Tesie

&= o

@a/ Q }25 [{‘}"C) S 8

UNIVERSIDAD CATOLICA "ANDRES BELLO"
FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION

ESCUELA DE PSICOLOGIA

EFECTOS DE UN PROGRAMA DE ADIESTRAMIENTO BASADO EN LA
TEORIA DE APRENDIZAJE SOCIAL EN LOS NIVELES DE ACCIDENTES
EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA CERVECERA DEL AREA

METROPOLITANA

Trabajo de Investigacidn presentado por:

Juan Andreés CARBALLO FARGIER.

Héctor Luis CARBONELL MARCANO.

a la
Escuela de Psicologia
Como un requisito parcial para obtener el
Titulo de

Licenciado en Psicologia

Profesor Guia:

Lic. Lwis FUENTES

Caracas, Septiembre de 1992



A mis padres, por
incondicional apoyo.
A mis hermanos, por

ejemplo y compafia.

A Mariela, inspiracidn
afecto.
A Hector, mas gque

companero, un hermano.
Al Todopoderoso, gracias

la vida.

JUuAN ANDRES

S

su

un

por



A mis padres, Luis y Gladys,
por haberme permitido volar vy
estar alli para ayudarme a
superar las caidas.

A Mary, por haberme ayudado a
que mi vuelo llegara a su
destino.

A Juan Andrés, cuya vision
nos permitid llegar a salvo.
A Dios, Copiloto omnipresente
en nuestro viaje.

HECTOR LUIS

i1



AGRADECIMIENTOS

Al Lic. Luis Fuentes, por su invalorable orientacion vy
su ejemplo de excelencia profesional y académica, y sobre

todo, por su calidad humana.

Al Sr. Ronald Lengster, por su empeno y guia dentro de
la empresa cervecera. Con 1, a todo el personal del
Departamento de Higiene y Seguridad Industrial, y de Ila
Gerencia de Envasado donde se realizd el presente estudio,

por su avuda y colaboracion prestada.

Al Lic. Gustavo Elias Pra, por su ayuda, atencion vy

afectuosa colaboracidn.

Al Lic. Gustavo Pema, Lic. Jaime Robles, Padre Luis
Azagra, por sus oportunos consejos y asesoria. A nuestra
muy apreciada e inolvidable madrina de promocidn, Lic. Oly

Negrén por su afectuosa y calurosa compafia e interes.

iv



A Maria Negrin, por su permanente apoyo, orientacidn vy

colaboracidon a lo largo de la realizacidn de este proyecto.
En especial, a la Familia Carballo Fargier, por
soportarnos y acompanarnos en este gran reto, ademas de

permitirnos su casa para la realizacidn del Trabajo.

JUAN ANDRES Y HECTOR LUIS



INDICE DE CONTENIDO

DEDICATORIA : . . &« & &+ & & & &« & &« &
AGRADECIMIENTOS . . . o+ + « & & » « &
INDICE DE CONTENIDO . . . . . . . . .
ENDICE DE TABLAS: : & 5 & & s & s = &
INDICE DE ANEXOS . & . & & v & & & =

REGUMEN . . . . . . &« « &« o o & & o« =

I. MARCO TEORICO . . . . + « « « +« .
A.— ENTRENAMIENTO. . . . . . .
EL PROCESO DE ENTRENAMIENTO. . .

1.- ESPECIFICACION  DE
ENTRENAMIENTO . . . .
2.- TIPOS DE ENTRENAMIENTO.

Gs=" ITEdUcelonNn.: « s« = s

NECESIDADES

b.- Adiestramiento dentro de la empresa

(ADE) . . . .+ .« -

c.— Escuela vestibular

gy Escuela general de
organizacion. . .« .« » « &« «
Blaf= EVALUACION DE RESULTADOS

ENTRENAMIENTO . . . .

B.—- APRENDIZAJE. . . . . . . . .

1.- MODELO CONDUCTUAL. . =

2+ MUBELE EDGNITIVE—=SOEIAL.

\El

L

iv

Vi

®i

> ¢ U

2

14

21



a.— El1 Papel de la Observacidn. P s @
b.- Papel de la Imitacidén, el Modelado

y el Refuerzo Vicario . . . « .« .

c.— Efectos de la Observacidn de
Modelos. T - = = T - =
d.- Influencia de las Consecuencias de

la Respuesta del Modelo. i & ¥ 3
e.— Influencia de las Caracteristicas

del Observador. . . . . « « . . .
T e Adgquisicidn del Autocontrol

mediante el Modelado. . . . . .

C.— SEGURIDAD E HIGIENE INBUSTRIAL . + « = & & =

Lwr—

Lini™

3.-

4 _ -

5. —

& i

ANTECEDENTES DE LA SEGURIDAD E HIGIENE

INDUSTREAL s & & 2 s 3 s & % % & s & @

ASPECTOS LEGALES DE LA SEGURIDAD

LABORAL. « ¢ ¢ ¢ & o o « o o o« 2 « « =

LA SEGURIDAD EN LA EMPRESA. . . . . . .

PROGRAMAS DE SEGURIDAD. . . . .+ . .« . .

ACCIDENTES LABORALES . . . . . . .

a.- Clasificacidn de 1los Accidentes
Laborales. G W & 5 % 3 % B i 3 8
b.- Costos de los Accidentes Labaorales.
c.— Medidas o Indices de Accidentes. .
d.— Causas de los Accidentes Laborales.

FACTORES HUMANOS QUE INTERVIENEN EN LOS

ACCIDENTES LABORALES. * e e e w a

V.4

22

23

24

29

27

30

33

38

40

41

44

453

48

49

50

93



7.— FORMULACIONES TEORICAS SOBRE LA CAUSA DE

LOS ACCIDENTES . « =« 2 & 5 = = & & =

a.—- Teorias Ambientales. . . . . . . .
b.—- Teorias de los factores personales.
c.— Teorias Fortuitas. . . . . . . . .
Bl..— CONSECUENCIAS DE Las ACCIDENTES
LABORALES i & ' ¥ ¥ ¥ % E ¥ & ® & § @

9.- PREVENCION DE ACCIDENTES . . . . . . .

Teorias Psicoldgicas . « « &« = « & = =« =« =
a.— Reforzamiento de la Conducta Segura
b.— Aprendizaje Social de Conductas
Seguras. Eow B A E R B m B R

II.- DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION . . . . . . . .
A.- DBJETIVOS DE LA ORGANIZACION T
B.— ESTRUCTURA ORGANIZATIVA = T
C.- FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE HIGIENE Y

SEGURIDAD INDUSTRIAL . + &+ & « & + = « «
D.- DESCRIPCION DEL PROCESO PRODUCTIVO . . . . .
1o EL COETHIEMIG. « « « 2 © % @« # v « « =»
2.- LA FERMENTACION Y MADURACION. . . . . .
T~ LA FHTEBCIONG.G & - o & & & « & & % 4 @&
4.— EL LLENADO. . + « v =« v v & o o o« o o«
S.— LA PASTEURIZACION. . . . . . . . . . .
&~ EMPACADD: « & s & & & s 5 « & 5 & & & 4
E.- CARACTERIZACION DE LOS ACCIDENTES . . . . .

Vil

59

&0

61

&3

&4

bHE

&6

&7

70

71

72

75

74

75

76

7T

78

78

79

Pz

79



Tl METOBOLOGES & 5 & & & & & &

A.- PROBLEMA DE INVESTIGACION . . .
B.— VARIABLES . « + + v + & « = + .
C.— PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS . .
D.- DISERO Y TIPO DE INVESTIGACION
E.- POBLACION . . . . . . . . . . .
F.o— MUESTRA © « v v & v o w o o o .
G.- PROCEDIMIENTO . +. « + =« « &« & =
I.- TRATAMIENTO DE LOS DATOS . . .

111l RESULTADOS & o & @ @ w = @ & = @ &
A.— PRESENTACION DE RESULTADOS . . .
B.- ANALISIS DE LOS RESULTADOS . . .

C.- DISCUSION DE LOS RESULTADOS . .

IM: CONELUSIONES & & & & = = = @& & & 4

V.— LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES . . .

A~ LIMITACIONES <« & &« &« # ® = % % =

B.—~ RECBMENBACIENES . @« =« = = @ = w

BIBLIOGRAFIA . . . . . & &« o & & =« & &« =

ix

83

H.3

83

85

86

88

88

a9

92

94

94

96

78

103

103

105

106

109



TABLA I:

Accidentes

TABLA II:

INDICE DE TABLAS

en Planta T R R R R R

Indice de Frecuencia por Gerencia . . . +« + +« « &

TABLA III:

Accidentes

TABLA IV:

Accidentes

por Mes en Grupos de Investigacion . . .

Antes—Después en Grupos de Investigacidn

80

80

5

25



ANEXO

ANEXO

ANEXO

ANEXD

ANEXO

ANEXO

ANEXO

ANEXD

ANEXO

ANEXO

ANEXO

ANEXO

ANEXO

ANEXO

ANEXO

ANEXO

1

s

3:

4:

L i

10:

f i L

157l

13:

14:

15

16:

INDICE DE ANEXOS

Accidentes por Periodo . . . . .
Accidentes por Gerencia W oW e
Agentes Causales de Accidentes .

Identificacidn de Actos Inseguros

Identificacidn de Condiciones Inseguras

Accidentes por Cargos . . . . .
Ubicacidn de la Lesiton . . . . .
Naturaleza de la Lesion . . . .
PROGRAMA DE ADIESTRAMIENTO . . .
Accidentes Control-Experimental
Resultados Estadisticos . . . .

Accidentes/Experimental por Mes

Accidentes/Experimental Antes-Después

Efectos del Programa Control—-Experimental

Organigrama de la Empresa . . .

-

Organigrama: Gerencia Relac. Industriales

®i

LIS

116

118

118

119

120

121

122

123

1.5%

140

141

142

143

144

145



RESUMEN

El presente es un estudio cuasl experimental antes-
despueés, con grupo control equivalente, en el cual se
evalua la efectividad de un programa de entrenamiento
basado en el modelo del aprendizaje social de Bandura (VI),
en la reduccidon de 1la cantidad de accidentes laborales
(YD), en una muestra de trabajadores de lineas de envasado

en una empresa cervecera del area metropolitana.

Los resultados presentados por el grupo que recibio el
entrenamiento no fueron significativamente diferentes de
los presentados por el grupo antes de recibir el

entrenamiento, ni de los del grupo control.

Aunque las diferencias no fueron estadisticamente
significativas, desde el punto de vista cualitativo se
encontraron diferencias notables en el comportamiento de
los grupﬁs de acuerdo a las caracteristicas de los modelos—
supervisores de cada grupo, en el sentido esperado por la

teoria.
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¥ MARCO TEORICO

El campo de la psicologia, desde sus inicios como
disciplina cientifica, se ha interesado por la naturaleza vy
caracteristicas del proceso de aprendizaje por ser esencial
en la adquisicion de conductas o respuestas nuevas en la
vida de un individuo. La mayoria de las actividades gue
2]l ser humano desarrolla en la actual sociedad demanda de
el aprendizajes, adaptaciones Y otros procesos
psicoldgicos, en su mayoria complejos. El campo laboral
no escapa de este fendmeno ¥y es por ello que una de las
areas de mayor aplicabilidad de la psicologia contemporéanea
es la psicologia industrial, que no e85 mas gue la
aplicacidn de principios psicoldgicos al estudio y mejora
del comportamiento del hombre en el trabajo v en su

relacidn con el ambiente donde labora.

A lo largo de la historia, la psicologia industrial ha
incrementado y desarrollado gradualmente su influjo en el

campo industrial vy laboral, y es por ello que en la



actualidad la mayoria de las organizaciones laborales
cuentan entre sus consultores, asesores y personal a
especialistas en psicologia industrial. Generalmente,
estos especialistas desarrollan su labor en 4&reas como
reclutamiento vy seleccion de personal, remuneracion,
clasificacidn de personal, adiestramiento o entrenamiento,

en sintesis, desarrollo de recursos humanos en general.

De una u otra manera, el psicdlogo industrial esta

llamado a capacitar y perfeccionar las habilidades vy
destrezas del personal humano de la empresa, asi como
facilitar su adaptacidn a la misma. En gran parte esto lo

logra por medio de la implementacidn de programas de

entrenamiento.

La mayoria de los programas de entrenamiento de
personal estan influenciados por los diferentes modelos
psicoldgicos del aprendizaje, sin embargo, el efecto vy la
potencia de muchos de estos programas no han sido
estudiados debidamente y son implantados como adaptaciones
generales a un  campo especifico sin considerar su

adecuacion a dicho campo.

La presente investigacidn pretende comprobar la accidén
de un determinado modeloc psicoldgico del aprendizaje en el

desempeno de los trabajadores dentro de un adrea especifica

2



del ambiente laboral, de forma tal de aportar referencias
sobre los efectos de dicho modelo en el campo laboral. Se
busca establecer los efectos de la aplicaciédn del modelo
psicoldgico de la teoria de aprendizaje social al campo de
la prevencidn de accidentes laborales. Par tanto; los
principios tedricos utilizados en la presente investigacidn
son tomados, en su mayoria, de la psicologia y, especifica-

mente, de la psicologia industrial.

A.— ENTRENAMIENTO.

La constante competitividad vy busgqueda de efectividad
en las organizaciones ha hecho gque los trabajadores,
empleados b ejecutivos de cualquier empresa esten
constantemente inmersos en actividades de aprendizaje con
el objetivo primordial de mejorar el desempefo, y con esto,
optimizar el proceso de produccidn o generacion de

servicios.

Tal proceso de aprendizaje formal es denominado, en el
ambiente laboral, "Entrenamiento". Segun Arias Galicia
(1984), el termino "entrenamiento' es un téermino genérico
gque implica la preparacidon para un esfuerzo fTisico o
mental, para poder desempernatr una labor. Otros terminos
utilizados comprenden "Adiestramiento" vy "Capacitacion',
pero literalmente no son sindnimos de entrenamiento.

3



Por un lado, adiestramiento "es proporcionar destreza
en una habilidad adqguirida, casi siempre mediante una
practica m&s o0 menos prolongada de trabajos de caracter

muscular o motriz" (Arias Galicia, 1984, p. 318), mientras

que capacitacion es la "adquisicidn de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, Ciegntafite Y
administrativo" {Arias Galicia, 19B8%, P. 319 Arias

Galicia continua afirmando que el entrenamiento abarca
tanto adiestramiento como capaclitacion. Sin embargo,
otros autores, como Sordi (en Canonici, A., 1273), comentan
que no es util la discusidn semantica de los terminos
asociados con entrenamiento, siempre que los contenidos
sean claros. Ademas, afirma Sordi, hay gue hacer constar
que los términos formacidn o entrenamiento, en su
significado mas reciente, se usan casi constantemente con
una referencia especifica a la preparacidn, a la puesta al
dia y al perfeccionamiento de los cuadros de todo nivel

organizacional.

EL PROCESO DE ENTRENAMIENTO.

La formacidn o entrenamiento, segun afirma Aldo
Canonici (1973), se puede describir Camo un proceso
continuo constituido por cinco fases:
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1. Determinacidn de las necesidades de entrenamiento,
vy objetivos de la misma.

2. Programacion y organizacion de las actividades de
entrenamiento.

2. Eleccion del tipo y técnicas de entrenamiento.

4. Control y evaluacidn de los resultados.

5. Informaciones de retorno y nuevas necesidades.

1.—- ESPECIFICACION DE NECESIDADES DE ENTRENAMIENTO

La Especificacitdn de los objetivos y deteccion de las

necesidades de entrenamiento, es el primer paso en la
implementacidn de un programa formal de adiestramiento. Se
basa en el establecimiento de objetivos. Estos han de

fijarse a partir de determinados criterios conductuales, o
sea los actos u operaciones gque el empleado ha de ejecutar
en su trabajo vy la manera en que debe realizarlos para
alcanzar la maxima eficacia. Es imposible precisar los
elementos del adiestramiento, si no se sabe lo que se
pretende lograr. Los objetivos del programa han de
formularse basandose en las necesidades de la empresa. La
mayoria de los programas que no surgen de las necesidades

intrinsecas de la empresa sino de cuestiones como "eso es
lo que estd de moda" o "la competencia estd haciendo uno

igual" estan destinados a fracasar.



Por tanto, el primer problema que se le plantea al
responsable de 1la formacidén de personal es 2l de
identificar, de forma sistematica, las necesidades de
adiestramiento; es un proceso que nunca debe ser dejado al

azal .

Determinar las necesidades de adiestramiento es una
tarea comprometedora. La principal dificultad deriva del
hecho de qgue a menudo se adscriben a este concepto
deficiencias que son causadas por motivos muy diferentes a

la falta de adiestramiento, v en estos casos la formacion

del personal no puede representar ninguna solucidn. Asi,
la formacidn no puede, por ejemplo, compensar una politica
errada de promocidn o la aplicacion de metodos

ineficientes, ni puede reemplazar a factores tales como un

liderazgo luminoso o condiciones ambientales favorables.

La identificacidn de las necesidades no puede
separarse de la determinacidn de los estdndares especificos
de rendimiento. La empresa debe comenzar por plantearse
el problema de cudles son los estandares a alcanzar y hasta
queé punto se alcanza. Cuando faltan informaciones de este
tipo, el responsable de la formacidn se encuentra a menudo
con el deber de tomar sus decisiones basandose sdlo en la

irituicaion: (EARoH1Eilis Aum 1973% e I148=112).



Una vez identificadas las necesidades el préximo paso
es planificar 1la forma de resolver dichas necesidades;
identificar qué es lo que se debe ensefar para que el
personal pueda lograrlo, o también: "para un cierto tipo de
comportamiento, Jque métodos didacticos son necesarios?'.

(Canpniei, A., 19273, pp. A12-113).

Z2.— TIPOS DE ENTRENAMIENTO.

Arias Galicia (1984), indica que una vez determinadas
las necesidades de entrenamiento, se procede a establecer
el tipo del mismo. Actualmente existe wuna cantidad vy
diversidad de entrenamientos vy variaciones de los mismos
que se describen en la literatura sobre formacién de
personal y que dificultan la eleccidn de los mismos. Sin
embargo Arilias Galicia (1984) afirma que:

"Aungue son varios tipos de entrenamiento

descritos en la literatura actual de la

materia, si se hace un andlisis mas

profundo de los mismos, se llega a la conclusidn

de encertrar a todos ellos en cuatro, gque son:

a) Induccidn

b) TWI (training within industry) o ADE
(adiestramiento dentro de la empresa)

£) Escuela vestibular

d) Escuela general de la organizacidn."
(Arias Balicia, F., 1984, p. 323).

a.— Induccién.

