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INTRODUCCION 

El an611s1a de la paicologie se haré en el campo de la 

producc10n de aatiafectores que ae ven e consumir o uaar por 

la poblaciOn o bien por lea industrias de trensformeciOn. 

Le Paicologle Industrial se ubica en el terreno de la 

inveatigaciOn cientl!ica del comportamiento humano 

establecido por el orden social. y que ha tenido como 

conaecuencia le facilidad del trabajo asalariado y el 

adormecimiento de lea facultades emocionales ya aea po- la 

incapacidad de sus dirigentes sindicales o bien por le falte 

de conocimiento de loa trabajadores para exigir el control 

de la ealud !laica y mental de sus companeroa de trebejo. 

Le Paicologla Industrial ael como la social forman 

parte de la Paicologla General la cual analiza los problemaa 

generales y definidos por la conducta y el comportamiento 

del hombre en su medio ambiente ps1col6g1co. 

La Paicologia Industrial estudia al comportamiento de 

la conducta humana dentro de la tarea de loa trabajadores, 

también su ambiente fisico. Pero lo importante de la 

Psicolog1a Industrial ea que tambi6n ea base del progreso 

econ6mico. La econom1a del paia afecta al personal de la 

industria, porque los sueldos no suben conforme a la 

inflaci6n, y eato hace que el poder adquisitivo de loa 

empleados sea menor, por lo tanto existe cierto descontento 

dentro de la empresa ya que aua necesidades son muchas. Loa 

trabajadores piensen que deben ganar de acuerdo con el alza 

del costo de vide y muchas veces luchen por obtener un 
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sueldo mayor. Le Psicologie 

trata de disminuir estos 

En" la 1nvest1gac16n de le Psicologia Industrial ee 

descubr16 que le perturbancia del tuncionemiento psicol6g1co 

y mental se debe al desequilibrio de la sociedad y la 

deeintegrac16n de la familia, a le psicosis colectiva por el 

alto costo de vida y la amenaza de guerra. 

El conocimiento que se tiene del individuo a sido 

observado desde su eceptec16n en la empresa. a partir de la 

cual se ha examinado su conducta en el desarrollo de su 

labor. esl como sus inquietudes provenientes del ambiente de 

trebejo y de su deseo de superec16n en el mismo. 

Es obligec16n por parte de la empresa revisar desde el 

ingreso de los trabajadores sus aspiraciones (personales) 

emocionales y materiales pera ayudarlo a ubicarse en su 

medio embiente social del trabajo. 

En el desarrollo de lo que forma parte del campo de 

acciOn de la Paicologia Industrial estudiaremos las 

relaciones industriales, la importancia que tiene el factor 

ambiente en el rendimiento del trabajador. los accidentes de 

trabajo, lo seguridad industrial, motivaciOn humana en la 

industria, lo mAs importante es que se debe transformar las 

necesidades de la poblociOn en sotistactores de consumo de 

tipo social. 

La lobor de la Psicologia Industrial en el conocimiento 

humano y la importancia quo representa para l• 
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adm1n1strac16n de empresas ha sido el motivo de la 

realizaci6n de este trabajo. el cual deseo que el futuro 

sirva de gula y consulta a peraonae interesadas en este 

campo, 
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JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL TEMA 

Le contribuciOn de un trabajador e su empresa en 

términos do su propia productividad so encuentre 

intluenciada por las diversas condiciones bajo lee cuales el 

individuo tiene que trebejar: en el medio ambiente do 

trabajo algunas condiciones contribuyen a mejorar su 

producc16n en tanto que el efecto de otras es reducirla. 

Si el LAE auxiliado por el Pe1c6logo Industrial sabe 

interpretar esas condiciones estimular& la productividad del 

trabajador en cualquier 6ree de la empresa. De aqul se 

deriva le importancia de le Pslcologla Industrial y eu 

eportec16n a la AdministreciOn de Empresas. El PeicOlogo 

Industrial es un importante asesor en la organi~ec16n de las 

empresas y como tal se deben aprovechar sus aportecionos o 

la misma. 

La Psicologla Industrial como ciencia que estudia la 

conducta humana nos ensena que la conducta dol hombre est& 

presente en todas las teses de la industria. La conducta 

externa (movimlontos, habla y trabajos creativos) son el 

Onico aapecto de la exiatencia humana suceptible de ser 

viato. oldo. medido y registrado con objetividad. Do ahi que 

el PsicOlogo se concentre en ella, a fin de entender y 

analizar a las personas a quienes va a estudiar. No obstante 

que su labor va mAs all6, puesto que la psicologla se acupa 

adom&s de las dimensiones intangibles del ser humano: 

motivaciones, emociones, ideas y deseos. 
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De manera que los Psic6logos Industriales trebejan 

contemplando la conducta de un trobajador y tratando de 

conocer més e rondo el comportamiento humano. 

El progreso de la Psicolog1a Industrial en la empresa 

depende de diversos criterios, entre ellos el rendimiento en 

el puesto y la puntuaciOn de otros test psicolOgicos. En 

algunas, los ascensos de alto nivel nunca se hacen sin la 

reconmendac10n de los Ps1c0logos de la companta a cerca de 

la capacidad del empleado para cumplir con sus nuevas 

responsabilidades. 

Los datos aportados por los PsicOlogos Industriales nos 

sirven pera saber la manera de motivar y guiar a los 

empleados. En la actualidad las empresas dedican enormes 

numos y esfuerzos para mejorar las relaciones humanos de sus 

miembros. 

La producción debe lograrse con el mAximo de eficiencia 

y calidad. Por tanto la plnnta. equipo y las condiciones de 

trabajo deben de ser propicias para elloJ y estA es una de 

las tareas del Psicólogo Industrial. 

La Psicologia Industrial no deja de ser un nimple 

instrumento y como tal depende de la capacidad de quien lo 

utiliza. La Psicologia Industrial tiene mayor tracendencia 

aOn. No sólo influye en la vida laboral, sino tambl6n en las 

otras esteras de la existencin: sus efectos rebasan el 

Ambito de la !Abrica y de la oficina. Repercute también en 

lo conducta de loa consumidores. 
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CAPITULO l 
LA PSlCOLOGIA INDUSTRIAL 

BREVE HISTORIA DE LA P~ICOLOGIA INDUSTRIAL 

"Ln p:i1colog18 es un campo nuevo de 1nvestigac16n. 

Aunque hay nuchas manifestaciones del inter6s que ha 

despertado el estudio de la naturaleza del hombre, según 

consta por los testimonios hist6r1cos. el verd8dero comienzo 

del estudio sistem6tico de estos tem8S no se remota m6s 

arriba del afta de 1879. 

Si bien, en consecuencia, todas las remas de la 

psicologla son jóvenes, probablemente la m6s joven sea la 

Psicolog1a Industrial. Como toda la ciencia aplicada, 

pretende utilizar unos conocimientos te6ricos, para resolver 

problemas concretos. En el caso de la Pslcologia Industrial, 

la base te6r1ca es el conocimiento de la conducta humana en 

el trabajo. y lo situaci6n a lo que pretenden aplicarse 

estos conocimientos. las realidades laborales en uno 6poca y 

en un lugar determinado. 

Puede por tanto definirse la Psicolog1a Industrial como 

"La ciencia que tiene por objeto el eotudio del 

comportamiento humano en el trabajo y, por !in mejorar este 

comportamiento, hac16ndole mAs setistactorio para el 

individuo y mAs ~til para la sociedad". 

Si bien. la Psicologie Industrial es una ciencia 

extraordinariamente joven. yo que po~ee su historia. Igual 

como ocurri6 con cualquiera de sus hermanas, no naci6 
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armada. sino que tuvo que ir descubriendo progresivamente a 

su objeto y sus posibilidades. 

En 1913 se publico le obra "Psicolog1a y Eficiencia 

Industrial" de Hugo Munsterberg, La eficiencia segOn se 

define ahl implico los conceptos duales de rendimiento o 

productividad como una funciOn de la contribuciOn o 

esfuerzo. A pesar de que los interéses profesionales de los 

primeros PsicOlogos profesionales eran bastante variados, 

los PsicOlogos A..mericanos se mostraron inclinados a 

concentrarse mAs que nada en los problemas de selecciOn y 

coloceciOn del personal. Esta tu~ una cartacter1st1ce de le 

mayor parte de la labor Psicologica Aplicada en el ej6rcito 

durante la Primera Guerra Mundial. El uso afortunado do 

pruebas psicolOgicas pera la clesiticeciOn y coloceciOn de 

los militaras contribuyo en gran manera a que grandes 

sectores del pQblico se temilierizaren con le eticienca de 

les pruebas psicol0g1cas. 

Pocos eftos despu6s de torminar le Primera Guerra 

Mundial se tundO le Psychological Corporetion con el objeto 

de desarrollar y distribuir pruebes, es1 como tambi6n 

proporcionar servicios consultivos • organizaciones 

industriales y demAs. 

Un punto de partida digno de tomarse en cuenta sobre le 

importancia que los norteamericanos concedien en un 

principio a la selección y colocación del personal puede 

fecaherse en 1924, cuando se realizaron los estudios de 

Hawtorne, dichos estudios tienen por objeto determinar la 
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relecibn entre las condiciones de trabajo y le eficiencia 

del trabajador manifestada por le incidencia de fatiga y 

monotonta. Lo aignificetivo en los estudios de Hawtorne 

estribe en que abrieron une nueve ere de 1nvestigec16n 

psicolOgica en le induntrie. Lo que el principio perec10 3er 

un simple problema que requerte de un breve programa de 

tnveetigacibn, se convlrt10 progresivamente en uno m4s 

complejo, el continuar los estudios durante los 15 e~os 

siguientes. Dichos estudios expusieron algunas preguntes y 

auministreron m6todos ebundantea, el igual que eolucionea a 

algunos problemas 

comunicecion. le 

concernientes 

direcciOn y 

• 
l• 

lea actitudes, 

estructure de 

la 

, .. 
orgenizeeionea. Todo esto est como los asuntos que atonen al 

personal son de vital importancia pera la Psicolog1a 

Industrial contemporénea. 

La gran necesidad de los militares durante la Segunda 

Guerra Mundial de un asesoramiento m6s avanzado para el 

personal y los procedimientos 

mayor lm~etu al desarrollo de 

AdemAs del ritmo acelerado de 

para su preparac16n dieron 

la Psicologla lndustrial. 

los cambios tecnolOgicos 

ocurridos durante la guerra y despu~a desemboca~on en la 

tormulaci~n de una nueva era de espec1alizac16n dentro de la 

Psicolog1a lndustrialt que es la Psicolog1a de la 

lngenieria. Oicha ares se dedica al dise~o de los equipos de 

acuerdo con les capacidades y limitaciones de los operarios 

humanos potenciales, 
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El periodo de la postguerra es testigo de un desarrollo 

de la Ps1colog1a Industrial en los siguientes campos1 

selecc10n y clas1ficac10n del personal, evoluoc16n del 

desempefto, condiciones de trabajo. entrenamiento, direcc16n, 

psicologle de las organl~eciones y pslcolog1a de le 

ingen1er1ft. 

A medida que le industrie acepta coda die m6s la 

contribuciOn de los Pslc6logos, se consulte con més 

frecuencia al PsicOlogo Industrial sobre lo concerniente a 

todos los aspectos de lo empresa industrial. Inicialmente el 

campo se restr1ng16 al estudio de le conducta de los 

empleados, hoy en die se ha ampliado hasta comprender 

estudios de comportamiento de gerentes y consumidores. Los 

primeros PsicOlogoa Industriales se limitaban a estudiar el 

comportamiento dentro de un morca laboral limitado. hoy d1o 

el campo abarca consultes organizacionales que comprenden 

dichos ambientes. 

Todo hace pensar que en el futuro continuar& el 

de:iarrollo y la e.11.pansi6n de las (!•- tividodes propios de los 

Psicólogos Jndustr1ales. La mayor1a o al menos porte de los 

problemas importantes de la sociedad son de 1ndole 

psicolOgica, De igual manera muchos de los objetivos 

importantes de lo sociedad, requieren para poder lograrlos 

los conocimientos que los PsicOlogos han generado en el 

pasado y generarAn m&s abundantemente en el tuturo"(6}. 
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LA ADAPTACION DEL TRABAJO AL HOMBRE 

La ge~~ncia cada dia tiene mayor interés en saber lo 

que piensan. sienten y desean los empleados. realizan 

investigaciones sobre las actitudes y opiniones de sus 

operarios. se preocupan por los programas de relaciones 

hur.1.,nae. instruyen a sus !!Upervisores en ese sentido, 

publican articulas de circulaciOn interna y realizan otras 

acciones con el objeto de crear actitudes favorables por 

parte del trabajador y del empleado. 

La Psicologia Industrial se encarga de le adaptac10n 

del hombre a su trabajo para lo que se requiere conocer sus 

aptitudes. Al mismo tiempo se debe de analizar el trabajo 

para saber que aptitudes buscamos: se recomienda para eato 

hacer une buena evaluaci6n de puestou. ya que el estudio y 

el an&lisis de estos es necesario pera la buena marcha de la 

empresa. 

En !e 

interviene 

hombfe m&s 

adaptacibn del hombre al trabajo. la Psicologla 

encontrando para cada puesto de trabajo. al 

adecuado. Implica técnicas para medir las 

aptitudes individuales y técnicas pera describir los puestos 

de trabajo, y las aptitudes que dicho trabajo requiere. 

"La selecc16n de un hombre para ocupar un puesto, viene 

determinada por:"(4) 

Los trabajos a que pod1a aspirar al tiempo de hacerse le 

eleccibn. 

La locall~ac16n del trabajo. 

- El sueldo de los diversos trabajos. 
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- Las oportunidades de formac16n. 

Estos factores estan a menudo en conflicto con los 

intereses y aptitudes de los hombres. cualquier cosa que una 

empresa puede hacer por colocar a los hombres de acuerdo con 

sus intereses y aptitudes, mejore el rendimiento en el 

trabajo. porque se utiliza en mayor grado la capacidad y la 

mot1vac16n. 

Es evidente que la mejora del rendimiento de la 

actividad humane en el trabajo podemos conseguirla no solo 

procurando le selecc16n de los trabajadores en func16n de 

sus aptitudes pare la tarea que han de cumplir, sino, a la 

inversa, procurando adaptar las tareas a las aptitudes 

humanes. EstA edaptec16n se refiere por principio a las 

caracteristicas fisicas del trabajo. 

cualquier mejora en el diseao del equipo y en las 

condiciones ambientales que influyan directamente sobre el 

trabajador aumentar6 su rendimiento. 

Los M&dicos y los PsicOlogos del trabajo necesitan• 

conocer directamente loa diferentes puestos para que as1 

puedan orientar a las personas hacia las tareas que m&s les 

convienen. 

Podemos entender la adaptaciOn como el proceso por el 

cual se trata de establecer un equilibrio entre las 

necesidades, estimules y oportunidades ofrecidas por el 

medio ambiente. Una buena adaptaciOn implica un esfuerzo 

para modificar el ambiente para que responda e las 
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exigencias Que se requieren; as1 miamo acomodarse a las 

presiones que aparecen al hacer trente a un problema. 

