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INTRODUCCTION.



Una de las primeras necesidades del hombre a cubrir pa-
ra su realizacibén personal, es la de seguridad, tanto indivi -
dual como social, , ya sea dentro o fuera de su trabajo, pues
sin una proteccién de su integridad fisica y psicol&gica, di-
ficilmente se le puede mantener como elemento activo de una -
sociedad, ya que su cuerpo es su principal instrumento para -

realizar su trabajo.

En este aspecto, la Seguridad Industrial, ha jugado siem
pre un papel muy importante dentro de la Industria, ya gque se
encarga precisamente de prevenir y controlar los riesgos de -
trabajo que afectan directamente la seguridad del trabajador.
De hecho, ha sido evidente el adelanto sensible en el esfuer-
zo por reducir dichos riesgos a lo largo de las filtimas déca-
das, al igual que la notoria reduccibén en el nlimero de muertes
laborales, cosecuencia bastante frecuente a principios de es-
te siglo y en los anteriores. Sin embargo, si bien es cierto
que hubo una etapa de estabilizacién, en los iltimos anos, se
ha venido observando una tendencia inversa con respecto a las

lesiones no mortales.

Nadie puede negar éue la principal razb6n del &xito de --
los programas de seguridad en la primera mitad de este siglo,
se debid al control de tipo técnico ejercido sobre los ries --
gos, a la introduccibn de modificaciones de Ingenieria que hi-

cieran el ambiente laboral y el trabajo menos peligroso.



Afin en la actualidad, este enfoque continfia vigente. La -~
ingenierfa es y sequiri siendo un muy importante y eficaz instru
mento de reduccidn de accidentes; no obstante, cada vez apare -
ce con mayor claridad, que las soluciones de ingenieria, no bas-

tan por sf mismas.

Si preguntamos a los encargados de la seguridad en una em-
presa, cudles son las causas principales de los accidentes, ca-

si siempre los atribuir&n al descuido o negligencia del empleado.

Siendo éstas de naturaleza netamente psicolSgicas, surge-
la necesidad de mejorar los recursos humanos, mediante el estu~
dio y control de dichas varilables, que involucran los aspectos-
psicosociales de los individuos, pues las personas no son mi --
quinas y las soluciones estrictamente té&cnicas para los proble-
mas humanos, son demasiado limitadas como para asegurar un &xi-

to completo.

Por consiguiente, es en este trabajo donde se propone la -
necesidad de conocer y entender la naturaleza humana, desde su
punto de vista psicol&gico, tomando en cuenta la influencia de
las condiciones ambientales y sociales gue se ejercen sobre el
recurso mis eficaz con que se cuenta para disminuir-el riesgo -

de accidentes: el HOMBRE.



CAPITULO 1

LA SEGURIDAD INDUSTRIAL Y EL HOMBRE



1.1, Breve Historia de la Seguridad Industrial.

Desde los albores de la historia, el hombre ha hecho de su
instinto de conservacién, una plataforma de defensa ante la le-
sibn corporal; tal esfuerzo probablemente fue en un principio-
de carfcter personal, instinto-defensivo. Asi naci8 la seguri-
dad, reflejada en un simple esfuerzo individual, mis que en un

sistema organizado.

Ya en el afio 400 A.C. , HipScrates recomendaba a los mine
ros, el uso de bafios higiénicos, a fin de evitar la saturacién-
del Plomo. Tambi&n Platén y Aristbteles, estudiaron ciertas de
formaciones fisicas producidas pdr ciertas actividades ocupacig

nales, planteando la necesidad de su prevencién.

De mayor importancia fue la aportacifén de Bernardo Ramazzi
ni, creador de la Medicina del Trabajo. que en su obra " De Mor
bis Artificium Diatriba " publicada en 1690, propone ya el tér-
mino de higiene y describe detalladamente los riesgos de 54 pro

fesiones distintas.

Con la Revolucién Francesa, se establecen corporaciones -
de seguridad destinadas a los artesanos, base econfmica de la -

época.

La Revolucidn Industrial, marca'él inicio de la éeguridad

Industrial como consecuencia de la éphrici&n‘dé_la fuerza del




vapor y la mecanizacifn de la industria, lo que produjo el incre
mento de accidentes y enfermedades laborales.

No obstante, el nacimiento de la fuerza industrial y el de
la Seguridad Industrial, no fueron simultdneos, debido a la de-
gradacién y a las condiciones de trabajo y de vida detestable.
Es decir, en 1871, el 50% de los trabajadores morian antes de -~
los 20 afios, debido a los accidentes y las pé&simas condiciones -

de. trabajo.

En 1833, ée realizaron las primeras inspecciones guberna--
mentales, pero hasta 1850, se verificaron ciertas mejoras como
resultado de las recomendaciones hechas entonces. La Legisla ~-
cibn acortd la jornada; establecid un minimo de edad para los -
nifios trabajadores e hizo algunas mejoras en las condiciones de
sequridad. .

No obstante, los legisladores tardaron demasiado en legis-~
lar sobre el bien comfin del trabajador, pues los conceptos so -
bre el valor humano y la capitalizacién del esfuerzo laboral, -
no tenfian sentido frente al lucro indiscriminado de los empre -

sarios.

Lowell Mass., una de las primeras ciudades industriales de,
los Estados Unidos de Norteam&rica, elabord tela de algodén deg
de 1822. Los trabajadores, principalmente mujeres y nifios meno
res de 10 afios procedentes de las granjas cercanas, trabajaban
hasta 14 horas: Nadie sabrd jamfs cfiantos dedos y manos perdig

ron a causa de maquinaria sin proteccitn.



Los telares de algoddn de Massachusetts, en aumento, usa-
ron la fuerza de trabajo irlandesa asentada en Boston y alrede--

dores, provenientes de las migraciones provocadas por el hambre.

El material humano, volvibé a abundar en los talleres, asi
como los accidentes. En respuesta, la legislatura de Massachu-
setts, promulgs en 1867 una ley, prescribiendo el nombramiento

de inspectores de f&bricas.

Dos anos despu8s, se establecid la primera oficina de es-
tadistica de trabajo en los Estados Unidos de Norteamérica, mien
tras gue en Alemania se buscd que los patrones suministrasen -
los medios necesarios que protegieran la vida y salud de los tra

bajadores.

Poco a poco, los industriales tomaban conciencia de la ne -

cesidad de conservar al elemento humano.

Afios mis tarde, en Massachusetts, habi&ndose descubierto -
que las jornadas largas son fatigosas y que la fatiga causa ac-
cidentes, se promulgd la primera ley obligatoria de 10 horas de

trabajo al dfa para la mujer.

En 1874, Francia aprob8 una ley, estableciendo un servicio
especial de inspeccibdn para los talleres, y en 1877, Massachu =~

setts, ordend el uso de resguardos en maquinaria peligrosa.

En 1883, se pone la primera piedra de la Seguridad Indus -

trial moderna, cuando en Parfis se establece una empresa que ase



sora a los industriales.

Pero es hasta este siglo que el tema de la seguridad en el
trabajo, alcanza su m&xima expresifn al crearse la Asociacibn -

Internacional de Proteccifn de los Trabajadores.

En la actualidad, la 0.I.T., Oficina Internacional del --
Trabajo, constituye el organismo rector y guardidn de los prin-
cipios e inquietudes referentes a la seguridad del trabajador -

en todos los aspectos y niveles.



1.2. Qué es la Seguridad Industrial.

La Seguridad es el conjunto de actividades qgue forman par;
te de la administracién moderna, cuya funcifn es proteger la -
integridad fisica, mental y social del hombre en su trabajo y -
mantenerlo como elemento activo dentro de un medio sin riesgos,
entendiendo como riesgo, a la probabilidad de p&rdida o dafho--
a las personas o a la propiedad, o bien, como todo accidente o
enfermedad a que estin expuestos los trabajadores en ejercicio
o con motivo del trabajo y fomentando en las personas una con -
ducta que no produzca accidentes, basada en el conocimiento y-

en el convencimiento.

1.3, Objetivos especificos de la Seguridad.

Los objetivos bésicos de la Seguridad son:

a) Evitar la 1lesibn y muerte por accidente. Cuando ocu-
rren accidentes, hay una pérdida de potencial humano y con ello,

una disminucién de la productividad.

b) Detectar y combatir todo agente agresivo a la salud de
los trabajadores dentro de su lugar de trabajo, ya sea gquimico,
fisico, mecénico, biolSgico o psicosocial de reconocida o pre -

sunta nocividad.

c) . Reduccidn de los costos operativos de produccién. De esta



manera, se incide en la minimizacién de costos y la maximizacién

de beneficios.

d) Mejorar la imdgen de la empresa y por ende, la seguri-
dad del trabajador, que asi da un mayor rendimiento en el traba
jo.

e) Contar con un sistema estadistico que permita el avan-

ce o disminucién de los accidentes y las causas de los mismos.

f) Contar con los medios necesarios para montar un plan -
de seguridad que permita a la empresa desarrollar las medidas -
b8sicas de seguridad e higiene; determinar los costos e inver-

siones que se derivan del presente rengldn de trabajo.

1.4. El Accidente de Trabajo, Su Origen

y Consecuencia.

Si se entiende el accidente como un indicador de inseguri-

dad, se debe estudiar sus distintos componentes y causas.

Para poder definir el accidente de trabajo, hablemos prime

ro de lo que significa un incidente de trabajo.

De acuerdo con Frank Bird, autor del libro " Administra --
cidn del Control de Pérdidas ", los incidentes son acontecimien
tos no deseados que deterioran la eficiencia de las operaciones

empresariales y ocurren a:



~ Las personas.

- Al equipo e instalaciones.

- Los materiales y materias primas.
- Al producto terminado.

- Al medio ambiente (contaminacién).

Cuando el incidente ocasiona lesidn o enfermedad profesio-
nal a las personas y/o dafio a la propiedad, se convierte en --

Accidente.

De esta forma, podemos ya decir que, el accidente es todo
acontecimiento imprevisto, no deseado y fuera de control, que -
interrumpe el desarrollo normal de una actividad, causando le -
si6n o enfermedad profesional a las personas y/o dafio a la pro-
piedad. Con esto se quiere decir, que el accidente no implica-
por fuerza una lesibn, pero toda lesibn si es consecuencia de ~

un accidente.

En el estudio de la naturaleza del accidente, se pueden --
involucrar y relacionar los elementos del sistema que dan ori-
gen a los accidentes con ciertos factores de influencia o inci-
dencia en su consecucibn.

Esta relacidn se resume en el siguiente cuadro sinbptico,

acompafiado de la figura 1.



Relacibén de Elementos y Factores del Accidente.

Elementos del Factores de incidencia Elementos en la
Sistema. en el Accidente. secuencia del --
Accidente.
Ambiente, Condicién Insegura. Condicifn Insegura.

material y
equipo.

- Zonas de trabajo sin
proteccién.

- Falta de alumbrado.
- Procedimiento peligroso

- Ventilacibn impropia.

Individuo Defectos Personales.

- Psicolbgicos. Factor Personal

- Patolbgicos. Inseguro.

Tarea Acto Inseguro.

- Actitud contraria a
las normas y procedi
mientos. (Operar sin
autorizacibn; operar
a velocidades insegu-
ras; no usar disposi-

tivos de proteccién.) Acto Inseguro

Entorno Atavismo y Medio Ambiente.
- Costumbres
- Hébitos.
- Condicifn econbmica

Accidente.
10



Accidente
enfermedades

Factores humanos

laborales

Sociolégicos
Econdmicos, Psicoldgicos,Fisioldgicos

Individuo

Tarea

Entorno Material

Medio
ambiente

TECNICAS—ORGANIZACION

Accidentes
enfermedades

laborales Faclores técnicos

Fig. I Elementos del accidente conformundo un sistema.



1.5. Definiciones de los Elementos y Factores

del Accidente.

a) Agente.-
Es el objeto o sustancia relacionado de manera directa con
la lesidén. Ej. méAquinas, motores, aparatos diversos, vehiculos,

aparatos eleftricos, herramientas, etc.

b) Parte del Agente.-
Es la parte especifica del agente directamente relacionada
con la lesién, que debid protegerse o corregirse. Ej: un tala-

dro, el mandril, la broca, los engranajes, etc.

¢) Condicidn Insegura.-
Es cualquier estado del ambiente fisico en el entrono a una
persona que puede causarle un accidente. Ej: Agente con protec

cidn inadecuada, iluminacidn impropia, ventilacién impropia, etc.
d) Acto Inseguro.-

Es cualquier accibn o falta de accibn que desvia a la per-
sona de la manera establecida y recomendada para efectuar un tra
bajo.- Ej: Operar sin autorizacifn; operar a velocidades insg
guras; uso de equipo inseguro; no usar dispositivos de protec

cién, etc.

11



e) Factor Personal Inseguro.-
Es la caracteristica mental o fisica que ocasiona un acto -
inseguro. Ej: Actitud inaporpiada; falta de conocimiento; de

fectos fiscos; etc.

Todos estos elementos y factores, estdn ligados y concate-
nados de tal manera que, el mal funcionamiento de uno de ellos,-
crea desequilibrio en el conjunto, provoc&ndose asi, un acciden

te.

1.6. Tipos de Accidentes.

Los accidentes se dividen. en d0s grandes grupos:

a) Accidentes no personales.

b) Accidentes personales.

a) Accidentes no personales.- Estos se refieren a los --

dafios que sufren:

- Los equipos

- Las m&quinas

- Las herramientas
- Las instalaciones

- Las materias primas

b) Accidentes person§1es.-b Son‘aquellos que directamente

afectan al trabajadoriy;pﬁédéﬁ‘Bér::»




~. sin lesidn.- ‘Provocan en el trabajador inseguridad en

el desempeiio de sus labores.

- Con 1ésién.' Esta puede sexr de dos tipos:

* .LesiGn Leve,~ Son aquellas que causan en el trabajador difi
cultad para desempefiar eficientemente su tra-

bajo.

* iesibn Grave.- Son aquellas gque provocan:

a) Incapacidad Temporal.- Lesifn que incapacita a la per
sona ‘para trabajar durante el tiempo correspondiente al turno -
ndrmal, por uno o mis dias posteriores a la lesién.

Esta incapacidad causa en el trabajador, dolor fisico y -
remordimiento por no poder cumplir con sus responsabilidades y

obligaciones. Ej.: dislocaciones, cortaduras, fracturas, etc.

b) Incapacidad Parcial Permanente.- Incapacita en forma
permanente por pérdida funcional o fisica de miembros o partes
de ellos. A este tipo de incapacidades se le asigna un nGmero
convencional de difas en las tablas de tiempos cargados.

Esta incapacidad conduce al trabajedor a vicios, desequili
brios mentales y en ocasiones, al suicidio. Ej.: pérdida de ~-

falanges, dedos, una mano, ojos, etc.

¢}Incapacidad Total Permanente.- Lesifn que incapacita de

manera’ total y permanente para el desempefno de cualquier activi

13



ﬁad remunerada, o qgue causa pérdida completa, fisica o funcio-

nal de dos o més 6Srganos, a raiz de un sdlo accidente.

Esta incapacidad, obstaculiza la posibilidad de que el in
dividuo pueda trabajar, y tal vez, al impedimento de valerse --

por si mismo.

d) Pé&rdida de la vida.~ Disfuncibén ocasionada por lesidn

ocupacional.

