia de actos inseguros para la solucion de los mismos.
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De quién considera que es la responsabilidad de la seguridad en la planta:

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Uno misme 22 100%
Comyﬁﬁeros. + 18.2%
La empresa 7 31.8%
Total 13 100%

Tabla 28. Que representa, segin la opinion de los trabajadores, de quién
consideran la responsabilidad de la seguridad en la planta.
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TABLAS REPORTES DE CONTROL DE ACCIDENTES Y REGISTRO
MEDICO

FRECUENCIA DE ACCIDENTES POR AREA.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

Laminacion 28 25.92%
Mantto. servicios 6 5.55%
Papel natural 11 10.18%
Serv. Montacargas 1 0.92%
Alconsa 13 12.03%
Mantto. Lamina 6 5.55%
papel convertido 7 6.48%
Mantto. Rollin 3 2.77%
Inspeccion Ldamina 4 3.70%
Alupak 22 20.37%
Mantto. Papel Convertido 1 20.37%
Refusidn 2 1.85%
Paileria 1 0.92%
Mantto. Papel Natural 1 0.92%
No especificado 2 1.85%
Total 108 100%

Tabla 29. Que representa la frecuencia de accidentes presentados por drea de
trabajo, dentro de la planta.
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PLANTA
PARTES DEL CUERPQ AFECTADAS
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Ojos 4 3.7%
2. Dedos (manos) 42 38.0%
3. Manos 25 23.1%
4. Tobillos 4 3.7%
5. Pies 9 8.3%
6. Piernas 1 0.9%
7. Rodilla I 0.9%
8. Extremidades inferiores 2 1.9%
9. Rodilla, pierna y abdomen 1 0.9%
10. Tronco 1 0.9%
11. Tronco y abdomen 1 0.9%
12. Antebrazo y brazo 1 0.9%
13.Brazo 1 0.9%
14, Codo 1 0.9%
15. Mufieca 2 1.9%
16. Cabeza 4 3.7%
17. Cabeza y cuello 1 0.9%
18. Nariz 1 0.9%
19. Cuello 1 0.9%
20. Cintura y mano 1 0.95%
21. Columna 2 1.9%
22. Incidente 1 0.9%
23. Muerte 1 0.9%
Total 108 100%

Tabla 30. Que representa las partes del cuerpo afectadas en ocurrencia de
accidentes de trabajo dentro de la planta.
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TABLA DE LAMINACION

PARTES DEL CUERPO AFECTADAS

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTA]JE
1. Dedos (manos) 15 40.5%
2. Cabeza 2 5.4%
3. Cabeza y cuello I 2.7%
4. Nariz 1 2.7%
5. Cuello 1 2.7%
6. Manos 6 16.2%
7. Mufieca 1 2.7%
8. Pies 1 2.7%
9. Extremidades inferiores 1 2.7%
10.Rodilla, piernas y abdomen 1 2.7%
11. Tobillos 3 8.2%
12. Piernas 1 2.7%
13. Tronco y abdomen 1 2.7%
14. Incidente 1 2.7%
15. Muerte 1 2.7%
Total 37 100%

Tabla 31. Que representa las partes del cuerpo afectadas en ocurrencia de
accidentes de trabajo en el drea de laminacion.
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CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

1. No asegurarse/con  movimientos 17 12.6%
inesperados

2. Falla de rutina/prictica  de 16 11.9%
operacion

3. Tratar de ganar o ahorrar tiempo 15 11.1%

4. Falta de atencion al peligro. 12 8.9%

5. Falta de habilidad en el trabajo. 8 5.9%

6. No seguir yraced:’mientos 8 5.9%
establecidos.

7. No usar equipo de proteccion 6 4.4%
personal.

8. Tomar  postura o posicion 6 4.4%
peligrosa.

9. Influencia de fatiga. 4 3%

10. Usar con inseguridad equipo o 3 2.2%
herramienta

11.Inconsciente  de  los  trabajos 3 2.2%
peligrosos

12. Suprimir artefactos de seguridad. 2 1.5%

13.Ignorancia  de  métodos  de 2 1.5%
seguridad.

14. Desconocimiento del trabajo. 2 1.5%

15. Operando equipo peligroso. 2 1.5%

16.Usar  equipo o herramienta 2 1.5%
peligrosa.

17.Usar  equipo o herramienta 2 1.5%




18.
No apagar la maquinaria para

19

20.

21.

212.

23.

24

25

26.

27.

28.

29.
30.

31.
32.

33.
34.

35.

equfvocada.
Falta de experiencia.

Imhﬂjar.

El operador desconocia el trabajo
que hacia.

Factores personales Ho
determinados.

Descuidos.

Operar o usar equipo sin permiso.
Falta de capacitacion.

El operador dejé en movimiento la
mAquina.

Inadecuada  la maniobra  del
montacargas con racks.
Inadecuado  procedimiento  de
trabajo.

Falta de funda para guardar la
charrasca.

Mdquina prendida.

Levantar guardas y meter las
MAHOS.

Tratar de evitar esfuerzo extra.
No esperar a4 que parara el
redillo.

Tratar de evitar incomodidad.

No cerciorarse que la  bobina
estuviera asegurada.

No usar cable para  subir
herramienta.

R ]

1.5%
1.5%

0.7%

0.7%

0.7%

0.7%

0.7%

0.7%

0.7%

0.7%

0.7%

0.7%
0.7%

0.7%
0.7%

0.7%
0.7%

0.7%
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36.No tener cuidado en In 1
observacion de los elementos de
riesgo al realizar una accion.

37. Manejar 4 alta velocidad. 1
38. Tener las manos llenas de Grasa. 1
39.0fras acciones imegums. 1
Total 135

Tabla 32. Que representa el tipo y frecuencia de actos inseguros que se
presentan con mayor incidencia dentro de la planta.
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CATEGORIA

FRECUENCIA | PORCENTAJE

1. Falta de atencidn al peligro. 3 10.7%

2. No asegurarse con/movimientos 3 10.7%
peligroses.

3. No usar equipo de proteccion 2 7.1%
personal.

4. Tratar de ganar o ahorrar 2 7.1%
tiempo

5 Fulfp de rutina/prictica de 2 7.1%
operacidn.

6. Operando z:ijm 0 peligroso. 2 7.1%

7. Falta de habilidad en el trabajo. 2 7.1%

8. Tomar postura o posicin 2 7.1%
incomoda.

9. El operador desconocia el trabajo. 1 3.6%

10. tnconsciente de los trabajos 1 3.6%
peligrosos.

11. Falta de capacitacion. 1 3.6%

12.. Dejar en movimiento la 1 3.6%
maquinaria

14 Inf?uencm de fatiga. 1 3.6%

14. Ignorancia de los métodos de 1 3.6%
sequridad.

15. Tratar de evitar la incomodidad. 1 3.6%

16. Falta de experiencia en la I 3.6%
actividad.

17. Suprimir artefactos de segur!dad. 1 3.6%

18. Otras actividades inseguras. 1 3.6%

Total 28 | 100%

Tabla 33. Que representa el tipo y frecuencia de actos inseguros que se
presentan con mayor incidencia en el departamento de laminacion.
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4.5 ENTREVISTAS PERSONALES

GERENCIA DE CALIDAD, SEGURIDAD Y MEDIO AMBIENTE.

Las dreas que atiende dicho Aepartamento son en cuanto a las funciones
administrativas: Calidad, Seguridad, Medio Ambiente y Comunicacion. A
nivel de division se estaria hablando de: vigilancia (proteccion de la planta),
planta de tratamiento de aguas residuales, servicio médico, limpieza de
planta, jardineria, red de telefonia interna, contra incendio (parte de
seguridad industrial), sequridad industrial.

Como responsable, el gerente debe de administrar, los recursos
econdmicos o de otra indole que se requieran como podrian ser el personal, el
equipo, mobiliario y todo lo necesario para tmbajur.

En lo referente a 5eguridad se le considera como una situacién wu
obligacion moral, es de origen-legal y se debe cumpliv con los requisitos de
apoyo para el éxito de la empresa.

Se acostumbra por lo re‘gubtr el realizar una vez por semand un recorrido en el
interior de la ylanta para yader detectar si se presentan o no avances en la empresa.

Como estrategias que emplean en este departamento se mencionan las
siguientes: parte creativa de la sequridad; diseiio de tarjetas o materiales para
un mayor éxito; revision de veportes; control de actividades y atencion del
programa macro.

por parte de los trabajadores se estd dando wna mayor aceptacion, que
anteriormente se presentaban problemas de disciplina, se habla de seguridad ya
no como critica, se busca una mejor actitud de los trabajadores a favor de la
sequridad en la empresa.
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La colaboracidn también se estd dando por parte de la gerencia y de los
coordinadores en funcién de la seguridad en la empresa.

En lo que se refiere al departamento de laminado el principal problema
que se les presenta, segin se menciona, es la actitud de la gente.

Consideran que se debe dar mayor motivacion a la gente para que haya
menos ausentismo. accidentes y quejas.

DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD INDUSTRIAL.

La gerencia de calidad, seguridad y control ambiental tiene a su cargo
entre otros los departamentos de higiene y control ambiental y el departamento
de seguridad industrial, éste iltimo serd el que describamos en este apartado.

Este deyartamento se encuentra a cargo de una persona que es el jcfc de
sequridad industrial dentro de la planta. Entre las funciones principales de
seguridﬂd industrial en esta compaiia se encuentran:

Promover yoh’tims ¥y ymcedimientos; asi como, Coordinar sus aplicacianzs
para reducir al minimo accidentes tanto al yersamd como instalaciones.

Asi mismo, coordina las actividades del servicio médico y supervisa
actividades del servicio de proteccion en planta.

para el cumplimiento de estas responsabilidades se calendariza wn
programa anial de actividades; este programa contempla los siguientes rubros:

A)  Aspectos legales en general.

B)  Proteccidn contra incendios.

c)  Comision mixta de sequridad ¢ higiene C.M.S.¢ H.
D)  Sequridad.

E) Recipientes sujetos a presion, maquinaria y equipo.

F)  Servicio médico.
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G)  Proteccion ylanta.

En el primer rubro que corresponde a los aspectos legalss se encuentran
actividades como el cumplimiento de diferentes servicios y pagos, licencias, etc.

En cuanto 4 la proteccidn contra incendios existen muy diversos trabajos
a cumplir tales como: simulacros de incendios en diferentes dreas, revision de
equipo (extinguidores, hidrantes, equipo automdtico en molinos, puertas y
alarmas contra incendio, sprinklers, equipo para bomberos, entre otros),
inventarios, eapacitacion a la brigada contra incendios.

En relacion a4 la c.M.S. ¢ H. se realiza el respectivo registro y
calendarizacion de sus recorridos mensuales; y la elaboracion de sus respectivas actas.