La persona bten adaptada ttene una sensacibn de 

autoostimo y seguridad~ y puede dar y recibir ateeto. Tiene 

cualidad de ser efectivo en el trabajo y tiene 

reconocimiento de su propio nivel de stress. También sabe 

cuando se ha de preocupar y cuando no; es flexible en su 

comportamiento y mantiene un grado de eficacia constante. 

En la adaptacibn existen cuatro problemas que varian en 

intensidad como son: "el 

sentimientos de inferioridad, grados de ansiedad y el 

g-rav1:iimo problema del alcohol1smo"(l0). 

Nerviosismo y preocupocibn.- Una reaccibn a esttm~los 

que muchas personas ignoran es una ceracter1:st1ca de la 

persona nervto:io. como el golpear sobre una mo~e. Una 

persona puede permanecer en un estado de nerviosismo a causa 

de un estimulo constante por parte de los problemas. 

La preocupación puede oer concebida como la 

reproducción mente.l del nervioat:imo. Se caracteriz:a por qoe 

al individuo vuelve una y otra voz sobre º"" problemas •in 

llegar a ona soluci6n. 

Uno de los puntos dif1ciles al tratar de eliminar una 

prcocupacibn •• que algunas do l .. :!!oluciones • lea 

problemas son conseguidas como resultado de la preocupftc16n. 

Al menos la preocupact6n puede estimularnos a hacer algo 

paro :solucionorlos. algo efectivo conc.ra lo 
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preocupac16n tienden a redeucirla, al igual que dedicarse a 

otro tipo de actividad. 

sentimientos de inferioridad.- En contraste con la 

persona mejor adaptada que se concentra en lo que puede 

hacer, el individuo con escasa contian~a en si mismo insiste 

especialmente en lo que no ea capa~ de hacer: se tiende a 

evaluar no de acuerdo con sus cualidades y talentos, sino de 

acuerdo con sus limitaciones y errores. 

Si se trabaja en grupo existe m4a oportunidad de sentir 

inferioridad y de reaccionar en forma improcedente ye que 

existe competencia. Los sentimientos de inferioridad se 

basan en comparaciones con el ideal. en el caso do le 

persona mal adaptada estas comparaciones se pueden tornar en 

envidie. 

Grados de ansiedad.- Es un problema universal que no es 

propiedad exclusiva del neurótico: en ocaciones flota 

libremente nacida en el interior de la persona. La 

ansiedad normal comprende aquellos momentos en que se es 

examinado y la sensación de impotencia cuando uno es incepaz 

de encontrar una solución a un problema dif1s11. La ansiedad 

en proporciones normales act~a como tuerza motriz1 por el 

contrario. le ansiedad en proporciones anormales provoca un 

colapso. La persona que vive en constante estado de ansiedad 

sufre frecuentes accesos de temor. 

Alcoholismo.- El alcohólico es considerado como tal 

cuando el excesivo consumo del alcohol le impide trebejar y 

adaptarse normalmente. La industria en particular se ha 



14 

venido preocupando desde hace tiempo por el alcoholismo ya 

que en ella trabajan activamente muchos alcoh011cos Y los 

efectos del alcoholismo aon perfectamente apreciables en el 

trabajo. Varias industrias tienen aua propios programas de 

rehabilitaciOn. El alcohol tiende a aliviar la ansiedad y da 

•l bebedor una aenaaciOn momentánea de bienestar y 

optimismo, excepto en lea 6ltimaa faaea en que todaa lea 

experiencias son negativas. 

Hay algunos aignoa para identificar el alcoholismo en 

el trabajo como son: retraso o ausencia m6a bien frecuentes 

loa tunea por la manana,cambioa negativos en la personalidad 

tal ea como diacuaionea y frecuentes equivocacionea. 

variaciOn en el estado de 4n1mo y falta de 1nter6s en el 

trabajo. 

6) L,Siegel/I.Lane. Psicolog1a de las Org. Indust. Pag: 29 

4) Norman R.F./Haier. Ps1colog1a Industrial. Pag: 403 

10) e.H.Gilmer Trat. de Ps1colog1a Industrial. Pag: 90 
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Se ha entablado muchas controversias acerca de los 

efectos perjudtciales del ruido sobre el rendimiento de los 

trabajadores. Lo mtsmo que ocurre con la mayor1a de los 

!actores que se sabe que influyen de manera sl9n1!tcativa en 

la conducta del trabajador. El ruido atecta al rendimiento 

do algunos trabajadores, pero en cambio tiene poea 

influencia sobre otros, lo mismo que afecta a unas clases de 

trabajo m&s que a otras. El ruido puede revelar etectos 

perjudiciales cuando el trabajador est6 comenzando a 

ajustarse a la tarea pero con el tiempo esos efectos suelen 

desaparecer completamente. 

La interpretaciOn de los efectos de cualquier condic16n 

ambiental# 9e ve complicada por la9 diferencies en los 

proee~1miento9 de inve9tigeei6n. Por lo que es conveniente 

d19tinguir entre los estudios de laboratorio y los estudios 

de campo. Le primera clase de 1nvest19ac10n requiere que 

9rupo9 de personas sean trasladados de su ambiente de 

trebejo pera que trabajen en un ambiente creado pare dichos 

fines reeli~endo tareas 1d6ntices a sus labores normele~ o 

tareas creadas pare dicho t1n. 

"Por ejemplo si en loboretorto ae hace que trebeje un 

individuo y se producen ruidos tuertes derrepente, el primer 

efecto va ser una reacciOn que le impide ol trabajo. El 

9ujeto ne adepto pronto y con el tie~po produce mejor 
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durante el per16do de ruido. Esta mejora de producción se 

atribuye a un estado de adaptación y al hecho de que al 

principio se gasta un esfuer:o mAs grande. Este esfuer:o es 

lo suficientemente grande de modo que la perturbación. no 

solo se 9upera sino que el trHbajo realmente se supera".(4) 

Si para superar la perturbación que causa el ruido se 

requiere esfuer:o. es 16g1co pensar que finalmente 

resultar1a una aptitud mas baja. pero es posible que la 

motivac16n sea muy alta de manera que la persona derroche 

mAs energ1a. Es muy importante mencionar que la motivación 

puede variar considerablemente de una situaclOn de 

laboratorio a una situac16n de !Abrica. 

Por otra parte los estudios de campo se realizan en los 

mismos ambientes de trabajo. Dentro de ciertos limites es 

posible manipular las condiciones ambientales de una oficina 

o de une tAbrica. Tembi6n es posible estudiar en oceciones 

grupos de empleados que esencialmente ejecuten. la misma 

labor pero en ambientes diferentes. 

Muchas veces el ruido sirve de rector de d1stracci6n 

para reducir la eficacia del trabajar. Hay ruidos que son 

irritantes pare quien los escucha y frecuentemente se 

comprueba que causa disminuciones en el rendimiento. Los 

ruidos intermitentes son mAs molestos que los continuos. 

Los sonidos difieren en cuanto a volumen tono y 

calidad. AdemAs un sonido determinado puede ser continuo o 

como en el caso m6s frecuente en la tndus~ria intermitente. 

Estos variantes consideradas en conjunto sirven para 
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distinguir entre 103 sonidos agradables o desagradables Y 

los desagradables o indeseables, estos 01timos son los que 

en la pr6cttca ae denominen ruido. 

Ver1as de la!!. primeras investigscJones de laboratorio 

lo in1ciec10n del ruido. se sel'lalaron que, en 3e9uida de 

disminucibn de sucede uno importancia en l• 

productividad. después de la cual est~ aumente o un nivel 

superior al que se habla alcanzado cuando el ambiente ere 

relativamente tranquilo. Sin embargo el mantenimiento de la 

producct~n se logre a egpenses del trabajador, el cual se ve 

oblt9edo a ejercer un esruerzo adicional pare mantener su 

rendimiento. 

Muchas veces la incomodidad producida por el ruido 

desaparece una vez que se llega a aceptar el ruido~ 

consideréndolo 

cuando esto 

d1sl:racc10n. 

como parte del tondo natural de le taree • y 

ocurre. el ruido no produce efectos de 

Cuando se dice que el empleado puede adaptarse al ru1do 

y sobrepasar o igualar au nivel de producclOn es. sin 

embergo artificial. Esto se funda en investigaciones de 

laboratorio. en les cuales les personas participaban bajo 

poderosos lncenttvos ].' hactan tareas que requertan de 

esfuerzos extraordinarios de poca duraciOn. Por ejemplo~ a 

un grupo de sujetos se les diO 1nstrucclones de manejar un 

tablero de esferas bajo condiciones de tranquilidad relativa 

y de ruido. Le prtmere condición consistta en un fondo 

sonoro de una inten~tdad de aproxirnAdamente 80 declbeles 



18 

(mAs o menos tan fuerte como el ruido que existe en una 

oficinal. La condic16n ruidosa era de una intensidad sonora 

mayor de 110 decibeles 

trueno). Se les pid16 

periodos de dos horas. 

(mAs o menos tan fuerte como un 

a las personas trabajar durante 

En la condic16n de control el 

laboratorio se mantuvo relativamente tranquilo durante todo 

el periodo: en la cond1c16n experimental el laboratorio 

estuvo tranquilo durante medio hora y ruidoso durante la 

hora y media restante. Es evidente que los efectos del ruido 

sobre la ejecuc16n de esta labor de vieron s61o despubs de 

un periodo relativamente prolongado." (6). 

Al igual que con los dem6s factores del ambiente 

laboral es imposible formular una generali~ac16n de los 

efectos psicológicos de un ruido, esto depende de aspectos 

tales como: lo ele.se de trabe.jo que se he.ce, les 

coracter1sticas del ruido, y otros aspectos del ambiente 

laboral fisico y social. 

Los trabajadores que encuentran que su trabajo es 

cansado. que carece de 1nter6s o que es dificil, se quejan 

con frecuencia de los efectos de la distrocci6n del ruido1 o 

veces son simplemente pretextos para disculparse de su falto 

de eficacia, tonto consigo mismos como con los dem~s. El 

hecho de que los ruidos sean realmente desagradables puede 

ser un !actor importante en las reacciones y relaciones 

sociales, e.un cuando no influya marcadamente :sobre el 

rendimiento individual. Con uno bueno motivociOn y un 

csfuer~o extraordinario esto se puede superar, pero lo 
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necesidod de superarlos puede crear una fuente de irritaciOn 

entre los individuos. particularmente si un individuo es la 

causa del ruido. 

El ruido puede tener consecuencias serias fuera de las 

que se consideran de naturale~a psicolbgica. A las personas 

que padecen de pérdida del oido atribuible al ruido 

industrial se les debe pagar una compensaciOn. ya que est6 

demostrado claramente que permanecer sometido durante un 

largo tiempo al ruido, dana permanentemente el oido interno. 

También tiene que ver con la pérdida permanente del oido 

otros factores que interactQan con la intensidad del ruido y 

la duraciOn de la exposiciOn al ruido como son: la 

continuidad y el tono del ruido, también la salud. la edad. 

y la suceptibilidad del que escucha. 

"Una parte de le p~rdida de le audiciOn, resultante del 

ruido es temporal. La recuperaciOn parcial o total puede 

producirse en periodos que varian de unas pocos horas a 

varios meses. &l grado y velocidad de recuperaciOn depende 

probablemente del individuo, la naturaleza del sonido y la 

duraciOn de la exposiciOn. LBS estimaciones del limite 

interior del ruido perjudicial varian ampliamente. pero lo 

mayorla est6 en torno a 100 dcc1beles, o ligeramente por 

encima con exposiciOn continua. Esta intensidad corresponde 

aproximAdamente al ruido mhximo producido por las 

soldaduras".(3). 
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LA ILUHlNACION 

La distribuci6n de la iluminaci6n en la f6brica s un 

problema especifico del ingeniero. pero existen una serie de 

cuestiones psicol6gicas que deben ser resueltas or la 

direcci6n. No se puede ju:gar la suficiencia e la 

iluminaci6n probandola sobre uno m1smo1 es preciso ue se 

hagan cuidadosas pruebas del funcionamiento huma o en 

diferentes condiciones de iluminación para que se uedan 

determinar las condiciones óptimas. 

El ojo humano tiene una aptitud notable para ada tarse 

a la iluminaci6n. por lo que puede ocurrir incluso que no se 

noten diferencias relativamente grandes de iluminaci n. Es 

probable que un programa de la 

y corregir defectos visusles 

compaftia destinado a d¡-ectar 

mejore de manera not b1e la 

eficiencia: por lo tanto es un gran beneficio p ra una 

compaftia gastar una cantidad relativamente pequ fta en 

detectar y corregir los defectos visuales de sus ompl~ados. 

Para considerar cual es la iluminación adec ada es 

necesario tener en cuenta la diatribuci6n de la u:. su 

intensidad. y su longitud de onda. Aunque cada uno d estos 

aspectos tiene sus propias y especificas ventaj s, son 

algunas veces interdepcndientes. Si por ejemplo un umento 

excesivo de la intensidad de la luz. aumenta el rillo y 

esto supone una desventaja. 

Los requerimientos industriales en cuanto a la antidad 

de lu: que debe proyectarse sobre una superficie de trabajo 

varian considerablemente según la naturaleza de la labor a 



ejecutar. Un trabajo que incluye la manipulaciOn precisa de 

pequeftos objetos requiere de una iluminaciOn mAs intensa que 

la manipulaciOn de objetos de gran tamafto. 

Aun cuando los requerimientos de la intensidad de la 

1luminaci0n aumentan a medida de que la obra impone mayores 

e~igencias visuales. las recomendaciones referentes a la 

intensidad de la iluminaciOn varian. Cualquier serie de 

reconendaciones debe considerarse como simple guia m&s que 

como aseveraciones definitivas de los requerimientos de 

iluminaci6n para determinadas labores. 

Las caracteristicas individuales tambibn influyen sobre 

los requerimientos luminoso!!. El desen1pefto de las personas 

con agudeza visual inferior a la normal o con otras 

deficiencias visuales. puede mejorar por medio do una 

iluminac10n mejor. De modo similar las personas de nayor 

edad necesitan m6s luz que los j6venes. Es evidente que lo 

cantidad de iluminaciOn deseada variar6 con la cantidad de 

detalles en el trabajo y los requerimientos en las personas. 

Aunque los aumentos en la intensidad de la iluminaci6n 

produzcan 

se llega 

aumentos en el rendimiento tambibn es cierto que 

a un punto mAs all6 del cual aum~ntar la 

iluminaci6n ya no ser6 beneficioso para la industria, ni 

para el trabajador. El aumento de la ilum1naci6n debe ir 

siempre 

ya que 

acompaftado por una dlstribuciOn uniforme de la luz: 

el incremento de la intensidad puede crear 

transtornos si la luz no se distribuye con propiedad. No se 

debe esperar que ocurra una mejora en el rendimiento 
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inmediatamente después de haber cambiado las condiciones de 

1luminac10n. Hay que dar tiempo a los trabajadores pera 

ajustarse a les nuevas condiciones de trabajo. 