14



1.7. Estudio de las Proporciones de

Accidentes.

Los andlisis de accidentes demuestran que por uno de los

que causan lesifn, hay muchos otros gque no producen ninguna.

Se calcula que de 330 accidentes de la misma naturaleza y
que afectan a una s&la persona, 300 de ellos no ocasionan lesio

nes, 29 causan lesiones leves y 1 origina una lesién grave y/o

la muerte.

_'LESION GRAVE (0.3%).

" LESION LEVE {8.8%).

ACCIDENTE SIN LESION

{90.0%).




1.8.

Consecuencia de los Accidentes.

Para el trabajador.- Pérdida parcial de su salario,--

Para

Para

Para

Para

Para

Para

Para

Para

la

la

la

el

el

el

‘la

el

dolor fisico, incapacidad perma-
nente, reduccifn de su potencial
como trabajador, complejos deri--
vados de las lesiones.
familia.- Angustia, futuro incierto por limi-
tacidn econbmica, gastos extras du-
rante la recuperacién del trabajdor.
empresa.- Costos directos, costos indirectos.
Nacifn.- Menor ingreso.
material.- Inutilizacién.
equipo.- Dafios, costos de reparacifn.
tiempo.- Aumento de costos.

tarea.-  Retrasos, calidad deficiente,

éntb:nd.- Mala im&gen.

17



1.9. Costos del Accidente.

Los costos por accidentes sufragados por una compania, in-
cluyen no sblo los gastos asegurados (directos), sino también,

no asegurados (indirectos o escondidos).

La compaififa puede perder mucho dinero debido a accidentes.

Los costos no asegurados o indirectos sufragados por la -~
compaififa, generalmente son como promedio de mis de cuatro ve-

ces los costos cubiertos por un programa de seguros.

a) Costos Asegurados -{Directos).

En el caso de accidente de un empleado, se pueden cubrir

directamente cierto nfimero de gastos:

- Pagos de indemnizacibn por incapacidad.- Dichos pagos
ayudan a mitigar los gastos del empleado, mientras que
estd imposibilitado para trabajar y se incluyen en este

tipo de costos directos.

~ Rehabilitacién Mé&dica.- En esta se incluyen todos los
gastos médicos en lo que incurra un empleado lesionado

como resultado de un accidente. Por ejemplo:

1) Hospitalizacién (todos los costos).

2) Quirﬁrgicoé.

i8



3) Terapia fisica.
4) Medicamentos.

5) Dispositivos.

- Legales.~ Estos implicarifan cualquier costo legal que

tenga gue ver con la lesibn.
b) Costos No Asegurados. (Indirectos)

Muchos gastos por accidentes, ya sea accidente de un em--
pleado, accidente de un vehiculo de motor que involucre un au-
tomb6vil o camién de la compafifa, un accidente que implique a --
un cliente, un accidente sin lesiones o un incendio), no estén
cubiertos por el seguro. No se pueden ignorar, debido a que -
en el anilisis final, son generalmente mds altos que los costos

directos de un accidente o costos asegurados.

Algunos de los costos principales de un accidente no ase-

gurado son:

- Costo del tiempo perdido por el empleado asegurado, -
alin si el trabajador s6lo requiere de primeros auxilios
o de una breve estancia en la enfermeria de la compa --
fifa; hay un costo debido al tiempo que pasa alejado de

su trabajo.

19



Costo del tiempo perdido por otros.- Los trabajadores
que no estén implicados en el accidente, probablemente
dejarédn de trabajar e irédn a la escena del accidente.-
A estos empleados se les estd pagando un tiempo que --

pasan lejos de sus miquinas u operaciones.

Costo del tiempo perdido de supervisifn.— La supervi-
sién gasta tiempo en un accidente relacionado con el -
trabajo. Algunas actividades de que un supervisor ha-

de encargarse cuando ocurre un accidente, incluyen:

a) Ayudar al empleado lesionado,

b} Investigar el accidente.

¢) Preparar los reportes del accidente.

d) Reemplazar o reparar la maquinaria dafada.

e) Reprogramar la produccibn.

f) Capacitar a un substituto del trabajador lesiona

do.

Costo de reparacibén o de reemplazo del equipo dafiado.-
Cén frecuencia, como resultado de un accidente, no que
da lesionado un empleado, pero si queda dafiada la ma --
quinaria. Reparar o reemplazar el equipo o maquinaria

dafados, puede ser muy costoso y de larga duracidn.

Costo del material estropeado.- Frecuentemente, los -

20



materiales con los cuales estaba trabajando el emplea~
do al momento del accidente, quedar&n estropeados o da

fiados de tal manera, que ya no puedan utilizarse.

Costo debido a interferencia con la proiuccibn.- Pa--
ra compensar la pérdida de un trabajador o de una pie-
za de equipo danado, 1la produccifén serd mds lenta, -~
hasta que ese trabajador, esa miquina o la operacién,

puedan retornar a su completa capacidad.

Costo para la planta, si se dispone de algfin plan de -
beneficios para empleados.- Si a los empleados se les
paga bajo un plan de beneficios, &sto representaria un

costo indirecto.

Pérdida de relaciones con clientes.- Como resultado -
de un accidente, la produccibn puede bajar. Esto sig-
nifica que se producird menos y que se requeririd mas -
del tiempo acostumbrado para cumplir con la cuota de -
produccifén. Los clienteg esperan que se les entreguen
sus pedidos a tiempo y de acuerdo con las especifica -
ciocnes. El arribo atrasado de un producto, cumpliendo
con las especificaciones, evidentemente tendrd un im -

pacto sobre las relaciones con el cliente.

Costo para la comunidad en general.- Si el precio uni

21



tario del material se incrementa por los éccidentes,—
&stos, obviamente, repercutir&n en el cliente. O si -
un accidente tiene un efecto sobre la comunidad en ge-
neral tal como, contaminacidén nociva, todo el mundo -

se ve afectado.

Los costos no asegurados (indirectos o escondidos), son -
generalmente mis elevados que los costos por accidentes asegu-

rados (directos).

La diferencia de gastos que se da entre los costos es: =--
de cada peso que se gasta para costos directos, se gastan cua-
tro, para costos indirectos, y en plantas en las cuales no se
previenen los riesgos es: de un peso en costos directos por -
siete en costos indirectos, debido a las desastrosas consecuen

cias de los accidentes.

1.10. Prevencidn de Accidentes.

Ya que el accidente es consecuencia de una situacién fun-
cional deficiente del sistema, se deben identificar las causas
para luego influir en ellas mediante medidas preventivas que -

permitan:

- Prevenir las causas de perturbacidn de los elementos.
- Mejorar la seguridad en el funcionamiento del sistema.
- Mejorar su interrelacibn.
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El punto de partida para la prevencién de accidentes, de-
be ser la creacifn y conservacidn del interd@s por la seguridad,

en todos los niveles de la organizacidn.

Una actitud del comportamiento humano que puede estimular
se, es el inter8s, para ello, se apela a sus sentidos o desecos
més fuertes, tales como el instinto de conservacién, la leal--

tad, el orgullo o el sentido de responsabilidad.

El interés del individuo, se puede estimular y mantener -
por medio de motivaciones, tomando en cuenta los siguientes --

aspectos:

a} Instinto de conservacién. (Temor a la lesi6n personal).
b) Ganancia material y personal (Deseo de recompensa).

c) Lealtad (Deseo de cooperar).

d) Responsabilidad (Reconocer obligaciones).

e) Orgullo (Autosatisfaccidn y deseo de elogios),

f) Conformidad (Miedo a ser considerado diferente a los
dem&s) .

g) Rivalidad (Deseo de competir).
h) Liderazgo (Deseo de destacar).
i) L&gica (Habilidad para razonar).

3) Humanismo {(Deseo de servir a otros).

Debe conocerse la caracteristica predominante en el indi-
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viduo a fin de abordar el problema existente entre crear el in-
terés y mantenerlo, para después disefiar el programa. Esto re-

quiere de una profunda comprensifén de la naturaleza humana.

Conocer e identificar las caracteristicas personales pre--
dominantes y adoptar métodos especificos de estimulo, en vez de

recurrir a métodos arbitrarios, es una buena medida.

Un jefe de seguridad que conoce a fondo las cualidades de
sus trabajadores, se encuentra en Sptimas condiciones de alcan-
zar sus objetivos, en la prevencidén de accidentes, con menor --
esfuerzo y mayor rapidez que cuando se procede sin considerar -

la receptividad personal.

Para la seleccibn de los incentivos, deben considerarse-

estos factores:

- Condiciones del hogar.

- Situacibn econbmica,

- Salud, edad, sexo.

- Gustos, aficiones.

- H&bitos.

- Preferencias y antipatias.

- Disposicién, cardcter, estado de &nimo predominante, -
temperamento y reacciones a los acontecimientos.

- Grado de atencifn en la escuela.

Dentro de las medidas a considerar en la politica de se--
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guridad, se incluyen los de tipo t8cnico, legislativo, adminis-

trativo y médico.
a) Medidas de tipo Técnico.

Empleo de un disefio antes de construir un ambiente.
Sustitucifén de equipo y herramientas por otros més seguros.
Organizacidn de nuevos procedimientos t&cnicos.
Mantenimiento del equipo.

Empleo de eficientes dispositivos de seguridad.

Medidas t&cnicas de almacenamiento de materiales y herramien
tas.

Descripcibn de tareas y sus técnicas de ejecucibn.
b) Medidas de tipo Legislativo,.

Reglamentacibn sobre las disposiciones de sequridad.

Disposiciones legales de control de eficacia de las medidas
de proteccibn y prevencién.

Establecer responsabilidades.

Obligar a los trabajadores observar los reglamentos de se-
guridad.

Reglamentacién del trabajo y horarios.

Disposiciones sobre obligatoriedad de la proteccifn necesa-~
ria en equipos y herramientas.

Cumplimiento de las disposiciones legales del bstado sobre -
<1 particular.
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¢} Medidas de tipo Médico.

Disposicifn de ciertos ambientes y equipos para evitar la -
contaminacibén del meddo.

Mejora de las condiciones ambientales: iluminacibn, aera--
cién, disminucibn de ruidos,etc.

Medidas de higiene personal.

Equipamiento de los trabajadores con medios personales de -
proteccidn.

Investigacibn sobre las causas de enfermedades.

Exfmen previo de ingreso a la empresa.
d) Medidas Administrativas.

Inspeccifn perifdica de los lugares de trabajo a fin de de-

terminar deficiencias.

Estudios de tipo ergonfmico (se incluyen en el campo técni-

co y médico), que es la adaptacidn del trabajo al hombre y-

viceversa.

Instalacién de elementos de seguridad permanente y de prime-
ros auxilios.

Disponer de un eficaz sistema de informacién.

Educacifn y entrenamiento del personal, sobre seguridad con

tra incendios.

Delimitacién de tareas y responsabilidades.

En sintesis, se describe un subsistema cuyos elementos son
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..propensos al desequilibrio.

Al analizar los mismos, se determinan las causas del desg
quilibrio y luego, mediante un estudio, se establecen las medi-
das correctivas correspondientes, las cuales, una vez confirma-
das, se llevar8n a la préctica, a fin de evitar el accidente.

Fig. ( 2 ).
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CAPITULO 2.

LAS RELACIONES HUMANAS Y LA SEGURIDAD.



S8i la Ginica herramienta de gque dispone el profesional de -
seguridad, es su conocimiento de los riesgos fisicos, tenederi
a corregir todos los problemas de seguridad por medio de m&to-
dos de ingenierfa. Esto no equivale a afirmar que el dominio-
de la comprensién de las condiciones y materiales peligrosos,-
no sea importante. Pero la sequridad es una disciplina dema --
siado compleja como para que los profesionales se conformen con

una visién estrecha.

S6lamente se ha ganado la mitad de la batalla, cuando se
dominan las destrezas bisicas de reconocimiento de los riesgos,
porque para mejorar el rendimiento de - la seguridad, también se
debe ser capaz de ayudar a los otros a reconocer los riesgos
y a apreciar los objetivos de la seguridad. No basta con decir:
" Qué mis puedo hacer, ya les hice ver el riesgo " o " ya les-

dije que se necesita trabajar con seguridad ".

La conciencia de la seguridad, no es algo que pueda impo-
nerse a los supervisores o a los empleados, porgque semejante -~
imposicién, requerirfa una vigilancia constante de sus activida

-des. Por eso, es importante desarrollar la habilidad para re-

lacionarse eficazmente con los demis.
La aptitud en las realaciones humanas contribuye, tanto a
entender las caracteristicas de la propia personalidad que ori-

ginan resistencias a las sugerencias sobre seguridad, como a -

31



desarrollar la habilidad para diagnosticar las caracteristicas
personales de los demds, que impiden el cumplimiento de las me-

tas de seguridad.

El reconocimiento de una personalidad destructiva, tanto
como el de una situacidn fisicamente peligrosa, son los prime-
ros pasos para el desarrollo de medidas correctivas, de tal for
ma que se establezca y mantenga un nivel aceptable de desempeiio

con seguridad.

Luego de identificar una caracteristica problemftica de la
personalidad de un trabajador o de un grupo, el profesional de
la seguridad, puede pensar en formas para eliminarla. Esto be
neficiard, no s6lo al programa de seguridad organnizacicnal, si
no también a quienes se ven afectados por la habilidad mostrada
en las relaciones humanas, porque e#pezarén a adquirir un senti

do de control sobre sus vidas.

La comprensifn de las relaciones humanas, tiene sus raices
en la psicologfia humanista, qde es una psicologfa positiva en -
cuanto se interesa por la gente sana; es decir, se concentra
en la gente, que, aungue no esté& consiguiendo todo lo que pu-

diera obtener en su vida, son adultos normales.

Asi, podemos difinir a las Relaciones Humanas, como el =~
arte social de dignificar a los demds y comprender sus ideas--

y sentimientos, para obtener un respeto como persona y para lo
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grax una convivencia feliz, realizando actividades licitas, ya
que todo individuo tiene una existencia propia y una coexisten
cia con los demds; ambas posiciones deben estar en armonfa pa
ra que &ste, se integre a su grupo y para que el grupo le otor

gue un lugar.

Autores humanistas como Maslow y Cagl Roger, insisten en
la importancia del desarrollo emocional del potencial propio
para la autorrealizaciSn. La madurez emocional y la autorrea-
lizacifn, requieren que los individuos empiecen a entender lo
que la gente, incluyéndose a sI mismos, tiene que decir; se ng
cesita escuchar con atencifn, no simplemente pasar a través -

del mecanismo de pregunta, respuesta, pregunta.

Una de las t&cnicas de relaciones humanas mis importanes

y eficaces, es el AnAlisis Transaccional.
2.1. Anflisis Transaccional.

Es un método racional de relaciones humanas, que se desa-
. rrolld a través de los brillantes conocimientos del Doctor ~-

Eric Berne.
2.1.1. Andlisis Estructural.

La gente muestra cambios notables de postura, de punto de

vista, de voz, de vocabularic y de otros aspectos del comporta

33



miento. Estos cambios de comportamiento, van casi simpre acom
pafiados de cambios en el sentimiento.