En el rubro “c” que corresponde a sequridad se cumple con requisitos
ante la secretaria del Trabajo y Proteccion Social como el registro de
accidentes principalmente. Asi mismo, lo relacionado a reporte ¢ investigacion
de accidentes, casi-accidentes; cabe mencionar que en el reporte se incluye una
fotografia de la recreacion del accidente (obviamente cuando ésta es yasxble}
Para ¢l vaciado de datos obtenidos en la investigacion la empresa tiene un
formato de accidentes, personales (nombre, registro del 1MSS, N°© de nimina,
edad, departamento, turno, etc.). Otros aspectos de este reporte son la
descripcion del accidente, andlisis de las causas del accidente (subdivide
preguntas para acciones y condiciones inseguras) y acciones que han sido
tomadas o planeadas para prevenir la reincidencia de estas situaciones.
Finalmente, en relacidn al equipo de proteccidn se realiza wna revisidn
trimestral del mismo.

otro aspecto del trabajo de seguridad en esta ylanm es la verificacion
de recipientes sujetos yresiﬁn, maquinaria y equipo.

un servicio que deyende de esta drea ¢s el médico en términos de
veriﬁmr el reporte diario y apoyo en controles de accidentes. Se registran las
enfermedades y accidentes (tipo de lesion, causas, etc.) periddicamente tiene
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{ue pasar su reporte a seguridad.

Para terminar otra drea que demanda wmucha actividad 2 o
departamento de sequridad es lo relacionado a proteccion, planta que incluye el
control de accesos, inspeccin de rutas, entre otros.

Pasando 4 otro aspecto que se refiere a reglamentos de sequridad,
comentan que estd en proceso de elaboracidn. Sin embargo, si existe wn
reglamento para contratistas y en el manual del contrato colectivo de trabajo
existe un espacio en relacion a normas de seguridad y es esto bdsicamente lo
que se informa a los trabajadores a su ingreso.

Al revisarlo las principales normas givan en cuanto al uso de equipo de
seguridad y dreas de seguridad en la planta, otras son en términos de evitar
ciertas acciones que puedan representar riesgo al laborar como por ejemplo, el
no ingerir bebidas alcohdlicas, wo jugar, etc.

otras actividades que se han vealizado son algunos cursos de
capacitacion a4 la brigada contra incendios, edicion de reglamentos de
seguridad pava contratistas, el planteamiento de wna nueva politica de
investigacion de accidentes cuyo obfetivo principal es el eliminar las causas de
accidentes a partiv de su identificacion en base a esta investigacion.

A partir de estas investigaciones conjuntas en el reporte del servicio
médico, es que se establece un control estadistico. Este control se realiza mediante
la elaboracion de 5mﬁcas las cuales representan las siguientes categorias:

1. Accidentes con dias perdidos.

2. Accidentes con trabajo restringido.
3. Accidentes con tratamiento médico.
4. Accidentes con primeros auxilios.

Al cuestiondrsele en relacion a los avances que se ha tenido en ésta drea
manfﬁestamn que han sido varios:
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* El primero, es en cuanto a que hay mds apoyo por parte de la planta y esto
abarca a todo el personal de todas las dreas, departamentos y gerencias.

* Se han cumplido las metas propuestas a lo largo del aiio.

* Existe mayor integracion del personal hacia lo velacionado con seguridad,
hay mds cooperacion, se valoran los accidentes.

Finalmente, terminan manifestando que su consideracion principal es que
la seguridad es vesponsabilidad de todos y que asi se lo han transmitido a los
demds ya sea por comunicados y en platicas de induccion que se proporcionan
al personal al momento de ingresar a la planta.

SERVICIO MEDICO.

El servicio médico estd constituido por un médico de la planta y tres
enfermeras, las cuales laboran wna en cada turno.

A todo el }JCI‘SOPM] de nuevo ingreso se les practica un estudio médico
geneml que el cual estd constituido de lo siguiente:

* Ristoria clinica.

* Biometria hemdtica.

* Examen general de orina.

* Torax.

* Columna.

* Chequeo e vision y audicion.

Al llevarse a cabo el chequeo, los problemas que mds se presentan son los
referentes a las vias respiratorias y al aparato digestivo.

El médico de la planta silo estd autorizado a involucrarse en el
tratamiento y diagno’stica de vida.

Las enfermedades que han estado predominando en los wltimos dos aiios
son en las vias respiratorias (70% aproximadamente); los padecimientos por
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especialidad  se  encuentran el de otorrinolaringologia (84  casos),
gastroenterologia (63 casos), neurologia (35 casos), milsculo-esquelético (29
casos), dermatologia (24 casos) y oftalmologia (6 casos).

Las enfemedades que se presentan mds cominmente en el personal de la
ylanta son las relactonadas con factorcs. Tales como: dimataldgicos (cambios
fisicos); gastrointestinales (diarrea, malos habitos alimenticios, falta de dicta).

En relacion a los accidentes, la clasificacion de las lesiones se lleva a
cabo después de rvealizar wna debida valoracion al trabajador. A modo de
control la informacion obtenida es asentada en wn cuaderno donde se anotan
datos tales como: nombre del trabajador accidentado, departamento, causa del
accidente, tipo de lesion, parte del cuerpo afectada. Del cual se derivan las
correspondientes estadisticas de accidentabilidad las cuales son reportadas
mensualmente (cierre de mes), a la direccidn via la gerencia de seguridad,
calidad y medio ambiente.

Se menciona también que los accidentes afectan moralmente ¢ involucra a
todo el sistema, mientras que la enfermedad solo estd velacionada con el individuo.

DEPARTAMENTO DE HIGIENE INDUSTRIAL Y CONTROL
AMBIENTAL.

Este dcyurtamento se encuentra a cargo de una persona que tiene la
formacidn de Ingeniero Bioquimico; a su vez sus actividades dependen de la
Gerencia de Calidad, Seguridad y Control Ambiental teniendo como dreas de
responsabilidad o trabajo las siguientes:

1. Medio Ambiente. Dentro de esta drea las funciones a realizar son
las de coordinar actividades dentro de la planta para que se cumplan los
reglamentos legales de SEDESOL (Secretaria de Desarrollo Social) en
relacion a proteccion ambiental.

2. Higiene ndustrial. Dentro de esta drea se  realizan
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principalmente tres funciones. La primera de ellas es el coordinar actividades
de la planta para evitar que contamine el medio ambiente, por medio de
técnicas de evaluacion, deteccion y control; la segunda funcion a realizar
dentro de esta drea es la evaluacion de implementacion de controles para
evitar que el personal de la empresa adquiera enfermedades de trabajo.

3. Finalmente la iltima funcion estd Tigada a supervisar actividades
de limpieza y jardineria dentro de la planta de tmbajo.

Como subactividad controla y Supervisa la operacidn de tratamientos de
aguas residuales.

para llevar a cabo las ﬁmciancs antes mencionadas se realizan las
siguientes actividades. En lo referente a el cumyh’micnto de estatutos
establecidos con SEDESOL se realiza lo siguiente:

A)  Encuesta Industrial. La cual se realiza anualmente y tiene como
propésito la evaluacion de agentes altamente toxicos que pueden daiiar la
ecologia; al vespecto se realizan informes manifiestos de vesiduos peligrosos, ast
como la forma de controlarlos.

B)  Se llevan a cabo también monitoreos a fuentes fz‘jas al aﬂuente de
la };Ianta de tratamiento ya los secadores solares de ALPASTE.

c)  También se realiza wn programa invernal éste con la finalidad de
reducir la emision de contaminantes, colaborando en lo que son planes de
contingencia, esto debido a que la empresa es considerada wna fuente
generadora de hidrocarburos y gas natural.

D)  para llevar a cabo las funciones del drea de Higiene Industrial se
realizan las siguientes actividades:

A)  Monitoreos de ruido laboral.

B)  Proteccion respiratoria con lineas de aire contimwo en el sitano del
molino 270.

c)  Monitoreo de agua potable, inspecciones de potabilizadoras.
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D)  Programacion de fumigaciones.

E)  Revision al equipo de proteccion personal, en este caso a mascarillas y
tapones auditivos.

F)  Revision y arreglo de instalaciones sanitarias.

En lo referznte al drea de Medio Ambiente se realizan las siguientes
actividades:

1. Recoleccion, tnventario y seguimiento de residuos peligrosos
existentes en el drea de trabajo.

2. Calibracion y Iimyieza de sensores de la planta de tratamiento de
agua.

3. Monitoreo interno de chimeneas de hornos.
4. Cambio de filtros de carbon activado en ALPASTE.

" Ademds de estas actividades existen otras mds esyecfﬁcas relacionadas
con el control y manejo de sustancias quimicas que se utilizan en el proceso de
tmbajo.

En relacion a la It’myieza y jardinert’a las actividades a realizar son:
revision de reportes de limpieza y de consumo de articulos de limpieza, asi
como auditoria de jardiner['a.

Finalmente, en lo que se vefiere a fuentes vadioactivas se realizan
auditorias a trabajos de sequridad radioldgica, esto con la finalidad de
controlar la emision de radiacion y asi evitar con esta medida, posibles
enfermedades de trabajo.

Las actividades antes mencionadas estructuran el ylun anual de trabajo
de este departamento.

para fmyfemcntar W CUTSO O programa dentro del drea de Higiene
tndustrial y Control Ambiental en relacidn a prevencion de accidentes y/o
enfermedades de trabajo se consideran cuatro  etapas a seguir y estas son:
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1.- Reconocimiento.
2.-  Evaluacién.

3.-  Control.

4.~ Seguimiento.

Estas etapas s consideran para problemas relacionados con la Higiene
industrial o Control Ambiental; son pasos especificos a seguir en la deteccidn,
prevencion o tratamiento de una determinada situacion.

Efemplo de esto es:

1. El monitoreo anual que se realiza en el drea de tmlmja durante
ocho horas de trabajo continuo, para verificar si este cumple con la norma
establecida.

2. Otro es el uso de equipo de proteccion personal el cual se
proporciona cuando después de wna evaluacion no se encuentra la forma de
proteger la fuente de origen, entonces se les protege a ellos y para esto primero
se consideran las caracteristicas de la persona y en funcion a éstas se adeciia
el equipo a4 wna muestra representativa, la cual dard su opinion al respecto.
Después de un mes se entrevista y evalia su efectividad (se acepta o se
rechaza). si funciona el equipo se les explica el porque lo van a utilizar, se
les capacita a todos para su uso por medio de pliticas, dibujos o diapositivas.
Para dar cursos se Apoyan p.c. en instructores de otras dreas o en los
proveedores.

El medio ambiente laboral del drea de laminacion en ALMEXA es
considerado bastante bueno debido a que cuentan con buenas condiciones
ambientales como lo son: la iluminacion, orden y limpieza en dreas de
trabajo. En relacién a las fuentes radioactivas de la mdquinas 315 y 270 se
les proporciona a los operadores sus placas, siendo ellos mismos quienes las
solicitaron; en estas placas se registra si estdn recthiendo emisiones
radioactivas, esto se detecta cuando son enviadas al laboratorio para su
estudio. Uno de los problemas que se ha presentado en el drea de laminacion es
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que a veces los obreros se Hzgan a mojar los pies con aceite HOTPAT que e
utilizada en el proceso de trabajo, lo que ocasiona irritacion en la piel.