Es necesario contar con la iluminac16n de la totalidad 

del campo y no s6lo con la del campo de observaciOn. ya que 

una mala iluminac16n suele producir deslumbramiento. y éste 

a su vez es causa de incomodidad. fatiga visual. pobre 

desempe"o y accidentes. El deslumbramiento puede ser 

consecuencia de fuentes luminosos directas en el campo 

visual, de superficies que concentran lo luz en uno 

direcciOn en lugar de difundirla. Todo objeto brillante 

tiende a atraer la atenclOn de 

de trabajo. Para mantener 

superficie de trabajo con un 

la persona de la superficie 

lo concentraciOn sobre la 

minimo de agotamiento, los 

alrededores debertan estar ligeramente m6s oscuros. 

La incomodidad y la fatiga del ojo son factores muy 

importantes en la reducci6n de la producci6n, por lo que sus 

causas deben ser eliminadas, tambi6n son fuentes de errores 

y accidentes. 

Se considera que la iluminaci6n indirecta es el mejor 

m6todo para producir una 1luminaci0n uniforme. En este tipo 

de 1luminaci0n toda la luz utilizada es luz reflejeda, ya 

que los puntos altos de luz estAn fuera del campo visual. El 

inconveniente de la 1luminaciOn indirecta es su costo puesto 

que se pierde una considerable cantidad de luz o travéz de 

la absorciOn. Sin embargo los beneficios de éste tipo de 

1lum1nac10n. parece que compensan o superan su coste. 



La iluminaciOn directa es la circunstancia menos 

favorable, ya que la fuente de lu: se concentra en peque~os 

puntos: as1 las sombras, el brillo y los puntos altos de lu: 

estén al mAximo. Mientras que la iluminación semiindirecta 

produjo efectos mAs similares a la directa que a la 

indirecta. Este tipo de iluminaciOn reduce los puntos 

elevados de la lu: por medio de defensas de vidrios y 

utiliza un buen nOmero de luces indirectas que se aprovechan 

por que estas defensas reflejan una lu: considerable a las 

paredes y al techo, ésto evita que la lu: directa hiera los 

ojos del trabajador, ya que la !Ampara esté situada en la 

parte de arriba. 

La luz fluorescente goza de amplia 

empresas, ya que dicha luz se aproxima 

otra lu: artificial al color de la 

aceptaciOn en les 

mAs que cualquier 

lu: natur.!111, y 

proporciono!I grandes cantidades de ilumino!lciOn a costos de 

operaciOn relativamente bajos. Se puede concluir que los 

gastos po!iira el mejoramiento de la iluminaciOn representan 

una inversiOn inteligente por parte de la compa~io!I, por los 

beneficios que trae consigo. 

LA TEMPERATURA Y VENTILACION 

La V6ntilaci6n tiene en la industria un inter6s 

considerable e causa de la relación que existe con criterios 

como la productividad. el desperdicio y la proporc16n do 

o!ICCidentes. '"Se h.!11 realizado una gr11n cantidad de 
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invest1gac1onea relacionadas con los tres componentes de la 

vent1lac16n corno son la temperatura. la humedad, y el 

movimiento del aire. Se ha encontrado que el control de 

cualquiera de estos tres !actores. es en at, relativamente 

carente de valor. a menos que los otros cambibn se 

controlen. Por ejemplo: una temperatura de 32 grados 

cent1grados es mucho menos agradable cuando el grado de 

humedad ea alto y el aire catA casi estacionario que cuando 

el grado de humedad ea bajo y el aire está en 

movhniento". (6) 

Por lo tanto vemos que el trabajo ftsico se empeora con 

temperaturas altas y con el aire estancado. Al reducir la 

temperatura o la humedad, o bien al aumentar el movimiento o 

ctrculaci~n del aire, mejoran las condtctones de 

ventilac16n. Ninguna persona puede est4r comoda y trabajar 

con eficiencia si el calor producido por la actividad de 'u 

cuer~o no ~e dieip~. ya que durante la actividad tiaics el 

cuerpo produce conetderable calor. 

La talta de vent1lec10n adecuad~ puede hacer que una 

persona se sienta somnolienta y caneada. Las necesidades 

normale' de vent1lact6n son cerca de 2.000 ples cfiblcoe de 

aire por persona en una hora, lae cocrientee deben evitarse. 

Se debe hacer que el aire circule deade un n6mero de enlidae 

de modo que ee distribuya parojamente por todo el &reb. Para 

no acondicionados con aire. loe ventiladoree 

proporcionan una ventilect6n adecuada al ambiente de 

trabajo. tambi~n e9 aconc~jable abrir lo~ ventana& poc 
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periodos breves como puede ser a media monona. al medio dio 

y a media tarde de esta manera se removera el aire viciado y 

se refrescara el ambiente de trabajo. 

Los sistemas de vent1loci6n que mueven o filtran el 

aire y que controlan la temperatura y le humedad. podria ser 

una solida tnvers16n desde el punto de vista de una 

direcciOn eficiente. La influencio de la vontileci6n sobre 

los actitudes y la rotec16n de le mano de obra, afecta 

evidentemente e todos los tipos de trabajadores. Por lo que 

se deberle tener en cuente le posibilidad de que le 

productividad serA mAs alta, si los trabajadores realizan 

sus labores en une buena ventilec16n. 

Le temperatura de los locales tombibn es Importante, yo 

que no deben de ser ten bajas que exijan el uso de guantes u 

otras prendas que impiden la libertad de movimientos: ni 

deben ser tan elevadas que causen una sensaciOn de opreeiOn. 

Raras veces prevelece la temperatura ideal para todos. esto 

se debe e que las personas difieren en cuanto a sus deseos y 

necesidades. Se puede decir que aquellos personoa que 

realizan labores de oficina requieren uno mayor temperatura 

que las que realizan trabajos m&a activos. Sin embargo. ~n 

t6rm1nos generales la temperatura ideal es de 22 grados 

cent1gradoo. 

El aire puede ser calentado mediante radiadores de 

vapor, aire caliente o canerios de vapor extendidos a lo 

largo de las paredes. Le celetacciOn por radioctOn consiate 

en un sistema que calienta las superficies de las paredes y 
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del suelo en torno al operarlo en vez de calentar el aire. 

Con este sistema. la temperatura puede conservarse a cinco o 

diez grados menos que en la• piezas calentadas 

convencionalmente, puesto que la calefacc16n no depende de 

la circulac16n del aire, de modo que la temperatura de éste 

ea casi unitorme y se ajusta a les temperaturas medias de 

las paredes y los pisos. 

El monto de la humedad del aire estA estrechamente 

vinculado a la temperatura. y la temperatura estA controlada 

por la evaporaci6n del sudor del cuerpo. Si el aire 

circulante, contiene una cantidad de humedad excesiva. la 

transpirac16n de la piel no se evapore con facilidad: y la 

persona siente una sensac16n de incomodidad producida por el 

calor. Si el oire contiene menos contidad do humedad, lo 

piel se seca velo:mente. En ciertas industries la cantidod 

de humedad del oire puede afectar la calidad del producto. 

Dicha humedad se elimino haciendo pasar el aire por sobre 

une superficie frie. Lo cantidad de humedad contenida en el 

aire afecta en forme definitiva lo comodidad y eficiencia de 

los seres humanos. 

LA MUSlCA 

Le mOsice sirve como una ayuda al medio ambiente de 

trabajo porque empleo el poder fisiol69ico y psicol6gico del 

sonido en forma musical pare producir un ambiente m6s 

agradable a los individuos. Los programas de mostea est6n 

disenodos paro mejorar las condiciones de trabajo. ol1v1on 
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la fatiga mental y visual. reducen la tensibn nerviosa y 

hacen que el empleado se sienta mejor: es decir eliminan la 

mono tonto. 

Algunos de los factores que influyen sobre el efecto 

de la mQsico respecto a la productlvtdod. fuero de las 

expectaciones de coda individuo, son el tipo de trabajo que 

se hoce y sus preferencias en lo referente a la mQsica, yo 

que no a todo trabajador le gusta lo mQsica. 

La mQsica se controla funcionalmente lo que significo 

que esté arreglada, orquestada y gravada en forma especial 

para lograr uno meto especifica. Se excluye lo mQsica que 

distrae o llama lo atenclbn. La mQsico es estimulante ya que 

cstA dise~oda paro crear un estado de Animo favorable y 

agradable. Es necesario tomar en cuento el mensaje que puede 

tener le mOsice, yn que muchas vecen puede tener un mensaje 

subliminal oculto, por eso el tipo de múaice que se uso en 

las induatrias o empresas est6 arreglada de une manero 

eapeciel paro que motive o loa trabajadores. As1 mismo loa 

programan ne confeccionan pera adoptar la mOsico al trabajo 

especifico, na1 como al temperamento de los empleados. 

Lo m6a probable es que le músico resulte beneficioso 

para laa labores de ciclo corto y altamente repetitivas ye 

que en este tipo de trabajo no se utilicen lo auftcientc las 

habilidades del empleado y puede resultar un tanto monbtono, 

parecen que las horas pasan con lentitud y posiblemente 

experimente muy pocas satisfacciones personales. En eatbs 

circunstancian pudiera ser que le música contribuya o 
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aumentar la producttvidad y la aatisfacciOn del empleado ya 

que resulta una distrocciOn agradable para ~l. 

En una investigaci6n que se hizo ac incluyb a un nGmero 

considerable de empleados que ae ocupaban del montaje de 

radica. se descubriO que un aumento de la producct6n 

atribuible a la rnOsica era significativamente m4s evidente 

durante el turno de la noche que durante el turno del dia, 

aun cuando la mfiaica probb ser beneticiosa tarnblbn durante 

el dia, 

La mOaica tiene el prop6atco de distraer al que 

trabaja, resulta beneficiosa para la producctOn Qnicamente 

cu~ndo la dlatracclbn ea deseable. 

cuando se hace uso de la mQsica en un ambiente 

industrial, ae debe de optar por periodos de 20 a 40 

minutos, loa cuales son introducidos a media manana y a 

media tarde cuando la monoton1a y la fatiga llegan a su 

nivel mA~1mo. Tambi~n 2e pueden poner al comenzar y al 

térmlnar su trabajo para que asi atentan un ambiente 

agradable cuando llegen y cunndo se vayan del lugar de 

trabajo. 

LA F~TtGA PSICOLOGtCA 

"Con el tl!rmino de Fatiga P:iicol6gica s~ desi9non a 

lo~ tactorea que causan la d1sm1nuc16n en el trabajo. 

comprende este término la diaminuc16n on la efieienci~ paro 

trabajnr que se conoce eomunmente como Fatiga Mental y lon 

fcnomeno3 conocidos como; monotonla y ~burrimiento. Debe 



29 

considerarse también en esta categorie, la influencia de 

las actitudes y la motivac16n sobre la d1sminuc16n del 

trabajo". ( 4 J. 

La fatiga reduce la capacidad para continuar 

trabajando. La figura H l representa un diseno esqucmAtico 

del rendimiento promedio por hora en una labor industrial 

que incluye actividad motri~. ?16tese que la actividad 

prolongada se caracteriza por un periodo inicial de 

calentamiento, seguido de una declinaci6n del rendimiento 

durante las Qltimas horas de la manana, y lo mismo hacia el 

periodo final del trabajo. Muchas veces la declinaci6n en el 

rendimiento se deben a la falto de 1nter6s por parte del 

trabajador. 

La mot1vaci6n influye sobre la voluntad de un hombre 

paro trabajar. As1 la cantidad de energ1a que puedo ga9tar 

en una tarea depende de la mot1voc10n que encuentra en el 

trabajo. La in!luencio que lo motivociOn tiene sobre el 

trabajo. es la de determinar la cantidad de energlo que se 

obtondrA para realizarlo. Cuanto mas elevado sea la 

motivac10n , mA9 energlo puede obtenerse, mientras que le 

baja motivociOn pone en libertad una cantidad menor de 

energla pare le reelizaciOn de lo toree. 

Los PsicOlogos intentan reducir el cansancio al que 

llegan los empleados paro mantener lo productividad o 

rendimiento requeridos por el empleado. Por lo tonto lo 

reducciOn de la fatigo implica muchas veces la monipulaciOn 

del ambiente laboral Ct:iico. 
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Como la fat19fl es producida por una prolongada 

actividad uno de loa cambios para reducirla serla la 

disminuc16n del periodo de trabajo: lo mismo que serie muy 

beneficioso programar periodos de descanso paro que los 

trabajadoras puedan recobrarse en parte de la fatiga y con 

esto se logre disminuir el aburrimiento. La reducciOn del 

ruido, el mejoramiento de la ilumtnaciOn y ventilación 

pueden conducir e un mejoramiento del rendimiento y a une 

dismtnuc16n de las sensaciones de cansancio. 

Un individuo al cual no se le haya motivado a trabajar. 

se encuentra de pronto con que su trabajo le resulta 
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mon6tono y aburrido. La monoton1a se asemeja e les 

sensacione!!I de fatiga porque constituye un estado 

desagradable que el trabajador procure evitar. La monoton1a 

se puede definir como "la soturocibn respecto a une 

actividad que la persona se ve obligado a ejecutar 

continuamente". Proviene de un conflicto: cuando la persona 

desea abandonar uno actividad carente de interés, pero no lo 

hace pensando en un futuro y sblo le queda como solucibn el 

continuar con ese trabajo tan monbtono. el cual lo har6 sin 

interés y con uno boja productividad. De aqui la necesidad 

de una motivecibn que haga rendir en formo deseable lo 

actividad de tal individuo. 

En la industria la monotonia se menifiesto cuando lo 

persono ve que su trabajo no e~ige ning~n esfuer~o on 

especial y cuando su interés por ese trebajo e desoperecido. 

Lo fatigo y lo monoton1o tienen mucho en comfin,embos 

pueden conducir e un incremento de lo rotec10n de empleados, 

del desperdicio y de 109 accidentes, e un descenso en le 

moral y a sensaciones de malestar y descontento. Ambos 

factores afectan también e le produccibn. Los laboras 

monbtonos se consideren t1picementc rutinarias y de un alto 

grado de repeticibn. La relecibn entre lo naturale~o del 

trebejo y le acnsacibn del aburrimiento no es ten directa 

como la roleciOn entre lo clase de trabajo que se ejecuta y 

la !'lensecibn de 16 fatiga. !lay labores que peru unos 

trabajadores son monOtonas y poro otros no lo son. Por lo 

tanto, el aburrimiento es el result:edo de le falte de 
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interés en el trabajo. La sensac16n de aburrimiento depende 

del tipo de trabajo que realice el trabajador. 

Los remedios para el aburrimiento y monoton1e se fundan 

en la comprens16n de los factores que llevan a los 

trabajadores o considerar sus labores mon6tonas. Los 

factores que se han estudiado a este respecto incluyen: la 

inteligencia, al interés y la personalidad. 