En un individuo dado, ciertos patrones de comportamiento,
corresponden a un estado de animo, mientras que otra serie de
patrones de comportamiento se relacionan con un diferente acti
tud psfiquica, frecuentemente incompatible con la primera. Es-

tos cambios y diferecias, dan paso a la idea de estados del yo.

Un estado del yo, puede describirse como un sistema de --
sentimientos acompanados de una serie de patrones afines de com
portamiento. Cada individuo tiene a su disposicién, tres esta
dos del’ yo, dque son realidades_psicol&gicas: el Padre, el --

Adulto y el Nifio. Fig. 3.

Fig. 3. LA PERSONALIDAD,
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A) El Padre.

El Padre est8 constituido por una enorme coleccifn de gra-
baciones en el cerebro de acontecimientos indiscutidos o impues
tos de tipo externo, percibidos por una persona en los primeros

5 anos de su vida.

" Estas grabaciones son las proporcionadas por el ejemplo y
las decisiones de los verdaderos padres del nifio o de sus sus-
titutos.

En el Padre, se graban todas las advertencias, normas y -~
leyes que el nifio oy8 brotar de labios de sus padres o pudo ad-
vertir en su manera de obrar.

Dentro de ese conjunto de grabaciones, figuran los milla -
res de "no", "no hagas eso", "siempre”, "nunca", "no olvides",
"jam&g“, etc. Igualmente se graban los arrullos de placer de
de una madre feliz y las miradas de deleite de un.padre orgu--
lloso. Por eso, la gente que reacciona dentro del estado del
yo del Padre, puede exhibir un comportamiento desdefioso, con -
miradas duras, gestos acusadores o actitudes acusadoras.

Gran nfimero de los datos del Padre, aparecen en la vida -
corriente bajo la forma de " cbmo se deben hacer las cosas".
Este,"coémo se debe”, incluye un vasto conjunto de datos, adqui-
ridos mediante 1la observacifn de los padres, datos de suma --—

utilidad que hacen posible que el nifio aprenda a valerse por -
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si mismo.

Bl estado Padre genera, a su vez, dos tipos de individuos:

a) El estado Padre Autoritario, que intenta imponer su -
voluntad, generando nifios rebeldes, que al llegar a la edad --

madura, se convierten, a su vez, en padres autoritarios.

b} El estado Pare Nutricio o de conducta paternalista, -
que genera nifios sumisos por su exceso de proteccidn, los que
a su vez, se transforman en padres nutricios, en la edad adulta.

\

B) El Nifo.

Al mismo tiempo que los acontecimientos externos, se gra-
“ban para constituir el conjunto de datos que llamamos el Padre,
se produce simultineamente otra grabacifn. Es la grabacibn de
los acontecimientos internos, las respuestas del nifio ante lo
que ve, oye, siente y comprende.

Dado que el pequeiio no posee vocabulario durante sus pri--
meras experiencias, la mayoria de sus reacciones son sentimien-
tos.

Asf pues, cuando una persona se halla presa de sus senti-
mientos, decimos que su nifio domina la esena. Cuando su ira -
predomina,por encima de su raz&n, decimos que el nifio, ha to--
mado el mando.

Sin embargo, también hay en el nifio, un vasto depbsito de

datos positivos. En el nifio, residen la creatividad, la curig
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sidad, el deseo de explorar y de conocer, la necesidad de tocar
sentir y experimentar y las grabaciones de los sentimientos -

exaltados, suscitados por los primeros descubrimientos.

Existen tres tipos de respuestas posibles del Nifio del -
yo:
a) El Nifio Natural, que se muestra en respuestas inge--

nuas como: " Oh, no sabfa eso !".

b) E1 Nifio Adaptativo, que es el resultado del condicio-
namiento social temprano. Esta es la parte de una persona que

ha interiorizado preceptos como: "come con el tenedor" y "res

peta a los mayores".

c) El Pequefio Profesor, que es la respuesta manipuladora
de los nifios que se sirven de un berrinche o de un fingido do-

lor de estSmago, para librarse de algo.

En general, una respuesta del estado del Nifio del yo, se

presenta como, encantadora., juguetona o molesta.
C) E1 Adulto.

Hacia los 10 meses de edad, empieza a ocurrirle al nifio-
algo muy notable.

Hasta aquel momento, el pequefo ser tiene un Padre y un
Nifio. Lo que no ha posefdo hasta entonces, ha s;do la capaci-
dad para elegir sus respuestas o para manejar lo que le rodea.

El nifio de 10 meses, ha descubierto que es capaz de hacer
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algo que brota de su propia conciencia y de su pensamiento ori-
ginal. Esta autorrealizacidn, es el principio del Adulto.

Los datos del Adulto, se acumulan como resultado de la ca-
pacidad del nifio para descubrir por si mismo, en la vida, lo -
difiere del concepto ensefiado de la vida, propio del Padre que
hay en &1 y del concepto sentido de la vida, propia del Nifio.

El Adulto se ocupa principalmente de transformar los estf-
mulos, en elementos de informacién.

Una de las funciones m8s importantes, consiste en examinar
los datos del padre, averiguar si son o no ciertos y si conser-
van actualmente su validez, u aceptarlos finalmente o rechazar-
los y en someter a eximen al Nifio para comprobar si sus senti-

mientos son o no adecuados al presente.

En conclusibn, el estado Adulto del yo, es la parte que -
toma decisiones racionalmente, se adapta a las diferentes si--
tuaciones, utiliza la l6gica para analizar los hechos y llega -~
a conclusiones.

£l Adulto del yo, opera cuando se utilizan palabras del -
tipo de: " ¢cbmo? ", " ¢quién? ", " ¢quE? " y " examinemos es

to con cuidado y se ejemplifica haciendo preguntas claras y-

escuchando atentamente las respuestas.

2.1.2. fTransacciones.

La unidad de las relaciones sociales es llamada una tran-

saccibn, que consiste en un estfmulo procedente de una persona
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y una respuesta a ese estimulo por parte de otra, cuya respues
ta se convierte a su vez en un nuevo estimulo al cual debe res
ponder la primeraa persona.

El andlisis tiene por objeto, descubrir gué parte de cada
persona (el Padre, el Adulto o el Nifio), da lugar a cada esti-

mulo y a cada resupuesta.

Las transacciones se clasifican en:

1) Complementarias.
2) Cruzadas,

3) Ulteriores.
1) Transaccibén Complementaria.

Una transaccifén es complemenparia, cuando el estimulo y -
la respuesta, en el diagrama conciliatoria o transaccional del
P-A-N, forman lineas paralelas, es decir, cuando un mensaje en
viado por un estado especifico del yo, recibe, desde un estado
especifico del yo de la otra persona, la respuesta prevista,-
no importando el camino que sigan. (Padre-Padre, Adulto-Adulto,

- Nifio~Nifio, Padre-Nifo, Nifio-Adulto), con tal que sean parale-

los. Ejemplo:
1) Estoy tan preocupado por mi
hijo, que no puedo concen -

trarme en el trabajo.
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2} Puedes salir temprano e ir al

hospital a visitarlo.

2) Transaccibn Cruzada.

Las transacciones cruzadas, ocurren cuando la resupuesta-
al estimulo es inesperada y las personas se miran en actitud
desafiante, se dan la espalda o quedan perplejas por que gque-
acaba de ocurrir.

Asi, cuando el estimulo y la respuesta se cruzan en el -
diagrama transaccional P~A-N, se interrumpe la comunicaciébn.

Ejemplo:

1) Esposo: ¢Puedes llevar esta-tarde. el autombvil a que

lo érreglen?

2) _Esposa: Hoy voy a‘ﬁlanéhar.' Jéanifo espera que le haga -




un pastel de cumpleafios. Hay que llevar el gato al
veterinario, | y t0 quieres que lleve el automSvil-

a arreglar |

3) Transaciones Ulteriores.

Estas transacciones son las mis complejas. Se distinguen
de las anteriores en que siempre comprenden mis de dos estados
del yo simultfneamente y siempre tienen un significado oculto.

Esta categorfa de transacciones, es la base de los juegos.

. Ejemplo:

1) Vendedor: Este es el mejor, pero el precio es demasiado

elevado para usted.

2) Sefiora: Con &ste me quedo.
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2.1.3. C6mo empleamos el Tiempo.

Como la gente siente necesidad de ser reconocida, y ya que
una de las peores cosas que pueden sucederles, es ser ignoradas
como seres humanos, buscan utilizar su tiempo en formas que les

hagan ese reconocimiento.

Una lista de las formas en que puede pasarse el tiempo en
la bfisqueda de reconocimiento durante las actividades diarias-

serfa por medio de:

1) Ausencia.
2) Rituales.
3) Actividades.

4) Pasatiempos.
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5). Juegos.

6) Intimidad.
1) Ausencia.

La ausencia, aunque no es propiamente una transaccifn con

otra persona, puede producirse dentro de un marco social.

Una persona puede aislarse de otros, ya sea, gquit&ndose -
fisicamente de un medio o apart&ndose psicolSgicamente, ence--
rrindose en si misma con sus fantasfas.

El comportamiento de aislamiento, puede originarse en cual
quiera de los tres estados del yo.

El aislarse, es, a veces, una decisibn racional del Adulto.
Todo el mundo necesita un poco de tiempo para estar s6lo, rela-
jarse, concentrarse, etc. Incluso, el aislarse con las pro ~--
pias fantasias, es a menudo admisible. Una buena fantasfa, =--
puede ser un mejor uso del tiempo, que escuchar una mala con--
ferencia.

Este tipo de ausencia, no ofrece peligros, a menos que se

produzca de manera constante.
2) Rituales.

Los rituales son la forma m&s sencilla de lds transaccio-
nes humanas. Esencialmente, &ste es el procedimiento para re-

conocer la presencia de los demfs. Aqui, no hay un gran com--
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promiso.

Estimulos de mantenimiento como: "Buenos dias" o"¢Cémo -

te va? ", son ejemplos de transacciones rituales.

Por lo tanto, el ritual tiene por fin, permitir que un gru
po de personas, pasen el tiempo sin tener que acercarse unas a

otras.
3) Actividades.

Una actividad, seglin Berne es un m&todo corriente, conve~
niente, cémodo y utilitario para estructurar el tiempo, median-
te un proyecto destinado a tratar con el material de la reali--
dad exterior, Son actividades corrientes: acudir a las citas--
de negocios, lavar los platos, construir una casa, escribir un
libro, etc.

Durante una actividad, no hay necesidad de relacionarse =-
Iintimamente con otra persona. Puede hacerse pero no es necesa~

rio.
4) Pasatiempos.

Los pasatiempos, son una serie de. transacciones complemen-

tarias, semirrituales y simples, cuyo principal ijétivo es em-

plear un intervalo de tiempo.

Los pasatiempos, son aqﬁellas,aqg v éévdéﬁ habi-ﬂ
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tualmente en los actos saciales.
Involucran més transacciones que los rituales. Todas las
personas obtienen lo que desean en las transacciones y la no -

participacién, provocard un cortocircuito en la comunicacién.

Estas transacciones, son un tipo de sondeo social, en el
cual, uno busca informacifn sobre personas a las que conoce -~
poco, de manera inofensiva y que no compromete.

Berne observa, que los pasatiempos constituyen la base ~

para la seleccién de las amistades.

Berne ha bautizado con nombres deliciosos e ingenuos, al-
qunos de esos pasatiempos que podemos observar en los cocteles,
los almuerzos entre mujeres, las reuniones familiares, en for-
ma de: “"General Motors" {comparacibn de coches}, "Cocina"

y "“Vestuario"; "C6mo hacer algo; "Culnto™ {cuesta algo);

"sabe usted” (murmuraci&n), etc.

5) Juedgos.

Un juego, es una serie de transacciones ulteriores, que -
"progresan hacia un resultado previsto y bien definide, con una
motivacifn oculta, o en lenguaje familiar, una serie de jugadas
con una trampa o truco, teniendo una naturaleza ulterior con--~
una recompensa mis importante para el participante que la re~-
cepcidn y la transmisifn cuidadosa de informacin.

La recompensa secreta, es lo que la persona desea que di~
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ga la comunicacibn, en vez de lo gue realmente estd diciendo.

La mayoria de los juegos sucitan perturbaciones. Son cau

sa de las rupturas de relaciones y productores de desdicha.

En una transaccifn de este tipo, habrd un salvador, un per
seguidor y una victima., La conversacifn no tiene que ver real-
mente con la realidad porgue se percibe que alguien necesita --
que lo rescaten, cuando nadie realmente lo necesita; alguien-
aparece como el perseguidor, cuando no hay nadie o considerado

como victima, cuando no hay tal.

De esta forma, los juegos son frecuentemente un reemplazo
falso de la vida real o de lo éue el Andlisis Transaccional --

llama: INTIMIDAD.

Sin embargo, algunos juegos, son constructivos y pueden -
disfrutarse.

Un caso tipico, podrfa ser el que juega con frecuencia el
Departamento de Seguridad, el del "Signo de la Seguridad Huma-
na". Aqui, el encargado de la seguridad, frecuentemente se --
pasea por todas partes con un pesado equipo de proteccién, por

&reas donde su uso no es necesario. El mensaje, que es muy --

claro, dice: "j Mirame, vean como me protejo y asf deberfian -~
de hacerlo ustedes ! ", Luego cuando nadie lo ve, se quitard
el equipo como diciendo: "{Ah, que aliviol! "

Por otra parte, los juégos pueden ser destructivos, cuando
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alguien no quiere quedar en desventaja.

Ahora, examinaremos los que son destructivos en las fun--

ciones de soluciones de problemas de seguridad.

En todos estos juegos que analizaré, la eficiencia del -~
profesional de la seguridad se veri afectada de alguna manera-

Y por ello, sugerir& tambi&n, algunas maneras para manejarlos.

1) El juego de : " SI, PERO ".

Este juego es una transaccifn que se repite frecuentemente
y que reduce la eficiencia en la solucifén de los problemas, por
que las soluciones reales son bloqueadas por individuos més in
teresados en recibir sus propias satisfacciones que en llegar a

una respuesta l6gica.

En el juego del "SI, PERO", una persona presenta una si--
tuacibén problemitica a otra. Por ejemplo, un supervisor que --
discute con un profesional de seguridad ciertas formas para re-
ducir un tipo particular de accidente.

El supervisor podria empezar- la discusi6n diciendo:

Supervisor: ¢C6mo hago par que estos empleados sigan usando
sus protectores de oidos?
Profesional de seguridad: ¢Qué tal organizar algunas sesiones
especiales de entrenamiento¢ Tengo

peliculas y literatura para expli --
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carles la importancia de los protec-

tores.

Hasta este momento, el difilogo se presenta como una tran-
saccién neta de estados de Adulto. Pero luego replica el su-

pervisor:

Supervisor: SI, he pensado en eso, PERO ya he hablado con e--

llos, el entrenamiento no serviria.

Profesional de seguridad: ¢Qué& tal si vemos si se pudiera con-
seguir protectores nuevos? De pron-
to los que tienen ahora, son incémo-

dos.

Supervisor: SI, he pensado en eso, PERO los que tienen son c&

modos; lo que pasa, es que no quieren ponérselos.

Profesional de seguridad: ¢Por qué no hace usted un buen pro-
grama sobre la audicidn con sus -~

familias.