El objetivo de este tipo de adiestramiento es acelerar



la adecuacion del individuo al puesto, al Jjefe, al grupo y
a la organizacidn, sus politicas, reglamentos y beneficios
que adquiere como trabajador. Generalmente, consta de
tres partes principales:
- Informacion introductoria proporcionada en reuniones
individuales o de grupo, a través de una persona de la
gerencia de personal o de relaciones industriales o
del encargado de entrenamiento;
- Informacidn proporcionada por el supervisor, vy;
- Entrevista de ajuste, varias semanas despues de que

el trabajador haya estado en el puesto.

b.— Adiestramiento dentro de la empresa (ADE)

Su objetivo principal es mejorar la produccidn. Sus
pasos son: 1) Determinar un programa de produccion; 29
Elaborar un plan especifico; 3) Desarrollar dicho programa
basadndose en tres lineamientos: uso del Principia
multiplicador (adiestrar personas que han de ensefnar a
otros y asi sucesivamente), uso del principio de proyectar
labores (desglosar la labor de manera que las operaciones
menos especilializadas puedan ser llevadas a cabo por
técnicos practicos en una operacidn, en lugar de utilizar

la versatilidad de un maestro) y uniformar la instruccion.



c.— Escuela vestibular

Su objetivo es ensefar rapidamente los rudimentos de
la labor especifica a la que va a dedicarse el nuevo
trabajador; generalmente esta escuela se sitda en un lugar
aparte, vya sea dentro o fuera de la organizacidn (edificios
contiguos). Este tipo de entrenamiento conviene a organi-
zaciones que tienen necesidad de grandes cantidades de
personal nuevo para la ejecucidn de un numero reducido de
clases o especies diferentes de trabajo. Una ventaja es
gque las actividades de producciédn no se veran obstaculi-
zadas debido a errores; una desventaja, que el ambiente de

trabajo puede ser diferente al real vy gue esto dificulte la

adaptacidn.
d.— Escuela general de la organizacion.
Es un tipo mds amplio que la escuela vestibular; se

ocupa de dar adiestramiento técnico, aungque también brinda
cursos destinados a proporcionar al personal la formacion
necesaria para asumir mayores responsabilidades. En otras
palabras se ocupa de entrenamiento y desarrollo. No soclo
se programan cursos vestibulares, sino también de recorda-

torios y mds avanzados. (Arias Galicia, F., 1984, p. 324).

3.— EVALUACION DE RESULTADOS DEL ENTRENAMIENTO

C?



Una vez aplicado el programa de entrenamiento en las
empresas se pasa a la fase de evaluacidn de Resultados del

Entrenamiento.

Dada la cuantia de la inversidon, se supone gue 1los
ejecutivos ¥ los directores del adiestramiento examinan con
minuciosidad la utilidad de los programas. Y sin embargo
no es asi. Los programas son evaluados casi siempre a
partir de consideraciones subjetivas o intuitivas vy a veces

se prescinde de la evaluacidn.

Aparte del costo de tales investigaciones, hay otros
factores que propician la falta de evaluacion del entrena-
miento. Muchos psicdlogos gue trabajanm en esta area no
estan preparados para efectuarla. Y ademas algunos
directores del departamento de adiestramiento sobreestiman

la eficacia de los programas que emprenden y supervisan.

Por lo demas, varias empresas apoyan el adiestramiento
y la capacitacidn no por convencimiento de su wutilidad,
sino porque la competencia la incluye entre suUs

actividades.

En general, la conviccidn de que la formacidn laboral
esta cumpliendo con sus metas parece ser una cuestidn de fe
y basarse en una reaccion emocional mas gue en datos
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experimentales. Su validez nominal es notable: "todo el
mundo dice que es buena" y, por tanto, las empresas Jjuzgan
conveniente contar con tales programas. Muchos defienden
su utilidad afirmando que es una gran experiencia y mejora

el desempero, pero no corrobora su efectividad.

Sin embargo, la escasez de trabajos de investigacidn
puede ser explicada también por el cardacter de los cambios
conductuales resultantes del adiestramiento: algunos son
mas dificiles de estimar gue otros. Asi, en el caso de
las conductas menos definibles que se advierten en las
relaciones humanas o en el adiestramiento de la
sensibilidad v en otros aspectos de 1la formacidon laboral,
los efectos de estos programas no son  tan simples de
evaluar con objetividad (Arias G.,1984). La necesidad de
evaluar estos programas bajo las condiciones de trabajo
real, bajo la presigén de la produccion vy con las
limitaciones de tiempo Yy recursos impuestas por las
gerencias dificulta la aplicacion de la mayoria de los
diserios experimentales, tal como los considera Campbell, D
y Stanley, J. (1980), v obliga a los entrenadores que
desean evaluar sus programas bajo una metodologia
cientifica a hacer concesiones Yy adaptaciones en sus

disernos.

Por otra parte, la mayoria de los actuales programas

14



de entrenamiento en el campo laboral se estan basando en
modelos psicoldgicos del aprendizaje v utilizando
estrategias, técnicas y herramientas de dichos modelos
aunque de una forma mas ecleéctica que en el campo de 1la
psicologia propiamente dicho. En  muchos casos, los
entrenadores aplican téecnicas especificas de algunos
modelos de aprendizaje sin conocer adecuadamente la teoria

de la cual dichas técnicas parten.

A continuacidn se hace una revisioén de las principales
consideraciones que de las teorias psicoldgicas se hacen en

el campo del entrenamiento laboral.

B.— APRENDIZAJE.

Para la implementacidn de un programa de entrenamiento
laboral se suele atender a los principios generales del
proceso de aprendizaje humano, Yy a las wvariables qgue
intervienen en dicho proceso. La eleccion de tales
variables se hace compleja por las discrepancias entre las
investigaciones vy las multiples teorias explicativas
descritas en la literatura psicoldgica. Sin embargo,
existen diversos autores, entre otros, Stella (en Canonici,
1973), Craig v Bittel (1974), Schultz (1985), Blun » Naylor
(1987), Arias BGalicia (198B4), que parecen estar de acuerdo
con tomar en cuenta para el desarrollo de programas de
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entrenamiento factores tales como:

l.— Niveles v tipos de Motivacion de los

participantes.

2.- Uso de programas de reforzamiento conductual.

4, - Frocesos de Discriminacidn y Generalizacidn de
conductas.

5.— EI1 proceso de Extincidn de conductas.

- La transferencia del Aprendizaje y formas de

facilitarla.

7= GConocimiente de los Resul tados; la
Retroalimentacidn como técnica para ajustar el
comportamiento de acuerdo a las exigencias de la

tarea.

Como puede observarse, la mayoria de los factores que
los expertos recomiendan tener en cuenta son aspectos
extraidos de la Teoria Conductual del Comportamiento. El
enfoque conductual es muy wutilizado en el campo laboral
dado su caracter objetivo y cuantificable que lo hace
atrayente para las gerencias de dicho campo. Sin embargo,
existen modelos de aprendizaje alternativos que se han
desarrollado a partir de los principios de la Teoria
Conductual v la han enriquecido con aportes de otras
corrientes psicoldgicas contemporaneas. Tal es el caso de
la Teoria Cognitivo—-Social del Aprendizaje, gque tomando en
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cuenta  los aportes del conductismo, los complementa con
principios y hallazgos de naturaleza cognitiva y del modelo
de aprendizaje social. A continuacidn se presentan los
aspectos principales del modelo conductual como base para

una posterior discucidn sobre el modelo cognitivo social.

1.— MODELO CONDUCTUAL .
La idea basica que sustenta los programas de
entrenamiento basados en el modelo conductual de

condicionamiento operante, es el principio de que...

"la frecuencia con gque esgtd ocurriendo una
conducta, se modifica o se altera debido a las
consecuencilas que esa conducta produce"

(Reynoldsy B:Ss 1973; pdgs: 1)«

De este modo, la técnica de administracion del
refuerzo trata de controlar o guiar =1 comportamiento para
la adaptacion del individuo a su entorno y/o realizar
cambios en su comportamiento, por lo que el principio
basico es que cada componente de 1la conducta adaptativa
debe ser: 1. Incentivado, 2. Fortalecido y 3. Incrementado,
a traveés de eventos externos (reforzamientos) que,
entregados cada vez que se produzcan estos patrones de
conducta, incrementen su probabilidad de ocurrencia

(Sanchez P.ye B.y 1991).
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El primeipic del reforzamiento utiliza las
consecuencias de una conducta como elemento para determinar
su probabilidad de ocurrencia. Los actos que acarrean una
consecuencia positiva o el retiro de una condicidn negativa
tienden incrementar su probabilidad de ocurrencia, por el
contrarios aquellas conductas que no son reforzadas
positivamente tienden a reducir su frecuencia de

ocurrencia.

FPara que el refuerzo rinda su maxima eficacia, ha de
suministrarse inmediatamente despues de consumada la
conducta deseada. Cuanto mas prolongado sea el interwvalo
entre la conducta y el reforzamiento, menos influjo tendra
éste, sobre todo por ser menos claro el nexo existente
entre la realizacidn de un acto vy el reforzamiento que

produce.

El wuso de refuerzos negativos como auxiliar del
aprendizaje ofrece pocas ventajas. La sancidn suprime la
conducta indeseable pero al mismo tiempo puede producir
ansiedad, hostilidad o ira. Se ha demostrado que el uso
de recompensas o reforzamientos contribuye mucho mas al

aprendizaje. (Schultz, 1982, p. 18%5).

Las técnicas o programas de reforzamiento son
aplicados generalmente en funcidn de tres fases del
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aprendizaje: primerao, en la etapa de adqguisicidn de
respuestas, se aplica el refuerzo en forma comntinua, es
decir, cada emisidn de la respuesta deseable le sucederd el
refuerzo positivo; éste programa es denominado "Programa de
Razon Fija 1". El programa de razdn establece que debera
emitirse un determinado numero de respuestas (en el caso de
la etapa de adqgquisicion es uno <1>) antes de que una
emision sea reforzada. El término razon "se refiere a la
razon que existe entre el numero total de respuestas vy 1la
respuesta reforzada" (Reynolds, BniSn . AL g [Pon B2 m En
segundo = lugar, para la etapa de mantenimiento de
respuestas, se han desarrollado una serie de programas de
reforzamiento que pueden ser aplicados, como el "Programa
de Razdn Variable" o el "Programa de Intervalos", en donde
se aplica el refuerzo si se emite la respuesta deseable por
lo menos una vez luego de un periodo de tiempo determinado.
Segun Reynolds (1977), el programa de razdn variable es el
mas adecuado en la fase de mantenimiento ya gue produce una

tasa de respuestas muy altas y casi constantes.

Finalmente, una tercera fase, utilizada para 1la

eliminacidon de respuestas conductuales, es la de extincidn,

en la cual se dejan de aplicar los programas de
reforzamiento y, por ende, a cada emisidn de la respuesta
no le sucede el refuerzo, perdiendo fuerza la tasa de

respuestas hasta llegar a cero <0>.
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Otros de los aspectos importantes explicados e

investigados a profundidad por la Teoria Conductual del

Aprendizaje, es el proceso de discriminacion Y
generalizacion. La capacidad de reaccionar de modo
diferente ante situaciones diferentes, asi como la

capacidad de extraer un provecho de la experiencia mediante
la generalizacidén son procesos esenciales en el aprendizaje

y 21 entrenamiento laboral, por ende.

La consideraciton de esta variable tiene consecuencias
importantes en el estudio de las condiciones en las que el
aprendiz deberd llegar a encontrarse, concretamente 1la
posibilidad de estructurar comportamientos diferentes en
relaciédn con material de aprendizaje diferente vy qgue

refleje al maximo posible la realidad exterior.

La discriminacion es wuna de las variables mas anali-
zadas por los investigadores del aprendizaje dados los
problemas producidos por la creacidon de asociaciones erro-

neas en el curso del aprendizaje de determinadas funciones.

La discriminacidn es un aspecto que afecta
directamente no solo al problema del material de
aprendizaje sino también al de las modalidades y el estilo

de comunicacién. (Stella, S. en Canonici, A., 1973, p. 71).
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El refuerzo del comportamiento laboral opera tanto a

traves de una supervisidn efectiva, como de un disefio
cuidadoso de las operaciones, produciendose premios
resultantes del trabajo eficiente per se, ademds de los

reconocimientos ofrecidos al personal.

En el caso del entrenamiento 1la recompensa esta
controlada y manipulada por el instructor. Al introducir
una serie de recompensas el instructor estd en condiciones
de establecer vy mantener las conductas o©o conjunto de

conductas que el entrenamiento busca establecer.

Una de las aplicaciones derivadas de 1los principios
del reforzamiento es 1la de la retroalimentacidn o informe
de resultados. lLas personas aprenden con mas facilidad si
tienen una idea clara de su desempefo. El conocimiento de
los resultados les indica el progreso gue han logrado 1lo
cual repercute en el ajuste de su comportamiento para el

logro de sus objetivos.

La retroalimentacidn comparte con el refuerzo sus
leyes vy principios. S1 bien no actua como refuerzo
primario, la retroalimentacidn se puede asociar con estos
asumiendo una funcidén de ayuda al aprendiz regulando su
conducta, va sea como indicador del logro y/o como elemento
referencial de su propio esfuerzo en un contexto claro vy
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definido. (8tella, 5% en EBananici; Ay 1993; pps 70-71)s

La retroalimentacion contribuye al adiestramiento, al
sefnalar a los participantes los aspectos en que estan
fallando. En caso de no recibirla a lo largo de las
sesiones estos pueden aprender v practicarian conductas
inadecuadas. El adiestramiento avanza a mayor ritmo en los
casos en que se proporciona el conocimiento inmediato vy
frecuente de los resultados. (Stella, S. en Canonici, A.,

1978 ¥ Sehult=z; 1982 Dps 1B4~=185% ,

En el campo laboral se aplican estos programas
conductuales bajo la forma de pago por produccidén o bonos
por produccion, donde el empleado recibe premios, de
caracter monetario o de privilegios por los niveles de
produccidn alcanzados en un periodo de tiempo determinado.
Los programas de entrenamiento en sitio generalmente toman
la forma de competencias entre grupos de trabajo, donde se

refuerza al grupo que tasas de respuestas elevadas en la

conducta especifica con respecto a sus companeros. De esta
forma tenemos campanas de seguridad, de produccion, de
limpieza, etc, gque con el fin de desarrollar en los

empleados altos niveles de comportamientos en tales areas,
refuerzan dichas conductas en tales momentos, (semanas,
meses, trimestres) pero luego dejan de hacerlo, v los
empleados, al desarrollar tales conductas en base al
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refuerzo, entran en una fase de extincidn y aprenden a
discriminar cuando ciertas conductas seran reforzadas vy
cuando no. De esta forma, los logros alcanzados durante los
programas de entrenamiento no se mantienen luego de

finalizados estos.

Los costos arrojados por este tipo de programa y su
bajo rendimiento residual a obligado a las empresas a
cuestionarse el uso de tales procedimientos ¥y a buscar
modelos de aprendizaje altermativos al conductual que le
permitan reducir los costos operacionales del mismo, lograr
conductas que sean permanentes en el tiempo y que no
dependan tanto del reforzamiento material por parte del

entrenador y de la compania.

La teoria conductual del aprendizaje ha recibido otras
criticas, pero ya desde el punto de vista tedrico sobre su
modelo de aprendizaje. Por ejemplo, Bandura y Walters
(c.p. Pervin, 1984) afirman que las teorias del refuerzo no
explican las conductas aprendidas en ausencia de las
recompensas a un modelo o al observador; asimismo, son
incapaces de explicar la tardia aparicidn de conductas al
cabo de algun tiempo después de haber sido aprendidas.
Ademas, las explicaciones dadas por los tedricos del
refuerzo (entre ellos, Skinner y Hull) a la conducta
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imitativa son inadecuadas, en opinidén de Bandura y Walters,
particularmente porque no distinguen entre adquisicidn vy
ejecucion. Igualmente, tanto Hull como Skinner, insisten
demasiado en el aprendizaje por ensayo Yy error y en el
aprendizaje por aproximaciones sucesivas. La situacion
del laboratorio permite cometer errores sin sufrir serias
consecuencias, pero en el medio ambiente natural, y por
ende en el medio laboral, éstas pueden ser fatales para el

individuo.

Una de las teorias alternas a 1la conductual pero que
reune algunos de los beneficios de ¢éesta, por ser una
derivacion de la misma, es la teoria del Aprendizaje Social

de Bandura.

2.— MODELO COGNITIVO-S0CIAL.
La Teoria Cognitivo-Social se basa en el presupuesto
de gque las personas aptrenden pautas de comportamiento, no

solamente por reforzamiento directo, sino también a traves

de 1la observacion de otros, por medio de procesos de
imitacion que, segun los tedricos, permiten una
reestructuracion cognitiva (adguisicidn), que puede
manifestarse en cambios comportamentales o no (Bandura,
19727 &
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El ambiente laboral es una situacidn social en donde
el trabajador adguiere, mantiene o elimina patrones de
comportamiento propios de la labor que desempefna. Dicho
aprendizaje, segun los tedricos sociales se realiza a lo
largo del desarrollo de la vida del individuo a través de
(Bandura y Walters, 1982):

a. La Observacidn.
b. La imitacion/Modelado.

c. El Reforzamiento Vicario.

Se plantea que el objetivo de todo procesc de
aprendizaje humano es que el individuo logre el
autocontrol, es decir que manifieste comportamientos

adaptativos sin la presencia de estimulos desencadenantes o

refuerzos sociales, sino a traveés de estimulos internos.

a.— El1 Papel de la Observacion.

Muchos tedricos del aprendizaje, como Rotter, Dollard
y Miller, Skinner vy Hull ofrecian explicaciones relativas a
la adguisicidn de nuevas respuestas o modificacidn de
respuestas yva establecidas sin tomar en cuenta el proceso
observacional propios del desarrollo humano. Sin embargo,
se han realizado investigaciones en las cuales se ha
concluido gque, puede haber aprendizaje por observacidon de
la conducta de otros, 1ncluso, cuando el observador no
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reproduce las respuestas del modelo durante la adquisicidn
i por tanto, no recibe refuerzo externo o directo

(Bandura, 1962).

Bandura vy Walters (1983), sefalan que la observacion
es la base de otros procesos de aprendizaje mds complejos
como la imitacidn, el modelado y el refuerzo vicario, los
cuales, no solo permiten la adguisicidn de respuestas
nuevas, sino tambien la modificacidn de éstas en funcidn de

los refuerzos administrados al observador .

b. Papel de la Imitacidn, el Modelado y el Refuerzo Vicario

La 1imitacion, segun Bandura (1983), juega un papel
importante en la adguisicidn de la conducta desviada y de
la adaptada. Al observar la conducta de los demds y las
consecuencias de sus respuestas, el observador puede
aprender respuestas nuevas o variar las caracteristicas de
las jerarquias de respuestas previas, sin ejecutar por si
mismo ninguna respuesta manifiesta, ni recibir ningun
refuerzo directo. En algunos casos, el observador puede
aprender tanto como el ejecutante (Mc Brearty, Martson vy

Kanfer, 1961, c.p. Bandura y Walters, 1983).

Uno de los experimentos realizados por Bandura (1962),
en donde cuatro grupos de nifos observaban a un modelo

23



filmico que exhibia respuestas agresivas y recibia
diferentes consecuencias segun el grupo experimental,
indica gque la contiguidad de fendmenos sensoriales es
importante para la adquisicidn de respuestas imitativas,
mientras que, las consecuencias que la respuesta trae
para el modelo o para el observador, solo adquieren
importancia cuando se ejecutan respuestas aprendidas por

imitacion (Bandura y Walters, 1983).

c.— Efectos de la Observacidn de Modelos.