En relacién al EPP se les proporciona a los obreros su dotacién de
2apatos dos veces al afio, pero ellos no lo cambian, se menciona al respecto que
tal vez es por falta de educacion.

La actitud de los trabajadores en relacion al cuidado de su salud al
principio cra muy remuente ahora ha cambiado, se muestran un poco mds
comunicativos y expresan sus problemas a los encargados de seguridad. Estos
consideran que el convivir con la gente trabajadora es tmportante para conocer
s problemdtica, asi como ganarse la confianza de los obreros respondiendo a
sus peticiones.

GERENCIA DE PRODUCCION LAMINA.

Se realizé una entrevista al resyonsable de ln gerencia de yroduzcién
limina por ser ¢l drea en donde se lleva a cabo este trabajo; de esta entrevista
se obtuvo la siguiente informacién:

El organigrama de esta jerencia se encuentra de la siguiente manera:

[ GERENCIA |
ASISTENTE
ADMINISTRATIVO
COORDINADOR COORDINADORES
LAMINA EVAPORADORES
PERSONAL PERSONAL
LAMINA EVAPORADORES
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EXiste una persona encargada de la gerencia que es el responsable de
diseiiar y coordinar todas las actividades a realizar en esta drea de la planta.
Mam‘fiesta que los objetivos de la Jerencia de yroduccién son:

1. Asegurar el cumylimiento de los compromisos de la produccion
mensual dentro de los requerimientos de las esyeciﬁcaciones de calidad.

2. Proporcionar un ambiente Seguro que facilite el desenvolvimiento
del yersonal.

3.  oOptimizar los recursos humanos y materiales.

Asi mismo, ademds del gerente existe un asistente administrativo, un
coordinador por turno que es quien se encarga de la supervision del trabajo del
yersmmf.

El personal que se encuentra laborando en el drea de limina son
ayroxmadamente 140 personas que se distribuyen en dos subdreas que se
denominan como limina A y limina B (incluyendo a personal de eventuales) y
42 personas mds que trabajan en el drea de evaporadores.

Cabe mencionara que hay tres turnos de tmbajo que son:

a) El primero de 22:30 am a4 6:30 am.
b El segunda de 6:30 am a 14:30 .
¢)  El tercero de 14:30 pm a 22:30 pm.

cada determinado tiempo, se rola al personal a los diferentes turnos.

El d[ﬁgmm de yroduccién en esta 5erencfa se muestra a continuacion:



168

PUEBLA E.E.U.U.
VERACRUZ
1 I
ROLLO ROLLO
CASTER IMPORTADO

__| LAMINADOR JI
. | HOMOGENEIZADO

| LAMINADO ]

[
| RECOCIMIENTO |

A
| LAMINACION —l

[ EVAPORADORES ]

CORTE DE HO}A—I_r ACANALADO M ROLLO [

[ EMPAQUE —|
|
L EMBARQUE J

[
| CLIENTE J

Los productos terminados que se obtienen por este proceso de trabajo son:

Disco.

Rollo.

Ldamina de rollo.

Placa.

Evaporadores.

Foil stock (se manda a papel natural como materia prima con wna
densidad de 0.54 mm)
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- Ldmina canalada.

- Chaya.

El proceso de produccion en esta drea inicia con la recepeion de la
materia prima que es ¢l rollo caster proveniente de las plantas de Puebla y
Veracruz; y el llamado rollo tmportado que proviene de los Estados unidos de
Norteamérica.

El primer proceso es pasar el laminador cuya principal funcion es el
reducir el calibre del vollo de limina, el desgaste es de 4.36 micropulgadas y
un acabado de 20.22 pulgadas. A continuacion, pasa por un proceso que se
denomina de homogeneizado que es un tratamiento en hornos para hacer mds
maleable el material; homogencizar para modificar s estructura. Asi mismo,
se pasa a4 recocimiento para liberar la tension de estos bajando sus

yroyiedades.

Como siguiente paso el laminador hace como wun planchado del
material. De aqui se manda como materia prima a diferentes dreas que son
corte de hoja, limina acanalada, rollo y evaporadores. En el caso de la
primera pasa por la cizalla que se encarga de cortar la hoja ya sea en
forma de disco o de placa. En cuanto al acanalado el material del rollo
pasa por una maquina que hace la limina en forma acanalada y que es la
limina que sirve para techar. En rvelacion al rollo que pasa por una
mdquina que denominan endedora y que se encarga de reducir la bovina
diferentes anchos y volverla a enrollar de acuerdo a las especificaciones de
ancho requeridas ya que este material servird como materia prima para la
gerencia de payel natural.

Finalmente el material que pasa a evayomdares pasa por una serie de
procesos cuyo ﬁn iltimo es el imprimir un cireuito sobre la limina que es el
que se encuentra dentro de los rzfrigemdares.

Al terminarse el producto, principalmente en corte de hoja, limina
canalada y rollo son empacados, embarcados y entregados al cliente. EI
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producto del irvea de evaporadores es mandado a un pintado a la planta de
Puchla.

Lo anterior es lo que respecta a un esquematizacion de la organizacion
de tmba]o de la Jerencia de )vraduccio’n limina.

Al cuestiondrsele en cuanto al aspecto de seguridad ¢ higiene se nos
menciona que las normas bisicas giran en torno a lo que es el uso de equipo
de proteccidn persorml, buen uso y mantenimiento de maquinaria y equipo,
limpieza del drea de trabajo, y el evitar actos inseguros.

El trabajador ademas de rvecibiv informacion del departamento de
seguridad ¢ higiene al ingresar al trabajo, recibe comunicados y pliticas por
parte del gerente del drea, estas pliticas tienen el objetivo principal de
reforzar en ¢l trabajador el sentido de la seguridad. EI gerente del drea
considera que el establecer comunicacion con los trabajadores es muy
impaﬂante; si la gente se siente bien, se siente mds confortable y por lo tanto,
es mds productiva.

Los responsables de la seguridad en especifico son los coordinadores que
son quienes se encargan de reportar y llamar la atencion a los empleados.
cuando se detectan problemas mayores de seguridad se hace el planteamiento a
la gerencia responsable para que realicen el estudio necesario para dar la
solucidn correspondiente.

Al cuestiondrsele acerca de los problemas a que se ha enfrentado con sus
trabajadores en relacion al cumplimiento de su seguridad manifiesta que ha
intentado trasponer actividades usadas en trabajos anteriores en otra planta
del mismo grupo; sin embargo, se ha topado con serias Aeficiencias que al
parecer son causadas por la indisciplina producto de problemas laborales que a
Wltimas fechas se han suscitado por nuevas politicas que han abarcado, entre
otras cosas, el no aumento de salario y la reduccidn de personal. Esto hace que
la actitud del trabajador sea el no cooperar si no hay algo a cambio en
términos econdmicos y/o materiales.
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otro factor que tnfluye en esta problemdtica es el ausentismo y el que no
haya la gente adecuada para cada puesto, ya que wo hay eleccion ui
capacitacion formal para el puesto. Aprenden por observacion y pliticas con
compatieros, ya que por escalafon todo el que entre tiene que empezar como
barrendero y cuando haya vacante, ellos ascienden en puesto.

sin embargo, considera que hay que gemerar programas mds agresivos
que combatan este tipo de situaciones y establezcan mayor sentido de
responsabilidad hacia la seguridad.

COORDINACION DE LAMINACION.

Las funciones realizadas por el coordinador del drea de laminacion son
las siguientes:

1. Revisar que el programa de ymduccio’n y verificacién cumyla con las
requisiciones que se emcuentrar dentro de las esyeciﬁmcfones de la
m:iquina.

2. Veriﬁmr la calidad de los yroductos que se procesan.

3. Administrar recursos materiales para si mejor aymvechamlento.

-

verificar que los equipos se encuentren en condiciones adecuadas para
dtsemyeﬁar SUS ﬁmciones,

Administrar personal en base a su cscalafo’n.
capacitar al personal con base a su escalafon.
Concientizar al ycrsonal e el uso de equipo de proteccion personal.

Localizar y corregir acciones inseguras.

-l - U

Resyansabilizarsc de la yroduccio’n de 18 equipos.

Las normas de seguridad que se han imylementado en el deyartamento de
laminacton son las siguientes:
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1. Uusarel equipo de proteccion personal comylelo.
2.  No fumr dentro de la ylanm de tmbaja.
3. No operar equipos para los que 1o han sido capacitados.

La capacitacion que se proporciona al ycrsonal del drea de laminacion,
consiste en que si es de nuevo ingreso a veces se les manda inicialmente a
hacer limpieza o los mandan 4 una miquina a que ayude al operador para que
observe el proceso de trabajo que se realiza y posteriormente ¢l lo haga.
Posteriormente los van rolando a diferentes miquinas segiin vayan avanzando
de escalafon.

La manera en que se concientiza al personal de que siga las normas de
seguridad es casi todo el tiempo estarlos vigilando de que wusen el equipo de
proteccidn personal. Al respecto el coordinador menciona que no se les debe
obligar a que lo usen, si mo se debe platicar con ellos plantendoles las
ventajas que tiene el wsarlo. El coordinador comenta que el llamarles la
atencion para que usen su equipo de yroteccio’n lo hace como un requisito de su
trabajo y para no tener problemas, ya que no se quiere hacer responsable de lo
que suceda.

otra forma de concientizar al personal sobre los riesgos de trabajo a que
se encuentran expuestos; es el localizar y corregir acciones inseguras y
hacérselo saber a los obreros. Para llevar a cabo esto el coordinador menciona
que primeramente se dirige a una drea de trabajo ¥ observa la forma e que
trabajan, en caso de observar acciones tnseguras, realiza lo que considera
necesario para evitar esto, ademds de que lo menciona 4 la gente que trabaje
con precaucion y siga las normas establecidas.

El coordinador mencioné que todos estdn conscientes en relacion a su
seguridad yersonal y que mucho de la actitud de los obreros dcyende de ln
forma en que se dirijan a ellos.

A veces suceden los accidentes por descuido. En una ocasion cuando uno
de cllos se accidentd por esta situacidn se mostrd un reyroche 5:nemlimdo
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hacia él yor parte de sus compaiieros.

En ocasiones los mismos obreros detectan una condicién insegura y lo
netffican al coordinador yara que los ayudt por ejemylo en cuestiones de
sfguridad del material que estin utilizando.

El coordinador comenta que se cuenta con buena Iimyicm en el drea de
laminacidn ya que los obreros siempre dejan SUs maquinas de tmlmjo Iimyias.

En algunas ocasiones se les oldfga A UsAr su equipo de proteccion debido
a que se niegan a hacerlo, se les infunde miedo y con esta medida se les
concientiza acerca de los efectos negativos de no usarlo.