El supervisor se gueda pensativo y contesta con su habi--
tual:"SI, PERO". Al poco tiempo, resulta evidente que no se
estd produciendo ninguna solucifn real al problema.

En esta transacci6én, como se ve en la figura 4 , la tran
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saccidn real oculta, no esti ddndose entre dos estados de adul~
to (lfneas s6lidas}, sino entre un estado de Nific con uno de --
Padre (lfneas punteadas). Este tipo de juego, es una forma de

decir: "Usted (Padre), no estd bien”.

‘ \
N
NN
NN
. NN
N

Pig.{4) Transaccifn ulterior entre un supervisor

y un encargado de seguridad.

Una de las mejores maneras para no meterse en estos jue--
gos improductivos, es dejar de ser el tipo gue se rinde.

Tomando como ejemplo la situacidn ya descrita, la préxima
vez gue el supervisor se acergue a la persona de seguridad a -
.prop&sito de algfin problema, puede hacer que el juego entre en
conflicto, admitiendo que hay un problema, pero negindose a dar
un consejo sobre la manera de resolverlo.

Asi, el administrador de seguridad, deberd contestar:

*Sf, es de verdad un problema dificil. ¢Qué va a hacer con €17

Hay que recordar, sin embargo, que a veces la gente se disg
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gusta, cuando uno no participa en sus juegos. Pero la cSlera

y la frustracidn, son frecuentemente efectos de corto plazo y -~
hacer entrar en corto circuito tales situwaciones y forzar a los
jugadores frustradso a resolver sus propios problemas, es la -~

mejor manera de manejar este tipo de juegos.

También se puede intentar permanecer en el estado Adulto-
del yo, y responder continuamente con preguntas sin demostrar-

emocién, negindose asf, a entrar al juego.

2} El Juego de: " PERO, SI SOLO ESTOY

TRATANDO DE AYUDARTE".

Este ego se ha hecho en muchas formas y alguien puede ver

se involucrado en £1, cuando hace una inspeccidn de seguridad.

Por ejemplo, mientras el encargado de seguridad est& obser
vando a los empleados para determinar si su desempefioc es seguro
hay un chogue y alguien se lesiona. Despu€s, el empleado llega
y le dice: " ; Vea lo que me hizo hacer, estaba tan nervioso--
porque usted me estaba mirando, que me heri ! "

Si el encargado de seguridad respende: " Pero, yo s6lo que
rie ayudar haciendo mi trabajo ", se estd metiendo en el juego.
La respuesta habria sido mejor con algo parecido a: " Mi traba-

jo es ver y observar y luego proponer las medidas preventivas."

De esta forma, el persohal de seguridad, no debe partici--
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par en este juego; no deben aceptar responsabilidades por algo
de los cual no tiene culpa el Departamento de Segquridaad.
Deben siempre hablarles a los empleados problemdticos a -
partir de su estado de Adulto del yo, lo que tiende a poner en
cdnflicto los juegos; darle una respuesta sorpresiva a quien -

se queja o se presenta como victima.
3} El Juego del: "PROPENSO AL ACCIDENTE"

En casi todas las organizaciones, hay alguien que continua

mente estd implicado en alglin tipo de accidente.

Esta clase de personas, siempre esti quebrando o dejando--
caer las cosas o haciendo danos en alguna forma.

Frecuentemente se corta las manos o rompe el equipo que es
td bajo su cuidado.

Quien juega a este juego, podria decir: "De veras lo sien
to; esta es la cuarta vez que rompo algo este afio.

Quiz& durante su infncia, esta persona logrd reconocimiento
por destruir accidentalmente" las cosas y por buscar luego el -
perdofi.

Una forma de manejar el problema, es dar mis estimulos posi
tivos. Concentrarse en reconocer el buen desempefio del trabaja-
dor en seguridad y ofrecer luego un nfimero correcto de estimu--
los positivos de reconocimiento.

Es extremadamente importante no otorgarle a este tipo de --

personas el perddn que esti buscando en el juego, porque &sta--
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es la recompensa por jugarlo,

4) El Juego de: " AHORA TE ATRAPE ".

Este juego supone que la gente espera una decisibn, pero-
que luego ataca al gque la ha tomado, diciendo: "AHORA TE ATRA
PE",

Este jucgo podria ilustrarse cuando el Departamento de Se
guridad, decide que se usen refuerzos en los metatarsos de los
zapatos de seguridad para prevenir més lesiones en los pies.
Entonces, un empleado gue trabaja en un sitioc elevado, se le =
siona; alguien grita: " | Fue culpa del Departamento de Seguri-
dod { " o en otras palabras: " | LOS ATRAPAMOS ! ".

La mejor manera de evitar este juego, es la planeacibn -~
exacta.

Esta es una razdn por la cual, las normas y reglamentos =~
de seguridad, deben ser bien pensadas y discutidas por quienes
deben formularlas y tambi&n, por qué han de ser aplicadas con-

rigidez.

5) El Juego de: " REALMENTE NO PUEDES

GANAR, SIEMPRE SUCEDE ALGO "“.

La gente gque hace este juego, deduce de la experiencia ~--
pasada, que las cosas van a salir mal, e incluso, se mete en -

Situvaciones en las cuales se cometen injusticias y errores con
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ella. Esto les da la oportunidad de ser reconocidos diciendo:
" Miren lo que me hace la vida; es que no tengo suerte ".
Esta es la actitud de un perdedor. El personal de seguridad -
puede lograr mds, si no acepta esta filosofia para si mismo, -
ni actia como el redentor de quien la acepte.

Resumiendo, diremos que los juegos se nos presentan como-

"trucos" para estructura el tiempo, que, como la ausencia, los

rituales, las actividades y los pasatiempos, mantienen a la --

gente aparte.

Entonces. ¢ que”podemos hacer con el tiempo, de modo gque -

no nos mantenga aparte?

De esta forma, surge la Intimidad como solucifn al proble

ma existencial del Hombre
6) Intimidad.

La intimidad, es una relacifn abierta y sincera con otra

persona. ,
Se basa en la aceptacién por parte de las dos personas -

de la posicién: "YO ESTOY BIEN-TU ESTAS BIEN".

Es una relacifn que corre a cargo del Adulto de las dos -
personas y en la que &ste permite.. la emergencia del Nifio na-

tural.

La Intimidad ests libre de juegos y de explotacifn y tie
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ne lugar, en es0s momentos raros de contacto humano que des ~~

piertan sentimientos de ternura, empatia y carifio.

Asi, uno de los més importantes objetivos del An&lisis -~
Transaccional y signoc de una persona auténoma, es el recuperar
la capacidad para la intimidad. Los triunfadores arriesgan~-~
intimidad verdadera.
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CAPITULGOG 3.

LA MOTIVACION EN LA SEGURIDAD INDUSTRIAL.



3.1. ©La Motivacién.

La palabra motivacifin, se deriva del vocablo latino "move-
re", gque significa, mover, es decir, la motivacibn es el deseo-
que tiene una persona de satisfacer ciertas necesidades, modifi
cando su propia conducta, en direccién, calidad o intensidad, -
entendiéndose como conducta, a la forma en que se comporta o --

conduce un individuo, en una situaci6n dada. Fig. ( 5}

3.2. Frustracién.

El proceso de la satisfaccifn de necesidades, no siempre -

se realiza con facilidad.

Dos resultados posibles, pueden derivarse de una conducta-
encaminada a la obtencifén de metas que no logr6 resolver ese es

tado interno de desequilibrio.

a) La conducta constructiva, o

b) La conducta defensiva o de enfrentamiento.

a) Conducta Constructiva.

Es el resultado que se obtiene cuando un individuo, inca--
péz de satisfacer una necesidad, se enfrenta a la realidad de -
la situacifn y no siente la necesidad de defender su ego o su -

yo.
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NECESIDAD

( ESTADO INTERNO DE DESEQUILIBRIO )}

CONDUCTA ENCAUSADA A LA META

NECESIDAD SATISFECHA

_PIG.(5 ) MODELO SENCILLO DEL PROCESO DE MOTIVACION



Por lo tanto, las reacciones apropiadas realistas ante

situaciones frustantes, constituyen una forma de conducta.

b} Conducta Defensiva.

Es la segunda reaccién ante la frustacibn.

Esta conducta estd encaminada a defender o proteger nues
tro propio ser personal, contra fracasos, dafos al ego o p&r-
dida de autoestimacidn. Por lo comlin, la conducta defensiva
es inconsciente, en el sentido de que reaccionamos de manera-
casi automdtica. Todo el mundo participa en alguna forma de-
conducta defensiva y no hay nada anormal, respecto a este ti-
po de comportamiento. Si se utiliza de modo selectivo, esta-
conducta no es peligrosa, y de hecho, puede ser favorable pa-

ra reducir tensiones.

La conducta defensiva, puede tomar varias formas:
* Racionalizacifbn.-

Es un mecanismo de defensa que le permite al individuo--
formular excusas ante una falla. Se trata de una autojustifi
cacién en que la persona no esti consciente de que estd utili

zando un falso razonamiento para protegerse a si misma.

Es una forma de conducta ampliamente utilizada y los -~
ejemplos son muy abundantes. El empleado que no consigue nin

gfin ascenso, culpa de su fracaso a su Supervisor que no apre-
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icid su talento lo suficiente, En realidad, tal vez, el indivi-

duo no habia tenido un buen desempeifio.

* Proyeccibn.-

La proyeccibn, es el hdbito de atribuir a otras personas,-
nuestros propios impulsos o motivos poco dignos.

En efecto, culpamos a los demis, por los sentimientos gque
experimentamos. La gente que no guarda buenos sentimientos reg
pecto a si misma, tiende a desarrollar esta conducta de proyec
cién. Por ejemplo, un individuo que tiene dudas respecto a si
es o no digno de confianza, puede creer que a la gente, no se-

le puede tener confianza.

* Compensacibn.-

La compensacifn se refiere a que una meta alcanzable, sir
ve para suplantar a otra que es diffcil o imposible de lograr.
Por ejemplo, tal vez, un joven desea atraer la atencién hacia-
si mismo, convirtié&ndose en un atleta estrella. Sin embargo,-
por mucho que se esfuerce en lograrlo, no tiene la habilidad -
suficiente para convertirse en estrella. Por consiguiente, -~
puede compensar esto, aplicando toda su energia a ser el paya--
so de la escuela, atrayendo la atencién de otras personas. =--
Aunque esta trayectoria puede no ser tan satisfactoria, su pri-

mera eleccién, constituye una meta inalcansable para €1.
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* Regresién.

Cuando un individuo vuelve a la conducta infantil como re-
sultado de alguna frustracién, estd utilizando la regresifn---
como mecanismo de defensa. Por ejemplo, "lés jugarretas” en el
trabajo son, con frecuencia, un ejemplo de regresifn, comoc tam-

bién la terquedad para "salirse con la suya".

* Evasién.

Puede existir una ausencia fisica o psicolbgica como resul
tado de la frustracién.

Cuando una persona, "abandona algo" o cede, esti utilizan-
do la evasidn como medio de protegerse. La apatfa extrema y el

ausentismo fisico, son ejemplos de evasibn.

* Represibn.

Con la represién, se pone un pensamiento desagradable fue-
ra de la mente o se "olvida activamente” algo. Por lo comin, a
las manifestaciones de la conducta reprimida, se asocian senti-

-mientos de culpabilidad.

* Agresibn.

La agresidn, es una conducta dirigida a otra persona, u =--

otros objetos, con la finalidad de herir o dafiar.

60



La agresibn puede ser fisica o verbal. Un trabajador pue-
de iniciar una pelea, arrojar cosas o dafhar equipo, como resul-

tado de sus frustraciones en el trabajo.

En ocasiones, la persona que se siente frustrada, no puede
atacar directamente a la fuente de su frustracidn y en tales ca
sos, la agresibn desplazada, se enfoca en una tercera persona=

o objeto, como medio de reducir la tensién.

Todas estas formas de conducta defensiva, se generan en al

gln tipo de frustracibn.
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Los ejecutivos de la seguridad, carecen de responsabili -
dad directa de linea sobre empleados y supervisores en cuanto -
a seguridad; entonces, deben apoyarse en la motivacién para -
promover el concepto de seguridad dentro de la organizacidn.
Los supervisores de primera lfinea, también la consideran un -
método importante para mejorar las medidas de seguridad en las
funciones de su departamento; la motivacibn, es el inicio real
de la accidn por parte del personal de la organizacibfn. Su pro
pésito es cumplir con los objetivos del programa. Asf, la moti
vacién, es la manera de impulsar a los demds para que alcancen

tales objetivos.

Existen dos principales enfoques que motivan psicol&gica-
mente para mejorar el desempefio. Cada uno incluye m&todos para
promover y explicar cambios fitiles en la personalidad y sus dis
tintos defensores pueden adaptar las técnicas de varias maneras.
Dichos enfoques son conocidos como Psicologia Humanista y Psico

logfa Conductista.

Psicologfa Humanista y Conductista.

En la discusibn sobre los mé&todos que pueden cambiar el ==
comportamiento de una persona, los conductistas evitan hablar -
sobre estructuras mentales, tales como los motivos, y se concen
tran en las actitudes que desean cambiar. Plantean que todo lo
que, realmente se sabe sobre la gente, es su comportamiento en
situaciones especificas. En particular, el enfoque conductista

skinneriano, cree que la influencia de los semejantes, de los -
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padres y del ambiente inmediato, refuerza ciertos tipos de come
portamiento y castiga otros. Hablan de condicionar el comporta
miento de una persona, Los principales defensores de este en--

foque son B. F. Skinner y Joseph Wolpe.

En el extremo opuesto, estd el enfoque humanista, que se-
concentra en el funcionamiento mental subjetivo e fIntimo de los
individuos, cuando se trata de mejorar su desempefio. Las téc--
nicas como el entrenamiento de la sensibilidad, investigan el ~-
potencial del desarrollo humano (emocional), en lugar de descri
bir las personalidades. Cuando los humanistas hablan del compor
tamiento, lo hacen de una manera subjetiva. Los principales de-
fensores de este punto de vista, son Abraham Maslow, Carl Rogers,
y Sidney Jourard. La escuela humanista cree gque el hombre nace
sin defectos y con un equilibrio psicolfgico, que puede ser blo

queado por factores externos.

Fundamentos de la Psicologfa Industrial.

La Psicologfa Industrial, aplica procedimientos usados en
la investigacidén clinica y en la adplicada, con el prop6sito de
‘hacer el medio de trabajo mds compatible con la gente. Si las =~
empresas no desarrollan un ambiente psicol&gicamente receptivo,
los resultados finales pueden ser: mayor desercibn, ausentismo,

sabotaje y conflictos obrero-patronaies.

Los que se ocupan de la sequridad, reconocen igualmente, -
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. que los accidentes, pueden provenir de un clima psicolégico ne-
gativo.

El mismo tipo de empleados gue crean tortuguismo y destru-
yen la propiedad de la empresa, pueden también ser victimas de
accidentes y €stos, pueden llegar a ser mis serxios, cuando exis
te una actitud negativa hacia la aadministracién,.

Un empleado levemente lesionado, puede fingir que se trata
de un accidente mayor que lo incapacite por mayor tiempo, Aho-
ra bien, si un empleado es inestable, poco despierto e irrespon
sable, los accidentes sequirdn ocurriendo., Un trabajador madu-
ro, estable y bien equilibrado, es una garantia para el progra-

ma de seguridad de la empresa.