LA INTELIGENCIA DEL EMPLEADO.- Es ra~onable deducir que 

los trabajos que m6s o menos requieren capacidad intelectual 

de le que el empleado posee. le parecer6n mon6tonos. A los 

trabajadores que tienen demasiada inteligencia para su 

trabajo, les resulta dificil mantenerce continuamente 

interesados en 61. El trabajo no es lo suficientemente 

interesante para ellos y no les proporciona ninguna 

sensacibn de sotisfaccibn y reelizaciOn. Por el contrario. 

loo trabajadores colocados en empleos que requieren de una 

mayor capacidad intelectU8l de la que poseen, pierden 

interés en ou trebejo por causa de la frustracibn 

proveniente de un continuo fracaso; por lo que •• muy 

importante que el empleado este re{J.lizando funciones de 

acuerdo a su capacidad e inteligencia ya que de este modo 

ser~ mayor su desempeno. 

trlTERESES PE LOS EMPLEA.POS.- Las clases de actividades 

que nos interesan son determinadas. en parte por nuestra 

capacidad intelectual y en una gran proporcibn por nuestras 

experiencias posados. creamos nuestro propio patrbn de 

intereses con base en los bxitos que hemos experimentado en 
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el pasado y en el ambiente en el cual nos hemos deoenvuelto. 

Por lo tanto se puede decir que el trabajo que resulta 

interesante para unos puede no serlo para otros. 

LA PERSONALIDAD.- Los intentos de establecer un patr6n 

de personalidad caracter1stico de los trabajadores que se 

aburren con facilidad. en contraste con los que resisten el 

aburrimiento no han tenido un éxito marcado. Se dice que las 

personas extrovertidas tienden a aburrirse con mAs facilidad 

que las introvertidas. Eoto se da qui~A. porque los 

trabajadores introvertidos dependen meneo del estimulo 

social 

capaces 

para experimentar 

de desenvolverse 

sat1sfacc16n personal. 

en condiciones que implican 

actividades repetitivas y un aislamiento relativo. Tambibn 

los empleados de mayor edad 

grado de 

suceptibles 

regularidad en 

al aburrimiento. 

y los que prefieren cierto 

sus actividades, son menos 

factores 

responsables de la satisfaccibn en el empleo tienen gran 

similitud con los responsables de la satisfecc16n con la 

vida en general. 

OTROS FACTORES AMBIENTALES 

Loe trabajadores son mbs leales y cooperativos cuando 

se sienten orgullosos de su trabajo y de su empresa. El 

esfuerzo de la direccibn en aumentar el atractivo del 

ambiente del trabajo es una medida para conseguirlo. Los 

servicios limpios y adecuados. el dar facilidades pare ir al 

cuarto de aseo. aunque es algo muy importante para las 
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mujeres. también intluye sobre los hombree. El que la 

f6br1ca tenga agradable apariencia tisica hace que los 

empleados se identifiquen cada ve% m6s con su empresa y que 

crean que esté los considera lo suficientemente importantes 

como para merecer tal medio ambiente 

También es importante la instalación de duchas: cuanto 

mAs sucio y duro sea el trabajo, mas se aprecian lee duchas. 

Es interesante dar facilidades de esparcimiento. porque esto 

hace que los empleados aprecien mas a su empresa. Una 

direcc16n sensible al bienestar de sus empleados. puede 

confiar en que estos tengan una moral muy elevada, cose que 

yo considero muy importante. ya que repercute en beneficio 

de la empresa y de ellos miemos. 

4) IBID P6ginas: 445. 536. 

6) IBID paginas: 260. 266. 

l) A.Anastasi. Psicologla Aplicada Vol. II Pag: 66 



35 

CAPITULO III 
LOS ACCIDENTES DE TRABAJO 

Y EL PROBLEMA DE LA SEGURIDAD INDUSTRIAL 

SEGURIDAD INDUSTRIAL 

En la induatria se trata por todos los medios posibles 

de evitar los accidentes. esto constituye un objetivo de la 

seguridad industrial. La seguridad industrial ae enfoca 

hacia la conaervaciOn o seguridad de los integrantes de una 

empreaa. Por lo mismo se debe considerar a la seguridad 

industrial "como un conjunto de normas y técnicas 

encaminados hacia la conservaciOn de loa recursos humanos y 

materiales disponibles en toda empresa~. evitando as1 

cualquier tipo de accidente de trabajo ya que estos ocurren 

de una manera imprevista causando danos tanto en el personal 

como en el equipo de la industria. 

La seguridad industrial tiene por objetivo conservar 

los recursos humanos y materiales con los que cuenta una 

empresa. Aqu1 debemos situar al elemento humano como el mAs 

importante y hacia donde la seguridad industrial debe 

enfocar mas sus intereses. El individuo como integrante de 

una organización debe sentirse protegido y asegurado de cal 

forma que él mismo anule de su estado emocional cualquier 

riesgo. consiguiendo por lo mismo una aactsfacc16n en el 

trabajo. 

Mediante una :ieguridad industrial bien dirigida, 

planeada y puesta en prActtca. codos loa trabajadores se ven 

protegidos de· riesgos. stcuactones o condiciones inseguras. 

El papal de la Pslcolog1a Industrial ea hacer que el 
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individuo se sienta protegido emocionalmente. ye que por 

medio de dispositivos de seguridad el individuo trabaja con 

mAs confian:r:a. borrando de su n1ente cualquier s1ntoma que lo 

haga sentirse inseguro. 

T6cnicamente, la seguridad industrial es importante. ya 

que le permite a la empresa mantener sus instalaciones y 

mAquinarias, consiguiendo con ello una especie de seguro con 

el que no podr1a contar ninguna empresa que no adoptaran las 

normas. De no existir la seguridad. los elementos humanos y 

materiales corren el riesgo de que en cualquier momento 

pueden 

pérdida 

sufrir accidentes, los 

considerable, ya sea en 

el humano. 

que roaultar1an como una 

el aspecto técnico como en 

La seguridad industrial es importante ya que reduce 

considerablemente el nfimero de incapacidadea por accidentes 

de trabajo: si se dispone de un buen plan tanto técnico como 

psicol6gico. 

"Los problemas se la seguridad son generales y abarcan 

a toda la empresa, por lo que el fomento de la seguridad es 

una responzabilidad de la direcci6n y como al mismo tiempo 

implica problemas técnicos, su desarrollo es una 

responzabilldad de ataff. Sin embargo una vez que el 

departamento de seguridad a realizado y lleYodo a cabo laa 

politices de la dirección, loa ingenieros de seguridad han 

eliminado lon riesgos del trobajo. y a los empleados se les 

ha enae~ado sus tareas. as1 como las normas de sequridad: 

hay que desarrollar las relaciones humanas en la seguridad. 
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lo que cae dentro del campo de acciOn del supervisor o del 

capetaz"(4). Por lo que debe existir buenas relaciones entre 

el supervisor y su personal. El supervisor debe de poner 

todo lo que est6 de su parte para llevar a cebo los 

programas de seguridad. para esto el supervisor debcrA tonor 

en cuenta varios factore9 como son: la actitud de la 

persona. la comprensión del individuo. le motivaciOn, las 

emociones y el aprendizaje. 

Las actitudes del individuo están 1ntlmamente 

relacionadas con los emociones. cuando se dh un estimulo 

positivo viene una reacciOn la cual será una actitud 

positiva. lo mismo ocurrirá si se da un estimulo negativo 

habr6 una actitud negativo: por lo tanto serh necesario 

conocer ciertos factores que forman la personalidad del 

individuo. Se debe considerar que las aptitudes poro 

determinados trabajos no son las mismas en todos los 

individuos. 

Si so mantiene al individuo motivado en seguridad. este 

cooperar4: ésta motivaci6n debe hacerse de acuerdo con las 

reacciones esperadas del individuo. Si el individuo siente 

que no entA seguro. se muestra preocupado y temeroso est4 

propenso a sufrir accidentes, por lo que es recomendable 

saber controlar esas emociones. 

El trabajador eprenderh m4s en materia de seguridad si 

Oste se d4 en forma voluntaria. se le mcnctoner4 las 

consecuencias f1sices y morales de un accidente grave. le 

grovcded de les lesion~s y su efecto psicol6glco en el 
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afectado y en sus familiares. lo mismo que las concecuenciaa 

para la empresa. Si existen comit6s de seguridad en la 

empresa es recomendable que tales grupos sean rotativos. 

para asi dor oportunidad a loa obreros a participar en el 

programa de seguridad ¡ por consiguiente lograr que por 

medio de esta comisión conozcan a fondo las reglas de 

seguridad e observar dentro de la empresa. Todo programe de 

seguridad de una empresa tiene que elaborarse a base del 

conocimiento de los factores individuales como causa de loa 

accidentes, as1 como de lea condiciones de trabajo que 

existen en la empresa. 

FACTORES PSICOLOGICOS CAUSA DE LOS ACCIDENTES 

Los accidentes no ocurren sin ra:On alguna. Al tratar 

de ellos y ol tener que resolver los problemas que ellos 

crean. no se va a solucionar nade si los atribu1mos e le 

mala suerte o a la casual1dad. La mayor1a de los accidentes 

se caracterizan por circun9tancia9 como: una in9pecci6n 

defectuosa. la incapacidad del empleo, la 1ndi9Ciplina. la 

falta de concentración, le carencia de seguridad y la 

ausencia de la aptitud f19ica o mental para de9arrollar el 

trabajo. Estos factores pueden eliminarse del todo mediante 

una 9uporvlci6n adecuada y la debida 5elecct6n del personal, 

Se debe tener en cuente la 9evertdad o gravedad de los 

acctd~ntes industriales. Hay accidentes que ocacionan 

p~rdlda d~ tiempo, ye que el empleado pierde tiempo de 

traba1o, un d1a de jornada o el turno en que ocurrió el 



39 

accidente. Los accidentes de eate tipo suponen el pago de 

una compensacibn industrial. lo mismo que los accidentes 

fuera de la empresa. ya que el empleado pierde el tiempo de 

trabajo o el turno del trabajo en que ocurr16 el accidente. 

Hay accidentes leves en los que el empleado recibe una 

curación provicional en la cl1nlca de la fbbrica o taller y 

despu6s regresa el trabajo. 

Aun cuando le eliminacibn del tiempo perdido en 

accidentes sea un objetivo deseable, dar mucha importancia 

al tiempo perdido impide que se tome en considerecibn la 

neceisidad de concentrarse sobre les causa::s de los 

accidentes. Las consecuencias son importantes, pero 

solamente pueden ser eliminadas si conocemos las causas, al 

estudiar las causas de los accidentes, se debe considerar 

que todos ellos son importantes. 

"Un minucio90 exbmen de las causa!!! de los accidentes 

revela categorlas principales que sonz 

condiciones peligrosas y actos peligro!!los. Les condiciones 

peligrosas implican algQn aspecto del ambiente tlsico que 

determine o hace probable un accidente. puede ser: 

instalacibn desordenada de la maquinbria, alumbrado 

deficiente, partes mbviles sin proteger. suelos grasientos. 

~ctos peligrosos son aquellos que conducen a un accidente, o 

aquellos fallos en la labor asignada que dan por resultado 

un acctdent~"(ql. 

La seguridad de sus empleados es una preocupacibn 

constante de f'IUS lo• accidentes resultan 
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costosos. Provocan directamente un aumento en los costos al 

causar un• disminuci6n de la producción y elevan 

relativamente los costos de la atención m6dica y de la 

compensación. Dichos accidentes pueden tener un efecto 

psicol6gico sobre la moral del personal. 

"El trebejo en ciertas industrias es mas peligroso que 

en otras. La industrie minera. maderera y la de construcción 

se consideran mas peligrosas con respecto e le frecuencia de 

los accidentes en comparac16n con otras. Esta diferencia de 

accidentes se da por el ambiente f1sico, a las politices de 

contratación de personal y a las actitudes de los empleados 

hacia la seguridad"C6J. 

Cuanto mas expuesto este un empleado a equipos 

peligrosos y e circunstancias de trabajo desfavorables tonto 

mayor ser4 su riesgo de sufrir un accidente. Hay empresaB 

donde la contrataciOn y conBervaciOn del perBonal es m4s 

selectiva con bases tales como: 

esto en parte hace 

la edad. experiencia y salud 

que el riesgo de sufrir 

accidentes sea menor. ya que los empleados pueden haber 

desarrollado actitudes adecuadas de precaución. 

Se analizan cuales fueron los factores psicolOgicos que 

implicaron la causa del accidente. Como anteriormente 

mencioné hay tres causas potenciales de accidentes. que son: 

al Ambiente f1s1co del trabajo. b) caracter1sticas 

personales del empleado. el Actitudes de los empleados. A 

continuociOn veremos la influencia de estos factores en los 

accidentes de trabajo. 
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AMBIENTE FISICO DE TRABAJO.- Lo• ambientes 

desagradables provocan una disminuc16n en la productividad y 

un deterioro en la moral del individuo. Ciertas condiciones 

ambientales pueden ser causa directa o indirecta de los 

accidentes. Factores tales como una 1luminac16n o una 

ventilac16n impropia pueden ser causa de diversos tipos de 

accidentes. De manera directa hacen que el empleado trabaje 

con inseguridad y de manera indirecta hacen el trabajo 

desagradable. 

El componente de ventilaci6n que usualmente se usa con 

referencia a los accidentes. es la temperatura. La relac16n 

entre la frecuencia de los accidentes con la temperatura se 

ve gr&ficamente en la figura # 2. Los empleados est6n todos 

ocupados en lnborcs fabrileo. El menor nQmero de accidentes 

ocurrió cuando la temperatura era de m4s o menos 20 n 21 

grados centigradosi en cuanto la temperatura declinaba, se 

observaba un incremento notable en la proporción de 

accidentes. 

Los resultados antes e~puestos se basan en registros de 

accidentes de menor importancia. El malestar asociado con 

una temperatura m6s alta. probablemente conduce a una clase 

de descuido o 1nd1spos1c16n tal hacia el trabajo, que 9e 

producen en particular los accidentes menores. 
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FIGURA H 2 

Frecuencia de los ecctdentes en relaciOn 
con la temperatura 
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factor también importante lo constituye le 

1lumtneci6n. Este se relacione con le fatiga. contribuyendo 

de este modo e que se produ~cen accidentes. Los accidentes 

que ocurren son m6s con ilumtneciOn ertificiel que con 

ilumtneci6n natural. El trabajo diario y el nocturno se 

dtferenc1an odem6s de le ilumunaciOn en aspectos importantes 

como el tedio o le fatiga. Es necesario por lo tanto 



., 
programar la mayor parte del trabajo riesgoso en hores en 

que existe iluminaciOn natural. 

Tambi~n es importante el diseno del equipo de trabajo. 

yo sea maquinbria o herramienta. El diseno de equipos 

menefactureros con dispositivos de seguridad e interruptores 

de energ1a incorporados. es de directa importancia para la 

industria. 

toda clase 

Dentro del diseno del equipo se debe incorporar 

de equipo de seguridad como lo son los 

mascarillas, las caretos protectoras, guantes especiales, 

lentes, botas de seguridad, etc •• ye que el obrero estb 

expuesto constantemente a partes mbviles, pie~as cortantes y 

particulas que saltan. 