Los actos inseguros que se han yresentado en el deyariamento de
laminacion han sido los siguientes:

En la mdquina 278 wn obrero tuvo problemas al cortar la limina con la
cuchilla, lo que hizo fue que se subid encima de ésta y tratd de moverla con el
pie, pudiéndose ocasionar un accidente a esta persona se le llamd la atencion
por actuar de una forma insegura.

En la miquina 274 hubo una persona que no esperd a que la limina se
recorriera sola sino que la empujé con las manos y por esta accion pudo haber
perdido un dedo. En esta misma miquina el cambio de rolas es peligroso debido
a que la luz es nsuficiente por lo que se pidis se cologuen unos reflectores.

Finalmente comenta que se les ha yedidu a los obreros que en el caso de
emnguidores sin hidrante, se reporte inmediatamente a la jerencia para
prevenir una situacion peligrosa.

COORDINACION DE AREA DE EVAPORADORES.

Se entrevistd 4 uno de los coordinadores del drea de evaporadores con el
fin de saber que actividades realiza en general, y en especifico en seguridad.

Las funcioncs del coordinador son:
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- Repartir ¢l trabajo a las personas fque estén a su cargo.

- Verificar que el equipo de trabajo esté en buenas condiciones.

- Verificar que el producto salga de acuerdo a las especificaciones
requeridas.

- aue el personal siga las normas de seguridad.

- Relacionarse con los diferentes departamentos para los diversos servicios
que requieren (almacén, compras, yaﬂerfa, etc.).

En cuanto a 5eguridad comenta que las normas en el drea de
evupomdores oMz

- En mdquinas, guardas de proteccion.
- En personal el uso de equipo de proteccion personal es el uso de guantes,
lentes, casco, mascarilla, peto, guantes aluminizados.

Al comentar acerca de la pertinencia de estas normas en su drea de
trabajo, el coordinador piensa que en caso del equipo de proteccion personal no
es el adecuado, que silo se implantd por cuestiones de politica, por ejemplo el
casco, considera que hay maquinas como la cizalla en la que no es necesario ¢
incluso estorba para el buen desenvolvimiento del trabajo. Otro caso es el uso
de lentes para los montacarguistas ya que dificulta la visibilidad. sin
embargo, reconoce que en otras dreas si es indispensable este equipo. Lo que
propone es que se haga un andlisis real de las caracteristicas de la miquina y
SUS requerimientos en cuanto a equipo de yrotccciﬁn yersonal.

En relacion a la actitud de su personal hacia la seguridad
manifiesta que hay dos tipos de gente: la consciente y la inconsciente. La
primera que s aquella gente que si escucha atendiendo a las indicaciones,
sigue las normas establecidas.  Los segundos no hacen caso de las
indicaciones, son rebeldes, juegan en el trabajo, se hacen “maldades, etc.
Todo lo anterior con el riesgo consiguiente para la produccion de
accidentes.

Ademds, de la platica de seguridad dada por el departamento de
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seguridad al ingresar al trabajo el coordinador trata de convivir y platicar
con su gente; comenta que el antes era del personal sindicalizado formaba
parte del trabajo con ellos y por esta razén le tienen confianza, lo toman en
cuenta.

Comenta que llegan a hacerle sugerencias en relacisn a anomalias en
sequridad ¢ incluso en cuanto a formas para mejorar los niveles de produccién.
Termina diciendo que muchas de las veces no se hace caso de las sugerencias
de los obreros ni de las propias, por esta razén no ha habido cambios
concretos, ya que las propuestas son para la mejora y son desechadas.

Asi mismo, menciona que el tipo de accidente mds comiin en su drea son
los dasios en manos por heridas, amputaciones y machucones. El tratar de
inducir la consciencia de seguridad por medio de conversaciones y ejemplos
directos, como p.c. el meter un guante en ciertas maquinas y que el obrero
observe cmo sale destruido y lo compare con los dasios que €l mismo podria
recibir.

4.6 DIAGNOSTICO EN SEGURIDAD E HIGIENE.

Inicialmente de wuestras fuentes de diagndstico en lo referente al
cuestionario individual aplicado a trabajadores del drea de laminacion, se
detectd lo siguiente:

La falta de capacitacion formal al puesto, considerando a ésta como una
situacin importante potencialmente generadora de riesgos para la salud y la
sequridad de los trabajadores. Este dato aparte de ser deducido de los
comentarios realizados por los trabajadores coincide con wna de las
problematicas planteadas por los coordinadores y el gerente de produccion
limina; situacion que s encuentra sujeta a politicas que establece el propio
sindicato, ya que no existen en el caso de los obreros la posibilidad de realizar
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una seleccion y capacitacion formal para el puesto ya que aprenden por mera
observacion o por ascensos esca!afonarios, esta situacion que yarecen’a ser poco
factible de superarla, tendria mayores posihilidades de levarse a cabo al
estructurar un programa de capacitacion mds formal lo cual requerivia mayor
interés y disponibilidad de tiempo y conocimientos por parte del personal que se
encuentra a cargo.

En lo que se refiere a las normas de seguridad ¢ higiene se le da mayor
prioridad tanto a la limpieza del drea de trabajo, como al uso del equipo de
proteccion yersanal; sin smbarga, s¢ manifi’esta cierta controversia en cuanto a
la pertenencia del equipo de seguridad ¢ higiene en cada drea de trabajo, ya
que algunos trabajadores manifiestan que en ciertas dreas no es el adecuado,
coincidiendo con lo planteado por wna de las coordinaciones. Ya que ésta ha
propuesto que se realice una investigacion sobre las caracteristicas de cada
maquina para utilizar el equipo de proteccion personal mis acorde a la
actividad que se desempeiia. Al indagar sobre esta situacion con el responsable
de scguridad menciond al resyecto que esta aﬁ‘rmncién tanto por yarte de
coordinadores como de trabajadores es errinea, ya que antes de haber asignado
el uso de un determinado equipo se realizé wn andlisis de sequridad para
detectar riesgos de trabajo, derivado de esto fue que se hicieron los ajustes e
indicaciones de uso de E.P.P.

Otro aspecto que se detecta es la falta de conocimientos de seguridad, ya
que en sus respuestas los trabajadores confunden los términos de condiciones y
actos inseguros haciéndose a veces equivalentes y planteando en ocasiones lo
que era un acto inseguro como una condicion o viceversa; lo cual desde nuestro
punto de vista podria tener graves implicaciones, principalmente es diffeil la
probabilidad de una responsabilizacion y concientizacion ya que como ya se
habia mencionado anteriormente situaciones como baches, equipo en mal
estado, ellos las plantearon como actos inseguros y por ser lo mds obvio es a lo
que prestan mayor atencidn dejando de lado en la mayoria de los casos por
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desconocimiento y en otros por negligencia aspectos relacionados a sus Jpropias
concepciones y conductas en cuanto a su seguridad y como esto, puede y debe
ser manefado por ellos mismos. En la medida que ellos lo reconozcan, podrin
dentro de sus postbilidades manejarlos; en consiguiente concientizarse y
responsabilizarse. Este argumento se apoya al ver que el 27 % de la poblacion
entrevistada manifests que no hacen nada cuando la solucion podria estar en él
MISMO 0 eh SUS COMpATieros.

Sin zmbargo, es importante rescatar una cierta conciencia respecto a
seguridad ya que algunos de los entrevistados mencionaron el evitar actos
inseguros como una norma de sequridad. Ademds, algunos de los entrevistados
(2 personas) argumentaron en términos generales que aiin hay que hacer mds
de lo que hasta ahora se ha hecho en cuanto a seguridad y de lo que ellos
mismos han hecho. Lo cual denota un cierto conocimiento de los aspectos
implicados al momento de hacer seguridad.

Otro problema que s¢ detecta es el sentido de pertenencia a la empresa,
por parte de los trabajadores ya que al cuestiondrseles de quién es la
responsabilidad de su seguridad no consideran que la empresa se preocupa por
ellos; y por otra parte la empresa representada en este momento por la
gerencia de seguridad y la de laminacion manifiestan que wna de sus
priovidades es la seguridad de sus trabajadores, lo que contrasta con lo
planteado por los mismos. Esta contradiccion entre ambas partes genera
inconsistentes e cuanto a las metas que se persiguen, no habiendo acuerdos,
que pueden propiciar entre otras cosas destnterés, tndiferencia, inconformidad,
apatia, etc. uno de los fundamentos reales de este problema y que puede ser
manefado por las personas responsables de la seguridad es lo referente a la
comunicacion.

No obstante, no yodemos pasar por alto como un asyecto impormnte que
puede influenciar esta actitud es situacion laboral que se presenta en la
planta desde hace un tiempo y que continia a la fecha que es el hecho de
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recorte de personal, tanto de empleados como de trabajadores (sindicalizados)
ademds no habiendo contrataciones, ni mejoras de sueldo, no prestaciones, i
estimulos como se acostumbraba con anterioridad al cumplir metas de seguridad
¢ higiene, aspectos comentados por el gerente del drea en seguridad y algunos
trabajadores.

En relacion a la informacion obtenida de las entrevistas y observaciones
realizadas, es importante destacar el papel clave que desemperian los
coordinadores para la induccion de seguridad ¢ higiene dentro de la planta, ya
que ellos son el punto de enlace entre la parte trabajadora y los representantes
de la empresa ya que de ellos depende la transmision de ideas y politicas de
ambas partes para que se logre obtener equilibrio y éxito, en especial en ¢l
caso de la seguridad ¢ higiene. Sin embargo, esta situacion se presenta en
términos de lo ideal ya que a partir de nuestras investigaciones en la realidad
Mo se concreta, ya que existen ciertas situaciones que limitan este equilibrio,
tal como se manifiesta como norma priovitaria de sequridad ¢ higiene el uso de
E.P.P.; no obstante ellos mismos consideran que no es el pertinente en ciertas
dreas por no estar acovde a las necesidades y que mds bien esto se realiza por
mera cuestion de politica; lo que denota inconformidad que a la vez es
transmitida 4 los trabajadores y al mismo tiempo esto produce una
incongruencia entre lo que piensa la empresa y como lo percibe el mismo
trabajador, lo que puede tener como resultado la presencia de enfermedades y
accidentes en el trabajo; considerando al E.P.P. como la principal norma de
seguridad.

otro aspecto importante de rescatar es el fin y el modo en que los
coordinadores hacen induccion de seguridad, ya que por wna parte cllos
consideran el checar que se cumplan con las normas como un mero requisito de
si puesto de trabajo, y por no tener que responsabilizarse de la ocurrencia de
algiin accidente, lo que denota una falta de conviccidn, hacia el porque cs
importante infundir el hecho de trabajar con seguridad, reconsiderando las
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implicaciones que esta actitud puede proyectar sobre las propias actitudes de
los trabajadores. cabe destacar que el recurso principal utilizado para inducir
es por miedo, el estarlos vigilando y reportarlos por la falta de uso de E.2.2.,
medidas que a muestra consideracion sélo crean inconformidad y apatia
estableciendo wna atmisfera de tension, y malestar en el medio de trabajo
situacion que en determinado momento puede ser precursora de accidentes. Una
alternativa viable es cambiar el sistema a no obligarles a wsar el E.P.P., si
no ms bien el platicar con ellos sobre las ventajas que puede tener el adecuado
uso del equipo como lo manifiesta uno de los propios coordinadores, nosotros nos
cuestionamos, spor qué no lo hacen? si tienen los recursos y el apoyo de la
gevencia para realizarlo y mejorar la situacion.

otra fuente de informacion fue el revisar los aspectos contenidos en el
programa de actividades y la organizacion del departamento de seguridad
industrial, del cual se extraen los siguientes comentarios: el primero en
relacion a la falta de un reglamento de seguridad e higiene tnterno 4 cada
drea de trabajo, lo que provoca wn desconocimiento tanto de las necesidades
reales de seguridad en un dvea de trabajo determinada como la forma en que se
debe actuar ante determinadas situaciones de riesgo.

otro aspecto a considerar es la falta de programacion de actividades de
capacitacion, en relacion a los factores de riesgo asociados al proceso de
produccion lo que ocasiona que no exista posthilidad de identificarlos, lo que
por consiguiente imposibilita el hecho de establecer medidas veales de combate
o control, que podrian estar en manos de los propios trabajadores, evitando la
situacion de dependencia que a veces se plantea al vesponsabilizar a la empresa
netamente en cuestiones de control de la sequridad ¢ higiene.