Las buenas técnicas motivacionales, ayudan a estabilizar -~
las personalidades de los empleados. Un grupo de trabajadores-
bien motivados, pueden por lo general, establecer un clima psi~-
col&gico mids favorable y crear incentivos que eleven el nivel -
general de alerta contra los riesgos potenciales, asi como pro-
mover el deseo de cooperar con el personal de seguridad. De -~
hecho, William Kerr, sostiene que la ausencia de incentivos psi

colbgicos, podrfa ser la causa de casi el 85% de los accidentes

En contraste con la filosoffa de hace 30 ahos, cuando se -
crefia que los empleados necesitaban coercibn y deberfan ser o--
bligados y amenazades para que obedecieran los reglamentos de -
la gerencia, hoy dfa, muchos expertos de la administracibn, --

creen que los trabajadores necesitan ser motivados a la coopera
\
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¢idn.

Varios estudios empiricos, han demostrado que mayor nlmero
de plantas con baja accidentabilidad, emplean el método humanisg
ta, al tratar con sus trabajadores, creyendo que los empleados
se identifican con su trabajo, les gusta enfrentar desafios y
buscan uno que sea psicolSgicamente estimulante.

Entre lo gue tiende a motivarlos, estdn aquellas activida-
des relacionadas con las metas personales. Oportunidades de --
ascenso, mayor responsabilidad, promocién, progreso, realiza --
cién y un trabajo interesante, son factores gue lo hacen agra--

dable, desafiante, significativo y estimulante.

Existen varias caracteristicas psicol6gicas gque son denomi
nadores comunes en cualquier comportamiento humano.
En este caso, estudiaremos algunas, a través del enfoque -

de la jerarquia de las necesidades humanas de Maslow.

3.3, Jerarquia de las Necesidades Humanas

de Maslow.

La motivacifn puede evaluarse por medio de una escala ba--

sada en la urgencia de la necesidad gque hay que satisfacer.

Existen diferentes tipos de motivacibn para los distintos
‘niveles de conocimiente de los empleados. La mAs conocida y ~
una de las mds respetadas acerca de estos niveles, es la Teorfa

de la Jerarquizacifn de las Necesidades Humanas de A.H. Maslow.
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quien por medio de su investigacifn, ha determinado que las ne-
cesidades humanas pueden clasificarse en cinco categorias, que-

se enumeran a continuacién.

1) VNecesidades Fisiolbgicas.

En el nivel m&s bajo de todas las necesidades humanas, se
encuentran las necesidades de sobrevivencia fisica: aire, agua,
alimentos, vivienda y vestido. Estas necesidades, ejercen una-
poderosa influencia en la conducta humana, en tanto no se hayen

satisfechas.

En cuanto una persona tenga lo suficiente para comer, ves-
tir y un lugar decoroso para vivir, dar8 mayor importancia a --

las necesidades de seguridad.

2)  Necesidades de Seguridad.

Una vez que las necesidades fisiolSgicas han sido satisfe-
chas, surgen las de seguridad. El individuo necesita un cierto

grado de estabilidad, predictibilidad, consistencia y equidad.

La mayoria de las necesidades del trabajador, se satisfa--
cen ‘cuando se siente seguro de su puesto, debido a la estabili-
dad del empleo, a la consistencia de las politicas y la predic-
tibilidad en las acciones de la gerencia; asi como la seqguri--
dad fisica y psicolégica que implica la reduccibdn de los peli--

gros en su medio ambiente fisico y laboral.
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3) Necesidades Sociales y de Pertenencia.

Cuando se han satisfecho las necesidades fisiol6gicas y de
seguridad, emergen las sociales y de pertenencia. Ahora, la --
persona buscard relaciones afectivas con los demds, en especial,

encontrar un lugar en su grupo.

La mayorfa de los empleados, buscan satisfacer estas nece-
sidades fuera del trabajo (en la familia, en la comunidad y en-
las actividades recreativas). Pero se cree, que la gran satis-
faccibdn de esta necesidad, proviene de la oportunidad que se --
les brinda a los trabajadores de participar voluntariamente en
las actividades grupales de solucién de los problemas que se re
lacionan con el trabajo y que los involucre en el logro de los-

objetivos de la organizacién.

4} Necesidades de Estima o Ego.

Las necesidades del ego, caen dentro de dos categorfas: -

autoestima y el respeto de los demés.

La autoestima incluye necesidades como el deseo de confian

.za, competencia, logros, independencia y libertad.

El respeto de los demds, incluye necesidades como el deseo

de reconocimiento, aceptacién, status, reputacibn y apreciacién.

El mejor tipo de autoestima, se basa en el respeto "mereci

do" de los demds. Los empleados nunca dejan de buscar el respe
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to de las personas que los rodean; asf, si ellos satisfacen sus
necesidades del ego ahora, continian buscando esta satisfaccibn
mafiana y pasado mafiana.

El deseo continuo de satisfacer las necesidades del ego, -
ofrece las mejores oportunidades para motivar a los empleados-

al mejor desempeiio de su trabajo.

5) Necesidades de Autorrealizacién.

Alin cuando todas las necesidades anteriores hayan sido sa-
tisfechas, pronto puede surgir un nuevo descontento o insatis =
faccibn, a no ser que el individuo esté haciendo lo que estd --
preparado para hacer. Esta necesidad es un deseo de llegar a
ser cada vez m&s, lo que uno es capaz de ser. Es una necesi-
dad de crecimiento, desarrollo y utilizacién del potencial per-

sonal.

La organizacifn debe proveer un ambiente de interacciones
y relaciones para gue cada empleado, a la luz de sus valores y
espectativas anteriores, vea a la experiencia como un apoyo y -
como un elemento que construye y mantiene un sentido de valor e

importancia personal.

Segfin Maslow, cada uno de los niveles inferiores, deben --
ser satisfechos, antes de que los otros se vuelvan predominan-~
tes. Las necesidades fisiol6gicas (aire, agua, etc.), deben -

cubrirse primero para que un individuo o un trabajador comien-
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ce a interesarse por motivaciones mds elevadas como las de tener
seguridad y proteccifn. S6lo cuando las exigencias de los nive-
les inferiores son alcanzadas, puede un empleado buscar gratifi-

caciones y satisfacciones en niveles superjores, Fig. (¢ ).

3.4. BAplicacibn de las Necesidades Humanas

a la Seguridad seglin la Teoria de Maslow.

La comprensifn de estos nivles de necesidad, deberfa ayudar
a los supervisores y a los especialistas en materia de seguri --
dad, a comprender las necesidades de su personal. Si los admi-
nistradores reconocen todo esto como un marco de referencia pa-
ra el anilisis, mejorarfia el conocimiento del supervisor, sobrec

el comportamiento humano.

Hoy, dada la existencia de fuertes sindicatos nacionales y
de una fuerza laboral mds adecuada que antes, las necesidades-
{psicolbégicas) son diferentes de lo que fueron en el pasado. -
Muchos empleados tienen hoy condiciones de proteccién social su-
periores a las que tuvieron sus predecesores. Casi todos tie--
nen lo esencial en cuanto a necesidades bésicas de aire, alimen
to y agua, de manera que no deben preocuparse por sus logros a
este nivel. Por lo tanto, un programa de sequridad, basado en-
un método de "mano fuerte", destinado a inculcar a los trabaja-
dores el temor de perder su empleo y los medios de subsistencia
si no respetan las reglas de‘seguridad, es un sistema pasado de

moda.
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El seqgundo nivel, utilizado por la mayor parte de las or-
ganizaciones, es el enfogue por la seguridad y para la protec-
cibn.

En este nivel, los trabajadores buscan causas y politicas -
que mejoren sus trabajos y los hagan seguros. Sin embargo, mu-
chos se sienten bastante seguros y protegides en sus trabajos -
puesto que ya no deben preocuparse por ver satisfechas sus nece-
sidades fisiolSgicas. No obstante, este enfoque de la seguridad

serd efectivo para aguellos que no se sientan seguros.

El siguiente nivel de conciencia es "la seguridad mediante
el sentimiento de pertenencia". En este grupo, los empleados -
estdn seguros, protegidos y c6modos en sus posiciones. Han ga-
nado experiencia y sienten que tienen algln valor. Buscan aho-
ra el compaierismo en el trabajo. Para ellos, es una fuerza mo
tivadora conseguir amistades y desarrollar intimidad con sus --
compafieros.

La mayor parte de las empresas progresistas, estfn de acuer
do en aplicar el enfoque del sentimiento de pertenencia en los-

emplecados, para la seguridad.

Muchos empleados en este momento, y muchos més en el futu-
ro, buscan el cuarto nivel. Este es el de la "seguridad median
te la propia estimacién". Los empleados de este tipo son pro-
blamente expertos y casi profesionales en su 8rea. Se sienten

orgullosos de su oficio y exigen respeto por sus realizaciones.

Cuando la posicifn es muy importante para un individuo, es
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te enfoque, basado en la propia estimacidn, puede ser muy efec-
tivo. Los mensajes dirigidos al ego individual, son siempre --

eficaces.

El Giltimo nivel, es el de la autorrealizacibén. Es aqui -
donde los empleados buscan realizarse plenamente. Este ideal
quizd nunca se alcanzar8, pero quien pertenece a este tipo, --
se interesa en perfeccionarse y busca experiencias abstractas-
y plenas. Todavia esti por desarrollarse un enfogue capaz de =~

satisfacer a esta clase de individuos.

3.4. Modificacibn del Comportamiento.

Los conductistas creen que casi todo nuestro comportamien-
to, es moldeado por las recompensas y castigos recibidos por -~
un comportamiento en particular. Se piensa tambi&n, que si se
cambia el comportamiento, con el tiempo, &ste producird cam --

bios de actitud.

A continuacibn, se mencionar&n algunas de las acciones --
que utiliza la administraci6n de una empresa, para lograr la -
modificacién del comportamiento de sus trabajadores, con el --
‘fin de obtener, la mayor satisfaccibn fisica y psicolfgica del
empleado en su trabajo, y a su vez, una mayor productividad en

la industria.

3.4.1. Conceptos.
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El refuerzo, es uno de los métodos bdsicos para modificar--
el comportamiento de una persona o de un grupo.

Los refuerzos, son acontecimientos que, al ocurrir lo més-
inmediatamente posible después de una actividad, afectan el com
portamiento futuro. ELl propfsito, es incrementar la frecuencia
de un tipo de comportamiento deseado {actuar responsablemente, -

participar en actividades relacionadas con la seguridad).

Existen dos tipos de refuerzo: uno positivo y otro negati-

El refuerzo positivo, consiste en aifladir algo agradable a -
la vida de un individuo, por el hecho de haber realizado una ac-~
tividad deseable. Un empleado que desempefia bien su tarea y a-
quien ademds, se le reconocen sus méritos, esti recibiendo un -

‘esfuerzo positivo.

El refuerzo negativo, es agquel en que se suprime algo desa-
gradable, con el fin de fortalecer una respuesta, es decir, au-
menta la frecuencia de un evento conductual, al mismo tiempo que
produce la terminacifn o la supresibn de alguna condici6n. Por -
ejemplo, los estudiantes que llegan tarde a clase y reciben una
reprimenda del profesor, con frecuencia se esforzarén para lle--
gar a tiempo. En este caso, aumenta la frecuencia del evento-
deseado.

Muchas personas, confunden el reforzamiento negativo, con -
el castigo. No obstante, ambos son muy distintos, ya que el re
forzamiento negativo genera y a la vez refuerza, la conducta --

deseada.
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Elkcastigo, es otro enfoque para modificar el comportamien
t05

En este caso, cuando un individuo hace algo gue se conside
ra equivocado o inadecuado, resulta inmediatamente un estfmulo
aversivo.

El castigo reduce la frecuencia de respuesta y debilita la
conducta. Por ejemplo, un subordinado que va con frecuencia a
la oficina del jefe para comunicarle las quejas m&s recientes-
de los trabajadores, puede descubrir que pronto el gerente, le
estard llamando la atencién por esa retroalimentacién. Tal vez,
el jefe estd simplemente cansado de oir s6lo lamentaciones. E1
objetivo de la critica, es reducir las visitas del subordinado.

Sin embargo, el problema con &sta y otras formas de casti-
go, es que dicha forma, tiene varios efectos laterales indesea-
bles.

Los dos argumentos més firmes en contra del castigo, son:

a) El castigo genera ansiedad y suprime las respuestas, -

que reaparecen cuando el estimulo de castigo est& ausente, y

b) La eficacia del agente de castigo, disminuye con el -
tiempo, y el que castiga, corre el peligro de que nunca lo vuel
van a ver bajo una luz favorable, incluso en situaciones no aso

ciadas con el castigo.

La extincibn, es una estrategia para reducir-la conducta~-
indeseable. Algunas personas tienen problemas para entender,-—

en qué forma la extincidn puede constituir una estrategia con--
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ductual, puesto que implica no hacer nada. No obstante, cuando
recordamos que se deben reforzar las respuestas si se desea que
se repitan, es evidente que, si no se hace algo por reforzar a
un individuo, el indice de respuesta de esa persona declinard.
Los individuos que tienen un buen desempeiio, son alabados
con frecuencia por sus superiores. Sin embargo, si estos traba
jadores comienzan a perder el tiempo o a producir trabajos mal-
hechos, el gerente puede tratar de modificar su conducta, dejan

do de alabarlos.

La gratificacién, que es un refuerzo positivo, es conside-
rada como un motivador mds id6neo. Ayuda a guiar la conducta,
porque suministra informacién sobre lo que es aceptable y sobre
lo que se espera exactamente.

La modificaci6én del comportamiento establece que, cuando -
un comportamiento es recompensado de una manera positiva, se --

repetird con mayor frecuencia.

Los refuerzos {negativos y positivos), son condicionamien-
tos que aumentan la posibilidad de que se repitan comportamien-

tos especificos. Estos son bdsicamente de dos tipos:

- continuo y

- parcial.

Los continuos se utilizan cada vez que se produce la reac-

cién esperada.

El parcial se produce dentro de una determinada proporcién,

per ejemplo, un refuerzo positivo por cada cuatro acciones de--
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seadas. La proporcifn puede variar o tambi&n, ser intermitente.

En la respuesta variada, el refuerzo no tiene un patrén es
tablecido, de manera que se puede recibir luego de la segunda,-

de la tercera o de la sexta respuesta, por ejemplo.

El premio simb8lico, es uno de los sistemas més antiguos
para la modificacién del comportamiento. Como su nombre lo di-
ce, constituye una manera simbSlica de recompensar a los emplea
dos o grupos, por responder del modo correcto a una situacién.

El analista del comportamiento, premia con un disco, una-
tarjeta, una medalla o un distintivo, cuando considera que una
situacién particularmente peligrosa, fue manejada con cuidado,-
© que alguien hizo una sugerencia en materia de seguridad parti

cularmente valiosa.

El hecho de que los refuerzos monetarios, tienden a per--
der fuerza motivacional con el tiempo, se llama "saturacién".

Es simélemente una saturacidn de algo bueno.

Se puede abusar tambié&n de refuerzos como la alabanza

y el reconocimiento.