CARACTERlSTlCAS PERSONALES DEL EMPLEADO.- Muchos de los 

accidentes en la industria han sido atribu1dos a la 

incapacidad f1sica del empleado, tambi~n a factores de 

actitud o bien a cierta inexperiencia en el trebejo o 

realizar. En lo figura # J se examinan el grado de 

porcentajes atribuidos a carocteristicas personales de los 

individuos. 

Es necesario recalcar la importancio de la salud fisica 

para una operocibn industrial, ya que un enfermo no puede 

realizar su trabajo con todo eficacia y es probable que 

provoque un accidente. 

Huchas veces seria un error asignar cierta clase de 

trabajos a personas que padecen de ciertns incapacidades, 

sin hacer de lado que la incapacidad no sea un impedimento 



para cener un empleo siempre y cuando dicha incapacidad no 

interfiera con le ejecución de su trebejo. 

FIGURA H 3 

CAUSAS DE LOS ACCIDENTES ATRIBUIDAS A DEFECTOS 

PERSONALES DEL EMPLEADO 

Actitudes defeccuoses 14t 

Dejar de reconocer los riesgos 12• 

CAiculo defectuoso de la velocidad 12• 

Por ser impulsivo 10• 

Por irre::Jponsebilided Bt 

Por falta de atención 8• 

Por nerviosismo 61 

Deteccos visuales 41 

Enfermedades orgllnicas 41 

Reacción lenta 41 

Alta presi6n sangu1nce 21 

Preocupaciones y depresiones 21 

Fatiga 21 

Falte de experiencia 21 

otros 101 

Otro de los factores personales lo ºconstituye la edad. 

Le salud. la experiencia y la 

con la edad y su relación 

actitud tienen que ver mucho 

con le frecuencia de los 

accidentes. Los escudios de la edad como causa de los 
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eccidentea se ven compltcados por los factores selectivos 

que algunas veces se aplican s los empleados de mayor edad. 

Le edad avanzada puede servir de rnzbn e la empresa pare 

indemnizar a un empleado, especialmente si tiene un registro 

elevado de accidentes. o bien para asignarle une labor de 

menos riesgo. 

La edad tiene una relacibn positiva con la frecuencia 

de los accidentes bajo condiciones adversas del ambiente de 

trabajo. Siempre que el trabajo imponga al empleado 

exigencias ftsicas que son m6s facilmente satisfechas por 

empleados de menor edad. es probeble que el empleado de 

mayor edad resulte m6s vulnerable e los accidentes. Si se 

compara dos hombres de igual experiencia. pero de diferentes 

edades, la proporc16n de accidentes dieminuye con la edad. 

Cuando un trabajador de mbe edad eufre un accidente. hay la 

pos1b111ded de que las consecuenciee sean mée graves que en 

el ceso de un trabajador m6a joven. Probablemente lo mAe 

acertndo sea eelgnarlea a loa empleados de mayor edad 

lnbores que requieren relettvementc de poco e3fuerzo ftatco 

y no dependen de la rapidez de la reacc10n para evitar un 

accidente. 

~a tetige constituye otro factor importante de lo causa 

de los accidentes. la cual se puede contrarrestar como ye 

dije anteriormente. programando adecuadamente las horas de 

trabajo y los periodos de descanso en la labor e realizar. 

ACTITUDES, AOAPTACtOU Y FACTORES EMOCIONALES.- El 

empleado QUC f1eicamente, que trab~je en 
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condiciones Optimas, y que conoce a la perfecciOn su equipo, 

aun esi puede sufrir un accidente si siente temor o existe 

falte de coopereciOn. Estas actitudes son sintomas de 

inadaptaciones personales. Por el contrario un empleado 

maduro. bien adoptado observa todas las medidas de seguridad 

y evita los riesgos innecesarios. 

Le relaciOn que existe entre la personalidad y la 

frecuencia de los accidentes no son estrechas. Si asl fuese, 

se tendr1a cierta base para afirmar que cierta clase de 

personas son propensas a los accidentes y por consiguiente 

se tendr1a un importante factor para prevenirlos, y asl ae 

podria identificar e los empleados mAs propensos a los 

accidentes y asignarles labores no peligrosas. El problema 

mAs fundamental en la prevención de accidentes es humano y 

requiere de la aplicación de procedimientos adecuados de 

selección e instrucción. 

PREVENCION DE ACCIDENTES 

Y LA HOJA DE INFORMACION DE LOS MISMOS 

La prevención de accidentes puede abordar desde el 

punto de viste del Ingeniero y del Psicólogo. El Ingeniero 

tiende a eliminar los riesgos del trabajo cambiando el 

funcionamiento de le m&qulne peligrosa. dieeftendo e 

insteslendo dispositivos de 

seguridad del edificio y de 

seguridad e inspeccionando le 

le m&quinerie. El Psicólogo 

intente corregir los factores humanos que ocecionen los 

occidentes; adiestrandolos e los hombres en la utilización 
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de los métodos de seguridad, desarrollar actitudes de 

cooperación, reducir le fatiga y seleccionar adecuadamente a 

los hombree para que realicen los trabajos de acuerdo a sus 

aptitudes. Tanto los Psicólogos como los Ingenieros han 

contribuido a la reducción de accidentes industriales. 

Puesto que los hombres deben de utili~er dispositivos de 

seguridad, el ingeniero al prevenir los accidentes también 

da lugar a problemas psicolOgicos por lo que estos problemas 

no se pueden separar de los puramente mecAnicos. 

Un programa de prevención de los accidentes a de tener 

en cuenta que los accidentes tienen una causa y que no son 

acontecimientos inevitables. Las ctrcunstanctes naturales 

que el empleado no puede controlar son las que constituyen 

una cause para los accidentes. Le conducta del hombre 

contribuye 

accidentes. 

en mayor o menor grado e casi todos loe 

Pera elcenzer un m!xlmo de eficiencia en los programes 

de seguridad en une empresa. es necesario que en teles 

programes se observen factores encaminados e: 

Le determineciOn y correcciOn de las pr!ctices y 

condiciones laborales que no sean segures. 

Le especificac10n de les cerecteristices requeridas 

del empleado para la ejecuciOn segura de ciertas labores y 

le consiguiente puesta en vigor de dichas especificaciones 

por medio de los procedimientos adecuados de selecc10n. 

Un programe continuo de instrucc10n previa al 

servicio y durante el servicio. 
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ELIMINACION DE LAS PRACTICAS Y CONDICIONES INSEGURAS.

Las condiciones ambientales que eon caueas de accidentes se 

encuentron reguladas por la colocac16n de extinguidores de 

incendios y las inepecc1onea obligatorias de loa ascenaoree 

y otros equipos mbvilea que aon muestro de dicho control. La 

reaponzabilidad de identificar y eliminar loa précticos 

laborales inseguras corresponde a la odmin1straci6n y a cada 

empleado. Le empresa debe de disponer do una ambiente fiaico 

laboral adecuado de manero que proporcione ventilaciOn e 

1luminec16n, eai como el equipo méa seguro posible. Tomb16n 

debe contar con el personal adecuado pera el departomento de 

mantenimiento y aai conservar la planto y au equipo en 

excelentes condicionen de trabajo. 

No se debe dejar sola e le empresa con todo el peso de 

le prevenci6n de accidentes. Coda empleado debe asumir la 

respon:abilidad de reportar cualquier equipo defectuoso o 

les pr6cticas inseguras. Todo eato contribuye e un clima 

psicol6gico m6s tavoreble y que proporciona insentivos que 

influyen para elevar el nivel general de precauci6n de los 

accidentes y promover el deseo de cooperar con el personal 

de neguridad. 

CARACTERISTICAS DEL EMPLEADO.- Una de les causes de los 

accidentes es atribuible e una actitud defectuosa de los 

De tal modo que lo util1:eci6n de los 

procedimientos de selecci6n y le modificec16n del ambiente 

laboral, pueden hasta cierto punto prevenir ciertos 
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accidentes industriales: esenandoles a los trabajadores Y 

supervisores a ser propensos a la seguridad. 

Dicha propensibn a la seguridad no viene siempre 

acompanade de habilidades o del conocimiento de operoc16n 

del equipo. Es equ1 donde se debe iniciar le educac16n de 

los componentes humanos en lo empresa enseftendoles o 

adapterse a las reglas de seguridad. 

La prevención de accidentes en su mayor porte depende 

de un des~rrollo de actitudes apropiadas. por lo que la 

seguridad industrial requerir6 de un programa permanente 

destinado a mantener alertas al personal a cerca de las 

fuentes de accidentes y refor~er las pr6cticas inseguras. El 

programa de seguridad debe prever el estudio de los reportes 

de accidentes, ya que estos nos propocionarhn una base firme 

para el desarrollo de programas de instrucción sobre 

seguridad. 

Ea importante que ae dedique programao cont1nuoa a loo 

trabajadores durante el servicio. Estos programas constan de 

elementos que est6n destinados a inculcar al empleado la 

seguridad. Hay elementos como le realización de competencias 

y la promesa de 1nsent1vos para el personal. que son para 

alentar al uso de pr&ctices de seguridad. 

La adopción de medidas de seguridad como son el uso de 

gafas protectoras o de calzado de seguridad se consideran de 

importancia psicológica cuando estas ven acompaftadea por el 

convencimiento personal y por lea actitudes positivas de loa 

empleados. Muchas veces los empleados que han tenido un sólo 
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accidente se cont1en de su experiencia y no quieren usar los 

erticulos de seguridad. esto es lo que se debe tratar de 

evitar convenciendolos de que el uso de dichos articules es 

muy importante. 

En todo programe para le prevenc16n de los accidentes. 

el primer peso es comprobar los hechos. Con objeto de 

hallarse en una pos1c16n més ventajosa pare implantar 

medidea preventivas. es esencial une deacr1pc16n clara y 

detallada con respecto a los accidentes. Loa datos que ae 

debe tener en la intorm11ci6n son:" Los detoe relativoa al 

tipo de accidentes que 

las 

ocurren y 109 

cueles se condicione!! bajo 

acc1dentes"(2). 

"Para 'º" eccidente8 1ndust:r1ale8 

relativos 

producen 

a lae 

tales 

se compruebo 

generalmente que entre el 60 y 90• pueden atribuirse el 

error humano, en comparac16n con un 10 a un 20• atribuibles 

a defectos de equipo"(2). Esto significa que las medidas 

preventivas deben hecer resaltar el fector humano. esto sin 

dejar de lado la atenciOn a los factores materiales. 

Al conocer los tipos de lesiones personales. las talles 

de las m6quinar1os y los da~os ocurridos, es muy probable 

que se encuentre los medios para prevenir hechos semejantes 

en un futuro. Tombi~n es conveniente saber algo respecto a 

las condiciones bajo las cueles se produjeron. 

COMITES DE SEGURIDAD.- Otro sistema pero lograr la 

participación de los empleados en los programes. es tener un 

comitb de seguridad y varios subcomitbs si el nOmero de 
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empleados es grande. ~stos comités deben de ester formados 

por obreros y técnicos, estando estos Oltimos el servicio 

del comité. Dando eai la oportunidad a los obreros de 

participar en teles comités, ellos sienten que son tomados 

en cuenta y su actitud hacia el programa seré siempre 

positiva, y m6s aun si se toman en cuenta lee sugerencias 

que ellos mismos hagan. De este manera ee sienten motivados 

y cooperan con le empresa. 

Existen varias rezones para el uso de los comit6a como 

son;" 1) Se pueden concentrar conocimientos expertos y 

colectivos sobre un problema especifico, 2) se ayude a le 

coordineciOn, J) Se impide que une persona tenga demectade 

autoridad. 4) Se proporcionen valorea aoctalea, ye que el 

pertenecer a un comité da pre9tigio. 5) Se proporciona 

motiveci6n y 6) se promueve le educaciOn de los 

miembros"(B). 

El trebajer como miembro de un comité proporciona el 

individuo un sentido de participaciOn y de contribuciOn a le 

orgenizaciOn; a le vez que el empleado siente que au 

superior respete eu inteligencia y sus habilidades. Un 

comité de seguridad puede lograr le part1c1peci0n de eus 

miembros en compones de seguridad. 

Campanea y carteles de seguridad.- Dentro de loe 

dispositivos de seguridad es conveniente el uso de carteles 

y de campanee publicitarias de seguridad dentro de le 

empresa. Los anuncios deben ser simples, f6ctles do 

comprender. razonables y constructivos; no deben de producir 
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miedo, ya que un obrero esustado no es un obrero seguro. No 

es recomendable usar carteles en los que se represente la 

angustie en la faz de un trabajador accidentado, un par de 

manos ensangrentadas, etc., porque estos no oon 

constructivos para quienes los leen. 

LO importante es considerar a la seguridad como un 

elemento de educacibn, utilizando carteles que digan como se 

puede estar seguro, como utilizar le proteccibn adecuada 

dentro del trebejo, colocando en lugares visibles carteles 

con lemas propios de seguridad. Como ejemplo tenemos: 

- Prohibido fumar en esta zona. 

- Utilizar cascos y guantes de seguridad. 

- NO ingrese con alimentos, etc. 

Hébitos do seguridad.- Hay diversas formes de utilizar 

una herramienta. diversas posturas del cuerpo nl produciree 

resbalones o errores. Por otro porte, ciertos movimientos 

que no ae relacionen con el trebejo exponen a la persona a 

leaionaree. por lo tanto deben de eer eliminodoe. Se debe 

estudiar loa mbtodoa apropiados de trebejo y enaenaraeloe a 

loe nuevoe empleados. 

La incorporaci6n de loe mbtodoe de seguridad al trabajo 

como un h6bito y como une preceuc16n adicional reducir6n el 

problemo de loa accidentes. El estudio de lee operaciones 

industriales 

facilitar 

desde el punto de viete de le eegurided pueden 

le conetrucci6n de h6bitoe muy eeguroe y 

naturales, loe disenoe de h6bitoe de seguridad requieren 
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reflex16n e inventiva. Se puede hablar de estos h6bitos como 

de dispositivos ps1col6g1cos de seguridad. 

En conclus16n el con9titu1rse los hébitos de seguridad 

en parte del trabajo mismo. no es neceeerio prevenir a los 

empleados que etienden el peligro en su trebejo, ya que eus 

h6bitos harén eutom6ticemente que sus acciones sean segures. 

El adiestramiento de loe h6b1toe de seguridad debe darse al 

principio y ser parte del programe de adiestramiento del 

empleado. 

HOJA DE INFORMACION 

Para la prevenc16n de ecctdente:s es necesario 

determinar loe divereoe tipos de ceueae. lee cueles varian 

mucho de acuerdo con loe dietintoe tipos de trabajo. Para 

confeccionar un programe de prevenc16n de accidentes. el 

cual tenga informaci6n b6sica es necesario realizar el 

informe sobre el accidente. Una buena informaciOn requiere 

algo mAs que una simple descripci6n de como ocurri6 el 

accidente. Los informes deben permitir aislar los factores 

que determinen el tipo de accidente. Un buen informe 

incluiré datos necesarios relacionados con el accidente. 