Asi mismo, al analizar la informacion obtenida de diversas fuentes como
lo son las tablas de frecuencia de accidentes, reportes de accidentes y
enfermedades el depto. de seguridad, cuestionarios individual y grupal se
deduce que la principal causa de accidentes en la planta y el depto. de
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[amimcién, es el factor humano.

En el caso del cuestionario grupal las causas que los trabajadores
arguwentan cowio productoras de accidentes se relacionan divectamente con
su conducta. Esto se apoya en [a mformacion obtenida de las tablas de
frecuencia de accidentes, tanto por condiciones como por actos imseguros
denotandose la wayor frecuencia de causa de accidentes en la planta por
actos nseguros, hecho que se presenta de igua[ manera en el departamento
de lawtinacion area que ademds presenta [a wayor frecuencia de accidentes
en térwivos comparativos con los demds departawentos de planta.
También, al analizar las categorizaciones de acciones inseguras la mayovia
de sus acciones se relacionan con aspectos tales como: [a falta de
responsabildad y concientizacion de [a propia seguridad.

Respecto a este wiltimo punto en velacion a [a vesponsabilidad de la
seguridad, al ser entrevistados el 100% de los trabajadoves manifiestan que
[a vesponsabilidad es de ellos mismos; sin embargo, al cuestionarseles acerca
de que es lo que han hecho por modificar y/o wejovar sus condiciones de
trabajo se manejan en lo gue deberian hacer y no en lo que han hecho, la
vesponsabilidad debiera sev en términos practicos.

Por lo antes wewcionado, se propovie un curso de capacitacion cuyos
comtenidos temdticos pretenden cubrir algunas de las necesidades detectadas,
va que éstas se encventran al alcance de nuestras posibilidades. Las
viecesidades detectadas y abordadas en el curso son: integracion hacia el
medio laboval, vesponsabilidad del trabajador hacia la produccion de
accidentes y enfermedades de trabajo, dentificacion y manejo de factores de
tension, wotivacion y autoestima. Con lo cual pretendermos modificar
actitudes y desarrollar habilidades con [a £ina[ibab e prevenir [a ocurvencia
de actos imseguros en el medio [aboval debido a que estos se determinan a lo
largo de [a mvestigacion como el factor preponderante en [a ocurrencia de
accidentes.
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4.7 CURSO DE CAPACITACION DIRIGIDO A MANDOS
INTERMEDIOS Y OPERARIOS EN LA PREVENCION DE
ACTOS INSEGUROS.

OBJETIVO GENERAL: Los participantes modificardn actitudes y
desarrollavan habilidades dirigidas a la prevencin de acciones inseguras al
momento de desempeiiar sus labores de trabajo; siguiendo los lineamientos de
sequridad e higiene que existen dentro de la planta.

INTRODUCCION AL CURSO.

SESION 1.

OBJETIVOS ESPECIFICOS: Los participantes conocerdn los objetivas
y temas que conforman el curso veconociendo la importancia de estos, en la
prevencidn de enfermedades y acctdentes de trabajo.

ACTIVIDADES:

- Presentacion de exponentes.

- Presentacion de cada uno de los participantes.

- Breve explicacion de la necesidad de capacitacion en sequridad ¢ higiene
en relacion al factor humano.

- Expectativas con rcsyccto al curso de cayacitacidu.

- Establecimiento de reglas de trabajo y convivencia.

- Exposicidn de los objetivos, temas y contenidos del curso.

- Aplicacion del pretest.

- Conclusiones.

MATERIALES:

s Rotufolios.
- Acetatos.
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Tn’ytims.
Tarjetas de trabajo.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:

j

2.

Se inicia la sesion con la presentacion de los eXponentes.
Tiemyo: 10 minutos.

A continuacion se realizard una Aindmica de presentacion denominada

"fiesm de yresenmcio’n" consistente en:

%

Una hoja de yayel cada participante escribe cinco dzﬁnicioncs de si
mismo, 10 minutos.

Ya escritas las hojas se prenden al frznte de cada participante.

Silenciosamente, las personas deben moverse de  participante en
participante, cada dos minutos, para temer seis o siete encuentros y
poder leer las definiciones.

Una vez terminados los movimientos se les yide e acuda con dos
Personas que les huyan interesado mds en los encuentros previos.

Se induce a ylétim ya la realizacion de preguntas ymfundas acerca de
SUs comyaﬁems.

Se comenta el gjercicio.
Tf'rmyo: 30 minutos.

A continuacion se dard una breve yldtica a los asistentes acerca de la

necesidad e importancia de un curso de capacitacion en relacidn al yayel que
juega el factor humano en la produccia’n de enfermedades y accidentes de
tiemyo.

4.

Tiempo: 15 minutos.

Posteriormente se le entregard a cada participante una tarjeta en

donde dyongan SUS eXyectativas rcsyecto al curso contestando yreguntas



183

tales como: spor qué estoy aquiz, ;qué quiero que suceda aquiz, ;qué no
quiero que suceda aqui? y squé espero del cursoz. Las tarjetas serdn leidas
una vez que hayan sido recibidas para aclarar y puntualizar los alcances y
finalidades del curso.

Ticmyo: 30 minutos.

5. Se llevard a cabo una llwvia de ideas por medio de la cual los
asistentes mencionardn las rcﬂlas que consideren necesarias para optimizar y
facilitar el desarrollo del curso. Al mismo tiempo las eXponentes anotardn en
un rotafolio las propuestas dadas (este rotafolio quedard a disposicion cada
sesidn).

Tiemyo: 20 minutos._

6. A contimuacion se realizard una exposicidn de los temas y objetives a
tratar a lo largo del curso. Al terminar esta eXposicion se invitard a los
}mrticiyantes a comentar sus dudas y oyiniones resyecto alo ex_puesto.

Tiemyo: 30 minutos.

7.  Posteriormente en base a lo planteado para este curso se aplicard una
evaluacion inical por escrito (pretest).

Tiemya: 30 minutos.

8. En fum:ién de las actividades desarrolladas a lo largo de la sesion se
establecerdn las conclusiones pertinentes.

'I’iemyo: 20 minutos.

I. CONCEPTOS BASICOS DE SEGURIDAD E HIGIENE
INDUSTRIAL.

.SESION 2.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
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- Los participantes conocerdn los conceptos bisicos existentes dentro
del drea de szgurfdad ¢ higiene.

. Los participantes reconocerdn y analizardn la importancia del
conocimiento y manejo de estos conceptos para deﬁnir ¢ identiﬁmr los
elementos presentes en un accidente y/o enfermdad de trabajo.

- Los participantes formularén propuestas a partir de los conceptos
de seguridad ¢ higiene estudiados, en la solucion de la situacion problema
simulada.

CONTENIDO TEMATICO:

- Concepto de higiene y seguridad.

- salud ocupacional y ambiental.

- Concepto de condicion y acto inseguro.

- Cadena de accidentes.

- Consecuencia de enfermedades y accidentes
- Prevencion.

- Investigacidn de accidentes.

- Comisiones mixtas de seguridad ¢ higiene.

a) Integracion.

b) objetivos.

¢) Funcionamiento.
MATERIALES:

- Pizarron.
- Acetatos.
- Rotafolio.
" Marcadores.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:

1. Se dardn a conocer los objetivos especificos de la sesidn.
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Tiempo: 10 minutos.

2. A continuacion se llevard a cabo una exposicion breve de los
conceptos bisicos de seguridad ¢ higiene; asi como de la prevencion de
accidentes y la formacion de la comision mixta de seguridad e higiene
(c.M.S.H.).

T iemyo: 30 minutos.

3. Se realizard wna dindmica de juego de roles. En donde se llevard
a cabo la dramatizacion de wn caso de accidente, el cual se supone serd
investigado por la C.M.S.H., retomando los siguientes aspectos:

a) causas.

b) condiciones tseguras.

¢) actos inseguros.

d) definicion del tipo de accidente.

e) consecuencias del accidente.

1) aspectos relacionados con la salud ambiental.

Tiemyo: 50 minutos.

4.  Finalmente en la evaluacion de esta sesion se analizard la
pertinencia del tmbaja realizado por la C.M.S.H. Derivindose de esto la
imyortancia del conocimiento y manejo ayartuno de estos conceytos.

Tizmyo: 30 minutos.

II. INTEGRACION HACIA EL MEDIO LABORAL.

SESION 3.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

= Los participantes conocerdn como estd constituida la empresa, es decir,
cudles son sus objetivos y politicas, asi como sus metas y valores.
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- Los participantes determinarin qué lugar ocupan en la organizacion,
reconociendo su participacion en ésta.

- Los participantes expresardn en qué medida se identifica con los
objetivos, metas y politicas de la institucion.

CONTENIDO TEMATICO:

- Objetivos, politicas, metas y valores de la empresa.

- Relacidn de pertenencia a la institucion.

- Deftnicion del papel que desempena el trabajador en la institucion.

- La participacidn activa del trabajador en la integracion a su medio laboral.

MATERIALES:

- Rotﬁfolio.
- Rompecabezas.
- Cuestionarios.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:
1. Se iniciard eXy[fmnda de manera genem] Jos objetivos de la sesion.
Tiemyo: 10 minutos.