Por lo tanto, cuando se emplea un refuerzo, hay que hacer-

lo con medida. Fig. (7 ).
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CAPITULO 4.

LA COMUNICACION EN SEGURIDAD.



Los profesionales de sequridad, emplean buena parte de su
tiempo en el proceso de la comunicacifn. De hecho, en una en-
trevista exhaustiva con el personal de supervicifn y administra
cibén en cien firmas industriales, se encontrd que dedicaban -~
aproximadamente el 70% de sus horas activas, a algfin tipo de -

actividad de comunicacién.

Especificamente, la discriminacifn del proceso de comuni-

cacibn, suponfa los porcentajes siguientes:

- Escribir: 9% del tiempo.
- Hablar: 30% del tiempo.
- Leer: 16% del tiempo.

- Escuchar: 45% del tiempo.

Como puede verse, el 75% de este 70%, estd dedicado a la-
comunicacifn interpersonal. Esto quiere decir, que el perso--

nal de seguridad escucha o habla, individualmente con grupos.

Fl dominio de la habilidad para comunicarse, no asequra-
gue se tenga un programa viable de seguridad. Sin embargo, -
constituye un notable adelanto, tanto para garantizar la pro--
‘pia promocibn, como para aumentar el valor de la seguridad en

tre el personal de la empresa.

Este capitulo estd dedicado al proceso de comunicacibn y
concede especial atencifn a la comunicacifn interpersonal, por
ser &sta, el principal tipo de comunicacibn que se utiliza pa-

ra promover la comprensifn, para mejorar su aceptacibn de los

79



demds y motivar la observancia de las normas de seguridad.
4.1. El Proceso de la Comunicacién.

La comunicacifn es el recurso que empleamos para estable-
cer contacto con nuestros semejantes, cuando tenemos la inten-

cién de transmitir ideas y mantener relaciones con ellas.

Consecuentemente, las relaciones humanas, se basan en el

principio de la comunicacidn.

El proceso de la comunicacifn comprende siete elementos

claves, que son:

- Una idea.

- Una codificacién del mensaje.

- Los medios para su transmisién.

= Ruidos o interferencias en el mensaje.
- Recepcitn del mismo.

- Decodificacién de &ste.

- MAccibn subsecuente.
En primer lugar, debe existir un pensamiento o idga que-
se va a transmitir. El emisor, debe poseer un mensaje que de-

sea transmitir a otra persona.

En segundo lugar, la idea se debe codificar o expresar--
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" en alguna forma de transmisifén. Por ejemplo, los mensajes des

tinados a una transmisifn escrita (telegrama), se construirin
de un modo mis formal que los que estdn destinados a la tran--

misién verbal (comunicacién de cara a cara).

En tercer lugar, se deben determinar los medios de trans-
misién. Algunos mensajes se deben comunicar en forma oral, por
que la velocidad es importante y es necesario recibir una retro

alimentacién répida.

Cuarto; con frecuencia, se tiene la presencia de ruidos
o interferencia al mensaje, que es preciso vencer, como por --
ejemplo, las conversaciones en voz alta y la conducta descon--

certante en el medio inmediato.

Quinto; debe haber otra parte o persona que reciba el men-
saje. Esto significa que tal persona, debe ser un buen escucha
si el mensaje es oral o un individuo atento y alerta a las di--

rectrices completas, si el mensaje es escrito.
Sexto; la transmisidn se debe de codificar correctamente.
El receptor, debe tomar las palabras que se le envian y recong

truir el significado que tenia en mente el emisor.

Séptimo; debe emprenderse una accifn. En algunas acasio-.

nes, el recepﬁor deberd hacer algo con la informacién. En --
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otras, su propSsito final, es su almacenamiento para que la ac

cibn especifica se desarrolle mis adelante. Sin embargo, en —--
todos los casos, es conveniente darle al emisor alguna retroali
mentacién para que la persona sepa que el mensaje se recibif co

rrectamente.
4,2, Comunicacifn Interpersonal.

La comunicacién interpersonal, estd dividida en cuatro --
secciones principales que son: 1la comunicacién verbal; no ver
bal; diddica ; y de pequefios grupos.

Las dos primeras, comunicacién verbal y no verbal, se re--
fieren a algunos. fundamentos bdsicos del proceso de comunica =--
cidén, mientras que las dos filtimas (comunicacién diddica o sea,
cara a cara y la de pequeiios grupos), se refieren a técnicas -
especificas que pueden utilisarse para mejorar la capacidad del

profesional y solucionar problemas.
4.2.1. Comunicacién Verbal.

Las palabras son muy poderosas. Sus significados poseen-

realmente informacitn eficaz en extremo.

Los significados que les atribufmos, se refieren a varia-

dos conceptos, sentimientos o hechos particulares.

Las actuales evidencias, sugieren gue, d&ndole nuevas aso

ciaciones a una palabra, podemos alterar o cambiar la respuesta
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. a ella.

Cuando el profesional de la seguridad, procura que la gen
te los acepte, y tambi&n que acepte el concepto del desempefio-
seguro, quieren asociar palabras positivas con ellos y con la-
seguridad, como son: "ingenieros de proteccibn del empleado",-

“"proteccién de la familia", "felicidad", "seguridad" y demés.

Se ha notado también, que ciertas palabras personales --
{ apellido paterno, nombre), son psicolf&gicamente més estimu--

lantes que otras palabras.

Esto parece indicar que los profesionales de la seguridad
deberfan esmerarse en conocer algunos antecedentes personales-

Yy los nombres de los empleados.

Para que las palabras tengan sentido, debe llegarse a un-
acuerdo sobre lo que significan. Pero ello, puede conducir a
malos entendidos y &stos son especialmente peligrosos en la —-

comunicacién de los conceptos de seguridad.

Por la expansifn y cambio constante del significado de --
las palabras, es extremadamente importante que, guien dirige -
a otros, como es el caso de los profesionales de-la seguridad,

conozca bien los cambios de sentido de las palabras.
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4.2.2. Comunicacidn No Verbal.

La comunicacifn no verbal, es la parte de la comunicacién
interpersonal, en la cual, intervienen el tiempo, el espacio,~-
sonidos distintos a los de las palabras y el lenguaje corporal

para comunicar un mensaje.

Aungue ha habido poca investigacién en el &rea de la comu
nicacién no verbal, se estima que por lo menos un 90% de los -
mensajes que tienen que ver con nuestro sentimiento, se comuni

ca en una forma no verbal.

La comunicacién no verbal, de verdad ayuda a determinar -
la opinién que una persona tiene de los demds. La mayoria de
la gente, se ha encontrado en situaciones en las cuales, sin --
saber por qué, se desarrolla inmediatamente una simpatfa o anti

patfa por otra persona.

Mehrabian, ha sugerido que la comunicacibén no verbal, es-
la forma pfimaria en que transmitimos nuestra simpatfa por otra
persona. El ha seiflalado que s6lo el 7% de las reacciones, se -
comunican mediante palabras; el 38%, por medio de caracteris-
ticas de la voz (vollimen, tono) y un 55%, a través de expresio

nes faciales (fruncimiento @del cefio, contacto visual, etc.).

Los estudios sobre comunicacién no verbal, han mostrado --
también, que ciertas caracterfsticas humanas tienen un efecto-

positivo sobre los dem&s.
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Un estudio en esta Srea del género, demostrS que se da --
un gran valor a la estatura masculina; los hombres altos, tie-

nen mayor credibilidad que los que no lo son.

Tambi&n la invesitigaci6n, ha sugerido gue las personas £fi
sicamente atractivas, son consideradas como situvieran mayores
posibilidades de ser notables, inteligentes, simpiticas y exi-

+

tosas.
Existen tres clases de comunicacién no verbal:

1) La Prox&mica.- Es el estudio del espacio y de c6mo =

éste afecta a una persona.

2) La Cinésica.- Es la comunicacifn no verbal a travé&s-
de movimientos del cuerpo, los gestos y la expresifn facial;~
es la parte de la comunicacibn no verbal, designada como "len-~

guaje corporal".

3) El Paralenguaje.- Es el sonido vocal humano que no -
es la palabra hablada. Consta de sonidos, m&8s que de palabras
~'como son: el llanto, la risa, cualidades de la voz (tono), --

etc.
4.2.3. Comunicacibn Disdica.

La comunicacién diddica, se refiere a los patrones de co-
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municacifn entre dos personas orientadas hacia sus metas. Pue-
de darse entre un profesional de seguridad y un supervisor de -
primera lfnea, entre un supervisor y un empleado, o bien, entre
marido y mujer. En otras palabras, sucede entre dos individuos

en situaciones de cara a cara.

Gran parte del tiempo de quien se ocupa en seguridad, se-
utiliza en el nivel difdico de la comunicacién.

Implicado en &ste, hay varios tipos de objetivos de la co-
municacién, uno de los cuales, es estimular la comprensién en-
tre uno mismo y los demés.

Si los profesionales de la seguridad, desean que los super
visores y los empleados entiendan la necesidad de las reglas y
las reglamentociones, deber&n transmitir la informacifén reque-
rida para esta comprensién.

Existe también la posibilidad de que la persona de seguri
dad, necesitara obtener la informacién de alguien mis, antes--
que una situacién particular pueda ser evaluada correctamente;
para entender las causas de un accidente, por ejemplo, es ne-
cesario poseer primero, informacién sobre lo que ha sucedido.

O si existe un problema con los empleados que no llevan el equi
po de proteccifn personal, primero debe obtenerse informacién
sobre las actitudes y percepciones sobre tal equipo, antes que
la persona de seguridad pueda estar en posici&n de entender --

plenamente el problema.

La motivacifén de la accifn segura, requiere también, la -
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n

capacidad para persuadir a los demds para que vendan la se--—

guridad".
Exploremos todas estas &reas en sus relaciones con la co-

municacién diddica.
T&cnicas Di&dicas para obtener informacién.

En cualquier comunicacibn, se necesita crear confianza en
tre los comunicadores, La falta de confianza, provoca una ac-
titud defensiva y ansiedad, lo que a su vez, bloguea la inte --
raccibén efectiva.

Tanbién es prudente exhibir una imf&gen buena de si mismo

cuando se esti comunicande con los demis

Por Gltimo, el personal de seguridad, deber& hacer précti
cas para expresar libre y abiertamente sus sentimientos hacia
los demds. En un estudio, por ejemplo, se averigub, que si -
una persona es percibida como "cordial", asf mismo, se le con-

siderar8, sincera, honesta, generosa, sabia y feliz.

Teniendo presentes estos objetivos, podemos referirnos -
ahora , a técnicas especificas par compilar informacién que -
.
sin duda, ayudarin al desarrollo de la comprensibn de una si-

tuacidén dada,

a) Entrevista.-
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La entrevista, es una t&cnica comGn y a disposicifn de -
los profesionales de seguridad para recoger informacidn.

Tiene por objeto, compilar hechos y opiniones sobre acon-
tecimientos especificos.,

En la seguridad, la entrevista mis comlin, se¢ da durante -
una investigacifn sobre un accidente, cuando se estd recolec-

tando informacién sobre las situaciones que rodearon el hecho.

Una entrevista, a semejanza de un buen discurso, debe te-
ner cierta estructura, si pretende alcanzar &xito. Deberi te-
ner siempre una introduccidn.

Una persona de seguridad que esté& realizande una entrevisg

ta, deberd primero explicar por qué se esté haciendo.

La sequnda parte de la entrevista, es el cuerpo, que tie-
ne estrecha relacifn con sus objetivos, o sea, con las respues
tas a las preguntas: "¢Qué fue realmente lo que vio?" o -

"gCulles son sus actitudes respecto..."

Se pasa luego al resultado final de la entrevista, el --
cual, puede ser informacién sobre un accidente, averiguar qué

piensa un grupo sobre una medida para mejorar la seguridad.

En esta parte del proceso, es necesario responder a las-
preguntas del entrevistado. Esto contribuye a desarrollar y
abrir una atmbsfera de confianza, alividndose asi, la tensién

y los malentendidos.

88



Finalmente se da el cierre de la entrevista. Este hace -
sentir que la tarea se ha cumplido. Un cierre supone una revi-
8i6n de lo que ha dicho el entrevistado.

Las reglas de cortesfia dictan que debe agradecerse breve,

pero cordialmente, a la persona por su cooperacidn.

b} El Escucha no Directivo.~

Una parte muy importante de la recoleccidn de informacidn
y de la obtencidn de aprobacibn para las propuestas propias, -

es el proceso de la escucha.

Su propbsito es ayudar a aclarar las actitudes y sentimien
tos de las demds personas y tambi&n obtener la informacibn gue
tenga sobre el tema que se est@ discutiendo.

$i se escucha, se conseguir8 no s8lo informacién valiosa
sobre el &xito de un programa y c6mo puede mejorarse, sino que
también, se valorari mds a quien escucha, ya que todo el mun-
do necesita de alguien con quien discutir sus problemas,

Con frecuencia, la raz6n verdadera de una amistad, es la-

capacidad de un amigo para ofir al otro.

Otra caracteristica de un buen oyente, es la capacidad de
hacer preguntas abiertas. Son de este tipo, aguellas que no-

fuerzan una respuesta del tipo "sf" o “"no".

Las preguntas abiertas, estimulan al interrogado a contes
tar con mayor extensibn, mientras que las prequntas cerradas,

reducen la participacién.
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Otro tipo de té&cnica eficaz de escucha, ademfs del silen
cio atento, es el uso frecuente de expresiones como: "aja --
aja" y "hummmm". Ambos sonidos estimulan a que el locutor si-

ga hablando.

La escucha no dirigida, es una forma de refuerzo. Mues--
tra interé&s entre dos miembros en una relacibn diddica. De -
hecho, uno estd diciendo: "me interesa lo que estds diciendo

y la forma en que sientes".

Técnicas Diddicas de la Comunicacién Motivacional.

Existen tres técnicas de motivacién en la comunicacién

difdica por medio de la comunicacifn interpersonal, que son:

a) El cuestionario dirigido.
b) La reaccibn en forma confiada.

c) Hacer recomendaciones de seguridad.

a) Cuestionario Dirigido.

Su propSsito es vender un concepto, una idea o un proyec-—

to a alguien mé&s.
Como lo indica su nombre, gufia los pensamientos y las -~

respuestas de las personas que se est8 entrevistando.

Guiar a alguien hacia algfin objetivo especifico, requie-
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. re el disefio de una serie de preguntas que influird en la forma:
como quiz8 responda la persona.

Esto se hace principalmente condicionando el tipo de res-
puesta que normalmente se espera; una forma de hacer esto, es
disefiar una serie de preguntas de "si", que por ser generalmen
te consistente con las creencias de quien responde, implican--
automiticamente una respuesta "si". Esto es con el fin de pro

ducir en quien responde, un compromiso cada vez mayor.

La segunda t&cnica para el cuestionario dirigido se lla-
ma: "la pregunta que sugiere la respuesta". De nuevo, &sta-
sirve para guiar al sujeto hacia una direccibn especifica. --
Una pregunta de este tipo serfa: "Creo que estard de acuerdo

conmigo en que la sequridad es un problema en esta planta®.