"Les hojas de 1nformac16n deben de incluir los datos 

s1guientes:"(4J. 

l.- NQmero de empleados que realizan el trebejo.- Este 

es un dato importante. ya que todos los accidentes 

deben considerarse en funci6n dol porcentaje de 

individuos accidentados. 
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2.- La gravedad de los accidentes.- Este también se 

considere como dato importante. ya que no ae debe 

de agrupar loa accidentes mortales con loa de 

primeros auxilios: lOgicamente se debe de hacer un 

esfuerzo mayor pero prevenir loe accidentes graves. 

Los datos se deben presentar en tunciOn et cantidad 

de tiempo perdido: incopacided permanente y 

temporal; accidentes mortales. accidentes quo 

implican pérdida de tiempo y eccidentea leves. 

J.- El tipo de trabajo.- se debe registrar el tipo de 

trabajo que hayo ceuaodo el accidente1 de esa 

manera se podr6 conocer el tipo de riesgo en loe 

distintos trabajos y le proporciOn de accidentes en 

la empresa. 

4.- Le hora y el 

para que 

turno.- son 

ne determine 

factores muy importantes 

le frecuencia de los 

accidentea. loa cualea ver1en mucho de hora en hora 

y de turno en turno. Le fatiga por ejemplo var1a no 

aolo con le duraciOn del tiempo de trabajo. aino 

también con al tiempo que la peraone a estado 

despierte y activa. La fatiga es mucho més 

pronunciada 

de trabajo. 

durante la 6lt1ma parte de la jornada 

Estos factorea al igual que otros 

pueden tener influencia en la 

deaarrollan loa eccidenteB. 

manera que ae 

5.- Le experiencia.- En otro factor que De debe tener 

en cuenta al estudiar Jos accidenten. Se debe 
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enaliz:ar la experiencia que ae tiene en el 

desempeno del trabajo, au relaci6n con el tipo de 

accidente y el modo en que el adiestramiento puede 

reducir los accidentes causados por la falta de 

experiencia. 

6.- La edad y el estedo de :ialud.- son datos persorieles 

que ae deben tener en cuenta. Es conveniente 

analizar los accidentes de acuerdo con le edad y 

con le energia fteice. Estb informaciOn debe eer 

muy completa. 

7.- Loa datos pa1col6gicoa.- Si se utilizan pruebas 

psicot6cnicaa en la f6brica, deben incluirse lea 

puntuacionea obtenidas en la informac!On del 

accidente: ya que estos datos proporcionan 

informaci6n para identificar algunos factores 

personales que han contribuido en el desarrollo del 

accidente. 

B.- La causa inmediata.- Este informeci6n tiene en 

cuenta la causa de los accidentes en términos de 

actos y condiciones peligrosas. Cuando se puedan 

obtener Informes de personas que presenciaron el 

accidente se deben registrar. son muy importantes 

los siguientes hechos: La falte de utilizaci6n en 

las medidas de seguridad: Los defectos en el 

funcionamiento de las mAquinas: Si el individuo 

result6 o nb herido mientras trabajaba: y el grado 

en que el individuo contribuyb a que otro se 
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accidentase. 

Los datos completos de cada uno de loa epartedos 

mencionados constituyen lo• mlnimos requisitos para 

confeccionar un informe del accidente que sea de utilidad. 

Una gran cantidad de datos cuidadosamente reunidos en varias 

secciones suministra le informacibn b~eica pera le 

rcali~ecibn de un acertado programe de prevencibn de 

accidentes. Un informe facilite la informecibn Qnicamente en 

le medida en que le persona que lo lleve e cabo responde 

conscientemente el cuestionario contenido en el informe. 

4} lBID p&ginas: 486. 516. 

9) B.H.Gilmer. Ps1colog1a Industrial. Peg1 373. 

61 1010 ra91 273. 

2) Edwin E. Ghiselli. Psicologle Industrial. Pag1 36~. 

8) George R. Terry. Principios de Adndnietracibn. Pagi 398. 
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CAPITULO IV 
HOTIVACION HUMANA EN LA INDUSTRIA 

CONCEPTO E IMPORTANCIA DE LA HOTIVACJON EN LA INDUSTRIA 

La motivaciOn de los empleados en la industria es uno 

de loa aapectoa m6a importantes, porque abarca • la fase de 

acc16n de la conducta. La cualidad que loa impulsa a 

emprender la acc16n pera ejecutar la tarea ea lo que 

llamamos motivec16n: ya que viene siendo algo aai como un 

motor que impulsa al organismo a actuar. 

El conocimiento del proceso motivacional proporciona la 

baae para entender el porque lea peraonea hacen lo que 

hacen. Implica tratar de hallar lea reapueatea a preguntas 

tales como: Por qu6 una persona ae esfuerza mba que otra. y 

Por qué algunos individuos buscan mayores niveles de 

reaponzabilided. La motivaci6n es un concepto fundamental 

relacionado con el comportamiento humano. 

"La motivaci6n puede definirse como el estado o 

condici6n que induce a hacer algo"(7). Tambi~n podr1a 

considerarse como el proceso por el cual ae despierta una 

necesidad o deseo. Arias Gallcia define a la motivaci6n 

como1 Todos aquellos factores que son capaces de provocar. 

mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo denominado 

satis factor. 

Para mi la mot1vac16n ea un impulso provocado por un 

factor externo que conduce a }a persone e le reali~ac16n de 

determinadas actividades y el logro de metas. 

El ser humano no ectQa a6lo, ae encuentra motivado en 

le mayor parte.de sus acciones; tiene necesidades y deseos 
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que lo impulsan hacia ciertas matea o fines. Por lo tanto su 

conducta es intencional en el sentido de que eat6 sometida a 

direcc16n. por consiguiente, esté organizado con referencia 

e determinados fines. 

Une situaciOn de motivecibn tiene un aspecto subjetivo 

El subjetivo •• una condic16n en el y otro objetivo. 

individuo que se llama 

objetivo •• un objeto 

necesidad, impulso 

fuere del individuo 

o 

que 

deseo. El 

zie puede 

llamar incentivo o fin. Cuando la naturaleza de la necesidad 

es tal que le obtenc16n del insentivo satisface y elimina le 

necesidad hablamos de tal situac16n como motivada. Por 

ejemplo el hombre ea una necesidad y el alimento es un 

inaentivo. 

En primer lugar dobe haber une necesidad y un tnaentivo 

adecuado pero que 9e produzco la conducta. Le tuerza de lea 

necesidades y de los inaentivoa varia de momento a momento y 

de individuo e individuo. Por ejemplo el hambre puede 

incrementarse alargando el periodo de priveci6n de 

alimentos: la preaentecibn del mismo incentivo por 

consiguiente, producir6 una situeci6n de motiveci6n m6s 

fuerte en individuos en los que la necesidad es inten90, que 

en individuos en loa que le necesidad ea m6a d6bil. Por lo 

tanto, la intencidad de le motiveci6n puede eltereree por 

cemDioB en la necesidad o por cambios en el incentivo. 

Le conducta que ol individuo aporta pera que un 

incentivo aatiBfege une necesidad, ea adaptable. Huchea 

forma a de conducta tienen une naturaleza meramente 
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rutinaria. como por ejemplo el vestirse, el comer, el ir al 

trabajo, etc. Otro forme de conducta es aquella que por 

medio de la cual deseemos alcanzar algo, es una conducta 

motivada y se dirige a la setisfecciOn de une necesidad. Le 

conducta motivada es un medio pare lograr un fin. se valora 

de acuerdo al fin que se logre, tal conducta termina cuando 

el incentivo se alcanza. 

En la figura H 4 se ve que existe un deseo o una 

necesidad de llegar a una determinada meta.la cual se logra 

e travéz de diversas acciones o conductas; una vez lograda 

dicha meta. uurgen nueves metas u objetivos. 

FIGURA H 4 

Estado interno de deseo 
desequilibrio, necesidad ---;. Conducta o ~ lncentiv 
o espectativa ecompanada acc16n o meto 

o 

por ant1c1pac16n. 

/~ 

1 

~ 

Hodificaci6n del estado interno 

La tigura # 5 indice que ciertas necesidades producen 

un impulso tuerte hacia une satisfacci6n, mientras que otras 

son menos fuertes. Probablemente la tuerza de esos impulsos 

cambien de vez en cuando ya que se tiene que tomar que no 
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todas las personas son iguales por lo tanto lo que para une 

persone es una forme de mot1vac1bn puede no serlo para 

otros. 

Pienso que la forme de motivar a las personas cambian 

de acuerdo el tipo de trabajo que se realice y también a les 

carecter1stices de las persones por lo tanto el impulao 

hacia las diferentes necesidades puede variar. 

FIGURA H 5 
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IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN LA INDUSTRIA.- Desde 

hace mucho tiempo la industrio e empezado a reconocer la 

importancia de los trobojodorea como seres humanos. Muchas 

veces en el pasado se consideraba al trabajador solamente 

como uno m6quina, no por ello dejo de ser cierto que le 

conducta del trabajador oe conceptuaba como un elemento 

determinado en una simple forma mec6nica. Se esperaba 

invariablemente que determinado grupo de circunstancias 

produjere le mismo clase de reacciOn. 51 la intensidad del 

alumbrado de le f6brica se aumenta en un 10•. se esperaba 

que le producciOn mostrar& un aumento equivalente. No 

obstante muchas veces la producciOn bajaba, en tanto que 

otras veces subte en una forma sorprendente. 

En la actualidad, los oapectos humanos del trabajador 

han sido sometidos e un estudio m&s a fondo y como 

conaocuencie ae he producido un aumento en la comprensiOn de 

loa tactorea din&micoa que componen la conducta y una mayor 

atenciOn de la importancia de loa aentimientoa, actitudes y 

motivaciones del trabajador. En 6pocas paaadea loa problemas 

de motiveciOn ae consideraban meramente como problemas de 

descubrir incentivos adecuados y se lea deba mayor 

importancia e loa incentivos econOmicoa. Hoy en die existe 

en la industria gran preocupaciOn por las determinantes 

emocionolea de la conducta del trebejadori Ya que ea 

considerado como una persona. cuyos aentimientoa, actitudes 

y motivaciones tienen relaciOn con su capacidad y con el 

ambiente fisico y aocial en el que se encuentro. 
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Las organizaciones comerciales, industriales y del 

gobierno eatAn mostrando ahora preocupac16n por las 

relaciones humanas y se desarrollan programas que trotan de 

descubrir lea motivaciones de loa trabajadores. El resultado 

e sido benéfico tanto para la industria como pera el 

trabajador considerado individualmente. 

Pare estudiar lea motivaciones del individuo la mejor 

forme de hacerlo. ea pregunt&ndole a Al mismo, ya que aai 

podrémoa obtener gran cantidad de valiosa tnformac16n. pu6a 

este puede informar sobre aua pensemientoa. sentimientos y 

objetivos. Sin embargo nos podemos encontrar con tres 

dificultades: Le d1apoaic16n que tenga el individuo a dar 

informes: existe le interrogante de si ol individuo es o nb 

cap&~ de manifestar sus motivaciones1 y si los informes 

obtenidos pueden ser influenciados por circunstancies 

A pesar de las dificultades es el m6todo m6s 

recomendable para conocer los deseos y lea necesidades del 

trabajador. Estes dificultades se pueden evitar, creando un 

adecuado ambiente fiaico y social de trabajo: dAndole al 

trebajor en cualquier momento la oportunidad de ser 

escuchado1 y buscando el momento m&s adecuado para hacer la 

entreviste. 

Los informes que el individuo proporcione respecto e 

sus inquietudes, se consiguen por medio de una entreviste o 

por un cuestionario impreso. El inidividuo puede ser 

interrogedo con respecto a sus motivos, prop6sitos y metas: 
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o bien a cerca de cuestiones que el considere de importancia 

o de 1nter6s. o sobre sus quejas o temores.o sus razones 

pera desear un empleo determinado, o sobre las rezone9 que 

tenga para abandonar un empleo. 

Las motivaciones son varias y no Onicamente se limiten 

al deseo de obtener beneficios econOmicoa. Aun cuando este 

tipo de beneficio es importante pare la mayoria de los 

trabajadores, ello no constituye el factor Onlco. Por lo 

tanto, en la industria hay diferentes m6todos de motivaciOn 

y ai estos m6todo9 son bien aplicqdos, l.oa beneficios 

obtenidos sobre pesan lo invertido en el plan motivacional. 

MOTIVOS HUMANOS Y HEDICION DE LA MOTIVACION HUMANA 

Le teoria de la motivaciOn humana propuesta por Healow 

sirve para entender porque trabajan los hombrea. puea ayuda 

a relacionar elgunoe hechos. al parecer en conflicto. aobre 

loa hombrea que trabajon. Lo ter1B afirma que loa mottvoa 

humanos pueden aer organ1zodos en una jerurqu1a que ae 

compone de cinco nivelea y aon loa aiguienteai f1aiol6gicoa, 

de eeguridod. af111ac16n o pertenencia, competencia o 

cat1mac16n y de eutorrcal1zac16n o logro. 

Cuando han sido satiefechos loa motivos biosociales de 

la base de la p1r6mide, el hombre est6 en libertad de buecar 

satiafacci6n de sus necesidades de seguridad: a eu ve~ 

cuando estas necesidades quedan aatisfechaa, pueden buscar 
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satlsfacclbn de otras necesidades situados m~s arriba de le 

ptrl!imide. 

Av\o..,. .. c. o...\\'2...._c\e>~1 

c5 LºJ"º· 

Pc:.<\C!Y\C"'c..\o:-. e;' 
A'F1"\io.c.i.ó""' 

FlSlOLOGlCAS.- Son aquellas indispensables para la 

conoervaclbn de la vldaz alimentarse, respirar. dormir.etc. 

Se requieren para mantener el cuerpo en un estado de 

equilibrio, se pueden saciar. En su mayor parte se controlan 

por condiciones qulmices nerviosas del interior del 

organismo. 

SEGURIDAD.- cuando la mayorla de la gente se enfrenta 

con alguna amenaza para su bienestar, hace lo que sea 

necesario, para evitarla. Estas amenazas surgen de las 

condiciones peligrosas de trabajo las cuales amenazan la 

seguridad flslca de uno y tambl6n de la amenaza de p6rdlda 

de empleo o de un medio estable o fom111or. As1, en diversos 

grados la gente se comporte poro preservar su oeguridod. 
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El anhelo del hombre por le necesidad de seguridad 

psicol6g1ca y econ6mica, se ve en todas las 

organizaciones que tienen empleados. 51 bien la seguridad de 

loe empleados varia entre loe individuos puede servir como 

un importante incentivo que induce e muchos individuos a 

permanecer en une organizec16n y a alcanzar un nivel minimo 

eetis!ectorio de desempeno. 

La seguridad puede proporcionar un sentido de 

independencia o libertad que lo estimule mAs plenamente en 

el puesto y a trebejar hacia el logro de los objetivos de 

le negociec16n. 

Durante algOn tiempo. la seguridad se convirt16 quizAs 

en el elemento més importante de le motivec10n industrial. 