2. A continuacidn se cuestionard a los asistentes acerca de lo que
conocen  sobre objetivos, metas, valores y politicas de la empresa.
Posteriormente se hard wna exposicion general de los conceptos anteriores,
aclarando, reforzando o ampliando conocimientos segin sea el caso.

Tiemyo: 30 minutos.

3. A continuacion se llevard a acabo wna dindmica que tiene por
objetivo determinar el lugar que ocupa el trabajador dentro de la organizacidn
y en su drea de trabajo en especifico; ésta se denomina “rompecabezas’, cabe
seiialar que serin dos vompecabezas, ¢l primero estard estructurado por el
esquema de la organizacion y el sequndo que estard estructurado por ¢l proceso
de trabajo que se vealiza en el drea de laminacion. La forma en que se
desarrollard ésta dinamica es la siguiente:
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cada asistente colocard en el rompecabezas la funcion que desempeia,
tratando de embonar todas las piezas hasta completar el proceso de trabajo. La
finalidad de este trabajo es destacar el papel que juega cada trabajador y la
importancia de éste, explicindoles que su labor es insustituible y los modos de
afectacion a terceros. Finalmente se analizard el impacto de la dindmica
realizada destacindose el papel que juega el trabajador dentro de la
organizacidn.

Tiempo: 60 minutos.

4. En base a la dindmica anterior se formardn tres subgrupos que
analizavin en funcion del papel que desempeiian de que manera se identifican
con: metas, objetivos y valores. Estos serin asignados de manera azarosa a
cada uno de los tres equipos. Al terminar un representante de cada equipo
pasard a exponer las conclusiones que determinaron a partir de lo cual se
planteard la discusion.

Tiemyo: 60 minutos.

5. Finalmente a manera de evaluacion se les entregard un
cuestionario que tendrd por ﬁnalidnd conocer aspectos esyec:ﬁcos de su
integracion y participacion hacia la organizacion.

Tiemyo: 20 minutos.

II1. EQUIPOS DE TRABAJO.

SESION 4.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
- Los participantes dzﬁnfrén qUE es un equipo de tmlmjo.

- Los participantes identificarin, los potenciales de desarrollo de
actividades a través del equipo de trabajo.
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- Los participantes seialardn, la importancia del establecimiento y
Juncionamiento de equipos de trabajo, en cuanto a seguridad ¢ higiene
industrial.

CONTENIDO TEMATICO:
- Deﬁnicio‘n de equipos de trabajo.
- Potenciales de desarrollo en equipos de tmbajo.

- Integracidn de equipos de trabajo, como instrumento de desarrollo tanto
personal como profesional.

- Formacidn y funcionamiento de equipos de trabajo, en seguridad ¢

hf(gienc.
MATERIALES:

- Tarjems.
- Marcadores.
- Pizarrdn.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION.

1. Se iniciard la sesion comentando los objetivos de la misma. A
continuacion, se les dard una tarjeta donde deberdn anotar su concepto de lo
que es un equipo de trabajo y como funciona. Al azar se eligivin cinco tarjetas
para elaborar y discutir la definicion correspondiente.

Tiemyo: 20 minutos.

2. Como siguiente actividad se les pedird a los participantes se
formen en equipo a cada uno de los cuales se les entregardn tres tarjetas que
contienen potenciales de desarrollo propiciados por la realizacidn de las labores
en equipos de trabajo. La indicacion es que discutan y establezcan su acuerdo
sobre éstas, asi como la importancia de estas en el desarrollo de sus grupos.

Ticmyo: 30 minutos.
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3. sedividiran a los participantes por dreas de trabajo, cada equipo
elaborard propuestas encaminadas al manejo de la seguridad ¢ higiene en su
drea de trabajo basados en el funcionamiento de su equipo de trabajo. Al
terminar cada equipo expondrd sus propuestas haciéndose los comentarios y
conclusiones ycrtinzntes. Esta dindmica funciomxrd como evaluacion para
determinar la efectividad del trabajo en equipo.

Tiemyo: 75 minutos.

IV. PARTICIPACION DEL TRABAJADOR EN ACCIDENTES Y
ENFERMEDADES.

SESION 5.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Los participantes conocerdn e identificarin, aquellos aspectos del factor
humano que se encuentran imylimdus en la ocurrencia de accidentes a
nivel planta y en su drea de trabajo.

- Los participantes reconocerdn, el papel que juega el factor humano en la
produccion de accidentes.

- Los participantes mencionardn, cudl es su responsabilidad en la
prevencién de accidentes y enfermedades.

- Los participantes se describirdn  como agentes  activos en la
imylcmentactéu de acciones para promover la seguridad 4 hiﬂicne en SH
medio de trabajo.

- Los tmlmjadorcs formulam’n y aylimrﬁn medidas preventivas en un caso
dado (situacion de crisis). Asi mismo, evaluardn la cfectividad de la
alternativa propuesta.

CONTENIDO TEMATICO:
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5 Papel del factor humano en la produccion de accidentes en planta.
- Imylementacidu de acciones en la promocion de la scguridad ¢ hiﬂicm’.

- La participacion activa del tmbajo en la prevencion de accidentes y
enfermedﬂdes de trabajo.

MATERIALES:

- Rotafolio.

- Marcadores.

- Hojas blancas.
- Video.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:

1. Se planteardn los objetivos correspondientes a esta sesion. Al
terminar se iniciard la discusion cuestionando a los asistentes acerca de cudl
consideran es su responsabilidad en la ocurrencia de accidentes y enfermedades
en la planta y en sus respectivas dreas de trabajo. Posteriormente, se
expondrdn los datos obtenidos de las Aiferentes fuentes acerca de la relacion
existente entre el factor humano y la produccin de accidentes y enfermedades
en la empresa, especificando lo relacionado a las diferentes dreas de trabajo.

Tiemyo: 60 minutos.

2. Posteriormente, se les pedird que supongan que la direccion
general y la coordinacion de limina, les brinda oportunidad de presentar
modificaciones en términos de como aumentar la sequridad ¢ higiene en su
puesto de trabajo, su equipo y su institucion como un todo. Pidiéndoles
redacten las propuestas enfatizando que justifiquen con sus mejores argumentos;
identificando: ) obstdculos, b) resistencias y ¢) oportunidades.

Tiempo: 60 minutos.
SESION 6.
3. se iniciavdn haciendo un breve recordatorio, acerca de lo
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concluido en la sesion anterior, y planteando los objetivos de ésta. Lo
participantes se dividirdn en equipos por drea de trabajo, en donde cada uno
de los integrantes describird la operacion que lleva a cabo, identificando de
acuerdo a la misma, cual es su responsabilidad en la prevencion de accidentes,
y en caso dado de enfermedades. Al finalizar cada equipo expondrd las
conclusiones y comentarios a los que se llegaron.

Tiemyo: 60 minutos.

4. A continuacion se les pasard un video que muestra una situacion
de ocurrencia de accidente; wna vez concluido se formardn por equipos, a los
que se les indicard formulen medidas preventivas, y en términos de simulacion
de que éstas se llevasen a cabo, cudl consideran seria la efectividad de lo
propuesto de acuerdo a sus alcances. La evaluacion se determinard en funcion
de la participacion que demuestre el trabajador, en el establecimiento de
propuestas, asi como las conclusiones a las que se llegue en cada equipo de
trabafo.

'rfemyo: 60 minutos.

V. COMO PERCIBE EL TRABAJADOR SU MEDIO LABORAL.

SESION 7.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Los participantes idcntiﬂmnin el si‘gm'ficada que el trabajo tiene para
ellos.

- Los participantes relacionarin este signiﬁcada con las actitudes que
tienen frznte al Imba]o.

- Los participantes correlacionardn como las actitudes yuedcn faciﬁtar y/o
obstaculizar efecuciones seguras dentro del trabajo.

CONTENIDO TEMATICO:
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- Concepto y objetivos del trabajo.

- tmportancia del trabajo en el desarrollo del individuo.
- Factores extrinsecos ¢ intrinsecos del trabajo.

- Actitudes hacia el trabajo.

MATERIALES:

- Rotafolio.
- Inventarios.
- Hojas blancas.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION.
1. Mencionar a los participantes los objetivas de la sesion.
Tiemyo: 5 minutos.

2. Dar una conferencia de introduccion vespecto a lo que es el
trabajo, asi como los objetivos de éste y los factores relacionados con el mismo.

szmyo: 30 minutos.

3. A contimuacidn se procederd a aplicar un inventario a los
asistentes, con respecto a la percepcion que tienen de su desenvolvimiento
laboral. se les mencionard que pensando en la realidad del trabajo, que
actualmente desempeiian en la empresa, se califiguen en la escala de 5 a 10,
al finalizar ellos mismos se evaluaran en funcion de wna escala de valores
previamente determinada. EI inventario es el siguiente:

MI TRABAJO SIGNIFICA PARA MI.

EXperiencia profesional.

oportunidad de desarrollo personal.

Foro para eXpresarme y manifestar lo mejor de mi.
satisfaccion de ser util.

sentido de la dignidad personal.

relaciones valiosas.

o R W N~
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7. Integracion comunitaria agradable y estimulante.

8.  Participacion en el devenir social y econdmico de mi pais.

9. Autodescubrimiento y autoestima.

10. Una forma de estructurar mi tizmyo.

11. Una forma de arriesgar mi salud.

12. Desgaste fisico y mental.

13.  Unicamente una forma de ganar dinero.

14, Una tension constante.

15.  un medio para valorizar mis capacidades ante mis superiores.

Tiemyo: 30 minutos,

4. Posterior a la aplicacion del inventario y de acuerdo a las
puntuaciones obtenidas se formarin equipos homagéneos, esto con la finalidad
de que discutan entre cllos de acuerdo al vesultado obtenido cudles som sus -
actitudes ante su tmbajo, positivas y negativas enlistandose éstas de manera
general.

Tiemyo: 20 minufos.

5.  Después de la actividad anterior se formard una mesa redonda en
donde se discutird y analizaran las listas entregadas por los trabajadores. Esto
es con la finalidad, de rescatar la importancia de wna actitud ante la
ejecucion de su trabajo, ya sea ésta una accion segura o insegura, siendo esta
iltima wna precursora de un accidente. En éste ltimo punto se vescatan
algunos de los casos de accidente ocurridos en su drea; 4 manera de
efemplificacion, dados estos por actitudes negativas.

Tiemyo: 40 minutos.

VI. FACTORES DE TENSION.

SESION 8.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Los participantes conocerdn qué es un factor de tension, y cudles son los
factores de tension cominmente encontrados a nivel laboral.

Los participantes reconocerdn y describivan los factores de tensidn, que
consideren s¢ encuentran presentes en la planta y en especifico en su
drea de trabajo, seialando agquellos que consideren causantes de
accidentes.

Los participantes plantearan propuestas, encaminadas al manejo de los
factores de tensidn cuando éstos se presenten.

CONTENIDO TEMATICO:

Deftnicion del factor de tension.

Factores de tension cominmente encontrados en el trabajo.