Bandura, Rors y Rors (1961) llevaron a cabo estudios
experimentales de laboratorio, en los cuales se expuso a
los sujetos ante modelos agresivos, reales o imaginarios.
Estos investigadores diferian considerablemente en cuanto
a su eleccion de las situaciones de estimulacidon y a la
eleccion de variables dependientes. Sus estudios indicaron
que la observacidn de la conducta de determinados modelos
tiene tres efectos gue son diferentes entre si, cada uno de
los cuales se refleja en un incremento del numero, la
amplitud vy la intensidad en la respuesta de emulacidn del
observador. En primer lugar, el observador puede adquirir
respuestas nuevas que previamente no existian en su
repertorio. Segundo, la observacidn de mode los puede
fortalecer (desinhibir) o debilitar (inhibir) respuestas
que va existian en el repertorio del sujeto. Tercero, =1
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posible que la observacidn de un modelo provoque en el
observador la emisidn de respuestas parecidas aprendidas
previamente debido a que la percepcion de actos de un
determinado tipo sirve como ‘“disparador'" de respuestas de
la misma clase. Este efecto de provocacitn se puede
distinguir de la desinhibicidén si se conoce la historia de

los sujetos (Bandura y Walters, 1983).

d.— Influencia de las Consecuencias de la Respuesta del
Modelo.

La imitacidn depende de las consecuencias de su res—
puesta para el modelo. A veces estas consecuencias son
especificas de la conducta gque se aobserva, como cuando los
actos del modelo reciben una recompensa o castigo inmedia-
tos. En otras ocasiones el modelo no recibe recompensas
en presencia del observador pero éste las inferira en base
a la historia de gratificaciones y castigos consecuencia de

su propio estilo de vida (Bandura y Walters, 1983).

En el experimento de Bandura ya citado, los ninos que
vieron el modelo agresivo recompensado manifestaban una
mayor aqgresividad imitativa, fisica y verbal, gue los ninos
que vieron el modelo castigado; de hecho, este grupo no
diferia significativamente de 1los grupos control en su
empleo de respuestas que pudieron considerarse una
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imitacion exacta. Ademas, la exposicidon al modelo
castigado inhibia efectivamente las respuestas agresivas de

los nifos gue no eran imitativos en detalle, mientras que

la exposicion a modelos muy expresivos o a modelos
recompensados producia efectos desinhibitorios
sustanciales. Las entrevistas postexperimentales

indicaban que, aunque los nifos de la situacion de modelo
recompensado manifestaban su desaprobacidn de 1la conducta
del modelo, preferian de todos modos emular al agresor
antes que reparar al objeto de agresiodn. Asi gque las
consecuencias de los actos del modelo predominaban sobre
los sistemas de valores adquiridos de los observadores. En
cambio, los nifos gue vieron cdmo se castigaba el modelo no
reproducia su conducta y le rechazaban como modelo a emular

(Bandura, 1977).

e.— Influencia de las Caracteristicas del Observador.
Dentro de las variables que determinan la tendencia a
imitar s encuentran las caracteristicas de los
observadores. Son especialmente propensas a imitar a un
modelo de éxito las personas que han recibido insuficientes
recompensas, como, por ejemplo, las persona con un nivel de
autoestima deficitario (De Charms y Roserbaum, 1760;
Geltand, 1962; Lesser y Abelson, 1959, op. cit. Bandura y
Walters,1983), Personas con bajos niveles de ejecucion,
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eficacia y 1logro (Konareff y Lanzetta, 196C Ops Elt.
Bandura vy Walters, 1983), vy aquellas a las gue se ha
recompensado previamente por mostrar respuestas de
emulacidn (Lanzetta y Kanareff, 1959; Miller y Dollard,
1941; Schein, 1934 op. cit. Bandura vy Walters, 1983) .

Asimismo, los individuos muy dependientes (Jakubczak vy
Walters, 1959; Kazan y Musse, 193563 D. Ross,1962; op. cit.
Bandura y Walters, 1983) son probablemente personas a las
gue se ha recompensado con frecuencia su conducta de con-
formidad. Ademas, los observadores gue se creen parecidos
a los modelos en algunos atributos tienden a copiar otras
clases de respuestas de éstos, en mayor grado que los ob-
servadores gue se consideran diferentes (Bunstein, Stotland

y Zander, 1961; Dunn, 1963j3;o0p.cit. Bandura y Walters,1983).

f.— Adquisicion del Autocontrol mediante el Modelado.

Los principios de aprendizaje social, tales como los
procesos de la imitacion vy refuerzo directo, pueden ayudar
a comprender todos 1los aspectos del autocontrol,
incluyendo el del desarrollo de las respuestas de

autorrecompensa y autocastigo.

Sequn Bandura y Walters (1982), la influencia de los
modelos se manifiesta con la mayor claridad en las
sociedades en que la mayoria de los adultos muestran
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sistematicamente una conducta abnegada =] falta de
sobriedad. En estas sociedades los ninos apenas tienen
oportunidad de observar ninguna otra pauta de conducta, por

lo gque se ven obligados a comportarse segun las pautas de

autocontrol que prevalecen. Como demuestra la
investigacidn sobre los hutteritas (Eaton vy Weil, 195594
c.p. Bandura vy Walters, 1982), las pautas de abnegaciodn

pueden persistir durante muchas generaciones.

Otras investigaciones clasicas demuestran la influen-
cia del modelo en la adguisicidon del autocontrol de las
personas; por ejemplo, Lefkowitz, Blake y Mouton (1935, c.
p. Bandura, 1977), empleando como complice a un modelo que
se saltaba una sefnal de trafico, observaron gue aumentaban
las violaciones de los peatones cuando veian al modelo, so-
bre todo si este se vestia de persona de posicion elevada.
Freed, Chandler, Blake y Mouton (1955, c.p. Bandura, 1977),
en una investigacién sobre las condiciones gque influian en
la violaciédn de una prohibicidn de entrada en un edificio,
variaban tanto la fuerza de la prohibicidn como la sumision
0 insumisidn del modelo a ella. La combinacidn de una
prohibicidn tajante con un modelo sumiso era la que
producia menor cantidad de transgresiones, mientras que
estas eran frecuentes s1 la prohibicion era leve o el
modelo desobedecia el letrero. Kimbrell y Blake (1938, c.
p. Bandura vy Walters, 1982), wutilizando dos niveles de
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instigaciodn, prohibiendo a unos estudiantes gue bebiesen de
un  manantial, Cuando la instigacidn no era tan fuerte
como para obligarles a cometer la transgresion, los sujetos
que vieron a un modelo violar la prohibicidn ejecutaban el
acto prohibido con md&s facilidad que los gue observaron a

un modelo que cumplia la norma.

El estudio de Lefkowitz et al demuestra gue las
caracteristicas del modelo —-en ese caso su posicion de
status-— pueden aumentar su eficacia para reducir
inhibiciones. La influencia del modelo tambien se
modifica en virtud de las consecuencias observables de su
conducta (Walters, Leat vy Meize, 19635 Cs P Bandura vy
Walters, 1982). Los nifos gque observan como se
recompensan a un modelo por ejecutar un acto prohibido son
Mmas propensos a la transgresion que 1os que observan a un
modelo que recibe castigo. Ciertamente, la observacidn en
el modelo del castigo como consecuencia de su  conducta

fortalece la resistencia a la transgresion.

La demostracion de que pueden aprenderse las
inhibiciones vy respuestas de autovaloracion sin que
intervenga un esfuerzo directo esta de acuerdo con el
sentido comun: los agentes de socializacidn, COMO , por
ejemplo, los padres y profesores, hacen uso, con

frecuencia, de modelos ejemplares, y de vez en cuando
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premian o castigan a los estudiantes delante de los demas,
con la esperanza de que el refuerzo positivo o negativo
influird sobre la conducta futura de los observadores. En
realidad, la divulgacidn de las recompensas y sanciones es
un procedimiento de influencia social Qque se wutiliza con
frecuencia, mediante el cual los gue ocupan posiciones de
poder en la sociedad intentan modificar el comportamiento
de la mayoria premiando y castigando la conducta de los
individuos que ya son muy conocidos en su  sociedad o que

llegan a serlo como resultado de la publicidad.

La presente investigacidn busca aplicar los principios
de 1la teoria cognitivo—-social del aprendizaje a 1la
implementacidn de un programa de entrenamiento. Para esto
se ha elegido el area de Seguridad e Higiene Industrial, v,
mas especificamente, la prevencion de accidentes, la cual
es una de las areas laborales donde la accidn del psicologo
industrial, y en general de los programas de entrenamiento
al personal, ha side menos efectiva, Yy gue, por la
naturaleza de los riesgos implicitos, amerita
intervenciones gque ayuden a un desempeso mas seguro de los

trabajadores.

C.— SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL
El creciente desarrollo del sector industrial vy la
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busgqueda de mayores niveles de produccion a menores costos
ha traido como consecuencia problemas sociales, médicos y
psicologicos, muchos de 1los cuales no han recibido hasta
ahora 1la debida atencidn. S5in embargo, a la par del
desarrollo industrial, el interés por la seguridad y el
bienestar del hombre gue trabaja ha llevado a la sociedad vy
a las organizaciones a la creacitdn de instrumentos para

proteger su bien primario: el recurso humano.

La busgueda de mecanismos que protejanm al trabajador y
a su entorno ha permitido el desarrollo de un Area conocida
como Seguridad e Higiene Industrial donde confluyen
diversas corrientes del conocimiento cientifico y aplicado
como la Ingenieria, la Medicina, la Sociologia vy 1la
Psicologia gue intentan trabajar unidas en pro de la
seguridad y bienestar del hombre 1o cual revertira en
bienestar para las organizaciones.

Aunque es frecuente observar en las 'empresas Q
industrias modernas la asociacion, desde el punto de vista
organizacional, de los terminos Seguridad e Higiene
Industrial, sus bases conceptuales son diferentes. Por
ejemplo, la higiene industrial basa su estudio sobre los
factores o condiciones externas que puedan alterar la salud
fisica y mental del trabajador; mientras que la seqguridad
industrial fundamenta su estudio sobre la presencia de
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hechos fortuitos, que en un momento determinado

desencadenan un accidente (Sanchez, M. y 29N .

La ©Seguridad Industrial puede definirse como "aquel
conjunto de leyes, normas, procedimientos y politicas de la
organizacion, establecidas con miras a prevenir los
accidentes" (Trabajo sobre Medicina del Trabaijic, 1V5S5,

197&s E-p+ PeFez P ¥ Rodfigues M.y 19885 Pald)s

Chiavenato (1987) lo define como el conjunto de
medidas, técnicas educacionales, médicas vy psicoldgicas,
empleadas para prevenir los accidentes, eliminar las
condiciones inseguras del ambiente, e instruir o convencer
a las personas sobre la implantacidn de medidas

preventivas.

De esta forma, segun lo expresa Arias Galicia (1974),
la seguridad industrial es un conjunto de conocimientos
tecnicos, con su respectiva aplicacion para la reduccion,
control ¥y eliminacion de los accidentes en el trabajo.
Asi, por medio del estudio de sus causas, se encarga de la
determinacidn de las reglas tendientes a evitar cualquier

tipo de accidente.

En cambio, La Higiene Industrial, segun el Consejo
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Venezolano de Prevencidn de Accidentes, es un medio de
control técnico y social, destinado a preservar la salud de
los trabajadores, en atencidn de sus condiciones fisicas,
exposicion y contacto con el medio ambiente, vy riesgos
presentes para el ejercicio de sus labores (Consejo
Venezolano de Prevencion de Accidentes, Manual sobre

Prevencion de Accidentes, 1974, p. 61).

Asi, el objetivo fundamental de la higiene industrial
es la prevencidn de enfermedades profesionales, las cuales
son caracterizadas por su aparicidon  lenta, sin que se

percate el trabajador de la pérdida progresiva de la salud,

hasta que este se declare de una forma irreversible. Es
decir, son aquellas enfermedades cuyas Ccausas s0n
directamente identificables en un factor ambiental. Son

reconocidas como tales en los articulos 28 y 29 de la
legislacidn actual de la Ley O0Orgdnica de Prevencidn,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (Sanchez, M. .
1991). En fin, La Higiene Industrial orienta su estudio
hacia la accidn lenta vy continua de agentes exteriores gue
puedan trastornar la condicion mental y fisica del

trabajador.

1.— ANTECEDENTES DE LA SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL
A comienzos de la revolucidn industrial, vy su
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consecuente mecanizacidn del trabajo, los trabajadores
tuvieron que soportar las consecuencias de los accidentes vy
de las enfermedades profesionales, las cuales aparecian
proporcionalmente a los cambios tecnoldgicos acelerados que

se venian dando.

No es sino hasta el afo 1802, cuando aparece la
primera ley de Seguridad Industrial. Esta se origina en
Inglaterra, especificamente para las fdabricas textileras vy
constituye el impulso para el establecimiento de 1la
denominada Ley de Fabricas (1833), la cual estipula las
inspecciones oficiales, que toman en cuenta al hombre, a

la magquina y al ambiente.

A partir de alli comienzan a darse cambios importantes
en las subsiguientes leyes de diversos paises, donde la
industrializacidn ya constituia un hecho establecido. En
este sentido, en 1862 comienza en Francia a tratarse 1la
Higiene vy la Seguridad Industrial bajo una reglamentacion
especial. Es en Alemania donde por primera vez, en 18635,
se aprueba una ley de Indemnizacidn Obligatoria para los
trabajadores; mientras que esta misma ley se promulga en

Estados Unidos de América en el armro 1905.

Todas estas leyes incluyen métodos bdsicos obligato-
rios para la proteccidn de los trabajadores, y sus indemni-
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zaciones definen los conocidos seguros contra accidentes.

En Venezuela el primer movimiento a favor de la
Seguridad Industrial se remonta al tiempo de la colonia,
con las leyes de las Indias, las cuales regulaban las
condiciones de trabajo para la defensa de la salud de los
indigenas. La Jjornada de trabajo era, generalmente, fijada

por los gobernadores.

En el afo 1608, se establecid una Ordenanza en la
cual a todos los indios que trabajaban en las minas, de
acuerdo a las tareas realizadas, se les pagaba los salarios
de la tarde y se contemplard el dia domingo como descanso.
También se implantd un descanso de 2 horas durante el medio
dia con el fin de evitar que el cansancio vy la fatiga

redujera la produccidn.

Durante la vida republicana las Leyes de las Indias
pasaron al olvido. Fue entonces cuando se usd por primera
vez la frase "Seguridad Industrial", mencionada por Simén
Bolivar, durante su discurso en el Congreso de Angostura,
el 15 de febrero de 1819, donde afirmd: "El Sistema de
Gobierno mas perfecto es aqueél gue produce la mayor suma de
felicidad posible, mayor suma de seguridad social y mayor
suma de estabilidad politica" (Dominguez,F. y Francheschi,
Ma 5 1976s pe 368% E«p: Ripamofnibti G ¥ Motd. M. » 198704
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A medida gue transcurrid el tiempo se reglamentaron
diversas leyes contra la explotacidédn del trabajo a favor de
la integridad fisica, todas ellas contenian reglas sobre
Seguridad Industrial, por lo que en 1905, fecha en gque se
dicta el Cddigo de Policia del Estado Té&chira, se introduce

en el mismo un capitulo sobre riesgos profesionales.

En 1909, con la aprobacidn de la Ley de Minas, es
cuando se legisla los primeros aspectos importantes en esta
materiaj; posteriormente, en el ano 1928, se promulga la
primera Ley del Trabajo de la Nacidn. Sin embargo, la
verdadera legislacidn en la materia de prevencidn de
accidentes no se crea sino hasta 1936 con la aparicion  de
la nueva Ley del Trabajo vy su reglamento. En octubre de
17944 se decreta la creacidn del Seguro Social Obligatorio y

se crea el Instituto Venezolano de los Seguros Sociales

{ INGS ), organismo que tendria la responsabilidad de
administrar la seguridad social. Con esto la proteccidn
del trabajador qguedaba asegurada en los aspectos de

enfermedad, cirugia y maternidad, accidentes de trabajo,

enfermedades profesionales e indemnizaciones.

En 1955, se organiza la Seccidn de Higiene Ocupacional
en el Ministerio de Sanidad y Asistencia Social, adscrita a
la Divisidn de Ingenieria Sanitaria, la cual se encarga de
asesorar a las industrias y tomar las medidas de proteger a
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los trabajadores de los riesgos encontrados, riesgos tales
como polvo, gases, humo, tdéxicos, calor excesivo, ruidos y
sustancias nocivas propias del ambiente de trabajso

(Jelambi, 0., 1976, c.p. Ripamonti, C. y Mota, M., 1987).

En 1959, se crea el Consejo Venezolano de Prevencion
de Accidentes (C.V.P.A.), organizacidn sin fines de lucro,
cuyo obJjetivo principal es el de estimular vy promover
metodos y procedimientos dirigidos al incremento de la
seguridad, proteccion, salubridad de los trabajadores,
empleados, patronos y publico en general. Luego, en el
ano 1960, se crea la Division de Malariologia y Saneamiento
Ambiental dependiente del Ministerio de Sanidad vy

Asistencia Social.

De esta forma el Estado Venezolano, a traves de estos
tres organismos, tomd responsabilidad para preveer en forma
directa el desarrollo de 1la Segquridad e Higiene Industrial

en el pais.

En la actualidad existen en Venezuela varios
organismos encargados de promover la Seguridad e Higiene
Industrial, entre los cuales tenemos:

— El1 Ministerio del Trabajo, que controla el cumplimiento
de la Ley.
- El 1I.V.5.5., que se encarga de administrar la seguridad
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social.

— El1 Ministerio de Sanidad y Asistencia Social, a través de
la Seccion de Higiene Ocupacional, desarrolla actividades
de prevencion en el area de Higiene Industrial.

= EL Instituto Nacional de Cooperacion Educativa
£ LNCE.) que se encarga de dictar cursos, charlas, foros,
etc.

— El1 Consejo Venezolano de Prevencidn de Accidentes (CVFPA),
la cual realiza asesoramiento a las empresas.

— Comision Venezolana de Normas Industriales (COVENIN).

- Los sindicatos, que a traves de 1la contratacidon
colectiva, han creado una serie de pautas en materia de

Seguridad e Higiene Industrial.

También funcionan en el pais algunas representaciones
de Organizaciones Internacionales, cComo: La Oficina
Iinternacicnal del Trabajo (0IT), el Instituto Americano del
Petrdleo, el National Safety Council (NSC), Asociaciodn

Americana de Ingenieros de Seqguridad, etc.

Z2.— ASPECTOS LEGALES DE LA SEGURIDAD LABORAL.

En Venezuela para el afo de 1760, se estructura la
integracidn de varios organismos encargados de proveer el
desarrollo de la seguridad en el trabajo bajo la Direccién
de Malariologia y Saneamiento Ambiental. Esta direccidn
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la conforman organismos como: el Consejo VYenezolano de
Prevencidn de Accidentes, el Instituto Venezolano de los
Seguros Sociales, el Ministerio del Trabajo, el Ministerio
de Sanidad y Asistencia Social, la Comisidn Venezolana de
Normas Industriales, el Instituto Nacional de Cooperacidn
Educativa y, de manera informalmente, los grupos sindicales
a traves del establecimiento de pautas en los contratos

colectivos.

El Ministerio del Trabajo es la institucidn sobre la
cual recae la tarea de controlar el cumplimiento de las
leyes v reglamentos establecidos por los distintos
Organismos. El mismo establece especificaciones
detalladas de las distintas definiciones gque son basicas
para el entendimiento Y esclarecimiento de las
interpretaciones relacionadas con 1 4rea de Seguridad

Industrial.