El medio industrial actual se caracteriza por loe planee 

dirigidos a lograr la seguridad de los empleados. 

Los motivos humanos son posiblemente dinAmicoa y 

mudables y no fijos. Ea poaible. que por ejemplo une pereone 

insegura pueda 9er inducida a utilizar otros motivos o 

ensenada o anticipar satisfaccibn de conductas a su motivo 

de seguridad. 

AFlLIAClON.- se puede considerar como afiliaci6n le 

necesidad de unirse con otros en relaciones que aean 

mutuamente aetisfactorios y de apoyo: y eates son cubiertas 

por los relaciones que se crean sobre una bese informal 

entre los miembros de una organizacibn. 

El deseo de lo gente de establecer y mantener contactos 

interpersonales es un fuerte impulso que casi todas los 



66 

persones presenten alguna vez. Mayo lo convierte en el teme 

central pera comprender la motivac16n industrial. 

Recientemente otros investigadores han descubierto nuevos 

aapectos del motivo de af111ec16n. Una rsz6n importante de 

que le gente se reune es compartir aus opinionea con 

individuos de pensamiento slmilarf tamb16n le ansiedad puede 

eer un determinante importante de tendencias afilletivaa1 ya 

que se calme la ansiedad el platicar de lo que sucede o 

compartir lee preocupaciones de uno con otras personas. 

Perece que el motivo de ef111ac16n puede surgir en 

circunstancias semejantes a las de la necesidad de 

seguridad. En la industria le diferencia es que las 

necesidades de seguridad, por lo com6n, comprenden las 

circunstancias fisicas o materiales del medio de trabajo, 

mientras que los motivos de ofiliaciOn incluyen el medio 

social e interpersonal. 

Le efilieciOn ae puede claaificer mejor como un 

eatiefecible porque loa necesidades afiliatives 

probablemente son apaciguadas y disminuidas el alcanzar le 

meta y no incrementadas o fortalecidas. "En le aituaciOn 

industrial. el motivo de afiliaciOn probablemente tiene m6s 

fuerzo para afectar le conducta, cuando laa circunstancies 

aon tales que frustran las neceaidadea afiliativaa normales 

de loe empleados, provocando asl onaiedad y una fuerte 

tendencia a buscar ayuda de grupo. Este hecho ayuda a 

comprender como el grupo puede ejercer una fuerte influencia 

en un trabajador: bste teme de perder el apoyo emocional de 
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sue compafteroe y ve al grupo como une fuente de seguridad 

peicol6g1ca o eociel"(l). 

Le atiliac16n y el deseo de pertenencia a un grupo es 

un factor importante para entender la motivac16n indutrial. 

COMPETENCIA Y ESTJHACION.- Le eetisfacc16n de las 

necesidades de estima puede cumplirse mediante une variedad 

de incentivos que principalmente implican prestigio y poder. 

En la orgenl~aci6n suelen eer creadas oportunidades para que 

algunos grupos de empleados reciben 

proporcionen estima. La autoridad sobre 

recompensas que 

las persones y loe 

recursos ea un fuerte incentivo pera el individuo que siente 

une intense necesidad de poder. 

Mucho de lo que hacen los adultos comprende formas de 

conducta aprendidas cuando eren ninos; ya que pasemos gran 

parte de nuestra ninez aprendiendo a tratar con lo gonte y 

los objetos que forman nuestro medio. White trazo el 

desarrollo del motivo de competencia a trav6z de loe 6xitos 

y fracasos de la ninez y de la adolecencie hasta las formas 

de conducta presentadas por loa adultos. 

Muchos adultos se comportan como si buscaran confirmar 

sus propios deseos de competencia. Quienes han vencido con 

éxito muchos obst6culos en el pesado y continuon buscando y 

venciendo obst6culos en el presente y en el futuro. Quienes 

no hon tenido mucho éxito en el pasado posiblemente no eaten 

tan preparados para hacer frente a trabajos dif1ciles debido 

a que temen otro fracaso. ~1 motivo de competencia puede 

ayudarnos e explicar algunos aspectos importantes de la 
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conducto industrial como son: Un alto sentido del valor 

personal y de lo competencia a menudo ser~ Otil en trabajos 

que exigen poca habilidad y conocimiento: El sentido de 

competencia o de valor personal no es medible en forme 

absoluto. Depende en alto grado de la retroalimenteci6n de 

la gente y de los objetos del medio: ya que a trav~~ de la 

retroalimentocibn experimentan eatimeciOn. Es importante la 

retroalimentacibn en forma de reconocimiento recibido de 

otros personas en el medio de trabajo. 

LOGRO.- Estrechamente relacionado con loa deseos de 

estimecibn o competencia eat6 el deseo m6s general de lograr 

algo de importancia. Muchas de las metes de nuestra sociedad 

industrial caen dentro de la denominacibn general de logro. 

Las personas sienten aetisfaccibn de acuerdo e lo que 

reelizenJ algunos ee esfuerzan mucho pera obtener le 

eeneecibn de haber alcanzado une meta dif1cilJ en tanto que 

otros perecen necesitar estimulecibn en forme de reconpenees 

tangibles. El logro en si puede considerarse un motivo 

humano fundamental. 

Pera les persones con alto motivo de logro, el 

resultado del proceso de eeforzeree o procurar el logro ee 

suficiente recompensa. Muchas veces lo que constituye ~n 

logro pera una persone puede carecer de eignificedo pera 

otra. Pera que lee persones ee fijen metas y sienten 

eatiefeche le necesidad de logro deben de tener en cuente lo 

siguiente: eeber que ten importante ea el logro y que eee 
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rezonablemente alcanzable. segOn Maalow quienes alcanzan el 

logro son personas que sienten seguras y aceptadas. 

Para HcClelland las personaa estén motivadas 

primordialmente por tres tactores1 uno de real1zac16n o 

logro, otro de af1liac10n y otro de poder. 

Las personas motivadas por el primer factor, desean 

lograr coaas se plantean metas que persigen con el fin de 

realizar algo, con la mira de alcanzarlas. Los motivados por 

la efilinciOn. estén mé.s interesadoa en establecer contactos 

personales. La persona motivada por la realizaci6n desee 

lograr sus metes, aunque ello implique no ser aceptado 

plenamente por un grupo. Las personaa motivadas por el poder 

traten de influir sobre los demé.s. Factores tales como la 

confian:a. libertad, afecto y respon:abilidad son los que 

determinan un menor o mayor motivo de logro. 

"McClelland identific6 tres caracteristicas de les 

persones con necesidad de logro y soni"{ll) 

Prefieren una 

permite esumir lo 

situeci6n laboral en la cual se lea 

responzabilidad en le soluci6n de 

problemas. Si no son los encargados de encontrar lo 

respuestas, carecerán en lo absoluto del sentido del logro. 

No estén contentos si le soluci6n se besa en la casualidad o 

en factores externou que escapen a su control. Ouieren que 

se bese en su capacidad e iniciativa. Asi pues le empresa 

tiene le obligeci6n de ofrecerles un puesto interesante y 

cierto grodo de autonomia en sus funciones. 
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Muestren tendencia a tomar riesgos bien calculados y 

a fijarse metas moderadas. Asumen tareas de dificultad 

mediana y de ese modo consiguen satisfacer su necesidad de 

logro. Si las tareas u objetivos fueran demaciado fAcilea, 

quizA no tendr1an éxito y tampoco el sentido de le 

realizaci6n personal. Disponen su trabajo y las condiciones 

para afrontar constantemente nuevos problemas o retos de 

dificultad regular. 

Necesiten retroalimentac16n continua y clara aobre 

aus adelantos. Si no reciben reconocimiento por au esfuerzo. 

no sebrAn que rendimiento estAn dando. Por fortuna lea 

empresas proporcionan retroelimentec16n con estedieticee 

per16dicee sobre ventee, costos y producc16n. Eetae persones 

se sienten profundamente contentas consigo mismas si los 

auperiorea 

medio de 

lea suministran retroelimenteci6n 

memorendume de feliciteci6n. 

personal por 

incrementos 

aelerielea. eeceneoe o una simple palmedita de aprobeci6n. 

Medici6n de le motivaci6n humana.- Le medici6n de la 

motivaci6n humana en lo industria ha avenzedo lentamente y 

con gran dificultad. Haata hace poco los peicol6gos tend1en 

a eludir el problema utilizando medidas crudas de la llamada 

satiafocci6n en el trabajo. La eatisfacci6n en el trabajo ce 

la expreai6n verbal de loa sentimientos mantenidos por loe 

empleados acerca de diferentes aspectos de trabajo. Por 

tanto lee medidea comunes o escala de actitud de loe 

empleados ( como ae lea llam6) no fueron mAs que listas de 

marcar de lea condiciones de trabajo, a cerca de lee cuales 
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se les pidib al empleado que expresara sentimientos de 

aatiafacc10n o insetisfaccibn relativos a su situac16n 

particular de trabajo. Tales medidas fueron y son 

enteramente inadecuadas para proporcionar informac16n ocerca 

de la conducta motivada de los empleados. 

Se necesita una serie de medidas para conocer con 

exactitud las necesidades relacionadas con el trabajo, 

deseos y aspiraciones de la gente. Adem~s de lea medidas 

relacionadas con 

eat:i9focer 

las oportunidades de 

necesidades de seguridad. 

trabajo para 

af111ac16n, 

competencia y logro aer6n necesarias muchas otras. Las 

medidos deben de eatudieroe en un contexto de desarrollo. 

las preferencia de loa individuos por diatintoa tipos de 

trabajo deben de investigarse durante el periodo en que se 

desarrollan: por tanto ser6 necesario c~nocer el momento de 

su eparicibn, la intensidad y la estabilidad de tales 

preferencias. sor6 necesario estudiar que tnn auceptiblea de 

cambio son est6s preferencias. 

Podemos concluir que cualquier medida de las 

propiedades motivacionales o preferenciales de los distintos 

ambientes de trabajo debe proporcionar una muestra grande 

del dominio del ambiente de trobojo y debemos tener 

in formacibn 

e:itnbilidad 

preferencias. 

acerca de 

relativa 

les tendencias de desarrollo, 

y posibilidad de educar ellltas 
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MOTIVOS ECONOMICOS Y NO ECONOMICOS 

MOTIVOS ECONOMICOS.- La carecter1st1ca m4s sutil e 

importante del dinero es su valor de mercado. Lo que el 

dinero puede comprar y no el dinero mismo, es lo que le de 

valor. El dinero puede repreaentar lo que la gente quiere 

que represente. 

Dentro de une estructure econ6mica loa hombrea eatAn 

motivados pera producir e cambio del incentivo del dinero. 

El aueldo y el trebejo son 

serle de métodos posibles 

homogéneos, y ea1 ae forman une 

pare le diatr1buc10n de loa 

eelarios, teniendo todos efecto sobre le mot1vec16n como 

son:" salario en tunc16n de le producc16n, salario de 

acuerdo con el tiempo invertido. salario por antigueded, 

1H1lario 9obre 18 baee de le necea1dad"(4}. 

SALARlO EN FUNCION DE LA PRODUCCION.- La paga en 

funciOn de la cantidad producida. motiva a los hombres a 

esforzarse y mejorarse con vistas a la producciOn. La 

eficiencia y la producción son valores destacados. mientras 

que la cultura y la holganza se consideran entieconOmicos. 

Le seguridad es una responzabilidad individual y el nivel de 

vida varia mucho entre los individuos que realizan el mismo 

tipo de trabajo. Como la resistencia disminuye con le edad. 

le productividad tambi6n disminuye. 

Aunque los m6todos de tarife por pieza utilizan los 

salarios como incentivos pare una mayor producciOn. no 

motivan e los hombres pera realizar el esfuerzo m~ximo. Al 

uso de tarifes por pie~e. debe acompanar la empresa 
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garantlas de que no camb1ar6 las tarifas y que no desped1r6 

a parte de la mano de obra a1 la producc16n ae eleva. 

Los empleados consideran el sistema de tarifa por pieza 

como el m&todo m6a justo de pago. hay menos pérdida de 

tiempo y menos casos de conducta negativa cuando se utiliza. 

Pero hay signos de desacuerdo entre los trabajadores, al 

echar la culpe a los materiales. y al censurar las 

condiciones de trabajo, que impiden la actividad productiva. 

El salario como incentivo tiene quizA au mAximo valor 

en el trabajo mon6tono 

implican contacto con 

y ea menos valioso en trabajos que 

loa clientes. puesto que podrian 

motivar un servicio peor y una mala atenc10n en las 

relaciones pOblicas: tamb16n crea problemas cuando. los 

obreros no estan de acuerdo con las tarifas establecidas. 

Se puedo considerar dos forma9 do salario en funci6n de 

la producci6n y son las siguientes: 

Salario por unidad de tiempo.- Se caracteriza porque 

le remuneraci6n se calcula solamente en tunci6n del 

transcurso del tiempo empleado en el trabajo, en relaci6n 

con el rendimiento que 61 mismo haya producido. El principio 

fundamental de salario por unidad de tiempo, puede resumirse 

asi: El pago por el tiempo adjudica al empresario todas les 

ganancias o pérdidas debidas a les variaciones en la 

productividad del trabajo. 

La principal dificultad de 6ste sistema. es que no 

estimula la productividad. El trabajador suele laborar 61 



mismo para no ser despedido. a menos de que alg6n otro 

estimulo directo lo anime a trabajar bien. 

Salario por unidad de obra.- Aqui el principio que 

rige es el siguiente: El pago por pie~a atribuye al 

trabajador todas las ganancias o pérdidas debidas a las 

variaciones en la productividad. En éste mbtodo lo 

caracteristico es que las ganancias del 

relacionen directamente con cierta medida 

trabajador se 

del trabajo 

reali~ado por el trabajador o por un grupo. 

SALARIO DE ACUERDO CON EL TIEMPO INVERTIDO.- Al igual 

que en los salarios por unidad de tiempo. el m6todo de 

salario por hora o dia no considera las relaciones 

individuales en habilidad. el tiempo es el mismo para todos 

loa hombres, ya que estos son iguales. Este método se 

utiliza solamente para lograr que los hombres den parte de 

su trabajo y gootcn su tiempo. 

Pagar por el tiempo trabajado no perjudica a los 

hombres viejos. El salario no influye si hay diferencios de 

edad, ni diferencias de experiencia y habilidad. ror est6 

raz6n, los viejos trobajadores como los que tienen menos 

experiencia o hobilidad. prefieren este método al de trabajo 

por pie=a. 

Qui~h lo que mbs contribuya a este método, paro que sea 

aceptable, es que no permite abusos por parte de la 

direcci6n: siendo ésta una mottvacibn negativa que influye 

en favor de los salarios por hora. Una forma de motivación 

de este mbtodo. son las horas extras. 
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SALARIO POR ANTIGUEDAD.- Pagar los sueldos en función 

de la durec16n del servicio. hacen que se estimen los largos 

anos de lealtad hacia una empresa. Este sistema es ventajoso 

pera loe viejos empleados y hace que los jbvenes piensen en 

el porvenir, y reepeten y honren a las generaciones pasadas. 