Finalmente, la tercera forma de utilizacifn de las entre-
vistas con un cuestionario dirigido, es hacer solamente pre--
guntas de "seleccifn limitada", las que se hacen casi al final
© al terminar la discusi6n., Hace que el respondiente elija -
entre dos alternativas igualmente. aceptables, He aqui un --

-.ejemplo: "¢Qué prefieres que hagamos; quieres que establezca
sesiones de entrenamiento para los supervisores o que s8lo las

destinemos al personal que labora en el taller de metales?".

b) Reaccibn Confiada.

Existen otras formas para motivar la accibn.
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La comunicacién en una forma confiada y positiva, mejora-

la imigen del personal de seguridad y de &sta en general.

Reaccionar con confianza, significa tambi&n, que todos los

dfias se debe mostrar un sentido personal de dignidad.

En los contactos con los demis, se externan las caracte-~
risticas positivas que se manifiestan cuando uno se siente bien
consigo mismo y con sus tareas. Para ello, hay gue mostrar --
inter&s por las discusiones relativas a la seguridad, ofrecer-
un contacto visual vigoroso y otros gestos verbales y no ver--

bales de confianza.

¢} Recomendaciones sobre Seguridad.

Como miembros del staff, quienes se ocupan de la seguridad
no tienen autoridad directa sobre los supervisores de lfnea u

otras personas del mismo.

Hay poca oportunidad para dar 6rdenes directas. Pero hay
varias O6rdenes indirectas para influir sobre el comportamiento

de la gente.

Si un profesional‘ée da cuenta de algGn acto o condicibn
insegura que sugiera correccifn, en primera instancia, deber&
darles a los demds , la oportunidad de comportarse en una for-

ma adulta e inteligente. Esto gquiere decir, que la otra perso
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na debe tener la oportunidad de ofrecerse como voluntaria para
corregir la situacifn. Una pregunta como: "¢Qué crees que —-
debemos hacer?", es un ejemplo de este enfoque.

También pidiendo voluntarios o sugerencias sobre cémo--
podrfan corregirse las condiciones inseguras, el encargado de
seguridad podrfa aconsejar indirectamente a los demfs sobre -

c6mo manejar correctamente un riesgo.

Si este enfoque fracasa, el siguiente paso de menor su-
tileza, es hacer sugerencias. Una sugerencia frecuente sobre
sequridad es: "si los trabajadores empezaran a usar sus guan
tes para realizar ese trabajo, seguramente, se disminuirfa el

nimero de cortaduras y de quemaduras."”

Este sistema, le da al supervisor, la oportunidad de to-
mar una decisifn l6gica, sin gue se le diga que realice tal-

tarea.

Otro enfoque, ligeramente menos sutil, es la peticidn.

Aquf, la persona de sequridad, por varias razones, estd
forzada a pedir una accién especifica. Una peticibn podrfa
formularse asi: "“¢Podrfia usted (el supervisor) tener una =--
.charla con los empleados para aseéurarnos que se pongan pro-

tectores de oidos cuando entran en esta &rea?”.

Aunque muchas 6rdenes directas se dan entre supervisores
y empleados reacios con palabras como: "Usted debe" o "Usted
tiene que...", no faltan ocasiones en gue el personal de segu

ridad, también habri de ser discreto.
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En cualquier orden directa, destinada a garantizar la se-
guridad laboral, conviene discutir en forma tranquila y priva-

da, las razones especificas que justifican una accién concreta.

En resumen, el orden de preferencia para hacer las reco--

mendaciones de seguridad, es la siguiente:

1} Buscar que las acciones y las sugerencias sean espon-

téneas.
2) Hacer recomendaciones.
3) Hacer peticiones.

4} Dar Srdenes directas.

4.2.4, Comunicacifn en Grupos Pequefigs.

Las actividades de seguridad en pequefios grupos, se limi-
ta a las utilizadas en proyectos, para solucionar problemas y

que mis personas acepten una decisién.

El proceso de discusifn, proporciona los siquientes benefi

cios adicionales:

1) Los juicios individuales extremos, tienden a despla~--

zarse a una posicibn intermedia.

2) Los juicios tienden a mejorar en precisifn y correc--

cidn.
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3) Se ejerce gran influencia sobre los juicios indivi -
duales, cuando se sabe hacia d6nde se inclina la mayorfa (in-

crement&ndose asf, la colaboracibn).

4) Las respuestas correctas, tienden a sostenerse mis «-

tenazmente que las equivocadas.

5} Los grupos de discusifn, dan un aspecto de respuesta

mis amplio.

La utilidad de los grupos, se realza si est&ln bien organi-
zados, pero su eficacia es menor gue la individual en la solu-
cibén de problemas, si el grupo es incapaz de coordinar sus es-
fuerzos para alcanzar una solucibén. La falta de coordinacién,
la poca motivacifn y los conflictos personales entre sus miem-
bros, pueden llevar al fracaso del grupo en la consecucibn de

sus objetivos,

a) Proceso para la solucién de problemas

en grupo,

Cuando se enfrenta un problema, los grupos orientados ha~
cia ciertas tareas, deben definir, exactamente, cuil es su pro
pésito,

Una vez que el grupo halla decidido qué debe hacerse, el

paso siguiente, es decidir, cufles son los cambios que espera
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la administracién.

Cuando, luego de un poco de discusidén, el grupo se halla
puesto de acuerdo sobre la naturaleza del problema, el paso-
siguiente, es el desarrollo de la idea. Con un propbsito es-
pecifico ya determinado, el grupo debe decidir enctonces, cb6~
mo conseguir el cambio deseado.

Esta es una etapa de soluci®fn de los problemas en grupo,
en la cual, se decide exactamente lo que cada uno hari para—-

conseguir el objetivo.

Cuando se haya preparado una lista de ideas posibles de~-
solucifn, la seleccidn de la idea, es el siguiente paso 1l6gi-
co de los grupos para solucionar el problema. En ese momento,
deben escogerse las ideas gue parezcan tener mayor potencial

para solucionar el problema.

Luego de completar la etapa de la seleccifin de ideas y -
de hacer una lista de posibles ideas de solucién, el fltimo -
paso, es tomar una decisifn. Este es el momento en gque el -
grupo decide exactamente cufil idea se utilizar& para hacer el

cambio.

b) Clima de los Grupos.

El clima del grupo pequefio, se refiere a la forma en gue

el ambiente afecta el rendimiento del grupo.

Un buen clima de grupo pequefio, ayuda en la toma de de-

cisiones, mientras gque uno malo, retarda el funcionamiento ade
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cuado del grupo.
Existe una mala situacifn para tomar decisiones cuando--

falta cooperacibn, franqueza y confianza entre sus miembros.

Como un resultado, las actividades defensivas, bloquean-
las sugerencias de soluciones eficaces. En un clima malo, los
miembros del grupo son excesivamente criticos con las propues-
tas de los demds, falaces en la discusibn de sus propias ideas

y faltos de inter&s por la tarea que tienen entre manos.

¢) Mejoras de Organizacibn en los Grupos.

Se dispone de varias posibilidades para mejorar el clima
de un grupo que pretende solucionar problemas: una es, permi-
tir un f&cil acceso a la informacién. Esto hace que haya con-
fianza entre los miembros, ya que compartir la informacién, --

abre la comunicacién sobre metas e intenciones.

Otra forma para mejorar el clima de estos grupos, es es-
tablecer estindares altos.

El objetivo de un grupo, no es reunirse, sino encontrar--
una solucifn realista, para algGn tipo de comportamiento o -

-situacién problemédtica.

De esta forma, es importante insistir en la realizacién-
de la tarea, por encima de las diferencias personales, para --

cumplir con su objetivo.

Una manera adicional para ayudar al grupo, es por medio-
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del planeamiento y organizacifn adecuadas. Esto quiere decir,

que, antes de hacer las reuniones, deben planearse muy bien las
actividades del grupo. Esto supone habitualmente, hacer y dis-
tribuir una agenda de los temas que se tratarin durante la reu-

nidn.

Es tambié&n importante, asegurarse que las reuniones ten--
gan lugar en &reas donde no interfieran con el funcionamiento-
del grupo, tales como factores del medio ambiente (ruido exce-

sivo, amontonamiento de gente, polvo, etc.).

d) Técnicas para mejorar la interaccién

entre el grupo.

Una vez que se hayan mejorado los aspectos fisicos y orga-
nizacionales del ambiente de un grupo pequeifio, se presentan --
té&cnicas especificas relacionadas con la interaccién, las cua-
les, pueden utilizarse directa e indirectamente, para aumentar

la eficacia del proceso del grupo.

Estas técnicas se conocen como:

1) PFacilitar el acuerdo.
2) Grupos de andlisis o de cuchicheo.
3) Sesiones de innovacién (lluvia de ideas).

4) Clasificacifn de ideas.

1} Facilitar el acuerdo.
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Lograr el acuerdo entre los miembros del grupo sobre el -
curso de una accibn, aumenta siempre la posibilidad del cumpli-

miento exitoso de una tarea.

Para conseguir consenso, deberfn incorporarse dentro de-
la decisidén, las opiniones, actitudes y creencias de los va--
rios miembros del grupo. Una de las mejores maneras para ha-
cerlo, es hallar las 8reas donde existe acucrdo sobre las so-
luciones del problema que se est8 considerando y cambiarlas -

para lograr la decisi6én final.

Encontrar las &reas de acuerdo, requiere de la participa-
cibn activa de los miembros del grupo en el proceso de deci--
8i6n. La participacifn se mejora, si la gente se siente segu-

ra y para que sea asi, se debe proteger su autoestimacidn.

La utilizacibn de preguntas con final abierto, también -

contribuye a que la gente participe.

Todos los miembros, pero sobre todo el lfder del grupo, =
deberfan tratar de reconocer e involucrar a todos en la deci-

sibn.

Una vez que la mayoria de los miembros estd participando,

‘la cuestifn es decidir sobre la mejor solucién.

Al final de la discusifn del grupo, es aconsejable que -
alguien resuma el conjunto de la accién que el grupo estd re-

comendando.

En conclusién, facilitar el acuerdo, significa que todos
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deben tomar parte. Esto ocurrir8 mejor por medio de la utili~

zacién de las siguientes té&cnicas:

* Reforzar positivamente la autoestimacién de los miem-—
bros del grupo.

* Utilizar preguntas con fin abierto.

* Atraer e involucrar a todos los miembros del grupo a
la discusién.

Luego de haber obtenido una participacién alta de todos
los miembros del grupo, el paso siguiente, es facilitar la com
prensién del curso de accibn que va a seguirse. Para hacer eg

to, pueden utilizarse las té&cnicas siguientes:

* Resumir los comentarios de cada participante.
* Resumir las acciones propuestas por el grupo.

* Llegar a una solucién final o recomendar un curso de
accibn, .

2) Grupo de Andlisis o de Cuchicheo.

Son grupos muy reducidos y se recurre a ellos, cuando se
desea estimular una mejor participacién en la discusibn. Se -
}es utiliza m&s a menudo, luego de la conferencia dictada a -
un grupo nuUmeroso.

Se reunen durante poco tiempo, de 5 a 10 minutos. Su dis

cusibén se centra sobre la situalcién y se pretende resolver el

100



- el problema.

Cuando se han formado ya los grupos, uno de sus miembros
hace las veces de secretario y anota ripidamente las ideas del
grupo. Y asi, este vocero del grupo,comunica a un grupo mis -
grande los resultados de la discusifn. A su vez, los informes

no deben durar m&s de 2 a 3 minutos.

3) Lluvia de Ideas.

Por sf{ misma, la sesifn de innovacibn, es una técnica po-
derosa para aumentar la capacidad para decisiones en grupos pe

quefios.
Ha sido disefiada especificamente para generar ideas nue--
vas.

Logra esta meta, primeramente, posponiendo los juicios so

bre las ideas.

Sirven como guias para una sesifn de innovaci&én, las si-

guientes recomendaciones:

Prohibir estrictamente la critica de las ideas de los
demis.

Insistir en que mientras m&s esponténeas las ideas su-
geridas, tanto mejor.

Estimular a los paricipantes para que produzcan sus -
ideas y las combinen con los demis.

Insistir en que es un objetivo principal, lograr el -
mayor nGmero de ideas.
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* Fijar un tiempo limite de no mds de 10 minutos para-
la actividad.

4} Clasificaci6n de Ideas.

El primer paso en la clasificaci6n de ideas, es hacer que
los miembros del grupo, escriban brevemente soluciones posi--
bles para un problema. Luego, cada persona o subgrupo, debe-

uno por uno, suderir soluciones a un grupo mds grande.

El lfder del grupo, registra brevemente estas soluciones

en un cuaderno o tablero,

Después que todos los individuos o grupos, hayan dado a-
conocer sus ideas y se haya registrado cada solucién en el pa-
pel, el lider enumera las soluciones propuestas.

Empezando con la primera idea y siguiendo con las demis,
todo el grupo discute los pros y los contras de su puesta en-
préctica. Asf se discuten todas las ideas.

Luego de haberlas considerado todas, los miembros del gru
po, votan individualmente por las que consideren mejores.

Luego,el lfder del grupo, registra en un papel o tablero
las ideas gque aparecen mis frecuentemente.

Una vez mis, se pueden revisar las ideas restantes para -
reconocer sus méritos.

Este proceso de revisidn, la clasificacibén individual y -
la revisidn, siguen hasta cuando quede una idea, © unas pocas

propuestas de solucién.
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Légicamente, al final de este proceso de eliminacibn, de-

ben quedar sblamente las mejores soluciones. Fig. ( 8 ).
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Fig.8 SOLUCION PARTICIPATIVA DE PROBLEMAS



CAPITULO 5.

LA ERGONOMIA ¥ EL FACTOR HUMANO.



La Ergonomia, como ciencia, es la disciplina metddica y -
racional con miras a adaptar el trabajo al hombre y viceversa,
mediante la interaccibén o comunicacién intrinseca, entre el -
hombre, la miquina, la tarea y el entorno, que configura el -

sistema productivo de toda empresa.

Asi, la Ergonomia, concibe los equipos con los cuales tra
" bajari el individuo en funcifén de sus caracterfisticas fisiol6-
gicas y psicoldgicas; estudia el sistema ambiental y condicio-
nes de seguridad como elementos de impulsifn y de motivacifn y
principalmente, al sujeto en toda su acepcifn mesomSrfica y -
psicolbgica con el fin de adoptar el equipo y la tarea al tra
bajador. De esta manera, aumenta su productividad y evita en
lo posible, concebir situaciones o causas potenciales de acci-

dentes. Fig. ( 9 ).

El efecto hostil del entorno, también incide sobre la fia
bilidad humana.

Condiciones anormales de temperatura, aumento de la caxr--
ga de trabéjo, f;lta de higiene ambiental, condiciones ambien-
tales deficientes, fatiga y malestar fisico, psicolfgico y emo

" cional y sobre todo, la imposibilidad de ajustar la relacibn--
hombre-miquina, aumentan la posibilidad de error, mostrando la
complejidad de la tarea y las condiciones adversas del entor--

no, con las consecuentes dificultades del operador.

En general, los factores ergondmicos se clasifican en:
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HOMBRE

ERGON = TRABAJO
NOMOS = LEY

ERGONOMIA

MAQUINA A

Fig.9 ERGONOMIA ES EL CONJUNTO DE ESTUDIOS E INVESTIGACIONES
QUE TIENEN POR OBJETO LA ORGANIZACION METODICA DEL
DEL TRABAJO Y DEL ARREGLO DEL EQUIPO E INSTALACIONES

INDUSTRIALES EN FUNCION DE LAS POSIBILIDADES DEL
HOMBRE.