Asi, la Ley Organica del Trabajo define lo gque se va a

considerar como accidente y lo que se va a denominar

enfermedad profesional. Esto es:
Articulo 5461: Se entiende como accidente de
trabajo todas las lesiones funcionales ¥

corporales, permanentes o temporales, inmediatas
o posteriores a la muerte; resultante de 1la
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accion violenta de una fuerza exterior, que puede
ser determinada y sobrevenida en el curso del
trabajo. Serda igualmente considerado como
accidente de trabajo, toda lesidén interna
determinado por un esfuerzo violento, sobrevenido
en las mismas circunstancias (Ley Organica del
Trabajie, Ed. Eduven, 1990, p. 1355).

Articulo 562: Son enfermedades profesionales
todos 1los estados patoldgicos resultantes del
trabajo que efectua el obrero, o del medio en el
cual se encuentra obligado a trabajar, v gue
provoca en el organismo una lesidén o un trastorno
funcional, permanente o temporal; pudiendo ser
determinadas dichas enfermedades profesionales
por agentes fisicos, guimicos y biocldgicos (Ley

Organica del Trabajo, Ed. Eduven, 1990, p. 1595).

3.— LA SEGURIDAD EN LA EMPRESA.

El desarrollo técnico, tan positivo en la busqueda de
mayor bienestar general, tiene la contrapartida de
representar un multiplicador de riesgos potenciales para
los trabajadores. Asi, la necesidad que tiene toda
organizacidn, por  muy peguefa que ésta Sea, de un
departamento o comité de Seguridad Industrial, con un Jefe

responsable de las operaciones, estriba en la elaboracidn e
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implementacidn de normas internas para prevenir los
accidentes de trabajo, de realizar detecciones de zonas de
alto riesgo, de analizar detenidamente, con la otra parte
interesada, las posibles causas de los accidentes presentes
en la empresa. Ademas, tal departamento debe contar con
recursos suficientes para controlar cualquier contingencia
0O siniestro (lesiones incendios, terremotos, inundaciones,
etc) por lo que se nota claramente su doble funcidn:
prevencidn de accidentes vy prevencidn y control de

siniestros (Pérez, 0. y Rodriguez, N., 1988).

Se plantea, a 1la hora de organizar tal sistema de
Seguridad Industrial, la involucracion activa de todo los
niveles de la organizacidn. Como afirma Arias Galicia
(1983) "la responsabilidad es tanto de la gerencia como de
los trabajadores". Es, por tanto, esencial que el
departamento o la unidad organizacional gue se encargue de
la Seguridad e Higiene Industrial mantenga contacto v
comunicacidn frecuente tanmto con los trabajadores como con
el personal de Gerencia Media y Alta, con el fin de
detectar cualquier alteracion de las condiciones de
trabajo, como también estimular la participacion en los

Programas de Seguridad.

4.— PROGRAMAS DE SEGURIDAD.

41



Segun Blake (19%0), los elementos esenciales para gue
un programa de Seguridad Industrial sea eficaz son: una
direccidn continua y enérgica, equipos y ambiente seguros,
supervision competente y con una actitud positiva hacia la

seguridad, y cooperacion por parte del personal en general.

Asi, tanto el programa de seguridad como las
actividades inherentes al mismo tienen la finalidad de: (a)
reducir el factor riesgo y (b) crear en cada trabajador un

comportamiento seguro y adecuado.

El objetivo basico de la Seguridad Industrial es crear
en el personal un alto nivel de motivacidn hacia la seguri-
dad, de tal manera que logren apegarse a las normas y prin-
cipios de esta. Con esta finalidad se debe mantener un
programa de esfuerzo preventivo, gue elimine practicamente

toda posibilidad de accidente (Ripamonti y Mota, 1987).

La elaboracidon e implantacidn de 1los programas de
seguridad podrian guiarse por las normas de una venta, en
donde, por una parte el vendedor debe atribuirle las
cualidades verdaderas del producto una vez conocido este a
fondo, y por otra, debe adecuar su tarea vendedora al punto
de vista de su prospecto, buscando saber cudles son las
necesidades y deseos de este, que cosas considera
beneficiosas y de esta forma presentarle un producto que un
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vez adquirido signifique la satisfaccion de dichos deseos y

necesidades.

El trabajo personal del supervisor para la promocion
de las practicas de seguridad debe ser complementado por un
programa de venta definido y organizado. Este debe estar
constituido por una combinacion de publicidad,
adiestramiento o suministro de informacidn, e incentivos de
la participacién del trabajador en el plan de prevencién de

accidentes (Sanchez, B., 1991).

Segun autores como Blake (1991), Blum y Navylor (1987),
Arias BGalicia (1983), Anastasi (1970), vy Chiavenato
(1987}, entre otros, coinciden en las actividades a
desarrollar en un programa de seguridad industrial:

a) Adiestramiento y Educacidn del Personal

b) Comités de Seguridad

c) Planes de Orden y Limpieza del sitio de trabajo
d) Charlas y Jornadas de Seguridad Industrial

e) Concursos y planes de promocidn de la seguridad
f) Publitcidad

g) Brigadas contra incendios y de primeros auxilios

Ademas, Sanchez, B. (1991) en su trabajo especial de
grado, plantea que un programa de sequridad bien concebido
debe adherirse a las principales caracteristicas %
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motivaciones propias del ser humano.

Por tanto, el personal puede conducirse de forma
preventiva por: instinto de conservacidn, deseo de ganancia
y aprobacidn, instinto de lealtad, de competencia, asi como

también deseo de liderizar.

9.— ACCIDENTES LABORALES

La Seguridad Industrial esta vinculada en forma muy

estrecha con la prevencidén de accidentes, como ya se
sernald. Accidente laboral, como lo afirma Arias Balicia
(1983) es:

"toda lesidn médico—quirudrgica o perturbacidn
psiguica o funcional, permanente o transitoria,
inmediata o posterior, o la muerte, producida por
la accidn repentina de una causa exterior gue
puede ser medida, sobrevenida durante el trabajo
en ejercicio de éste, o0 como consecuencia del
mismo; vy toda lesitdn interna determinada por un
violento esfuerzo, producida por las mismas
circunstancias"” (Arias Galicia, F., 19835, PP

15~14).

También, los accidentes pueden ser definidos como:
Y. ..hechos inesperados, desagradables, que
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producen interrupcion de las actividades
laborales b4 damnos a equipos, materiales,
herramientas vy en consecuencia paralizacidn
parcial o total de 1la produccidn organizada'
(Consejo Venezolano de Prevencidn de Accidentes,

1974 .

A su vez, Jelambi (1967, c.p. Pérez P., 0. ¥ Rodriguez
M., N. , 1988) define los accidentes como un hecho que no
se desea, y que tiene como resultado un herido, dafo a la
maguinaria o interrupcion de la produccidn; también es un

accidente cuando se presenta la probabilidad de estos

hechos, aun cuando no lleguen a sucederse. De modo
similar, Blake (1990) los define como una ocurrencia no
planeada ni buscada que interrumpe o interfiere la

actividad laboral.

a.— Clasificacion de los Accidentes Laborales.

lLLos accidentes se han clasificado segun diversos

criterios: por ejemplo, la O0IT los clasifica en 4
categorias: segun la forma del accidente, segun el agente
material, segun 1la naturaleza de la lesion Yy segun la

ubfeseidn de la lesidm (OLT, 18991, pig. 33

También, dependiendo del tipo de daro que un
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accidente cause en el trabajador, es decir segun la
gravedad, Sanchez, B. (1991) los clasifica de la siguiente
maneras:
l.- Accidentes sin incapacidad: Son aquellos en los gue el
trabajador sigue desempefando su labor después de haber
ocurrido este.
2.- Accidentes con incapacidad: Dentro de estos podemos
incluir:
La incapacidad temporal: Implica la pérdida total de
la aptitud para el trabajo durante el dia del
accidente o en un periodo menor de un ano.
La incapacidad permanente parcial: Es la reduccidn
de la capacidad laboral ocurrida durante un dia o por
un periodo menor de un ano. Arias Galicia (1983) lo
define como

v la imposibilidad de trabajar durante un
periodo limitado vy gque, al terminar, deja al
lesionado tan apto como antes del accidente para

efectuar su trabajo" (Arias Galicia, F. ,1989,

pag. 362).

Esta puede ser motivada por: Perdida de cualguier
miembro o parte del cuerpo; reduccidn de la funcidn
de cualquier miembroj perdida de la wvision o
reduccidn funcional del ojoj; perdida de la audicion
o reduccidn funcional del oido, 0 cualqguier otra

lesidn organica, perturbacidn funcional o psiquica,
que segun el concepto médico, reduzca a menos de tres
cuartos la capacidad de trabajo.
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Incapacidad Total Permanente: Es la pérdida total,
con cardcter permanente, de la capacidad de trabajo,
motivada por:

a) Pérdida de la visidn de ambos ojos.

b) Pérdida de la visidn de un ojo con reduccidn en mas
de la mitad de la visidn del otro.

c) Pérdida anatdmica o impotencia funcional de mas de
un miembro en sus partes esenciales (manos y pies).

d) Pérdida de la visidn de un ojo, simultanea con la
pérdida anatdmica o impotencia funcional de una de las
manos o de un pie.

e) Pérdida de la audicidn de ambos oidos, o reduccidn
en mas de la mitad de su funcidn.

f) Cualqguier otra lesidn organica, perturbaciones
funcionales o© psiguicas permanentes gque ocasionen,
segun concepto meédico, la pérdida de tres cuartos o

mas de la capacidad para el trabajo.

B = Muerte. La muerte es el grado extremo de incapacidad

producida por los accidentes laborales.

En Venezuels, algunas empresas como Petrdleos de
Venezuela S.A. (PDVSA) v sus filiales, Empresas POLAR y las
empresas de la Corporacion Venezolana de Guayana (CNBG)
utilizan la siguiente nomenclatura:

a) Accidentes Sin Tiempo Perdido (ASTP), que son
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agquellas gque no producen interrupcidn de mas de una
jornada de trabajo (Manual de Seguridad e Higiene
Industrial, Cerveceria POLAR, 19%0).

b) Accidentes Con Tiempo Perdido (ACTP), que son
aquellas gue producen una interrupcidn que excede a
una Jjornada de trabajo (Manual de Seguridad e Higiene

Industrial, Cerveceria POLAR, 1990).

b.— Costos de los Accidentes Laborales.

Los costos causados por los Accidentes Laborales
pueden ser clasificados, segun Sanchez, B. (1991 4 de
acuerdo a sus caracteristicas y la relacidon con 21 tipo de
accidentes gue los produjo, en:

Costos Directos: Es el resultado de la sumatoria de

los gastos producto de los siguientes conceptos:

- bastos Medicos.
- Indemnizacion (Ley del Trabajo, Art. 566&).
- Bastos generados por el Seguro (Primas).

Costos Indirectos: Es el resultado de la sumatoria de

los gastos ocasionados por los siguientes conceptos:

- Costos resultantes del tiempo empleado por el
supervisor del trabajo y por el lesionado en la
verificacidn y observacidn del accidente
acaecido.

~ Costo del tiempo perdido por los trabajadores,
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Blake
todos aqu

seguro soc

debido a que al momento del accidente prestaron
asistencia al accidentado. Ademas, se estima
que en este se incluyen los comentarios que se
generan como consecuenclia del hecho.

— Costo por el tiempo perdido en la produccion.

- Costo por dafos materiales en las maguinarias vy
equipos.

- Gastos como consecuencia de las reparaciones a
los equipos y/o instalaciones danadas en el
accidente.

- Pago de horas extras a los trabajadores para
recuperar el ritmo de la produccidn.

- Costos de entrenamiento del trabajador

sustituto del accidentado.

(1990), senala que los costos indirectos son
ellos costos no asegurados por la empresa o el

ial respectivo.

c. Medidas o Indices de Accidentes.

Blake

LT (1985

Accidentes

ordinariam

(1990), Peniche Lara vy Ruiz Ascencio, (19835),
) y el Consejo Venezolano de Prevencidn de
convergen en que los accidentes se miden

ente a traveés de dos tipos de medidas:
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= Indice de Frecuencia: Es la medida normal de cuan a
menudo se producen los accidentes laborales vy se
expresa de la siguiente forma:

I.F.A.= N2 de accidentes % 1.000.000
Horas hombre de exposicidn

- Indice de Gravedad

También es denominado Indice de Severidad, es la
medida normal de cuan grave son los accidentes
ocurridos en el trabajo y se expresa asi:

I1.6.A.= Total de dias perdidos % 1.000.00Q0
Horas—-hombre de exposicidn

d.— Causas de los Accidentes Laborales.

Se ha encontrado gue en un momento determinado un gran
numero de factores se reunen para desencadenar un
accidente, o, en el menor de 1los casos, un incidente.
Blake (1990) enumera los sigulientes factores:

-. E1l Agente

—. La porcidn del agente

=. La condicidn insegura

-. El tipo de accidente

-. E1 acto inseguro

-. El1 factor personal de inseguridad

d.1l- El Agente: Es el obijeto o sustancia mas intimamente
relacionada con el dano: y s el que por lo general podria
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haber sido corregido o eliminado. Un ejemplo de estos:
= fLa maguinaria (tornos, perforadoras, cierras,
trogueladoras, etc.)
- Dispositivos para transportar, como son las gruas o
montacargas.
- Calderas vy vasos de presion (calderas de vapor,
tuberias de presion).
- Herramientas manuales (hachas, cinceles, martillos,
etc.).
— Sustancias Guimicas (explosivos, vapores, gases
corrosivos).
— Agentes diversos (escaleras, aberturas en los pisos,

ventanas, envases, envases de lata, cajas y otros).

d.2- La porcidn del agente: Es aguella parte del agente
que estd mas intimamente relacionada con el dafo, e
igualmente podria haber sido corregida o eliminada. La

lista de estos resulta interminable, y va desde una maguina

sencilla como seria una fresadora, donde dichas porciones

estaria representadas por taladro, mesa, banda, engrane,
etc. ...
d.3= La condicidn fisica o mecanica insegura: Es la

condicidn del agente que podria haber sido protegida o
corregida. Este tipo de condiciones suele agruparse bajo
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la siguiente clasificacion:
- Agentes inapropiadamente corregidos o protegidos, o
simplemente no protegidos.
- Agentes defectuosos, como asperos resbaladizos,
Ottiws
- Reglas o procedimientos, es decir, riesgos alrededor
del agente (almacenamiento 1nseguro, congestion,
sobrecarga) .
- Ilumipacion impropia (luz insuficiente, destellos
deslumbrantes).
- Ventilacion impropia (insuficiente, cambio de aire,
fuente de aire impuro).
= Condicignegs fisicas o mecanicas 1nseguras no
clasificadas.

- Agentes no defectuosos.

d.4—- Tipos de accidentes: es la forma de contacto de la
persona darmada con el objeto o sustancia, o la exposicidn o©
movimiento de dicha persona que dio como resultado un daro.

Los tipos de accidentes se clasifican en:

— Golpearse contra: son los contactos con obJjetos
agudos o asperos que producen cortaduras,
astilladuras, pinchazos, etc.s debido a wun golpe

contra, por arrodillarse, resbalarse sobre objetos.

- Ser golpeado por: Objetos que caen o0 que se



mueven .
- Resbalar (no caer), o esfuerzo exagerado que
resulta en distensidn o hernia.

- Exposicidn a extremos de temperatura, gque producen
guemaduras, escaldamiento, congelamiento, agotamiento
por calor, insolacidn,...

= Inhalacidn, absorcidn, ingestidn: Producen asfixia,
envenenamiento.

- Contacto con corrientes eléctricas, gue acarrean el
electrocutarse, shock, y otras consecuencias.

— Otros tipos de accidentes no clasificados.

d.5- El acto inseguro: Es la violacidn de un procedimiento

de seguridad; comunmente es el que causa los accidentes.

Los tipos de actos inseguros mas frecuentes son:

— Ubrar sin autoridad, descuidando las advertencias.

— Obrar o trabajar a velocidad gque no preste seguridad
(demasiada lentitud, demasiada prisa, arvrojar
materiales).

— Hacer que 1los dispositivos no funciones (alterar,
desajustar, desconectar).

— Utilizar equipo no seguro, emplear las manos en
lugar del equipo o utensilios de forma insegura
(descargar sin cuidado, hacer mezclas, combinar,
etc, ).

— Asumir posicidn o postura no segura (estar de pie o
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trabajar debajo de objetos pesados, suspendidos en
alto, levantar pesos doblando la espalda).

— Distraerse, molestarse, dar sorpresa (remir, Jjugar
de manos, etc.).

- No emplear los dispositivos de proteccidn personal
({anteoJjos, mascarillas, cascos, guantes, botas ¥
otros).

- Algun otro aspecto inseguro no clasificado.

d.6— E1 factor personal de insequridad: se trata de las
caracteristicas psicoldgicas o fisicas que causan el acto
inseguro, algunas de las cuales pueden ser:
- Actitud impropia, como es desobedecer las drdenes,
falta de comprensidn de las instrucciones,
excitabilidad continua u otras.
— Defectos fisicos, como son  visidn y capacidad

auditiva defectuosa, fatiga, hernia, etc...

Ahora bien, analizando los seis factores se puede
notar gque el agente, la porcidn de la agente y la condicidn
insegura se refieren a las condiciones ambientales de
riesgo, y que el resto se puede incluir en los denominados

actos inseguros.

El Area de la sequridad industrial es una de las areas
del campo laboral donde las grandes industrias invierten
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recursos y esfuerzos para mejorar las condiciones de
trabajo de su personal. Sin embargo, la mayoria de esta
inversion estd destinada a meJjorar las condiciones fisicas
y estructurales del equipo de trabajo, de proteccion y de
rescate y salvamento, dedicando relativamente poca atencidn
a uno de los elementos mas importantes de los involucrados

en los accidentes: el factor humano.

6.— FACTORES HUMANOS QUE INTERVIENEN EN LOS ACCIDENTES
LABORALES.

BPar primera vez, en 1919, se llamd la atencidn sobre
los aspectos psicoldgicos que intervienen en la ocurrencia
de accidentes en el ambito laboral en el clasico estudio de

Greenwood y Woods (The incidence of industrial accidents

upon individuals with special reference to multiple
accidents. Industrial Fatigue Research Board Report No. 4,
1919. c. p. Peniche Lara, €. vy Ruiz Ascencio, I. s 1983

quienes estudiaron la distribucidn de los accidentes para
el mismo tipo de riesgo y observaron que no se debian al

aZal .

En 1928, durante la deécimosegunda Conferencia
Internacional del Trabajo, se estimd que la experiencila
adquirida v los estudios empresariales realizados hasta ese
momento demostraban que la frecuencia y gravedad de los
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accidentes dependian, no solamente de los peligros
inherentes al trabajo, de la naturaleza de las
instalaciones y de las diversas maquinas utilizadas, sino
también de factores fisicos, fisiolodgicos Yy psicoldgicos.

FPara ese momento sdlo los aspectos ambientales e
ingenieriles eran importantes vy el factor psicoldgico
unicamente se mencionaba. (Peniche Lara, C. vy Ruiz

Ascencio, I. , 1985).