Este método da seguridad a le veje~. Como los salarios por 

hora, este método no logra que los hombree se esfuercen, a 

menos que se anede otros feccoree de motivec16n. 

Se he dicho algunas veces, que el valor del hombre para 

uno companta aumente con la experiencia y que, por 

consiguiente, 

aproxime al 

el m6todo de salario por antiguedad ae 

salario en func16n del mérito o de la 

producciOn. Este m6todo limita el progreso besado solamente 

en los anos de servicio, y combine realmente los mbtodos de 

salarios por el mérito y por antiguedad. 

SALARIO SOBRE LA BASE OE NECESIDAD.- Este sistema 

considere les necesidades y no ee raro que aumenten cuando 

un hombre se cesa, o que a un hombre se le page més que 

otro, simplemente porque tiene m6s familia. Si el salario es 

determinante sobre la bese de le necesidad, se igualarte el 

nivel de vide de todas las persones. un buen productor 

considere que se le trat& injustamente, si un trabajador 

menos competente recibe m6s sueldo que 61. También se hoye a 

los empleados hablar de haber dado a une compania los 

mejores anos de su vide y que debido e eso se les debe 

compensar con sueldos que exceden a los dem6s, sin tener en 

cuenta la productividad. Este juste pretenc16n sobre los 
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derecho3 de ontiguedad es un sentimiento honesto y 

comprensible. que debe ser respetado. 

El hecho de que se utilicen los cuatro sistemas de pego 

sugiere que cada uno de ellos tiene un valor determinado 

para la sociedad. 

HOTIVOS NO ECONOHICOS.- Si el método de remuneración 

utilizado no motiva la producciOn. bsto puede remediarse. al 

menos en parte. utilizando otros métodos de mot1vsc16n. Si 

ya se enpleen salarios como incentivos, pueden utilizarse 

incentivos no econOmicos adicionales poro aatistecer otras 

necesidades como son: "trabajo y juego, ut111zec10n del 

elogio, conocimiento de los resultados, competiciOn, 

progr-eso y pqrt1cipec:10n"(4). 

TRABAJO Y JUEGO.- Todos los productos industriales 

deben crearse entes de que se satisfagan determinadas 

necesidades. La producciOn de estos incentivos es lo que 

nosotros llamemos trabajo. La actividad que se desarrolla en 

el juego no produce bienes: por el contrario satisface 

ciertos necesidades directamente y no indirectamente. Sin 

embergo los dos requieren destre:a y esfuerzo y pueden 

requerir la misma energia. El trabajo y el juego difieren en 

que el juego no tiene incentivo econOmico. Es m6s f4c11 que 

los hombres se entregen a un trabajo desagradable que a un 

juego desagradable. porque el primero tiene un incentivo 

econOmico. 

Los hombres deben de aprender a jugar y e desarrollar 

diversos intereses en su juventud para que estas acttvidodes 
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pueden remplazar el trabajo cuando esté sea demasiado fuorte 

o les llegue le eded de jubJlerse. Si el método de 

remunerec16n utilizado no motive le producción. esto puedo 

remediarse. utilizando otros métodos de mot1Vec16n. Si ye se 

emplee eelBrioe como incentivos, puede utilizarse incentivos 

no econ6m1coe edtctonaloe pare eetie!acer otras necesidades. 

UTILIZACION DEL ELOGIO.- El elogio es une forme de 

set1e!ecc16n del YO. y puede motivarse técilmemte con él e 

loe adultos y loe ntnoe. Con frecuencia, le reprimenda es el 

procedimiento mée natural. Sólo le censure privada que es 

un método de deeeprovecJ6n mejore loe reeultedoe. Le 

reprimenda, el r1d1culo y el sarcasmo lesionen y producen 

peores resultados. La reprimenda pQblica es más degradante 

para el individuo que la privada y también para la mejora 

en el trabajo. Si comparamos el trabajo y el juego. vemos 

que el elogio y el reconocimiento de un buen rendimiento son 

mas comunes en el juego que en el trabajo. 

CONOCIMIENTO DE LOS RESULTADOS.- Los intereses y la 

motivaci6n también dependen de un conocimiento de lo que 

ocurre como consecuencia de una conducta. En muchas 

situaciones el aprendizaje y le motivaci6n estan combinados. 

de manera que no pueden diferenciarse sus influencias 

separados. sobre lo mejora. ambos están ayudados por un 

conocimiento de los resultados, pero serlo bueno conocer 

c6mo y en qué grado influye el conocimiento sobre las 

personas. 
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Es mayor el 1nter6s cuando le persona es capaz de ver 

lo que estA realizando. Es muy posible que 

destreza adquirida cuando se desconocen los 

progreso efectuado. 

se pierdo ,la 

errores y el 

COMPETICION.- Los individuos compiten con los demAs no 

sOlo por los incentivos, sino por la setisfecclOn de ganar. 

Cuando no existen premios o recompenses monetarias pera los 

triunfadores, el factor motivacional debe besarse en alguna 

forme de necesidad del YO. Le competiciOn puede creer el 

mismo 

puede 

tiempo 

ganar 

setisfecciOn 

oetisfacclOn y 

prestigio y 

privecion 

posiciOn 

ye que le peraone 

o experimentar le 

do una necesidad, pero también puedo 

experimentar fracaso y perder posiciOn. 

Le compctlciOn en el juego por lo general es saludable 

y motive, sin endurecer los sentimientos. Le competiciOn en 

le industria se he reducido principalmente a dar premios e 

los vencedores en primer, segundo y tercer lugar en campanee 

de ventee. Pare distribuir las oportunidades de ganar ee 

establecen algunas veces diviciones de territorio. Sin 

embargo ganar es roro y excepcional, y de eh1 que tal 

competiciOn motive muy poco. Le competiciOn puede hacer que 

el trebejo see un juego o une emcne~e. ye que los 

trabajadores pueden pensar que lo que se quiere es 

explotarlos. 

Si loo supervisores no intenten poner en pr6ctice le 

competiciOn, sino que lee preocupe eOlo el interés en el 

trebejo, lee competiciones surgen expont6neamente. Una 
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cierta cantidad de presiOn es agradable y motivadora. pero 

demneiode presión produce truetrec16n. La competiciOn entre 

grupo9 de persones no ea ten efectiva como la competic10n 

entre individuos. porque le responzebilided se divide y el 

YO individual no resulta afectado en el mismo grado. 

PROGRESO.- Sin medir resultados o puntuaciones no 

podrie existir ninguno competiciOn efectiva. limitAndoee e 

un conocimiento de loe resultados. Le puntuec16n ee tembi6n 

eeenciel pera creer el sentido de progreso. A veces ee alego 

que no se puede medir objetivamente el rendimiento en 

trebejos que no implican producción. Sin. embargo esto ee 

puede lograr si analizamos el trebejo y reflexionamos un 

poco. Loe empleados se interesan por los indices de este 

tipo cuando se utilizan para medir y no para censurar. 

Deseen saber si estén o no haciendo progresos y vigilan los 

grAficos de producción semanales y mensuales. Los m6todos de 

puntuación que no son une omenoza logran que el trabajo se 

parezca m6s a un juego, si se utilizan con los empleados que 

hayan aprendido ya su trabajo y se dan cuenta de que 

progresen al superar un problema trae otro. 

Cuanto m4s se domina un trebejo es mds ditlcll apreciar 

el progreso que se realiza. El valorar a los empleados y 

entreviatarlos aobre au progreso es una forme de motiverloa, 

particularmente en trebejos donde no se pueden obtener 

medidas objetivas de los resultados. Un sistema muy pr6ctico 

para que loa personoa puedan apreciar mejor su progreso ea 

planear el trabajo de un die. y establecer luego los 
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objetivos en función de esperon:es reales. Al planear el 

trebejo se puede aprecter el progreso o medida que se 

reali=a. 

PARTICIPACION.- Una persone el considerarse miembro de 

un grupo experimenta alguno forma de participac16n. Puede 

haber diversos grados de pert1c1pec16n. pero cualquiera de 

ellos produce interés y el inter6s es realmente une tormo de 

motiveciOn. A menudo se pide a los comités de empleados y a 

los reprenentantes de los sindicatos que porticipen en el 

planeamiento de le d1recc16n, los resultados muestren que 

existe une mayor aceptac16n. 

Los estimules no econ6mtcos resulten muy diftciles en 

la prhcttca. Sin embargo es una tarea que no se puede 

descuidar ya que tiene una gran influencia en todo el 

personal y mas aun en los empleados recientes. Con excepciOn 

de aquellos casos que hay una imperiosa necesidad de dinero 

para atender a las necesidades de le familia. las 

posibilidades de ascenso y el gusto en el trabajo. tienen 

mayor importancia que un mayor o menor salario. 

Uno de los factores mas importantes para lograr lo 

mejor de cada individuo. consiste en que dicho individuo ne 

dé cuenta de que si trabaja bien. se le reconoceran sus 

méritos: también en importante que ellos sientan la 

senseciOn 

sus ideas 

de libertad personal para poder pensar. defender 

y proyectos. libertad para tomar riesgos 

calculados. Todo esto hace que los empleados se sienten 

orgullosos no s6lo de ellos sino también de la compaftie. El 
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reBpeto por los jefes como personas y como ejecutivos, el 

orgullo como empleados de le compania y la set1sfacc16n en 

la calidad de los productos, son cosas que est1mulor6n m6o 

que cualquier aumento de sueldo. 

7) Chudren/Sherman. Administreci6n de Personal. Peg: 263. 

1) 8.H.Gilmer. Tratado de Psicologte Empresarial. Tomo 11. 

P6g1nes: 154. 159. 

11) D.P.Schultz. Psicolog1e Industrial. Peg1 246. 

4) 1810. P6ginas1 382, 392. 
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CONCLUS l O ti ES 

CAPITULO 1.-

La Ps1colog1a Industrial estudia el comportamiento 

humano con el propbaito de aprovechar el mfiximo le 

potencialidad 

del 6lt1mo 

de ejecucibn y setisfeccibn personal ye sea 

trabajador como del m&s alto dirigente. Se 

interese por todas les formas de actividad laboral tanto en 

la industria como en le edmin1etrac16n o en el comercio. 

La Peicologia Industrial desde el punto de vista de la 

edaptecibn del hombre al puesto procura un agradable 

ambiente de trabajo el cual eat& constituido por factores 

fleicoe y morales 

productividad y 

que ectuon en forme 

aatlsfaccibn del 

determinante en la 

trabajador. Esto 

proporciona e le empresa muchos beneficios el procurarle un 

aumento en la productividad: ya que la Psicolog1a interviene 

encontrando al hombre m65 idóneo para cada puesto de acuerdo 

a sus intereses y aptitudes y al mismo tiempo tomando an 

cuenta los requerimientos del puesto. 

CAPITULO 11.~ 

Los efectos de las modificaciones en el ambiente flsico 

laboral. se deben interpretor con cuidndo1 yn que loa 

empleados cuando ven que la administración se interesa por 

su bienestar responden de manera positiva y posiblemente 

aumenten su productividad de lo contrario la productividad 

puede disminu1r. 
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S! cambios ambiente les creen un aumento 

considerable de esfuerzo por parte del empleado, pienso que 

no serie conveniente le reelizac10n de dichos cambios: ye 

que el esfuerzo adicional puede provocar un descontento en 

el trabajo. 

El ambiente de trebejo es muy importante • por lo que 

ee debe tomar en cuenta: El efecto de le lluminaciOn sobre 

el trabajador y su rendimiento; ye que loe requerimientos de 

intensidad de luz varien de acuerdo a le persona que ejecute 

el trebejo y e le clase de trebejo, lo mismo que ocurre con 

el ruido y le mOsica haciendo eet& Oltima que se eleve le 

moral del trabajador. 

La fatiga es considerada como una condiciOn temporol 

que resulta de une actividad muscular prolongada y se 

manifieste por una declinac16n en la realizac16n de la 

labor. Tomb16n se debe de considerar la monotonia. ya 

que es un estado desagradable que la persona procura evitar 

porque trae consigo la falta de inter6s. por lo que es 

necesario que el trabajo que una persona realize sea 

interesante y sobre todo que lo motive. 

La temperatura y ventilaci6n es otro factor que se debe 

tomar en cuenta, ya que influye sobre la eficiencia de una 

persona. est6 varia tamb16n de acuerdo a las caracteristicas 

de una persona y del trabajo que reali%e. 

Yo considero que el ambiente laboral es un factor 

determinante para la realizaci6n de las actividades de una 
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industrie o empresa y consiguiente para la 

productividad. 

CAPITULO 111.-

La :seguridad industrial :se enfoca hacia la con:servaci6n 

o seguridad de los integrantes de una empresa. La Psicologia 

interviene en proporcionar al individuo seguridad fis\ca y 

emocional. De no existir este factor. los elementos 

materiales y humanos corren el riesgo de que en cualquier 

momento puedan sufrir accidenteei, loo cuales "º" 
acontecimientos que ocurren sin haberlos previsto. 

Si loo accidentel!I son analizados y obl!lervedos 

cuidadosamente nos conduciran al descubrimiento de la causa, 

y dar6 como resultado la ausencia de accidentes. El hecho do 

que la proporc16n m6s elevada de accidentes se dé entre los 

j6venes porbablemcnte se deba a la inexperiencia y al gusto 

de correr riesgos. 

La prevenci6n de accidentes es un objetivo importante 

de la Psicolog1a Industrial. el cual consiste en investigar 

las causas 

futuro. El 

accidentes 

de los accidentes para 

problema fundamental 

poder eviterloa en un 

en la prevenc16n de 

es humano y requiere de la apliceci6n de 

procedimientos adecuados de selecci6n y instrucci6n. 

CAPITULO IV.-

La Psicolog1a Industrial dentro de le empresa temb1~n 

deberé conocer los factores motivacionales paro encontrar 
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109 est1mulos odecuados en beneficio del trabojedor y de la 

emprcse. El problema fundamental de la mot1vec16n estb en 

crear una situociOn, en le que los empleados puedan 

setisfacer sus necesidodes individuales mientras trabajan en 

les metes de le organizacibn. 

El sueldo tiene por objetivo estimular al personal pera 

que de su mejor esfuer~o y consiga mbs setisfaccibn en su 

trobejo1 sin embargo debe recordarse que el dinero no 

siempre es el motivo mbs importante, ya que hay otros como 

el elogio, le perticipac16n, el progreso, reconocimiento, 

que, bien aplicados pueden dar mejores resultados que el 

dinero. 

La importancia de darles una debida motivacibn a los 

empleados, es que se obtendrbn mejores beneficios si ellos 

ee sienten e gusto trebejando. de lo contrario se tendr~ un 

rendimiento muy bojo. 

De tal menera que une orgenizeci6n. sin el arme 

importante que ea le motiveci6n, dif1cllmente alcanzar& los 

objetivos deseados. 

Es recomendable que en uno empresa ex1sto une persone o 

un departamento que tenga e su cargo lo eplicaci6n de les 

técnicos que la Peicologie lndustrlel propone pera el 

bienester del empleado y el beneficio de la empresa. 
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