Factores de tension en la produccion de accidentes en el trabajo y sus
repercusiones.

MATERIALES:

Rotafolio.
Hojas blancas.
Tarjetds.
Marcadores.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:
1.  Se dardn a conacer los abjetivas de la sesidn.
Tiemyo: 10 minutos.

2. Inicialmente se realizard una exposicion gcneml del tema factores

de tension tanto internos como externos y su relacion con el tmbajo.

Tiempo: 30 minutos.

3. Una vez concluida la exposicion se yracedcrd ala formacién de
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equipos por drea de tmlmjo, la indicacion serd que idzn{iﬁquen y Mmencionen
los factores de tension asociados a su drea de trabajo, seialando cudles
consideran hayan sido causantes de accidentes. A manera de enriquecimiento
de la informacion se mencionardn los datos obtenidos en nuestra investigacion
respecto al tema.

Tiemyo: 45 minutos.

4. Posteriormente, a cada participante se le entregard una tarjeta
que contendrd wn factor de tension. Al azar se eligivdn a cinco personas y la
indicacion serd la siguiente: De acuerdo al factor de tension mencionado en la
tarjeta ¢l participante escenificard a éste mencionado en la tarjeta el
participante esccniﬁcard a éste. Previamente a esta situacion se colocard al
frente un diagrama preelaborado que contendrd los pasos a seguir ante wna
situacion de temsidn. A partir de esta situacion los asistentes derivardn
alternativas de manejo ante la presencia de factores de tension. Se diseutird la
informacion obtenida evaluindose de manera gemeral por consenso de los
participantes en base a reqm’sitos como: aportaciones y yertinencfa de su
aplicacion,

Tiemyo: 70 minutos.

VII. MOTIVACION.

SESION 9.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Los participantes conocerdn los )vrinciyalzs aspectos conceytuales de la
motivacion.

2 Los participantes relacionardn la importancia de la motivacion en el
tmbajo y en la vida cotidiana.

- Los yarticiyantes determinardin que’ asyectos motivacionales se
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encuentran relacionados con su trabajo.

- Los participantes establecerin y explicardn el vinculo existente entre
motivacion-satisfaccion, en el tmbaja-deszmyeﬁo seguro al laborar.

CONTENIDO TEMATICO:

- Conceptos bisicos de la motivacion.

- Factores psicosociales implicados en el proceso de la motivacion.
- La motivacidn en el trabajo.

- Motivacin-satisfaccion y desempeiio seguro al trabajar.

MATERIALES:

- Rotafolio.

- Video.

- Cuestionarios.
- Hojas blancas.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:

1. Se iniciard mencionando los objetivos de la sesion. A contimuacion
se les pasaran a los asistentes wn video, sobre los conceptos basicos que
componen el proceso motivacional asi como los factores asociados a éste. Al
terminar la proyeccion se invitard a los asistentes, a que viertan sus conceptos
acerca de la motivacion para aclavar dudas e inquictudes.

Ticmya: 40 minutos.

2. A confimuacion se proporcionard  a cada participante  un
cuestionario, que se encuentra diseiiado para que en ¢l identifiquen el tipo de
motivaciones a las que responden actualmente. Una vez terminada esta actitud
se formardn equipos de cuatro personas las cuales comentardn sus respuestas.
un representante de cada equipo expondri de manera general las motivaciones
que fueron mds frecuentemente mencionadas. Se realizardn las conclusiones
pertinentes a la dinimica.
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Ticmyo: 40 minutos.

3.  Posteriormente se llevard a cabo una esceniﬁcacién en donde tres
trabajadores estableceran wn didlogo (previo guion base elaborado), haciendo
referencia a sus motivaciones para tener y conservar su actual yuesto de
trabajo, asi mismo haciendo la reflexion acerca de las satisfacciones que
obtienen al desarrollar sus labores. Finalmente se discutivd y analizard el
ejercicio.

Tiemyo: 40 minutos.

SESION 10.

4.  Inicialmente se hard un breve recordatorio de lo visto en la sesion
anterior. A continuacion se les indicard a los participantes que comenten
experiencias propias y personales, de situaciones en las que han debido realizar
tareas para las que o estan motivados, destacando sus sentimientos y
vivencias al respeto relaciondndolo con la productividad, seguridad y
satisfaccion en el trabajo.

Tiemyo: 40 minufos.

5.  Finalmente, a manera de evaluacion de esta sesion se les indicard
que elaboren entre todos wn instructivo titulado: "Cimo agilizar los
procedimientos para hacer wuestro trabajo mds facil, agradable y efectivo”. Al
terminar esta actividad se discutivd y analizard los contenidos de dicho
documento.

Tiemyo: 60 minutos.

VIII. AUTOESTIMA.

SESION I1.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
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- Que los participantes reconozean los factores constitutivos de su
autoestima.

- Que los participantes a través de la autoreflexion obtengan un
conocimiento de si mismos y de sus necesidades.

- Que los participantes a través del reconocimiento de sus necesidades
identiﬁquen el tmbajar COH seguridﬁd como un medio de preservar y
valorar su z’ntegridad como individuo.

CONTENIDO TEMATICO:

- Factores que integran la autoestima.
- Conocimiento de si mismo.
- Relacion de autoestima y sequridad al laborar.

MATERIALES:

- Rotafoho.
- Cuestionarios.
- Hojas.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:

1. Al iniciar se expondrdn los objetivos de la sesion. A continuacicn
se llevard a cabo wna exposicion general de lo que son los factores que
componen la autoestima resaltando: a) importancia de la autoestima; d) como
repercute en el accionar del trabajo; y ¢) la autoestima en la formacion del
individuo. Al finalizar esta actividad se llevarin a cabo los comentarios y
conclusiones al respecto. :

Titmyo: 30 minutos.

2. A continuacion se llevard a cabo una dindmica: Denominada de
“Conciencia y conocimiento de mi mismo. Esta dindmica tiene por objetivo el
proporcionar la reflexion de los participantes, en relacion a su autoconcepto,
asi como al reconocimiento de sus necesidades. Las instrucciones serdn que
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contesten un cuestionario con tres alternativas de vespuesta, requiviéndoles que
sean lo mds sinceros posible reflexionando y analizando en qué medida cubren
las dreas que evaliia este instrumento. Finalmente se solicitard a los
participantes que comenten sus sentimientos y yensamientos al contestar y
revisar el cuestionario.

Tizm}w: 60 minutos.
SESION 12.

3. Se iniciard haciendo un breve recordatorio de lo visto y discutido
en la sesion anterior. A partiv de las evaluaciones realizadas a los
cuestionarios aplicados se eligirin tres perfiles al azar, éstos serin distribuidos
en tres equipos de trabajo anexdndose a éste una guia de preguntas basadas en
establecer y analizar como seria la actitud y desempeiio de esta persona, en
relacion a trabajar con seguridad de acuerdo al perfil de autoestima
presentado. El reporte dado de las guias y a discusion del mismo entre los
presentes serd base para la evaluacion de este tema.

1X. CAUSAS DE ACCIDENTES.

SESION 13.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

= Los participantes enunciardn y describivdn los factms de riesgo que
eXisten en su drea de tmlmjo.

- Los participantes reconocerdn e identiﬁmrén los factares de riesgo
asociados al drea de trabajo, basados en los datos obtenidos en la
investigacion realizada de causa de accidentes en la ylanta.

- Los participantes analizarin y discutivan las causas de accidentes
yreyondzrantrs en sus dreas de trabajo.

- Los tmbajadores categorizardn los factores causales de accidentes.
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CONTENIDO TEMATICO:
= Definicidn ¢ identificacion de factores de riesgo.
= Factores de riesgo asociados al drea de tmlmjo.

- Exﬂfmr las yrinciyales causas de accidentes encontradas en la
investigacion realizada en el drea de laminacion.

- Wentificacion de factores de riesgo en caso de accidentes.
- Categorizacidn de factores causales de accidentes.

- Establecimiento de conclusiones acerca de cudles son los factores causales
de accidentes en el drea de laminacion.

MATERIALES:

= Pizarrén.
- Rotafolio.
- Hojas de estadisticas.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:

1. Inicialmente se explicard brevemente cudl es el objetivo de la
sesion. Se continuard cx}mnifndo y ejrmpliﬁmndo lo fie es un factor de riesgo.

Tiemyo: 20 minutos.

2. La actividad continuard dividiendo a los participantes en equipos
por drea de trabajo, cada uno de los cuales tendrd la indicacion de enlistar y
describir los factores de riesgo existentes en su drea de trabajo. Al terminar un
representante por equipo expondrd al grupo la informacion obtenida.

Tiemyo: 40 minutos.

3. Pposteriormente para aclarar y reforzar los datos comentados por
los participantes, las conductoras expondrdn las tablas de datos obtenidos, en
la investigacion realizada en la planta en general y en especifico en el drea de
laminacion; acerca de las principales causas de accidentes, dando wna breve
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e)(yhcacio’n de cada una de ellas. Al terminar esto se hard una comparacion de
lo expuesto por ellos y lo planteado por nmuestra investigacion; y llegar a un
consenso de cudles son los yrinci}mles factores de riesgo imylicados en este tipo
de sucesos.

Tiemyo: 40 minutos.

4. A cada uno de los participantes se les proporcionard una lista que
contenga los factores de riesgo asociados a su drea de trabajo de acuerdo a ln
informacion obtenida en la dindmica anterior, elaborando una categorizacion
de los mismos, asi como una representacion grdfica, la cual serd expuesta de
manera aleatoria por cinco participantes a fin de analizar y establecer las
conclusiones pertinentes.

Tiemyo: 40 minutos.

cabe mencionar que la evaluacion de esta sesion consistivd en el
reconocimiento, que los participantes hayan hecho a lo largo de las
actividades realizadas de los factores de viesgo causales de accidentes, en sus
dreas de trabajo.

X. NORMAS DE SEGURIDAD E HIGIENE.

SESION 14.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

= Los participantes reconocerdn las normas gcnemlcs de seguridad ¢
higicne en la ylunta y las esychﬁcas al drea de trabajo.

= Los participantes reconocerdn la importancia de la ayhmcidu de las
normas de seguridad ¢ higizm: en el desemyeﬁo de sus labores y en
especial en la prevencion de accidentes y enfzrmedﬂdes de tmbajo.

CONTENIDO TEMATICO:
- Normas de seguridad ¢ higiene.
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. Las normas de seguridad ¢ higiene comto wn instrumento en la prevencion
de accidentes y enfermedades.

MATERIALES:

- Rotafo[ia.
- Instructivo de Normas de Seguridad ¢ Higiene.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:

1. Se expondrdn los objetivos de la sesin. A contimuacion s
realizard por parte del departamento de sequridad e higiene y los
coordinadores de drea de laminacion, wna exposicion de las normas de
sequridad ¢ higiene correspondientes en general a la empresa y en especifico al
drea de laminacion.

Tiemyo: 40 minutos.