Hacia 1930, vy posteriormente, varios autores han
investigado la incidencia del factor humano en los
accidentes en el trabajoj por ejemplo, Heinrich, encontrd
gque, de 75000 casos de accidentes, el 88% de los accidentes

laborales ocurrian preponderantemente por el factor humano.

Frois afirma que el factor humano interviene en un 40%
en la ocurrencia de los accidentes, mientras gque Manoil
habla de un 60%, vy Morali y Daninos en el 85% de ellos.
Hay otros autores como Marcel Turbiaux, gque sermalan gque en
los accidentes de trabajo, el factor humano participa entre
un 80 y Q0% de los casos (Les Facteurs Humains des
Accidents du Travail, Bulletin de Psychologie, Vol. 24,
1V9ZO=1F71 4 c.p. Peniche Lara, B ¥ Ruiz Ascencio, I.

,1985) .

Peniche Lara, C. ¥y Ruiz Ascencio, I. (12835), plantean

26



que los factores humanos que intervienen en los accidentes
se pueden agrupar en tres categorias:

- La Fatigsa

- La Atenciaon

- Las Emociones

Por otra parte, Sanchez P., Bs (19913 explica los
factores personales y actos i1inseguros que desencadenan

accidentes:

S = Violacidn u omisidn de reglas, normas y
procedimientos: Cuando se quebranta o se comete una falta
sobre una regla, norma o procedimiento de una empresa o de
un departamento, por lo general ocurre algo inesperado.
Estas son aceptadas por la mayoria del personal como

seguras y estdn basadas en experiencias anteriores.

b.- Falta de atencidn en el trabajo: Al estar realizando
un trabajo manuwal vy estar pensando en otro asunto, podria
ocurrir un suceso imprevisto. Mientras que, concentrarse
activamente en el trabajo gque se esté realizando, garantiza

un mejor dominio de movimientos y reacciones.

c.— Falta de conocimiento o habilidad: El intentar hacer
un trabajo para el cual no se estd calificado o el operar
equipos para lo cual no se estd debidamente autorizado o
entrenado, puede ocasionar accidentes graves.
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d.— Mal manejo de las herramientas: Cada herramienta debe

ser manejada correctamente y con seguridad.

e.— Uso de 1la ropa inadecuada: la ropa inadecuada puede
interferir en el movimiento, asi como los zapatos

desgastados pueden conducir a un resbaldn.

f.—-— Cambios en los procedimientos establecidos: Un
trabajador seguro sigue el método correcto de ejecutar un
plan o labor. Se debe tener cuidado al tomar un "atajo"
para ganar tiempo en el desplazamiento, ya que pueden
encontrarse obstaculos u objetos mal ubicados que puedan

incidir en un accidente.

g.—- Comunicacion deficiente: cuando la informacidon dada
sobre una tarea ha efectuarse es insuficiente,
incomprensible o distorsionada, el desarrollo de la

actividad se tornard insegura o riesgosa.

h.— Planificacidn deficiente: El orden de las tareas vy
actividades necesarias, asi como un procedimiento apropiado

generara mayor eficiencia y un minimo de riesgo.

i.— Falta de orden vy limpieza: Un gran porcentaje de
riesgos potenciales pueden ser asociados a este factor.
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Organizar el espacio fisito, limpiar 1los residuos vy
desechos ayudard en gram medida a disminuir los riesgos de

ocurrencia de un accidente.

J.— Operacion insegura de un equipo: Velocidad excesiva
de operaciodn de maquinarias, equipos y vehiculos ocasionan
péerdidas del cantirol s Se debe verificar siempre la

capacidad maxima del equipo.

k.- Condicion psicoldgica y fisica: Un trabajador con
trastornos emocionales, excesiva preocupacion por elementos
externos al trabajo que desempera o temores inapropiados,
asi como con deficiencias sensoriales o motoras, por ejem-—

plo, estara propenso a accidentarse en cualquier instante.

7.— FORMULACIONES TEORICAS SOBRE LA CAUSA DE LOS ACCIDENTES

Para explicar las causas de los accidentes se han
desarrollado wvarios modelos tedricos que atribuyen el
accidente a una u otra fuente. Segun esta atribucidn las
teorias sobre las causas de los accidentes pueden ser

agrupadas dentro de tres categorias generales: Teorias
Ambientales, Teorias de Factores Personales y Teorias

Fortuitas.
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a. Teorias Ambientales.

En estas teorias los investigadores atribuvyen las
causas de 1os accidentes basicamente al medioco ambiente
laboral. Los investigadores plantean que elementos del
contexto laboral tales como 1la temperatura, iluminacion,
ventilacidn, humedad, ruido vy las caracteristicas de las
herramientas, maguinarias Yy materiales pueden ser las
causas directas e indirectas de los accidentes. Estas
teorias hacen mayor énfasis en las condiciones inseguras, v
afirman que ademas de ser causas de accidentes por si
mismas, las condiciones inseguras llevan a caometer actos o

conductas inseguras.

Esta linea de razonamiento tedrico generd una serie de
investigaciones que evidenciaron las relaciones existentes
entre los factores ambientales y 1los accidentes (p.e.
Blake, R. 1976, Siegel, L. 1970, Anastassi, A. 1970,
Keenan, ¥iw ¥ Kerr, W. 1951) Y que comtrd buyd
significativamente a la mejora del clima vy condiciones de
trabajo de las industrias pero gue, como afirman
Ripamonti, C y Mota, M (1987), no fueron determinantes en
la disminucidn de la ocurrencia de los accidentes laborales
lo cual permitid que la investigacidn se reorientarda hacia

el estudio del factor humano de los accidentes.
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b. Teorias de los factores personales.

Este enfoque hace énfasis en el elemento humano o
factor personal, el cual estd siempre presente en todas las
situaciones de accidentes . Con relacidon a esto,
Anastassi, A. (1970) senala: "en lo que se refiere al
sector industrial, se ha estimado en estudios realizados
que alrededor del 887 de los accidentes han sido causados
por factores humanos, es decir, por algo gue una persona

hizo u omitid hacer" (Anastassi, 1970, p. 32).

Gran cantidad de investigaciones se han orientado

hacia el establecimiento de relaciones entre las
caracteristicas personales del trabajador {actitudes,
aptitudes relacionadas con el trabajo, inteligencia,
caracteristicas emocionales, etc.) y los accidentes.

Hammer, W (19746, c.p. Ripamonti y Mota, 1987) se ha
orientado hacia el error humano como principal causa de los
accidentes y lo define como cualquier accidn personal que
es inconsistente con los patrones de comportamiento
establecidos considerados normales o que difiere de los
procedimientos prescritos. Hace una division en dos
categoria: los errores predecibles, gue son aguellos gue
las experiencias nos demuestran que pueden pcurrir en
condiciones conocidas o similares; vy los errores azarosos,
que no son predecibles y no pueden ser atribuidos a causas
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especificas, son unicos.

Otros autores hablan mas bien de una propensiotn a los
accidentes; por ejemplo, Schultz (1985) sefala que la
teoria de propensidn a los accidentes se refiere a la
suposicion de que algunas personas tienen mayores
probabilidades de sufrir un percance. Asi, esta linea de
razonamiento tedrico ha tenido mucha difusidn y como
consecuencia, ha generado gran cantidad de estudios.

"La teoria anterior se basa en la suposicion de
que la mayoria de los accidentes se debe siempre

a unos cuantos. Se supone asimismo que esas
personas sufren accidentes en cualquier
situacidn. Tendrdan un accidente sin importar
el tipop de trabajo gue realicen . Las

investigaciones indican, por ejemplo, que al 10%
de un grupo de trabajo correspondid el 304 de los

percances. Algunos de los 1integrantes no
tuvieron ninguno, mientras gque otros sufrieron
varios; por tanto, puede deducirse que estos
son  propensos a los accidentes' (Sethwltz, D.P,,

1985, p. 381).

Drake: (1937, ©:ps Blum y Naylor, 1987), pPropuso una
teoria para explicar la propensién a los accidentes en
terminos del nivel de sensopercepcion, el cual en la
medida que sea igual o mayor gue el nivel de motricidad,
pondra al trabajador en una situacion preventiva o de
proteccion relativa en relacidn con los accidentes.
Mientras que, por el contrario, a menor nivel de
Sensopercepclion, en funcion de - la motricidad, el

trabajador estard mds propenso a sufrir accidentes.
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Schultz (1985) v Blum y Naylor (1987) acuerdan gue, si
bien esta teoria scbre la propensidn a los accidentes
cuenta todavia con bastantes adeptos, ha perdido mucha
credibilidad. Estos autores afirman que los datos
actuales seldalan ciertamente gue algunos tienden a sufrir
mas accidentes en determinadas situaciones; hay
trabajadores gue tendran un elevado numeroc de accidentes en
un tipo de trabajo, pero no en otro. Es posible gue esa
tendencia sea especifica de la situacidn y que no revista
caracter general. Y tal especificidad viene reducir el

valor prontstico de la teoria.

Una uUltima consideracion al respecto, es que, segun
Schultz (1985), la propension a los accidentes se basa en
la suposiciédn de que los rasgos de personalidad de los
accidentados son distintos a los del resto de la poblacion.

Sin embargo, las 1investigaciones realizadas en este

sentido no corroboran tal hipdtesis.

c. Teorias Fortuitas.

Una tercera corriente de investigacidon de las causas
de los accidentes se basa en el supuesto tedrico de qgue
estos son causados por el azar, que los accidentes suceden
de forma aleatoria y que por condiciones fortuitas algunas
personas tendran mds accidentes que otras. Faverge, J. M.

&3



afirma:
"2l accidente es un fendmeno casual, como si el
acontecimiento resultara de 1la acumulacidn mas o
menos aleatoria de factores desfavorables por

investigar, tanto en el hombre, como en su
ambiente" (Faverge, J. M., 1975, pag. 13).

Para estos tedricos la conjuncidn aleatoria de
condiciones inseguras Yy actos inseguros en  un  numero
suficiente es la responsable de la ocurrencia de los

accidente.

Esta teoria, aungue ha generado investigaciodn, cada
vez es menos usada dado su poco poder diagndstico vy
predictivo vy actualmente se intenta sustituirla por
enfoques més sistemdticos y predictivos sobre los factores

causales de los accidentes.

8.— CONSECUENCIAS DE LOS ACCIDENTES LABORALES

Aparte de las lesiones fisicas producidas por los
accidentes, estos traen consigo otras consecuencias qgue,
frecuentemente, no son tomadas en cuenta cuando se dictan
recomendaciones en materia de Seguridad Industrial.
Ripamonti y Mota (1987), y, Pérez P, y Rodriguez M. (1988)
mencionan las siguientes:
a.- Consecuencias Econtdmicas: A pesar de gue el trabajador
estd protejido por el Seguro Social Obligatorio, este no le
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retribuye su salario, sino que tomard en cuenta la cantidad
basica excluyendo por lo tanto las posibles horas extras
trabajadas, primas por produccion 5 bonificaciones
especiales v otros que el accidentado deja de percibir por

estar ausente del trabajo.

Para la organizacion, los accidentes representan

gastos, como los gastos médicos, primeros auxlilios, tiempo

perdido por la asistencia al trabajador, horas—-hombre
extras para restaurar el nivel de produccidon, la
sustitucion, indemnizaciones, etc..., gque se traducen en
una disminucidn de su ganancia neta por produccion, un

aumento en los costos de produccidn y consecuentemente una

reduccion de las garantias.

La familia del accidentado también se ve afectada al

tener gastos extras en medicinas y médicos especializados.

b.—- Consecuencias Psicoldgicas: El hecho mismo del
accidente es traumdtico para el accidentado y mas cuando el
accidente acarrea dafos severos, la persona generalmente
sufre modificaciones de su personalidad por sentirse
minusvalido e inferior vy gque no puede valerse por si mismo,
como también ver reducidos sus ingresos, por lo cual
contribuye, en una u otra forma, a socavar la salud mental
del acéidentado, haciéndose complejo y costoso su
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rehabilitacidon psicoldgica integra.

c.— Consecuencia Social: Probablemente, estos cambios
psicoldgicos y econdmicos van a revertirse contra el nucleo
familiar cuando la situacidn de conflicto se presente entre
ellos, lo cual a veces puede generar problemas de crianza y
educacidn de los hijos del accidentado, peérdida de estatus
familiar—-social, modificacidn de las pautas y relaciones
sociales mediados por la minusvalia del accidentado, etc...
Segun Arias Galicia (19892), muchos de estos efectos que

generan los accidentes es producto directo o indirecto de

la reduccidn de los ingresos (quizas no inmediata sino
futura) que alteran wuna serie de habitos vy patrones
socio—familiares deseables para el accidentado vy SUSs

allegados.

9.— PREVENCION DE ACCIDENTES

Teorias Psicoldgicas

Los programas de prevencion de accidentes
tradicionalmente se han basado en adiestramientos
intrinsecos del uso de equipo de proteccion y bajo una
concepcidn aleatoria de las causas de los accidentes. La
influencia psicoldgica que estos programas han recibido
proviene casi exclusivamente de fuentes conductuales que
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hacen énfasis en el comportamiento seguro como acto
egpecafico, su adquisicidn e incremento dentro del

repertorio conductual del Trabajador.

a.— Reforzamiento de la Conducta Segura

La idea b&sica que sustenta esta técnica, basado en la
teoria del condicionamiento operante de Skinner, es el
principio de gque el comportamiento (amnimal o humano) esta
influenciado por sus efectos. De este modo, la teécnica
del refuerzo trata de controlar o guiar el comportamiento
para la adaptacidn del individuo a su entorno, por lo gue
el principio béasico es que cada componente de la conducta
adaptativa debe ser: 1. Incentivado, 2. Fortalecide vy 3.
Incrementado, a través de premios inmediatos siempre que se
produzcan estos patrones de conducta (Sanchez P., Bhis

199141) .

El refuerzo del comportamiento seguro opera tanto a

través de una supervisidn efectiva, como de un disefo
cuidadoso de las operaciones, produciéndose premios
resultantes del trabajo eficiente per se, ademas de los

reconocimientos ofrecidos al personal.

Sanchez Fam B G129 ) plantea una estrategia
conductual apropiada:
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"aumentar la satisfaccidn personal que el
trabajador puede ganar ejecutando conductas
seguras, tomando en cuenta gque la lista de las
satisfacciones posibles que recibe el trabajador
derivados de los actos seguros indican que estos
actos probablemente son motivados con gran
fuerza, teniendo consecuencias significativas
para el trabajador vy gque le ayudan a mantener vy
continuar con su comportamiento seguro' (Sanchez
Pyw B: ; 1991 Pp 74-72)=

En sintesis, el refuerzo del comportamiento seguro
indica que cualguier manifestacidn conductual aumentara su
intensidad vy frecuencia marcadamente si es seguido
inmediatamente de algun acontecimiento atractivo para el

trabajador. Por tanto, los supervisores y gerentes, segun

ésta técnica, podranm mejorar los niveles de seguridad

industrial en las empresas si intentan aumentar las
‘satisfacciones’ gue siguen a la aparicion ge un
comportamiento (a] acto 1inseguro por parte de los

trabajadores y personal en general.

Komaki, Heinzmann vy Lawson (1978) investigaron los
efectos del adiestramiento Y la retroalimentacion
(feedback) en la ocurrencia de conductas seguras en una

compania de mantenimiento de vehiculos.

Las practicas seguras deseadas fueron definidas
conductualmente para cuatro secciones de uwna division de
mantenimientos de vehiculos de la ciudad (N=33). Un total
de 165 observaciones fueron realizadas tras 45 semanas.

&8



Fue utilizado un disefo de linea base multiple com fase de
reversion, en el cual se introdujo 5 condiciones:

a) Linea base b) Adiestramiento I solamente (las practicas
deseadas eran discutidas, ilustradas y revisadas); &)
Adiestramientoc y Retroalimentacion I (los supervisores
diariamente observaban y ofrecian retroalimentacidn acerca
de los niveles de seguridad de la seccidn por medio de
graficas) d) Adiestramiento I1 solamente e) Adiestramiento
y Retroalimentacion II. Asi, los empleados mostraron sodlo

un pequero aumento durante la fase de Adiestramiento I

solamente, mientras que su ejecucion se incrementd
notablemente durante la fase de Adiestramiento v
Retroalimentacion I. Sobre este punto se concluyd que el

proveer sdélo adiestramiento no es suficiente para mentener
y mejorar la ejecucidn; esto se confirmd cuando en la fase
de Adiestramiento II solamente disminuyd la ejecucion

(Journal of Applied Psychology,1278 ,VOL. &5, #3, p.261).

Sin embargo, la dificultad para lograr gue el
trabajador mantenga las conductas en ausencia del
supervisor vy del refuerzo, es decir, el logro del

autocontrol, v las dificultades metodoldgicas y econdmicas
gue este tipo de programas representa, asi como la falta de
consecuciodn a largo plazo ha llevado a los investigadores a
buscar técnicas diferentes para el logro de conductas
seguras y prevenciidn de accidentes lo cual requiere adoptar
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puntos de vista tedricos diferentes al netamente

conductual.

b.— Aprendizaje Social de Conductas Seguras.

La Teoria de Aprendizaje Social o también llamado
actualmente Teoria Cognitivo—Social, ya descrita
anteriormente, puede ser una alternativa a aplicar en un
programa de entrenamiento de seguridad industrial. Asi,
en el caso de la prevencitn de accidentes laborales, dadas
las caracteristicas sociales implicitas, la observacion, la
imitacidn, el modelado y el refuerzo vicario pudieran ser
variables que, por efecto del entrenamiento, ejierzan
notables influencias sobre la adquisicion y mantenimiento
de patrones de comportamiento seguros y sSus correspon-—
dientes esquemas cognitivos, por medio de la reorganizacion

de éstos.

La presente investigacidn, entonces, busca establecer
la efectividad de un programa de adiestramiento en
prevenciton de accidentes laborales basado en los principios

de aprendizaje social.
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ITY.— DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

La compafia andnima Cerveceria Polar, C.A. fue fundada
en Antimano, Caracas en el afmo de 1941, con una totalidad
de 50 trabajadores Yy con la finalidad de elaborar
diferentes tipos de cervezas, bebidas gaseosas en general y

fabricacidn de hielo.

En 1930 se incorpord como unidad productiva en la
ciudad de Barcelona la Cerveceria de Oriente, C.A. para
satisfacer la creciente demanda del producto, planta que

hoy en dia cuenta con aproximadamente 500 trabajadores.

Para el ano 1931 se comienza la construccidon de la

tercera planta, ubicada en Los Cortijos de Lourdes en
Caracas, la cual se desarrolla tomando como base el
andlisis y evaluacidn de la planta pionera (Antimano). El

surgimiento de la planta de Los Cortijos responde a la
necesidad de abarcar el mercado creciente de la region

central del pais.
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En 1960 nace Cerveceria Modelo, C.A., ubicada en
Maracaibo, Estado Zulia, para satisfacer la demanda del
occidente del pais; contando con 110 trabajadores
inicialmente, v gque hoy en dia se ha incrementado a mas de
1000 trabajadores. Esta planta se ha caracterizado no
stlo por lo avanzado de su sistema técnico, sino  tambieén

por el elevado alcance de las condiciones laborales.