. = humanos
- materiales y

- de organizacién.

Los factores humanos incluyen: edad, aptitudes, fatiga, mo

tivacifn, percepcifin, memoria, decisidn y accidn.

A fin de estudiarlos, la Ergonomfia necesita una serie de ~--
disciplinas, como la Psicologia Experimental para el estudio de
aptitudes y demis factores humanos y la Fisiologfa del Trabajo,
con objeto de analizar las reacciones del cuerpo humano; 1la --
Biometrfa y la Biomecdnica, que estudian las posturas y movimien
tos durante el trabajo y el an8lisis del trabajo, para conocer -

procesos, cargas y su distribucifn dentro del sistema,

1) Aspectos Psicolfigicos.

Est8 entendido gue el factor humano, es la causa principal
de la mayorfa de los accidentes. La razén, es el propio indivi-

duo, por desequilibrio fisico o psiquico.

Las de tipo psiquico, se originan en la personalidad del -
sujeto, cuya conducta y comportamiento est&n influidos por moti

vaciones o por sentimientos antagdnicos y negativos.

Las causas externas que influyen en la accidentabilidad en
el individuo, se pueden esquematizar desde dos grandes aspectos:
las intrinsecas al ambiente de trabajo y las relativas a la vida

privada del individuo.
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Cuando las condiciones fisicas ambientales en la zona de --
trabajo, no son adecuadas, su influencia sobre el trabajador, -
aumenta la accidentabilidad, aparte de las implicaciones técni-
cas y materiales que pueda tener. Las condiciones de vida, la
situacién familiar y la salud propia o de los sayos, constitu--

yen otros factores de riesgo.

Las causas intrinsecas del yo, se centran en los diferentes
caracteres: col&rico, pasivo, vanidoso, etc. Los que debido a -
su temperamento especifigo, reaccionan en determinadas circuns-
tancias de diversas maneras, provocando posibles situaciones de

accidentabilidad.

Las aptitudes del individuo, son otro aspecto intrinseco al
psicb8logo. Entre estos factores se puede enunciar brevemente -

los siguientes:

a) La inteligencia.- Cuya correlacidn con la accidentabi
lidad, parece l6gico existir, cuanto mayor sea a la dificultad-

del trabajo.

b} La experiencia profesional, se correlaciona con el nfi-
mero de accidentes en la proporcién de, a mayor formacifn perso

‘hal, menor frecuencia de accidentes.

c) El conocimiento de si mismo, define la concepcifn intex
na o autoimfigen, en tanto que el conocimiento del exterior, de-
termina su percepcién, dejando lugar a la comprensifn y comuni-

cacibén con el entorno.

d} La emotividad influye en fo;ma negativa, aumentando la

109



frecuencia de los accidentes. Hersey dedujo que alrededor del
50% de los accidentes, se producen durante periodos de depre--

sién del individuo.

e) La atencifn.- La accidentabilidad aumenta, cuando la
atencibn disminuye. En general, &sta disminuye con la rutina

y la familiaridad, debido al dominio de los movimientos.

f) La predisposicién a los accidentes, define un rasgo -
personal opuesto a las caracteristicas del entorno, que predis-
pone al individuo a sufrir mis accidentes qgue los de su grupo.
Entre las cuasas de esta predisposicidn, se considera bésica--
mente, la extroversifn, acompafiada de neurosis, agresividad, in

tolerancia y el ser demasiado impulsivo en su comportamiento.

g) La actitud ante el riesgo, predispone al individuo a-
una actitud especifica en circunstancias peligrosas. Estas -~
pueden ser actitudes de soberbia, de autosuficiencia, de desa-
cato a las normas de seguridad, de situaciones conflictivas, de
insubordinacién, de rechazo al consejoy al cambio y de negacibn

de lo que significa, prevencibn de accidentes,

2) Aspectos Fisiol6gicos.

El cuerpo humano, es la base de partida para la concepcibn

de los equipos y demensiones de los puesto de trabajo.

Es un error el considerar el dimensionamiento del sujeto-
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estitico y rigido, no en movimiento, en vez del dimensionamien-

to dindmico.

La sensibilidad cutfnea, incide en el estudio del factor--
humano por su relacién directa e indirecta con el cumplimiento
de la tarea. Este fenbmeno, proporciona al operador, gran par-
te de la informacién de su entorno, por lo gue la mayor parte-
del aprendizaje visual y auditivo, estd ligado a la sensibili-
dad.

La Ergonomfa, pone a disposicidn del interesado, el medio
de mejora el rendimiento laboral del hombre, estudiando con de-
talle las caracteristicas peculiares, necesidades y dificulta--
des que presenta cada uno de los elementos sensoriales del ser

humano.

Los sentidos son estudiados por la Ergonomia en funcién del
papel que desempeiian como elementos que proporcionan las reac-
ciones humanas. Por ejemplo, el eguilibrio del cuerpo, se re-
laciona con el sentido nervioso y los 6rganos laberinticos de -

los ofdos, que contribuyen al eguilibrio estdtico y dinémico.

El fenSmeno de la adaptacién, considerado como p&rdida de
.la sensacifn caracteristica en una situacifn especifica, es de-
masiado pronunciada en los sentidos del gusto y del olfato. Es
te es un punto muy importante a tener en cuenta en la adapta -~
cién positiva del hombre, al elemento tarea; es alin mi&s impor-
tante con referencia al aspecto negativo que propsrciona una --

sensacién de comodidad a ciertos malos hibitos y movimientos o
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a la adaptacién irracional en un medio ambiente nocivo para --

la salud y de peligro en el trabajo.

3) Aspecto Biométrico.

La Kinestesia indica la posicién de los miembros, su des-
plazamiento y la postura del cuerpo en su conjunto, mediante -
la utilizacibn de una serie de impulsos por los cuales, es po-
sible la coordinacifn de todas las partes del cuerpo en una -~

serie de actos complejos.

La fuerza es un elemento importante en la asignacién del
perosonal a determinadas tareas {(carga, levantar, transportar

a brazo, etc.)

La Ergonomfa, permite un mejor empleo del capital humano-
en la organizacibn de la tarea y en la mejora de m&todos, al
proporcionar datos sobre la fuerza de brazos y piernas, la Gl-
tima alcanza su méximo, alrededor de los 25 afios y declina en
un 50% entre los 30 y los 65; la fuerza en las manos, para eg

tos mismos datos, disminuye en un 16.5%.

Los movimientos.~ Su complejidad influye como causa de -

la fatiga, y por lo tanto, en el grado de accidentabilidad.

La alimentacibn y los vestidos té&cnicamente, inciden en -
forma directa sobre los efectos del trabajo. A mayor activi--
dad, mayor necesidad de alimentacidn; el hambre genera movi --

mientos casi incontrolados y la desnutricién acarrea debilidad
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y fatiga, enfermedades que repercuten sobre el rendimiento del
individuwo. La influencia del vestido se deja sentir, no sélo

en el aumento de peso, sino en el aumento de dimensiones.

4) Disfuncionamiento del Elemento !lHumano.

El hombre, tanto como elemento del subsistema de seguri--
dad, estd en directa o en indirecta relacién con las otros fagc
tores mencionados y sus alteraciones producen el disfunciona--

miento del subsistema, ocasionando el accidente, Estas alte--

raciones o cuasas, se deben a: *

a) Carécter individual inestable.

1,- Agudeza visual.~ Deficiente para trabajos dque requieren
gran visidn.

2.~ Sistema sensoriomotor.~ Falta de reflejos y poca capaci~-
dad de reaccibn ante sucesos im-
previstos.

3.~ La edad.- Disminucifn de movimientos y reflejos, dificul
tad sensorial y desadaptacifn a situaciones ~
de trabajo mis dinimicas.

" 4.~ Constitucién gendtica defectuosa.
5.~ Agudeza auditiva pobre.
6.~ Medidas antropomé@tricas desiguales.

7.- Otros.
b} Estados de Perturbacibn.
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Aquellos que en forma transitoria, pueden alterar el es
tado psfquico-fisico del trabajador, siendo uno de é&stos, la
fatiga, que es el reflejo de los efectos de un trabajo pro -
longado, con sus respectivas consecuencias sobre el indivi -
duo: disminucibn del rendimiento, alteracibn decl sistema nex
vioso, irritabilidad, etc. Su influencia en la productividad,
es doblemente negativa; la fuerza de trabajo disminuye y el
rendimiento baja y en segundo lugar, provoca accidentes labo
rales, lo que se traduce en p&rdida de tiempo, material, dig
minucién de la produccibn y gastos adicionales.

La fatiga puede ser de dos tipos:

a) Fisiol6gica, asociada al aporte de energfa muscular

y eliminacién de toxinas.

b) Psiquica, manifestada por sensaciones de laxitud y

otros sintomas subjetivos.

En la figura ( 10 ), se explican las relaciones de cau-
salidad de la fatiga, tomadas de la obra: "Principios de --

Ergonomia” de W.T. Singleton.

Una buena programacién del trabajo, es un elemento esen
cial en el intento de reducir la fatiga, ya que estd en fun-
cibén de la duracidn de la tarea, las necesidades de produc =~
cibn, los tiempos de reposo, organizacién del trabajo, la --
formacidn de grupos de trabajo y los tipos del trabajo: fuer

te o pesado, fisico o mental.

A continuacifn, se expondrén en el cuadro sinbptico si-
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FIG. ( 10) CAUSAS DE LA FATIGA.

INSUFICIENCIA DEL REGIMEN ALIMENTICIO

/,’> GENERAL
INSUFICIENCIA DE OXIGENO

FISIOLOGICO
CONTRACCION DE MUSCULOS Y TENDONES
>‘ LOCAL
INSUFICIENCIA DEL FLUJO SANGUINEQ
BAJA DE
RENDIMIENTOS
ABURRIMIENTO
MOTIVACION
INTROVERSION
PSICOLOGICO
INSUFICIENCIA DE LA DETECCION
INFORMACION

INSUFICIENCIA DE LA MEMORIA



1)

2)

3)

4)

5)

. n6ptico siguiente, los medios para combatir la fatiga.

MEDIOS PARA COMBATIR LA FATIGA.

Simplicidad de movimientos.

Reparto equitativo de carga de traba~
jo entre manos y pies.

Facilidad de ejecucién.

R ZOS ESCOGIDOS.

Por debajo de los limites de toleran-

Simplificar: T AR E A S.
*
*
*
Mantener: E S F U E
*
cia.
Reducir: F ACTORES

Asegurar; E N T O R
*

*

Procurar: R E P O S
*

*

NEGATIVOS.

Sobre la atencidn.
Sobre la comunicacién.

Sobre la motivacién.

N O AMBIENTAL

Mejorado.

Optimo.

o.

Pausas.

Perfodos convenientes.
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6) Abastecer: CALORTIA S,

* Actividades sedentarias: 2400.
* fTrabajos manuales no dificiles: 2 700.
* fTrabajos manuales medios: 3 000.

* - Trabajos manuales dificiles: 3 600.

Por lo regular, la fatiga se empieza a sentir a partir de
las dos y media primeras horas de trabajo y por la tarde de-~~-+

crece mds o menos una hora &ntes de terminar el ciclo laboral.

En la siguiente figura, se presenta una distribucién del-

tiempo que permite aminorar la fatiga. Fig. (11).

5) Factores Sociol&gicos.

Entre otros, est8n las costumbres del medio en que se desa
rrolla, h8bitos, economfa, etc. El alcoholismo, al igual que -
las drogas, incide enormemente sobre la actividad laboral. Las
investigaciones clinicas al respecto, demuestran que los alcohp
lizados con grado superior a 0.05, son potencialmente aptos a-

aumentar los accidentes a un 1l%.
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CAPITULO 6.

CONCLUSIONES.



La polfitica de Seguridad Industrial, debe ser ante todo,--
una politica humana, pues es en el factor humano, donde se lo -

caliza la fuente mis abundante de accidentes de trabajo.

No se desconoce la importancia de las causas de orden me-~
cénico, pero &stas, ademés de ser menores proporcionalmente ha-

blando, son mis controlables y previsibles.

Asi, de esta forma, se pueden recomendar las siguientes --
politicas a cualquier organizacién que desee realmente mejorar-
el rendimiento de la seguridad y aumentar su productividad, por
medio de un enfoque humanista de la Sequridad e Higiene Indus--

trial.

1) Deber&n tenerse en cuenta las influencias externas que
se ejercen sobre el individuo (normas y valores culturales, fa-
milia) y sobre la organizacién (reglamentacibn gubernamental,--
caracteristicas de la fuerza laboral, etc.) a los programas de
seguridad y las politicas que tengan como finalidad, el facili-

tar la ejecucién segura del trabajo.

2) Para promover la sequridad, los procedimientos de la -
organizacién, deben indicar a los empleados, que la seguridad -

es un objetivo importante de la organizacibn.

3) 1Las organizaciones deben adjudicar cierta responsabili:

dad en la toma de decisiones relativas a seguridad, incluso, al
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nivel mds bajo de la organizacién que sea capaz de tomar deci -

siones.

3) Para poder crear actitudes positivas hacia la seguri -
dad, las empresas deben destacar la importancia de la seguridad
ante los trabajadores y de la misma manera, desarrollar actitu-—

des positivas de seguridad entre el personal gerencial.

4) Al establecer sistemas formales de premiacidn, las or-
ganizaciones deben procuara asegurarse gue los trabajadores se-
sientan equitativamente compensados por la cantidad de esfuerzo

que se les exige en las précticas de seguridad.

5) Los trabajos que se disefien, teniendo en cuenta las ne
cesidades que tiene el trabajador de reconocimiento, de respon-
sabilidad, de variedad, etc., contribuyen a producir una mayor
satisfaccifén en &1 y una mayor calidad en el trabajo, incluyen-

do un rendimiento con mayor seguridad.

6) Las empresas deberdn proporcionar a los candidatos a -
los puestos, una informacifén realista sobre el trabajo y los --

riesgos que &ste implica.
7) La asignacifn de individuos a los trabajos, deberd ba-
sarse en la semejanza entre los requerimientos psicolbgicos y -

fisicos del puesto y las caracterfsticas del trabajdor.
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8) Al establecer la programacifn de los perfiodos de tra-
bajo y descanso, las empresas deberdn asegurarse de que la dura--
cidn del trabajo continuo, no exceda de cuatreo horas; qgue la du--
racién de los periodos de descanso, permita la recuperacibén fisip

l6gica y psicolégica de las exigencias de la tarea.

9) Siempre que sea posible, el ritmo de las operaciones, de
berd establecerse de acuerdo con el obrero y no de acuerdo con la

méquina.

10) Se pueden reducir los errores y los accidentes, si se -
asegura que las caracteristicas y exigencias relacionadas con el-

puesto, no produzcan una fatiga excesiva en el trabajador.

11} Todos los aspectos del espacio funcional del trabajo,-
del equipo, de las herramientas y de los recursos para la protec-
cibn personal que se utilizan en el desempefio de los puestos, de-
berén disefarse de acuerdo con las caracteristicas y dimensiones

estructurales y funcionales de la poblacién de trabajo.
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