2. A continnacion se llevard a cabo una mesa vedonda, en donde
participard también el personal responsable del departamento de seguridad ¢
higiene industrial de la empresa, en donde se discutird la importancia del
establecimiento y sequimiento de las normas de seguridud e higiene haciendo
referencia a casos de accidentes especificos; ocurridos en la planta y en sus
dreas de trabajo por no llevar a cabo las normas.

Tiemyo: 60 minutos.

XI. CIERRE DEL CURSO

SESION 15 Y 16.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Los participantes analizarin y discutivan de manera 5eneml ln
importancia de la informacio’n obtenida a lo Iargo del curso.

- Los participantes planeardn y elaborardn propuestas, para prevenir la
ocurrencia de accidentes y enfermedades de  trabajo; considerando
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necesidades y posibilidades de accion en relacin a la organizacion.
CONTENIDO TEMATICO:

- Factor humano en la ocurrencia y prevencidn de accidentes.

- La prevencidn dentro del contexto de la organizacion.
MATERIALES:

- Rotafoh’o.
% Hojas blancas.

DESARROLLO Y EVALUACION DE LA SESION:

1. Se expondrin los objetivos de la sesion. A continuacion se hard
una recopilacion a manera de conclusion de los temas ya abarcados, en
relacion al factor humano en la produccion y prevencion de accidentes y
enfermedades de trabajo.

Tiemya: 40 minutos.

2. A continuacion se llevard a cabo una mesa redonda con el gerente
del departamento, coordinadores y trabajadores, en la cual se dirigird la
discusion hacia el planteamiento de alternativas de prevencion acordes a las
necesidades y posibilidades de los trabajadores y la gerencia.

Tiemyo: 60 minutos.

3. Los participantes se integrarn en subgrupos y se les pedird
preparen mini discursos, sobre el tema: “la importancia de desempeiiarse con
seguridad en el trabajor, basados en los temas tratados en el curso. Un
representante de cada equipo promunciard el discurso ante los demds
participantes dindose los comentarios pertinentes.

Tiemyo: 60 minutos.

4. Para ﬁnalizar el curso se realizardn comentarios al mismo y se
llevard a cabo la evaluacion ﬁnal de éste postest.

Tiem}m: 40 minutos.
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DISCUSION Y CONCLUSIONES.

En la actualidad el papel de la seguridad y la higiene industrial en las
empresas ha cobrado mayor importancia dados los efectos negativos que tiene
la falta de control de los riesgos de trabajo que como ya se menciond producen
datios a la empresa y en particular a la salud tanto fisica como mental de los
trabajadores. De ahi que se han desarrollado diversas disciplinas que han
enfocado su interés hacia la creacion de diversas estrategias que permitan el
control de diferentes factores de riesgo. Una de estas disciplinas ha sido la
psicologia la cual centra su atencion en el estudio del factor humano. Sin
embargo aiin hacen falta definir divectrices con respecto a su campo de accion
en el drea.

partiendo de esta nocion surgid muestro nterés por investigar lo
relacionado a la labor del psicilogo dentro del drea de la seguridad e higiene
industrial. Nuestro primer objetivo de investigacion fue realizar wuna
evaluacion y andlisis de seguridad e higiene, asi como de la organizacién de
trabajo y las actitudes del trabajador, esto con el fin de elaborar wn
diagndstico. Las necesidades detectadas giraron en tormo a: falta de
pertenencia ¢ identificacion a la empresa, falta de capacitacidn, falta de
conocimientos de sequridad ¢ higiene, concepciones equivocadas acerca de su
propia sequridad y factores de tension. Asi mismo al realizar el andlisis de
entrevistas 4 personal, al estudiar el proceso de trabajo y al revisar los
reportes de causas de accidentes en la empresa se observi que en wn alto
porcentaje resultaba responsable el factor humano. De esta  manera,
consideramos cubierto este objetivo.

De ahi se justiﬁcd la necesidad de elaborar wn curso de capacitacion
dirigido a mandos intermedios y operarios para la prevencion de actos
inseguros lo cual cubre el segundo objetivo planteado al inicio de esta tesis.
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Los contenidos del programa  se estructuraron con temas cuyo
Planteamiento central radica en la modificacion de actitudes y el desarrollo de
habilidades en la prevencion de acciones inseguras con respecto a la sequridad
¢ higiene dentro del centro de trabajo.

uno de los alcances pretendidos fue la puesta en marcha del curso de
cayacitacia’n ya que se contaba con los recursos necesarios; sin zmbarga, se
presentaron cambios profundos en la empresa en cuanto a los responsables de
las gerencias y coordinaciones, lo cual imposibilitd que se desarrollara el curso.
Como sugerencia 4 esta limitacion, proponemos el establecimiento de antemano
de un acuerdo; escrito en donde la empresa se comprometa a la puesta en
marcha del curso, una vez terminada la investigacion requerida.

consideramos que la propuesta de este programa de capacitacion supera
trabajos realizados anteriormente en esta drea debido a que la mayoria se
queda en propuesta tedrica y aspectos metodoldgicos en relacion a diagndsticos
y factores de riesgo; sin embargo, no trascienden en términos de hacer
propuestas formales de soluctones aplicadas o alternativas pricticas a las
problemiticas detectadas.

En este sentido muestro programa rcsyonde a un diagno’stfco de seguridad
¢ higiene del cual se obtuvieron los elementos pertinentes para s elaboracion.

cabe destacar la importancia de su aplicabilidad en términos de
plantear una forma concreta de trabajo, puesto que delimita objetivos,
temdticas, tiempos, actividades y formas de evaluacion.

Un tercer olijetiva de esta tesis fue realizar una revision de las ﬁmciones
que el psicilogo realiza en el drea de segurfdad ¢ higiene industrial.

como resultado de este andlisis concluimos, que es fundamental que el
psicilogo tenga como premisa aspectos tales como la calidad de vida en el
trabajo, la productividad en las empresas enfocadas a partir de una concepcion
sistémica del hombre y su trabajo, es decir considerando la tnteraccion del
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trabajador con respecto a su ambiente, organizacion y condiciones de trabajo,
las exigencias de su puesto, proceso de trabajo (materia prima, mquinas y
herramientas) y el clima organizacional. A partir de esto planteamos que las
actividades que puede realizar el psicdlogo son muy diversas y vitales y se les
puede enmarcar dentro de las funciones de diagndstico, ~prevencion,
rehabilitacidn e investigacion.

El psiclogo, profesional abocado al estudio del comportamiento humano
cuenta con las habilidades necesarias, para identificar y modificar los
Aenominados actos inseguros en la produccion de viesgos de trabajo, lo que
constituye una respuesta a la situacin planteada por los autores revisados
quicnes refieren al factor humano como el responsable de mds de 80% de los
accidentes de trabajo.

Para abordar este tipo de yroblemétim el ysica’logo cuenta  con
metodologfﬂ y técnicas esyecr’ﬁcas las que fueran desarrolladas amyliamente en
la parte fmal del tercer capftulo.

Cabe mencionar que por cuestiones relacionadas con la premura de
tiempo por parte de la empresa, fue mecesario vealizar en un primer momento
el diagndstico y la elaboracion del curso de capacitacion, llevando a cabo en
un segundo momento la realizacion del tercer capitulo el cual aborda las
funciones del psicdlogo en el drea de seguridad ¢ higiene industrial.

Dada esta informacion podemos identificar y destacar la amplitud y
variedad de elementos con los que cuenta el psicslogo para desarrollar
actividades en el plano de la seguridad y la higiene. Sin embargo, ain en la
actualidad el papel de éste profesional se encuentra reducido en esta drea; al
realizar sélo funciones tradicionales como la seleccion de personal y en algunos
casos la capacitacion dirigida al dmbito laboral y relaciones humanas, pero sin
abordar el aspecto de la salud ocupacional.

Consideramos que una de las causas de esta situacion es derivada no sélo
por falta de conocimiento en las empresas, sino del propio psicilogo que
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desconoce esta drea de trabajo. En lo que se refiere a este punto se observa que
en el plan integral de estudios de la carrera de psicologia, no existe como tal
una materia especifica velacionada con el drea industrial o del trabajo. se
puede decir que el plan de estudios proporciona al estudiante los elementos o
habilidades de estudio del comportamiento humano, que son aplicables al
trabajo en esta irea como por ejemplo la observacion, descripcion, la
elaboracion de categorias conductuales, realizacion de registros, elaboracidn de
programas, técnicas de diagndstico, andlisis de vesultados e incluso el reporte
de trabajo. stn embargo, es necesaria la creacion de una materia a nivel de
licenciatura cuyas tematicas generales deben considerar aspectos de la
psicologia ovganizacional y la salud ocupacional. Y en el mejor de los casos
realizar pricticas dirigidas en empresas que le permitan al estudiante aplicar
las habilidades, principios, metodologia, técnicas y procedimiento de andlisis
del comportamiento en dicho dmbito, asi como el desarrollo de programas de
intervencion, como se hizo en este trabajo.
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CUESTIONARIO GRUPAL.

cComo calificarian sus condiciones de trabajoz ;Por qué2.

;Qué han hecho ustedes por mejorar y/o modificar sus condiciones de
trabajo.?

QU ha hecho almexa por mejorar sus condiciones de trabajo.?

SQué tan importante es para ustedes cumyiir con las normas de
seguridad ¢ higiene establecidas en su puesto de trabajo?

sCuando ha ocurrido algun accidente o enfermedad de trabajo a que
causas creen que se debio?

cConsideran ustedes que existe actos inseguros en la operacion del
proceso que llevan a cabo? ;Cudles?.

cHa que creen  que se debe la ocurrencia de actos inseguros.? ;Como
podrian evitarlos?

¢De sus experiencias de trabajo en los diferentes turnos, cudl consideran
que es el mds propicio para la ocurrencia de accidentes? ;Por quéz.

¢ De quién consideran que es la responsabilidad de su seguridad y la de
SUS COMpARieros? ;PoY qué?.
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CUESTIONARIO INDIVIDUAL.

DEPARTAMENTO PUESTO
ANTIGUEDAD TURNO
ESCOLARIDAD EDAD
FECHA

1. Mencione cudles son las actividades que dzsemyeﬁa.

2. jRecibid capacitacion para desempefiar este puesto? ;Cudl?

3. gA qué problemas se ha enfrentado en el manejo de la maquina que
opera? ; Como los ha solucionado? ;A qué cree que se debe?.
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cQué normas de seguridad ¢ higiene sigue en el desempeiio de sus
actividades?

£Como le indicaron que las llevara a caboz ;Qué opina de las mismas?

¢Ha sufrido algiin accidente o enfermedad de trabajo wsted o alguno de
sus compafieros? ;Qué le sucedi6?

¢EXiste algun acto inseguro en la operacion del proceso que lleva a
cabo? ; Qué ha hecho al respecto?.

¢De quién considera que es la responsabilidad de su sequridad y la de
SUS COMpATieros? s POTAUE?.
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