A la par con el crecimiento industrial y econtmico del
pais, en el aro de 1975 se crea la Cerveceria del Centro en
San Joaguin, Estado Carabobo, la cual fue dotada con
excelentes recursos técnicos vy humanos, asi como con un
disefio arguitectdnico que se adecua a las mas modernas
normas establecidas por la 1ngenieria industrial en lo que

a proteccidn industrial se refiere.

Los productos Polar se distribuyen a lo largo del
territorio nacional a través de las distribuidoras Yy sus
respectivas agencias, las cuales a su vez venden el
producto a los vendedores independientes que se encargan de

hacerlo llegar al consumidor.

A.— OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION
.~ Producir cerveza y malta de alta calidad.

.— QCubrir la demanda de cerveza en el mercado nacional e
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internacional.

.— Mantener un producto gue represente el mayor beneficio
economico para la empresa.

.— Lograr la mayor eficiencia del proceso productivo, tanto
desde el punto de vista de los recursos humanos como de los
mas avanzados equipos y procedimientos involucrados.

.— Mantener el puesto de producto lider en el mercado.

.— Mejorar progresivamente la posicion de la empresa ,
tanto a nivel nacional como internacional.

.— Desarrollar al recurso humano de la empresa de modo de

integrarlo activamente al proceso productivo.

B.— ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

La estructura organizativa de 1la Cerveceria Polar,
E.A . de Los Cortijos de Lourdes estd conformada
jerdrquicamente por: una Gerencia General de Planta, la
cual tiene bajo su direccidn tres gerencias administra-
tivas: Gerencia de Relaciones Industriales, Gerencia de
Contraloria vy Gerencia de Informatica; y cuatro gerencias
operativas o de produccidn: Gerencia de Envasado, Gerencia
de Elaboracié¢n, Gerencia de Ingenieria vy Mantenimiento, y

Gerencia de Materiales (Ver Organigrama ANEXO 15 y 16).

En 1la estructura Jerarquica de la organizacion
subyacen a estas gerencias diversas superintendencias vy
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departamentos, con funciones especificas dentro del proceso

proguctivo .

El presente trabajo especial de grado se desarrolld en
el Departamento de Higiene y Seguridad Industrial,
perteneciente a la Superintendencia de Proteccidn Integral,

dentro de la Gerencia de Relaciones Industriales.

El Departamento de Higiene y Seguridad Industrial se
encuentra conformado por:

- Un Jefe de Departamento

- Dos Supervisores de Seguridad

- Tres Inspectores de Seguridad

C.— FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE HIGIENE Y SEGURIDAD
INDUSTRIAL

1.~ Divulgar y velar por el cumplimiento de las politicas,

normas ¥y procedimientos establecidos en materia de higiene

¥y seguridad industrial.

2.— Diagnosticar y recomendar las correcciones pertinente

en cuanto a riesgos o condiciones i1nseguras exlistentes en

la planta.

3.- Asesorar sobre métodos vy condiciones de trabajos
seguros.

4.- Dotar e instruir al personal en la utilizacidn de los
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implementos vy equipos de proteccidn personal.

5.- Analizar vy recomendar mejoras en cuanto a factores
ambientales que puedan influir en 1la salud de los
trabajadores.

6.— Actualizar y mejorar los sistemas de senalizacidn vy
avisos de seguridad en todas las areas de la empresa.

Pt Coordinar vy realizar acciones de contingencia
inmediatas en caso de siniestro; investigar lo ocurrido
para detectar causas posibles y reducir o eliminar su
accion futura.

8.—- Estimular vy promover la participacion activa de los
trabajadores en cuanto a higiene y seguridad industrial.
9.— Instruir al personal en materia de higiene y seguridad

industrial.

D.— DESCRIPCION DEL PROCESO PRODUCTIVO

El proceso de produccidn de la cerveza se divide en
seis (b6) etapas que parten de la elaboracidn hasta el

empacado, que deja el producto listo para su distribucion.

A continuacidn se seralardan algunos de los aspectos

mas importantes de cada etapa:
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Y.~ EL. CUCIMIENTH.

Es la primera etapa en la elaboracidmn de la cerveza.
Comienza con la molienda de la malta para obtener malta
triturada, la cual se mezcla con agua pura en una paila de
maceracidn, donde se forma una suspension espesa;j aguai
bajo una constante agitacidn y exposicion a temperaturas
entre los 508 y 758 C, son convertidos por las mismas
enzimas de la malta, el almiddn en azlucares y las proteinas
en aminoacidos. Ademas, entran en solucidn wvitaminas vy
minerales. Luego, para separar las cascaras y otras
partes insolubles de la malta se bombea todo el contenido
de la paila en el filtro. £l primer filtrado arroja un

liquido amarillo claro que se llama 'mosto’.

Luego, se lavan las cdascaras y residuos insolubles de
los granos con agua a 752 C, ésto con el fin de remover los
azucares embebidos en las cdscaras, y a continuacion de
este lavado, son almacenados para ser utilizados como

aditivos en la fabricacidn de alimentos para animales.

El mosto obtenido se transfiere a una pailla donde es
hervido con una cantidad determinada de 1lupulo, durante

aproximadamente hora y media.

El proceso total de cocimiento es de ocho (8) horas
aproximadamente, y se realiza mediante avanzados equipos
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industriales. Una vez gue termina el cocimiento se enfria
el mosto entre los 10 y 152 (C a traveés de enfriadores

especiales.

2.—- LA FERMENTACION Y MADURACION.

Este el proceso mas complejo en la elaboracion de la
cerveza. La fermentacion se lleva a cabo en tangues
cilindro—-cénicos. La fermentacidn principal se extiende
por un periodo de siete (7) dias en los cuales la levadura,
a partir de los azlucares, produce un 5% de alcohol v gas
carbdnico; ademas, se dan otra serie de transformaciones
biogquimicas gque van a conformar el sabor caracteristico de
la cerveza. Al final de 1la fermentacidn se asienta la

levadura la cual puede ser reutilizada.

Una vez terminada la fermentacidn se habla de "cerveza
joven" y no de mosto, es ya una cerveza, pero no lista para
el consumo. En esta etapa la temperatura de los cilindro-
chnicos se baja hasta 12 C bajo cero, con el fin de buscar

la clarificacidn de la cerveza donde ésta reposa por

espacio de dos (2) semanas en tanques cerrados. Al
finalizar esto, la cerveza llega a su calidad natural, no
es suficientemente brillante; necesita ser filtrada.
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3.—- LA FILTRACION.

Durante la filtracion la cerveza turbia se bombea del
tanque de maduracién a través del filtro hacia los tangques
que estan destinados para la cerveza filtrada. Desde
estos tanques la cerveza es enviada bajo presion a las
maquinas llenadoras. En esta fase se regula el contenido
de gas carbodnico de la cerveza; es precisamente el gas

carbonico el que promueve la formacidn de espuma.

4.— EL LLENADO.

Las botellas gque devuelve la clientela son extraidas
de las cajas por succidn a través de aparatos
desempacadores (desembaladores) gue las envian a las
maquinas lavadoras a través de cadenas transportadoras.
Las botellas se lavan con soda caustica a temperaturas de
hasta 808 C, luego se enjuagan con agua caliente y fria.
Abandonan la lavadora aptas para ser llenadas, pero antes
atraviesan sistemas automdticos de inspeccidn gue detectan
cualquier anormalidad dentro o fuera de las botellas. Al
llegar a la maquina llenadora, la cual es giratoria, las
lleva bajo contra-presion de gas carbonico. Cuando las
botellas abandonan la llenadora entran en la tapadora qgue

tapa las botellas herméticamente.
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5.— LA PASTEURIZACION.

Las cervezas ya llenas vy tapadas pasan a las maquinas
pasteurizadoras, donde son calentadas lentamente por medio
de agua y llegan a 1la mitad de la pasteurizadora con una
temperatura de 608 C, donde permanecen cerca de 10 minutos.

Luego, las botellas son enfriadas y al salir de las
maquinas tienen unos 352 C. A traves de unas cadenas
transportadoras las botellas son conducidas a traves de un
estricto sistema de control doble: visual Yy electrdnico,
para garantizar la uniformidad de 1la altura del llenado,
para la extraccion de botellas defectuosas y eventualmente

detectar algun cuerpo extrafo dentro de las botellas.

6.~ EMPACADO.

La ultima fase de produccion consiste en el empacado
automatico de las botellas vy latas vy el subsiguiente
almacenamiento de las mismas. Agui en esta etapa concluye
la preparacion de la cerveza y consecuentemente el proceso

productivo de la empresa.

E.— CARACTERIZACION DE LOS ACCIDENTES.

La planta cervecera se ha caracterizado por una
busqueda de niveles de seguridad industrial gque marchen a
la par de los elevados estandares de calidad vy produccion
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que se ha fijado. Esto ha contribuido a que en los

ultimos aros los i1indices de accidentes laborales se hayan

reducido notablemente. (Ver Tabla I y ANEXO 1).
TABLA I:
RESUMEN ESTADISTICO DE ACCIDENTES EN PLANTA
Periodo Frecuencia Indice de Frec.
88-89 80 24
89—-20 24 14
20—91 &7 17

Fuente: Estadisticas del Departamento de Seguridad Industrial. 1992.

De los accidentes ocurridos durante el periodo 20-91
en la planta, la mayoria de estos tuvieron lugar en la
gerencia de envasado (TABLA 11, ANEXO 2), acumulando esta

casi el 60% de los indices de frecuencia del periodo.

TABLA I1:
INDICE DE FRECUENCIA POR GERENCIAS
PERIODO 20-91

GERENCIA INDICE DE FREC. PORCENTAJE
ENVASADO =4 58,5
ELABORAC LON 7 £8,2
l INGENIERIA Y 5 9,5
MANTENIMIENTO
a MATERIALES 10 18,9

Fuente: Estadisticas del Departamento de Seguridad Industrial. 199Z.

La superintendencia de seguridad industrial ha
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determinado los riesgos de accidentes presentes en la
gerencia de envasado, area de llenado (Sala de LlLena) y sus
efectos directos asi como el equipo de proteccidn personal

y las medidas de seguridad asociadas a los riesqgos.

Los principales riesgos son: El alto nivel de ruido,
la rotura y explosién de botellas, el piso humedo, la
maguinaria en movimiento ({desembaladora, lavadora,
llenadora, embaladora, bandas de transporte, etc), tranmsito
de montacargas y manejo de sustancias quimicas COrrosivas.
Los efectos directos posibles del manejo 1inseguro son
disminucidn auditiva, heridas cortantes, lesiones a los

0jos, caidas, traumatismos, aprisionamiento y quemaduras.

Atendiendo al factor causal del accidente se tiene que
en la empresa la mayoria de estos se deben a actos
inseguros mads que a las condiciones inseguras en si (ANEXO
3). Esta es una tendencia que tiende a mantenerse a 1o

largo de los anos.

Para el periodo 88-89 la cantidad de accidentes
debidos a actos inseguros ascendid a 31, de estos, 42 por
ciento fue debido al manejo inapropiado de herramientas y
equipo ¥y el 29 por ciento a la no utilizacidn del eguipo de
proteccidn personal (E.P.P.) suministrado por la empresas
(lentes, guantes, botas, protectores auditivos) (ANEXO 4).
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La distribucidn de accidentes por cargos indica gue
los empleos con mavyor probabilidad de accidentes en la
planta son los de todero y el de mecdnico, siguiéndole los
supervisores. (ANEXD &) . Los "toderos'" son personas
jovenes, con poca O ninguna experiencia laboral, un nivel
de instruccion bajo, generalmente primaria incompleta, vy
que desempenan cualguier labor no especializada dentro de
la linea operativa. Contrastando con esto, los
supervisores son personas generalmente con experiencia
laboral, de mavyor preparacidn y conocimientos, mejor
adiestrados, vy sin embargo, contra 1o esperado, también

poseen una alta incidencia de accidentes en planta.

En cuwanto a la ubicacidn mas frecuente de la lesidn en
planta, se observa gue destaca la mano (ver ANEXO 7), v
sobre la naturaleza de la lesidn se nota con mayor

frecuencia la herida (ver ANEXO 8).
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A.—

IY¥Y. METODOLOGIA

PROBLEMA DE INVESTIGACION

la aplicacion de un programa de adiestramiento basado

en los principios del aprendizaje social, sera efectivo en

la reduccion de los niveles de accidentes laborales en una
empresa cervecera de Caracas?
B.— VARIABLES
Variable Independiente: Programa de Adiestramiento
segun principios del aprendizaje social.
= Definicidn Conceptual: Programa de
formacion de personal que utiliza los

principios de la teoria del aprendizaje

social para la adquisicidn, mantenimiento
ejecucitn de conductas seguras, Ccomo uso

equipos de proteccidn personal, analisis

b

de

¥

solucidn de situaciones riesgosas, vy trabajo

en equipo, a traveés de la observacidn
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modelo, imitacidon y reforzamiento vicario.
— Definicitn Operacional: Taller de
adiestramiento grupal de & horas en
total (2 horas por sesidn, 3 sesiones)

en la tual se exponen a los participan-—

tes (supervisores Y trabajadores)
diversas estrategias ¥y habilidades
para, por una parte, mejorar Y

potenciar el rol del modelo-supervisor,
mejorar sus habilidades analiticas vy
perceptivas en el manejo de los
trabajadores y del eguipo o maguinaria
de produccion, VY, por otra parte,
mejorar las habilidades o caracteris-—
ticas de los trabajadores como imitado-—
res y observadores de su supervisor, Yy
desarrollar sus habilidades como equipo
de trabajo, para la solucidn de
problemas laborales vy reduccidn de

factores de riesgo (Ver ANEXO 9).

Variable Dependiente: Nivel de Accidentes Laborales

— Definicidn Conceptual: "...hechos
inesperados, desagradables, que
producen interrupcidn de las
actividades laborales v damos a
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personas, equipos, materiales,
herramientas v en consecuencia
paralizacion parcial o total de 1la
produccion organizada" (Consejo
Venezolano de Prevencidn de Accidentes,
1974).

— Definicidn Operacional: Numero de
accidentes laborales reportados por
escrito ante el personal adscrito al
Departamento de Higiene vy Seguridad

Industrial de la empresa.

C.— PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

Hipdtesis General: E1 nivel de accidentes laborales
(Variable dependiente) se reducira significativamente luego
de aplicar el programa de adiestramientc basado en la
teoria del aprendizaje social al grupo experimental

(Variable Independiente).

Hipbtesis Especificas:
Hipotesis Nulas:
Hoa: No habran diferencias significativas entre el
grupo al cual le fue aplicado el programa de
adiestramiento basado en los principios del
aprendizaje social y agquel que no recibid tratamiento
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en cuanto a sus niveles de accidentes.

Hob: No habran diferencias significativas entre los
niveles de accidentes del grupo experimental antes vy
después de serle aplicado el programa de
adiestramiento basado en los principios del

aprendizaje social.

Hipttesis Alternativas:

Hia: Se encontrardan diferencias significativas entre
el grupo al cual le fue aplicado el programa de
adiestramiento basado en los principios del
aprendizaje social y aquel gue no lo recibid en cuanto
a sus niveles de accidentes laborales.

Hib: Se encontraran diferencias significativas entre
los niveles de accidentes del grupo experimental antes
¥ despues de serle aplicado &l programa de
adiestramiento basado en los principios del

aprendizaje social.

D.— DISERO Y TIPO DE INVESTIGACION

El presente estudio es basicamente una investigacion
cuasi-experimental de campo con un disefo de series
cronoldgicas multiples con grupo cantrol equivalente.

(Campbell, D.. v Stanley. de., 1980, pags. 108-110) vy de

Grupos equivalentes Antes-Después (Kerlinger, 1988).
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lLa imposibilidad practica de asignar los sujetos
escoglidos aleatoriamente a los grupos obligd a los
investigadores a utilizar grupos naturales de trabajo los
cuales son eguivalente entre si. La falta de 1la triple
aleatorizacion impide considerar este estudio como un
estudio experimental y disminuye su validez extermna, sin
embargo el disefo de series cronologicas maltiples '"gana
certidumbre por las multiples mediciones representadas”
(Campbell, D. y Stanley, J., 1980, pag. 108). Este tipo
de diseno controla adecuadamente los factores que atentan
contral la validez interna como la historia, la maduracion,
la administracion de test, la instrumentacidn, la
regresion, la seleccidn, la mortalidad vy la interaccidn
entre la seleccidn y otros factores como la maduracion,
etc. La validez externa queda menos asegurada, sobre todo
en lo que respecta a las interacciones entre la
admininistracidn de test y la aplicacion de la VI, vy entre

la seleccidn y la VI.

Se hicieron calculos complementarios de la
significacion de las medidas obtenidas por medio de un
diseno de investigacidon de dos grupos eguivalentes con

medidas Antes-Despueés (Kerlinger, 1988).
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E.— POBLACION

La peblacidn, en la presente investigacidn, lo
conforman todos los sujetos trabajadores que forman
parte de las Lineas o Trenes de Envasado, Gerencia de

Envasados de la cervecera, es decir, 1035 trabajadores.

F.— MUESTRA

La muestra la conforman dos (2) grupos naturales de
trabajo, seleccionados por la Gerenclia de Envasados. Vale
decir, cada grupo representa un turno de dos <22 gue
constituye cada linea, lo gue hace gue la muestra sean
equivalentes a los trabajadores de una linea completa de
Envasados; es decir, es una <1> de 5 lineas de envasados
(4 lineas de botellas vy 1 de latas, en operacidn) lo que

corresponde a un 20% de la poblacidn.

La muestra lo constituyen 28 trabajadores, todos de
sexo masculino; especificamente, en cuanto a la
denominacion del cargo gue ocupan para el momento de la
seleccidn de la muestra, se encuentran 2 supervisores, Yy
los restantes son Operadores de Llenadoras, Operadores de
Embaladoras y Toderos (Envasado). En cuanto a la edad de
los mismos, se encuentra que el F0% de los mismos oscilan
entre 18 v 40 afos, y 21 104 restante es mayor de 40 aros.
En antigliedad en planta, oscilan entre 3 meses y 15 anos.
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G.= PROCEDIMIENTL
Se inicid la investigacidn con la busgueda de una

empresa productiva de Caracas en la cual existieran, por

una parte, politicas ¥ estructuras organizativas de
Seguridad Industrial, vy por otra, niveles suficientes de
accidentabilidad durante sus labores. Al Eonsultar
algunas empresas productivas en el area metropolitana, se

llegd a un acuerdo con una empresa cervecera, lider en el

mercado laboral.

Ya dentro de la empresa cervecera, el equipo de
investigacion se ubicd en el Departamento de Higiene vy
Seguridad Industrial, donde el jefe del departamento
facilitd el conocimiento organizacional de la empresa y la
realizacion de las entrevistas con los Gerentes vy
Superintendentes de los diversos departamentos para dar a
conocer los propositos de la presente investigacidn,
determindndose que la Gerencia de Envasados, Sala de
Operaciones, era el Area operativa mas iddnea para realizar
el trabajo de campo, ya que en ella se producian los mas

altos niveles de accidentalidad de la empresa.

Se procedid a recabar los datos correspondientes a los
accidentes ocurridos durante los uUltimos 3 afos, de modo de
revisar el comportamiento tipico de dicha variable en la
Sala de Operaciones, Gerencia de Envasados, lo cual condujo
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a la determinacidn de algunos factores incidentes o de

riesgo en los accidentes gque ocurren en dicha empresa.

Una vez conocidos los aspectos mas resaltantes de la
empresa y sobre los accidentes que alli ocurren, se
procedio a la elaboracidn de los talleres de adiestramiento
para la reduccidn de accidentes con un fundamento cognitivo
social. Inmediatamente, se realizd el disefo del crono-
grama de implementacidn del programa de adiestramiento,
conjuntamente con la Gerencia de Envasado, acordandose
realizarlo en 3 dias a la semana, dos <2» horas por dia
para cada grupo experimental (total: seis <&> horas). Tal
acuerdo se hizo en base a varios criterios eminentemente
practicos: en primer lugar, conveniencia de la empresa; en
segundo lugar, el corto tiempo de investigacidn; en tercer
lugar, los horarios laborales de los grupos experimentales
coincidian en semanas de turno tarde—-noche, por lo gue se
evito la fatiga vy cansancio de los participantes,
realizandose el taller antes del inicio de las actividades
del turno (2:30 a 11:30 pm); y por ultimo, la adecuacidn

del tiempo a la extensidn del programa a implementar.

La aplicacion de los talleres de adiestramiento, se
llevd a cabo en dos etapas:

Primera etapa: Entrenamiento a los Supervisores. En

esta etapa se les presento la investigacidn vy sus
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objetivos, se expusieron los aspectos tedricos sobre
el origen y la prevencidn de accidentes en la empresa,
y s les dio entrenamiento en las técnicas y herra-
mientas basicas de aprendizaje social, enfatizando la
importancia de su rol de supervisores-modelos, las
caracteristicas que potenciaban dicho rol vy las
habilidades necesarias para mejorar el control sobre
sus equipos de trabajo. Asi mismo se les entrend para
servir de co—-instructores en la siguiente etapa del

adiestramiento.

Segunda etapa: Entrenamiento de los trabajadores.
En esta etapa del entrenamiento se tomd a cada
grupo por separado, con su respectivo supervisor
y se le expuso la necesidad y los objetivos de la
investigacidn. A continuacion se les presento,
por medio de roll-playing y andalisis de casos,
modelos tanto positivos y negativos gque sirvieran
para maximizar las habilidades observacionales vy
de imitacion en los trabajadores, asi como una
comprension cognitiva de los factores humanos
envueltos en los accidentes vy, finalmente, se
destacd las caracteristicas positivas del
supervisor—-modelo a fin de facilitar el posterior

proceso de imitacién en los trabajadores.
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La aplicacion de la variable independiente se realizd
en Marzo de 1992, recabando luego 1los datos del numeroc de
accidentes laborales acaecidos hasta el mes de Julio de

1992 (Periodo de Post-Test) en los grupos muestrados y de

COntEol ) s para ser inmediatamente analizados
estadisticamente para verificar las hipdtesis de
investigacidn.

Finalmente, se analizaron e interpretaron los

resultados vy se procedid a la redaccién del informe final
para su presentacion ante la Escuela de Psicologia de la
Universidad Catdlica "Andrés Bello" y ante las gerencias de

la empresa.

I.— TRATAMIENTO DE LOS DATOS

Los datos se recabaron a través de los reportes de
accidentes wutilizados por la empresa, gue son elaborados
por el supervisor directo del accidentado y el personal
médico que atiende al accidentado y dirigidos al personal

del Departamento de Higiene y Seguridad Industrial.

Para la medida Antes se recolectaron 1los accidentes
reportados desde el mes de Octubre de 1991 hasta el mes de
Febrero de 1992 inclusive, en los grupos Experimental vy
Control s Para la medida Después se recabaron los
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accidentes reportados en los grupos Experimental y Control

desde 1 mes de Marzo hasta el mes de Julio de 1992.

Para el analisis estadistico se utilizaron una
computadora Macintosh Plus y una computadora personal 100%
compatible con IBM del tipo AT 286, vy los programas
StatView SE vy Excel 2.2 (Ambiente Macintosh) vy QBuatroPro

L. (IBM.

Para la realizacidn de las comparaciones pertinentes
entre los grupos con el fin de verificar las hipodtesis de
investigacidtn se utilizo la Pruesba t de Student para
diferencia de medias de las medidas Antes—Después tanto en
el grupo Experimental como en 21 grupo Control. Esto con
el fin de observar si hay diferenclias estadisticamente

significativas entre ambas medidas.

Con respecto a dicho estadistico (t de Student), el
mismo fue seleccionado por que se ajusta a las
caracteristicas de los datos esperados en la presente
investigacion, es decir, bajo numero de datos, medidas
Antes—Despueés correlacionadas y un nivel dé escala de

razon.



ITY. RESULTADOS

A.— PRESENTACION DE RESULTADOS

Se obtuvieron los

durante los cinco meses

programa, octubre, noviembre,

de los cinco meses posteriores

abril, mayo, Junieo ¥ Jwlio,

como para 21 grupo

muestran en la Tabla III.

Al comparar las

series cronoldgicas del grupo
experimental se encuentra gue las
no son notables en ambos grupos y
mes son muy notables para deberse

el programa de intervencidn. (Ver

Al agrupar los datos en
accidentes antes—después,

24

resul tados
previos a

diciembre,

tanto para

experimental.

tendencias de

cuatro indicadores

tanto para el grupo

totales de accidentes

la aplicacidn del
enero vy febrero, vy
ia

intervencion, marzo,

el grupo control

Los resultados se

los datos en forma de

control v el grupo
diferencias antes—despues
que las variaciones mes a
a un patron originado por
ANEXO 10).

de

los

control como



para el grupo experimental, se obtuvieron los resultados
mostrados en la Tabla IV.
TABLA III:

OCURRENCIA DE ACCIDENTES EN LOS GRUPOS
EXPERIMENTALES (El1 ¥ E2) Y CONTROL (€1 Y C23%

MES A MES.
LINEA 1 LINEA 2 H
E1l cC1i E2 c2
ocT 0 0 0 0
& NOV 0 0 ;1 1
N pie 1 0 1 0
s
E ENE 0 0 i 1
3 FEB 1 1 ki o)
MAR 0 o) e 0
D
E ABR 1 1 0 1
S .
5 MAY 1 1 0 o)
u JUN 1 0 0 o)
E
S JUL 0 0 O o)
TABLA IV:

OCURRENCIA DE ACCIDENTES EN LOS GRUPDS
EXPERIMENTALES (E1 Y E2) Y CONTROL (C1 Y C2)
ANTES Y DESPUES DE LA INTERVENCION.

LINEA LINEA
H ANTES 2 4 4 2
E DESPUES z . 0 1




B.— ANALISIS DE LOS RESULTADOS
Los resul tados obtenidos en los grupos de

investigacidn, ¥ los andalisis estadisticos realizados (Ver

ANEXO 11), indican que los efectos de la manipulacidn de la
variable independiente, es decir, la aplicacidn del
programa de adiestramiento basado en la Teoria del
Aprendizaje Social, no fueron estadisticamente

significativos, tanto al comparar el grupo experimental con
el grupo control (t obt experimental-control=0 < t cr=
2.132 v 3.37), como al comparar el grupo experimental antes
y después de la intervencion. (t obt antes-despues=1 < t
cr= 2.132 v 3.37) a los niveles de significacion del 5% y
del 1% respectivamente, en la reduccion de los niveles de
accidentes laborales en una Gerencia operativa de una

empresa cervecera de Caracas.

Se aceptan las hipttesis nulas y se rechazan las
hipdtesis alternativas. Estadisticamente el programa de
entrenamiento no redujo significativamente los niveles de

accidentes en la muestra dada.

Sin embargo, los dos grupos o lineas de la muestra
experimental se comportaron de modo notablemente diferente.
Asi, se puede observar que, mientras el grupo o linea uno
mostraba un incremento de un <1> accidente luego de la fase
de intervencidn (Antes = 2, Despuées = 3), el grupo o linea
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dos disminuyd su nivel de accidentes en cuatro <4>, es
decir, no presentaron accidentes en 1la etapa de post-
intervencidén (Antes = 4, Después = 0) (Ver ANEXOS 12 vy 13).
Esto evidencia la accidn de factores intervinientes, los
cuales limitan y modifican, de forma diferencial, el efecto
del entrenamiento con respecto a la expresidn de la
variable dependiente en los sub—grupos experimentales. De
esta forma, pareciera que la aplicacién de la wvariable
independiente ejerce efectos heterogéneos segun la
presencia de otras variables que parecen especificar la
relacidn entre las variables independiente y dependiente de

la presente investigacidn (Ver Discusion de Resultados).

For otro lado, el comportamiento de la variable
dependiente (frecuencia de accidentes) en el grupo control
parece disminuilr en clerta medida la fortaleza de la
hipdtesis nula, aceptada desde el punto de vista
estadistico, ya que no presentd ninguna variacidn luego de
la intervencidn (Antes = 3, Después = 3) (Ver anexo 14);

esto parece indicar que la wvariacion antes—-despueés en el

numero de accidentes (variable dependiente) de los grupos
experimentales se debid unica vy exclusivamente a 1la
manipulacién de 1la variable independiente (Programa de

Adiestramiento basado en la Teoria del Aprendizaje Social).
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C.— DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Los resultados obtenidos parecen indicar gue el
programa de adiestramiento aplicado no es suficiente para
reducir de modo importante los niveles de accidentalidad en
una empresa cervecera de Caracas. Sin embargo, es
importante acotar gue aunque 1los dos grupos laborales
tomados para la muestra experimental son equivalentes en
variables como edad, sexo, estado civil y nivel de
instruccidn, se encontrd, una vez asignados a los
tratamientos, gue estos no eran equiparables en uno de los
factores de mayor interés para la teoria del aprendizaje
soclial: los supervisores que ejercen el rol de "Modele"
para sus trabajadores no eran equivalentes en cuanto a las
caracteristicas deseables o atractivas tipicas del
"Modelao". Asi, en el Grupo o Linea uno no se redujo, mas
bien se incrementd, el nivel de accidentes laborales
despues del adiestramiento aplicade, en cambio, en la Linea
dos si se produjo una evidente reduccidn de los accidentes
laborales, disminuyendo hasta cero (0) durante el periodo
de Post—-Prueba (medida Después); guizas, la wvariable
diferencial de ambos resultados fueron las caracteristicas
del Modelo: mientras en la Linea dos, el modelo fue un
supervisor con caracteristicas deseables y atractivas para
sus trabajadores, como la capacidad de aprendizaje a corto
plazo, la capacidad de asumir retos, un nivel de edad
cercanc a el de la mayoria de los trabajadores, habilidad
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técnica, conccimientos tedricos, preparacion, etc...,

no asi en la Linea uno, donde el modelo fue un supervisor
con algunos rasgos poco atractivos y deseables para su
grupo, como cierta resistencia al cambio, un nivel de
preparaciédn y conccimientos técnicos promedios, liderazgo
poco participativo vy mayor distanmcia con sus trabajadores
en cuanto al nivel de edad cronoldgica. Es decir,
mientras el supervisor de la Linea dos ejercid y potencio
su +rol de modelo en la prevencion de accidentes laborales,
a traves del programa de adiestramiento aplicado, el
supervisor de la Linea wuno no parece haber ejercido
efectivamente tal rol de modelo en la prevencidn dé
accidentes en la empresa cervecera al apegarse durante el

estudio a patrones de conductas no atrayentes.

Asi mismo, basado en las entrevistas y observaciones
realizadas por los investigadores con 1los diferentes
supervisores a lo largo de la investigacion, se puede
afirmar gue ambos supervisores diferian en gran modo en  su
motivacion v expectativas hacia lo gue es la Seguridad
Industrial en la empresa cervecera. Mientras gque el
supervisor de la linea uno consideraba dificil lograr una
ejecucion sin accidentes y afirmaba gque era ‘"record en
accidentes" y de hecho durante la investigacidn presentd
accidentes personales, el supervisor de la linea dos a
partir del entrenamiento logrodo un compromiso persocnal con

7%



sus obreros en la busqueda de la reduccidn de los

accidentes.

Desde el punto de vista de la teoria social cognitiva
la reduccion a cero (0) del numero de accidentes
posteriores a la intervencidn logrado por la linea dos
seria debido a la identificacidn de los obreros de la linea
con su supervisor, un modelo adecuado, orientado hacia el
logro de 1los objetivos y que motiva adecuadamente al
personal. La falta de reduccidn en la linea uno podria
explicarse, por una parte, por la falta de identificacion
del personal con su supervisor, debido a sus caracteris-—
ticas personales, ¥ par offFa; a una identificacidn del
grupo con caracteristicas '"megativas" (desde el punto de
vista de la investigacidn) del supervisor, como la falta de
interes por la seguridad, anteponiendo la produccion a la

proteccion personal.

pdemas, existen factores de produccidn no equiparables
ni sujetos a control experimental entre ambas lineas que

posiblemente afectaron en mavor medida a la Linea uno.

Por ultimo, se nota que la implementacidn del Programa
de Adiestramiento basado en la Teoria de Aprendizaje Social
fue determinante en la variacidn del patrdn de accidenta-
bilidad en los grupos experimentales, por lo que si se
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observa que fomentar las habilidades observacionales y de
imitacidn de los obreros hacia un supervisor—-modelo
orientados hacia la seguridad industrial asi como potenciar
las habilidades de modelo de los mismos ejerce efectos en
la ocurrencia de accidentes laborales en la empressa
cervecera. Esto quiere decir gque, el éxito de este tipo
de programa de adiestramiento depende en mayor medida del
nivel de atraccidn y deseabilidad de las caracteristicas
que presente el modelo, que en este caso lo ejerce el
supervisor de cada linea. Tal afirmacion se hace evidente
si se atiende a la no wvariacidn de la frecuencia de
accidentes laborales gue presentd el grupo al gue no se le
aplicod la variable de intervencion (grupo control). Asi,
si la variacion en la frecuencia de accidentes se debiese a
otros factores distintos a la manipulacidon de la variable
independiente, el grupo control también hubiese variado
notablemente, lo que no ocurrid en la presente

investigacidn.

Es importante hacer notar que la falta de diferencias
significativas entre 1los datos, lo cual repercute en 1la
aceptacidn estadistica de la hipdtesis nula, puede ser
atribuida a la baja cantidad de datos en cuestidn; vya gue
en algunas ‘"casillas" los datos eram menor que cinco
cualquier andlisis hubiera resultado no significativo,
independientemente de la potencia real del tratamiento.
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En sintesis, se encontro que el rol ¥ las
caracteristicas de modelo ejercidas paor el supervisor
pueden ser determinantes en el éxito o no de un programa de
adiestramiento sobre prevencidn de accidentes laborales en
una empresa productiva, lo cual es congruente con el modelo

tedrico del aprendizaje cognitivo social.
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I . CONCL US ITONES

1) El Programa de Adiestramiento basado en 21 modelo
de aprendizaje social no redujo significativamente los
niveles de accidentes laborales en una empresa cervecera de

Caracas.

23 Las caracteristicas o rasgos del modelo/supervi-
sor, en cuanto a motivacidn al trabajo, expectativas, edad
cronoldgica, duracicon en el cargo de supervisor, nivel de
activacion laboral, entre otros, parecen ser varlables
importantes vy determinantes en cuanto a la ejecucidn
exitosa del rol de modelo en la prevencidn de accidentes de
trabajo en la empresa cervecera. Asi, el programa de
adiestramiento basado en la teoria de aprendizaje social
parece reducir notablemente 1la frecuencia de accidentes
laborales en los trabajadores, pero s6lo en grupos
laborales en donde el supervisor posea rasgos o

caracteristicas deseables vy atractivos comoc modelo.
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3) No se puede afirmar en base a lo cobtenido gue un
programa de adiestramiento basado en la teoria del
aprendizaje social sea mas efectivo que cualquier otro tipo
de adiestramiento en la prevencidn de accidentes, pero las
variables sociales implicitas en el trabajo, el rol activo
del supervisor vy el constante uso de la observacion hace

ideal su aplicacioén.
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Vo— LIMITACIORNMES Y RECOMENDACIOHNES

A.— LIMITACIONES

La principal limitacidn de este estudio se debe a la
no seleccién aleatoria de la muestra, lo cual limita la
validez externa de la investigacidn, as: como, el tipo de
andlisis estadistico utilizable. La seleccion fue
realizada por la Gerencia de Envasados de la empresa
cervecera, segun criterios que implicaban no obstaculizar
las actividades laborales, asi como la aplicacidn de este
entrenamiento a personas con poca preparaclion en el area de

Seguridad Industrial.

La solicitud de trabajar con cuatro lineas completas,
dos experimentales y dos lineas control no pudoa llevarse a
cabo por cuestiones operativas de la gerencia de envasado,
disminuyendo la muestra a una linea experimental (dos
turnos diferentes de lineas diferentes) y una linea control
(conformada por los turnos complementarios de los grupos
experimentales). Esta reduccitgn de la muestra redujo asai
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mismo la cantidad de datos bajo observacidn a niveles

los cuales era muy dificil establecer la significancia

las

adecuara a los datos, impidiendo el oOptimo tratamiento

diferencias y mas aun, elegir un estadistico que

los mismos.

RECOMENDACIONES

- Realizar estudios e investigaciones sobre
programas de prevenclon de accidentes laborales
en la industria venezolana para verificar vy
determinar aguellos elementos esenciales gque una
empresa debe tomar en cuenta para reducir

sustancialmente los niveles de accidentes.

- Hacer estudios comparativos del efecto de
diferentes programas de entrenamiento
(conductuales, cognitivos, scciales, etc), a fin

de establecer su efectividad relativa.

- La wutilizacidn complementaria de publicidad,
retroalimentacidn vy progtramas de incentivos

pudiera guizdas aumentar el eéexito del programa de

adiestramiento implementado en el presente
estudio; esto parece coincidir con el estudio
de Komaki, Heinzmann y Lawsaon (1978); ctitado
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anteriormente.

- Cualguier empresa (incluyendo la gue participd en la
presente investigacidn) debe incluir en sus planes de
seguridad industrial, programas Yy Cursos de
adiestramiento tanto a los supervisores como a los
trabajadores y obreros (llamese personal operativo) de
modo de hacer participes a todos los involucrados en

la prevencidn de accidentes laborales.

= Dichos programas de adiestramiento deben ser

aplicados constantemente y mo en forma casual.

- Desde el punto de wvista del modelo de
aprendizaje social, los supervisores y encargados
de personal operativo, especialmente, deben ser
adiestrados vy clasificados para que adquieran vy
fortalezcan sus capacidades y potencialidades de
modelo a ser observados e imitados por sus traba-
Jadores, no solamente para 1la prevencidn de
accidentes laborales, sino también para mejorar

el desemperio general en el trabajo.

- De lo anterior se deriva gue las organizaciones
deben ser mas concienzudas e inteligentes al
momento de seleccionar o clasificar a los
supervisores Yy coordinadores de personal; es
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decir, que las personas aspirantes a ejercer
cargos supervisorios en cualguier organizacidn
deben poseer cualidades especiales asociadas al
manejo del personal, liderazgo, responsabilidad,
buenas relaciones interpersonales, agil para la
toma de decisiones, etc... de modo que ejerzan,
por lo menos potencialmente, el rol de modelo-
lider que su grupo de trabajadores desee emular o

imitar.
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AMEXDO 1

RESUMEN ESTADISTICO DE ACCIDENTES
TOTAL DE ACCIDENTES

100
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88-89 89-90 90-91
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FUEMTE: Estadisticas Departamento de Seguridad Industrial, 1992
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ANEXO 2

INDICE DE FRECUENCIA

FUEMTE:

INDICE DE FRECUENCIA POR GERENCIA
1990-1991

. W

ING.Y MANTENIMIENTO

GERENCIA OPERATIVA

Estadisticas Departamento de Sequridad Industrial, 1992
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AMNEXO 3

1 EMPRESA CERVECERAI
Causas de Accidentes

CONDICIONES INSEGURAS (29.0%)

FACTOR HUMANO (71.0%)

FUEMTE: Estadisticas Departamento de Sequridad Industrial, 1992
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AMNEXO 4

IDENTIFICACION DE ACTOS INSEGUROS
1989-1990

T & 2 ¢ 9 8 9

g

3

ql

PORCENTAJE DE OCURRENCIA

=]

MANEJO INAP.HYE 0 INAP. MAQ

DETENER INCUMP.
FALTAEP.P. MANEJO INAP SUST.QUIM  INTERV. EQU. EN MOV.

ACTOS INSEGUROS

FUENTE: Estadisticas Departamento de Segquridad Industrial, 1992

118



AMEXO S

IDENTIFICACION DE CONDICIONES INSEGURAS
1989-1990

18+

16+

14+

12+

10+

PORCENTAJE DE OCURRENCIA

BOT. ROT/ P, OBSTR. EXPL BOTELLA FLOSOS FALTA .
EQ/HERR. SNPROT PISO RESBAL. VIATRANCADA  CAIDA ENV. VIAS ESTRUCT.

CONDICIONES INSEGURAS

FUENTE: Estadisticas Departamento de Seguridad Industrial, 1992
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ANEXO &

lDlSTFi!BUClON DE ACCIDENTES POR CARGOS I
1989-1990

16

14+

12

10+

ACCIDENTES
?

FUEMTE: Estadisticas Departamento de Seguridad Industrial, 1992
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ANEXO 7

UBICACION DE LA LESION
1990-1991

20+

10

NUMERO DE LESIONES

MANO CABEZA 0JO PIE
CARA BRAZO PIERNA TORAX

REGION DEL CUERPO

FUENTE: Estadisticas Departamento de Seguridad Industrial, 1992
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ANEXO 8

NATURALEZA DE LA LESION
1990-1991

NUMERO DE LESIONES

HERIDA QUEMADURA
TRAUMATISMO IRRITACION

TIPO DE LESION

FUEMTE: Estadisticas Departamento de Seguridad Industrial, 1992



AMNEXO 9=

Programa de Adiestramiento

ETAPA I:

TALLER SUPERVISORES — SEG. INDUSTRIAL

- Presentacidn

El presente taller forma parte de un estudio o
programa piloto a cargo del Departamento de Seguridad e
Higiene Industrial conjuntamente con la Gerencia de
Envasado a fin de promover la seguridad industrial en una
planta cervecera de Caracas, y de esa forma contribuir a
elevar los niveles de productividad 1laboral. La empresa
reconoce el esfuerzo y el papel de los supervisores como
pilar esencial en el logro de las metas, ¥y es a elles que

se enfoca y dedica dicho taller.
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.— Plan del Taller

El taller para supervisores consta de 3 partes,
presentadas en 2 sesiones de 120 minutos cada uno, dictadas
en 2 dias para cada grupo de ellos. En la primera semana
de taller se realizard el mismo a coordinadores de 2 lineas
de Procesos I, ¥y en la siguiente semana a los coordinadores
de las mismas lineas pero de Procesos 11, aprovechando la

rotacién.

Tales sesiones se realizardan antes de ingresar a los
puestos de trabajo, de 11:30 am. a 1:15 pm. segun horas de

almuerzo.

A continuacidn se presentan los aspectos a desarrollar

en los talleres:

ira. SBesidn

I Parte: Introduccidn

1) Presentaciodn y Justificacion del Programa

1.1- Necesidad de mejorar los niveles de

seguridad en Planta

¥ Costo Econdmico

X Costo Moral
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1.2- Factor Productividad: Produccidon—Seguridad

1.3- Politicas de la Empresa

2) Contenido del Programa

2.1- El logro de las Conductas Seguras

2.2- Condiciones vy Procedimientos Inseguros
2.3~ Factor humano en los accidentes laborales

2.4- VYentajas y Bondades del Programa

3) Como implementar el Programa en Planta?
3.1- Modelaje como alternativa
¥ Caracteristicas del Modelo (Supervisor)

¥ Relacidn de modelaje

3.2- Las Relaciones Laborales

3.3- Andlisis de las conductas inseguras y seguras

Conclusiones

II Parte: Cdmo Promover Conductas Seguras ?

A) — El Supervisor como modelo

»1 Situacidn actual

.2 Percepcidn del Supervisor por parte de los
trabajadores
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.3 El Supervisor como agente de cambio laboral
- Caracteristicas del "Supervisor Efectivo"
— Ejercicio de Implementacidon (Ver abajo)

Conclusiones

Zda. Sesicn

B) - Las Relaciones Laborales

.1 Incrementando el potencial

.2 Relaciones con el grupo de trabajo
.3 Reforzamientos

-4 Comunicacidn

.9 Solucidn de Problemas en el trabajo

— Ejemplos Practicos

Conclusiones

IIT Parte: Conductas Seguras

- Andlisis de las Conductas del Trabajador
— Lo que se espera del Trabajador

- Lo gque se espera del Supervisor

= Egysmplos PRracticds

Conclusiones

Sintesis Final y Cierre del Taller
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.— Objetivos

I Parte: Introduccion

Objetivo General: Incrementar [ potenciar las

caracteristicas del Supervisor como modelo.

Objetivos Especificos:

- Que conozca las caracteristicas de un modelo en el
aprendizaje social—-laboral.

- Que implemente o practigque las caracteristi—- cas de

modelo en el trabajo diario.

II Parte: CoOmo promover la Seguridad en el Trabajo 7

Objetivo General: Que el Supervisor establezca y desarrolle
un optimo control de sus supervi- sados, como grupo, a

través del modelado.

Objetivos Especificos:

— Optimizar las formas de comunicacion con el grupo de
supervisados y otros empleados.

— Que conozca, disefe e implemente en su trabajo planes de
accidn adecuados al grupo y la empresa, con miras a la

127



solucidn de problemas que aumenten la productividad
laboral.
- Que adquiera y desarrolle técnicas y habilidades de

reforzamiento social—-laboral.

IITI Parte: Conductas Seguras

Objetivo General: Que el Supervisor conozca y promueva las

conductas en pro de la seguridad.

Cbjetivos Especificos:

— Que adguiera conocimientos de Seguridad Industrial de 1la
empresa en la actualidad.

- Que evalue situaciones laborales riesgosas, preventivas y
correctivas.

— Que practique estrategias basicas para prevenir la
ocurrencia de accidentes en Planta.

— Corregir factores riesgosos en el trabajo.

.— Dindmica de las Sesiones

Cada sesidon del taller tendra una duracidn maxima de 120
minutos (2 Horas), el cual estard organizado en 2 secciones
de 50 minutos cada wuno con un intervalo o receso de 20
minutos.
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Por otro lado, a 1lo largo de cada sesidn del taller se
desarrollaradn los aspectos establecidos en el plan, usando
como base esencial la combinacidn de discusiones o
exposiciones orales, Yy recursos audiovisuales o graficos,
con el fin de mantener la atencidn y participacidn activa
del Supervisor; asi podrian identificarse con el programa
vy servir de facilitadores eficaces de sus trabajadores a
corto y mediano plazo, durante sus labores en la planta

Celrveceia.

Los facilitadores, encargados del estudio, guiaran el

taller, los Supervisores participantes estableceran, en

forma manifiesta o implicita, los medios formales e
informales mas iddneos para cumplir eficazmente los
objetivos de cada sesidn. Esto quiere decir que, los

facilitadores ofreceran tdpicos a desarrollar durante la
sesion vy los supervisores seran los responsables de
manejarlos segun su experiencia laboral, creandose un clima
dinamico de aprendizaje laboral que facilitara la
conduccidn y ejecucion del programa en Planta. De este
modo, los supervisores participantes habran adquirido los
conocimientos y las destrezas necesarias para surgir como

personas influyentes de la conducta de sus trabajadores.
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ETAPA I1:

TALLER TRABAJADORES — SEG. INDUSTRIAL

= Presentacion

El presente taller forma parte de un estudio
piloto de Seguridad Industrial para la prevencion de
accidentes en Planta. Los encargados del estudio estan
convencidos que para gueg se logre productividad es
necesario hacer labores seguras o practicas seguras, y esto

solamente es posible si  se +trabaja como un verdadero

egqulipo, supervisor vy trabajadores, en lograr nuestros
|

objetivos: producir cervez% y malta con la mejor calidad,
administrando efectivamenﬁe nuestros recursos humanos,
materiales vy econdmicos. Asi, wustedes han sido
seleccionados para trabajar en este programa que se ha
planificado con detalle de modo de conseguir mejor ambiente
de trabajo vy mayor garantia de lo realizado durante las
jornadas.

Esperamos participen activamente y se identifiguen con la

idea simple de gque un trabajo seguro, cuesta menos y es mas

productivo.
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— Plan del Taller

El Taller se realizard en 3 sesiones o0 clases, en
3 dias diferentes, de 120 minutos cada wuno, en donde su
Supervisor serd su instructor vy parte del eguipo de
trabajo, Yy uno de los encargados del estudio para

asistirlos en todo cuanto se necesite.

El Taller, entonces, esta dividido en 3 partes:

I Parte: Presentacidn y Justificacidn del Programa

a) Necesidad de mejorar la seguridad en Planta
¥ Costo Econdmico

¥ Costo Moral

b) Factor Productividad: Produccidon - Seguridad
c) Las Politicas de la Empresa

d) Beneficios y bondades del programa

II Parte: Queé es trabajar con seguridad para mayor

productividad?

a) Lograr conductas y actitudes seguras
b) Atender a condiciones inseguras

c) E1l factor humano en los accidentes laborales
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III Parte: Cdmo hacerlo en Planta?
a) Reorganizacidn del proceso motivacional
.1- Conductas
.2— Actitudes
.3— Motivacidn hacia la productividad-

seguridad

b) El grupo como apoyo laboral

.1- Presidn e Influencia Grupal
»2— Comunicacion
.53= Trabajo en Equipo v Solucidn de

Problemas
.4- Los lideres del grupo

— Ejercicio de Comunicacidn (Ver mas abajo)

— Objetivos
1) Que 1los trabajadores conozcan las bases vy
cuerpo central del Programa Productividad y Seguridad que

se estd desarrol lando.

2) Que adquieran los conocimientos basicos

subyacentes al Programa.

3) Que logren manejar los conceptos vy destrezas
expuestas para alcanzar mayores niveles de seguridad y, por
ende, de productividad en Planta.
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4) Que adguieran mayor destreza en el proceso
observacional y de imitacidn dentro de su grupo de trabajo

hacia el modelo-supervisor.

— Dinamica

Se iniciard el taller con una presentacion del
grupo Y del programa a cargo del Supervisor
correspondiente, asistido por uno de los encargados del
estudio. E1 Taller constard de 2 modos de aprendizaje, el
conceptual v el vivencial; el primero se refiere a la
exposicidn oral vy a través de recursos audiovisuales, de
los conceptos e informacién clave, mientras que el
vivencial consiste en la dramatizacidn de roles de
situaciones de trabajo cotidianas. Cada uno de estos sera
focalizado de tal forma gue permita la participacion vy el
didlogo o discusion del tema planteado para luego llegar a

una conclusiodn.

El instructor al inicio expondra las normas a
cumplir durante el taller: puntualidad, respeto mutuo,
poner atencidn al expositor, pedir el derecho de palabra
con la mano levantada, no hablar al mismo tiempo que otro,
exigirle a los expositores claridad y ejemplo de lo gue
expone,...; esto permitird mayor dinamismo e integridad en
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las sesiones. Ademas, el instructor debe planear
adecuadamente sus sesione de modo de permitir 5 a 10
minutos al final de cada sesidn para aclarar cualquier

duda, pregunta o escuchar comentarios del grupo.

Los supervisores seran responsables de organizar
su grupo para el inicio y desarrollo adecuado del taller y
el programa en general, siempre apoyados por los encargados
del estudio en el Departamento de Higiene vy Seguridad
Industrial, deberan presentarse con su grupo a las 11:20 am
para lograr comenzar y finalizar con puntualidad, deberan
revisar el material que se les facilite (junto con la

presente) para preparar las sesiones punto por punto, ¥y el

instructivo para llevar a cabo las sesiones con
gestructuracidn y orden. El material para los ejercicios
serdan preparados por los encargados del estudio, quienes
seran los responsables de tales dinamicas Yy  seran

elaborados para gue puedan participar igualmente cualquiera

del grupo como el supervisor.
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EJERCIEIYIO0O DE COMUNICACTER

i) Objetivo
Mostrar a los participantes el efecto de
confusion, y por tanto ineficacia laboral, gque produce en
cualguier trabajador la barrera de comunicacidn gque en

ocasiones caracteriza las interlocuciones laborales.

2) Dinamica

El facilitador presentara el ejercicio a los
participantes. Inmediatamente seleccionara a dos
voluntarios para la realizacion del juego de roles, llamara
a cada uno por separado, le entregara su libreto (ver
abajo) v le darda instrucciones generales. Enseguida les
pedird gue estudien cinco minutos cada papel y procedera el
facilitador a explicar el rol de los observadores durante
el ejercicio. Luego de finmnalizar el tiempo de estudio de
papeles, se iniciara el juego de roles. Al culminar, se
da la instruccidon a cada uno de los protagonistas del juego
de roles gue exponga todo aguello que pensd y sintid
durante la actividad, igualmente para los observadores,
promoviendo un analisis y discusitn del caso dramatizado en
el ejercicio. Esto permitira entre todos los

participantes extraer las conclusiones de la sesidn.

3) Duracidn: 29 minutos.
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GUIA PARA EL ROL DE SUPERVISOR

tid. es Jose Gonzalez, es Supervisor en el area de
Montaje (Carga vy Descarga) en California Sur, tiene que
darle un mensaje a Juan Ronddn porgue hay dos trabajadores
nuevos gue necesitan orientacidn acerca del mantenimiento y
operacidn de los montacargas gue van a manejar, ademas de
informarle gue al dia siguiente, se hard una reunion con el

Personal de Seguridad Industrial.

En el momento en que llega el Sr. Juan Ronddn, Ud. le
da el mensaje, a pesar de gue &l le estd comunicando algo
al mismo tiempo.

Ademas, Ud. permanece sentado revisando unos papeles

importantes y no mira a su interlocutor.

Cuando Juan Rondon le pregunta: Que hacer 7, Ud. sin

mirarlo contesta: resuelva el problema.
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GUIA FARA EL ROL DE TRABAJADOR

Ud. es Juan Ronddn, tiene 10 afos trabajando en el
area de Montaje en California Sur vy esta encargado de
orientar a los nuevos trabajadores en la realizacidn de su

trabajo.

Un Montacarga tienme una averia, por 1o cual decide

comunicarselo a su Supervisor José Gonzalez.

En el momento gue Ud. entra, saluda a su Supervisor vy
comienza a participarle el problema gue esta ocurriendos
el le habla al mismo tiempo acerca de que debe orientar a
unos trabajadores nuevos, ademds de no prestarle atencidn,

porgue esta occupado en otras cosas.

Ud. no entiende el mensaje de su Supervisor, se siente

confundido y le pregunta gque debe hacer.
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GUIA PARA L OS OBSERVADORES

Ed trabajador Juan Ronddn llega a donde esta su
Supervisor José Gonzalez y le informa que un montacarga se
averios al mismo tiempo gue el mensaje, el Supervisor le
dice que debe orientar a Z nuevos trabajadores, ademas le
participa gue al dia siguiente, tendrd& uma reunidn con el

Personal de Seguridad Industrial.

Juan Ronddon se siente confundido, porgue la

informacidon es ambigua, le pregunta al Supervisor que

hacer, y éste le responde que resuelva el problema.

138



AMNEXO 10

DISTRIBUCION LONGITUDINAL DE ACCIDENTES
GRUPOS EXPERIMENTAL Y CONTROL
U_ ; I\ "= G. XPERIM A~ G, CONTROL
o

n

ACCIDENTES
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ANEXDO 11

CON-AN [CONT-D
mes1 0 0 [DF (gh) 4
mes2 1 2 |Med X-Y 0
mes3 0 1 |t m-corr 0
mes4 1 0 |Pb 1cola
mesS i 0 |t crit. 0
EXP-AN [EXP-DE
mes1 0 0 [DF (gl) 4
mes2 1 1 [Med X-Y 0.6
mes3 1 1 |t m-corT ‘|
mes4 1 1 |Pb 1cola 0.1869
mesS 3 0 |tcr.05 2.132
EXP-DE |{CON-DE
mesl 0 0 |DF (gl 4
mes2 1 2 |Media X- 0
mes3 1 1 |t m-corr 0
mes4 1 0 |[Pb 1cola
mes5S 0 0 |t crit. 0
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ANMNEXO 12

DISTRIBUCION LONGITUDINAL DE ACCIDENTES
SUB GRUPOS EXPERIMENTALES

E —=— EXPER. 1 - EXPER. 2

W

n

ACCIDENTES
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AMNEXO 13

ACCIDENTES

DISTRIBUCION DE ACCIDENTES
SUB GRUPOS EXPERIMENTALES

o

- EXPER.1 -=— EXPER.2

w

N

ANTES

DESPUES
FASE EXPERIMENTAL
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AMEXO 14

EFECTOS DEL TRATAMIENTO
GRUPO CONTROL-GRUPO EXPERIMENTAL

] -
\ EXPERIMENTAL

\ i —

(=]

=]

L4,

ACCIDENTES
-

0 T T
ANTES
DESPUES

FASE EXPERIMENTAL
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ANEXO 15

ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

GERENTE GENERAL
DE PLANTA

AUDITOR

MANTEN. PREVENTIVO

COORDINADOR

GERENTE
ELABORACION

GERENTE
ENVASADO

GERENTE
ING. Y MANTTO.

GERENTE
MATERIALES

GERENTE
RELAC. PUBL. INSTIT.

GERENTE
RELAC. INDUSTRIALES

GERENTE
CONTRALORIA

GERENTE
T INFORMATICA

FUENTE: Manual de Induccién, 1888
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AaMEXO 148

ORGANIGRAMA DE GERENCIA DE RELAC, INDUSTRIALES

GERENTE DE

RELACIONES

INDUSTRIALES
SUPERINTENDENTE SUPERINTENDENTE

DESARROLLO DE
RECURSOS HUMANOS SEGURIDAD INTEGRAL
SUPERINTENDENTE
PERSONAL Y JEPE SEGURIDAD

RELACIONES LABORALES

E HIG. INDUSTRIAL

JEFE DEPARTAMENTO
COMUNICACIONES Y
RELACIONES INTERNAS

JEFE DEPARTAMENTO
SERVICIO MEDICO
INDUSTRIAL

FUENTE: Manual de Induccién, 1989
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